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Voorwoord

Het onderwerp pensioenen heeft veel meer publicke aandacht gekregen dan voor
de economische crisis van 2008. Die discussie is vooral aangewakkerd door de
wijze waarop overheid en politici eerder uittreden dan de AOW-gerechtigde leeftijd
bemocilijken. Met als beoogd effect langer doorwerken. Van een directe ondersteuning
van werknemers om langer door te kunnen werken, is tot nu weinig sprake geweest.
Het optreden van de overheid heeft hiermee een louter dwingend karakeer gekregen.
De overheidsideeén over langer doorwerken en duurzame inzetbaarheid leggen de
nadruk op de ‘disciplinering’ van de beroepsbevolking “tot bruikbaar human capital”
(Trommel, 2009: 35). Het moment waarop mensen hun AOW-uitkering krijgen
is door de overheid ingezet als instrument om eerder uittreden tegen te gaan. De
effecten hiervan treffen vooral werknemers met lagere en middelbare inkomens. Voor
hen vormt deze uitkering een onmisbare basis van het toekomstig inkomen.

De vraag of werknemers willen of kunnen doorwerken, is dan wel op parlementaire
wijze met een ‘ja’ beantwoord, maar een diepgaande verkenning van wat onder de
werkende bevolking en de gepensioneerden leeft, heeft nauwelijks plaatsgevonden.
Uit de voorliggende studie blijkt — eerdere studies van Tom van Oosterhout en mij
bevestigen dit — dat het vertrouwen in de overheid danig is afgekalfd als het om de
pensioenvoorziening gaat. De inflatiecorrecties op de pensioenen die nu al een aantal
jaren uitblijven, zijn daar ook debet aan. De economische situatie van ons land mag
dan in de afgelopen periode aanzienlijk zijn verbeterd, maar dat geldt zeker niet voor
grote groepen in onze samenleving.

Object van deze studie — en daarin ligt een belangrijke reden van mijn motivatie
voor dit onderzoek — vormen niet zozeer inkomensverschillen of in meer algemene
zin de financiéle aspecten van pensionering, maar dat wat leeft onder oudere,
perspectiefvolle, lager en middelbaar opgeleide technici (vaak vaklieden) als het om
de beantwoording van de vraag gaat waarom zij vrijwillig vroegtijdig uittreden, ook al
kost hen dat veel geld. Uit een voorstudie (Breij & Van Oosterhout, 2016) bleek al dat
immateriéle overwegingen bij deze keuze voor werknemers doorslaggevend zijn. De
verschuiving van het Rijnlandse naar het Angelsaksische model heeft vooral negatieve
effecten op de arbeidsverhoudingen, en de werkgevers- en werknemersverhoudingen
(het ‘psychologisch contract’), van de mensen die daar het meest de nadelen van
ondervinden. Ik besloot een promotie te wijden aan de grote groep oudere,
perspectiefvolle lager en middelbaar opgeleide technici. Waarom treden zij vrijwillig

vroegtijdig uit?
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Mijn dank gaat in eerste instantie uit naar mijn promotor prof. dr. Paul Jansen en co-
promotor dr. Ruud Vreeman. Paul kende ik vanuit de wetenschappelijke literatuur
van de bedrijfspsychologie, Ruud vanuit de vakbeweging (FNV). De beoordeling en
raadgeving van Paul Jansen en Ruud Vreeman heeft een grote bijdrage geleverd aan
de studie die nu vootligt. In feite de afronding na mijn doctoraal sociologie, waar
sociale psychologie het belangrijkste deel van uitmaakee. Ik studeerde daarvoor tussen
1974-1978 (het jaar van de start van mijn studie en het jaar van de afronding van
mijn doctoraal) aan het Sociologisch Instituut van de Rijksuniversiteit Utrecht.

Ruud Vreeman en ik waren beiden diensthoofd van de Industriecbond FNV in de
qua arbeids- en politicke verhoudingen roerige zeventiger jaren. Ruud afkomstig van
de Industriebond NVV, en ik van de Industriebond NKV. Met in 1973 een van de
grootste stakingen van na de Tweede Wereldoorlog. Ik schreef daar een boek over'.
De tijd ook van het definitief sluiten van de Nederlandse kolenmijnen?, maar ook
van grote delen van de scheepsbouw en textielindustrie. Mijn periode binnen de
vakbeweging speelde zich af tussen 1970-1981, als hoofd voorlichting, propaganda
en marketing. Zie verder wat betreft mijn loopbaan als ambtenaar, werknemer en ook

langdurig ondernemer en werkgever Bert Breij op Linkedin.

Mijn dank gaat ook uit naar de leden van de leescommissie die mijn proefschrift
hebben beoordeeld en het moment gekomen vonden om het proefschrift tegenover
hen te komen verdedigen.

Mijn grote dank gaat uit naar Tom van Oosterhout, met wie ik in vriendschap,
wederzijds respect voor onze sterktes en zwaktes, al vaak samen heb gepubliceerd,
waaronder diverse boeken, zo ook de publicaties over drijfveren van werknemers om
al of niet langer door te werken. Tom heeft me met grote inzet bijgestaan toen ik mijn
boek over het verleden, heden en de toekomst van Nederlandse vakbeweging schreef.?
Ik vind Tom een wetenschapper en onderzoeker pur sang.

In de laatste fase van mijn promotiestudie kwam ik in aanraking met dr. Heleen
van Luijn, universitair docent en onderzoekmanager aan diverse universiteiten en
onderzoeksinstellingen, die mij in een aantal uiterst belangrijke worstelingen rond

mijn studie als sparringpartner voortreffelijk heeft bijgestaan.

1 Breij, B. (1973). Een kwestie van principe. Getuigschrift voor stakers. Baarn: H. Meulenhoff

2 Breij, B. (1981, 1991). De Mijnen gingen open, de Mijnen gingen dicht. Baarn/Amsterdam: In den Toren/
Kosmos. In 1991 herdruk Alphen a/d Rijn: ICOB

3 Breij, B. (2008). Twee miljoen leden. Over het verleden, de tockomst en het heden van de Nederlandse
vakbeweging. Amsterdam: Vakbondshistorische Vereniging.
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De opstap naar de promotiestudie startte op een opmerkelijke wijze. Ik volgde
enige HOVO-cursussen (kunst, geschiedenis) en zag een HOVO-cursus (startend
eind 2013) promoveren van prof. dr. Jeanne de Bruijn (Vrije Universiteit). Met
enige aarzeling deed ik mee, maar ontdekte dat het eigenlijk een goede opstap is
om te ontdekken of je nu echt wel (nog) wilt promoveren. Ik dank Jeanne voor
haar bijspijkeren en raadgeving. Het deed me besluiten om bij ABRI (Amsterdam
Business Research Institute) van de Vrije Universiteit, een tweejarige opleiding,
te volgen, samen met andere buitenpromovendi. Tegelijkertijd was ik met mijn

promotiestudie begonnen.

Mijn grote dank gaat ook uit naar de werknemers/gepensioneerden en de zeven
hoogleraren, die zich tijdens het kwalitatief vooronderzoek (Breij & Van Oosterhout,
2016) door Tom en mij diepgaand hebben laten interviewen, evenals de werknemers/
gepensioneerden die zich voor het promotieonderzoek individueel of in groep lieten
interviewen. Daarnaast de vele deelnemers van het NIPO-panel. Ik dank drs. Yolanda
Schothorst voor de hulp die zij mij bij het NIPO-onderzoek heeft gegeven.

Ik dank Richard de Wit die me de NVivo-methode voor de analyse van de resultaten

van het kwalitatief onderzoek heeft geleerd, en me met veel raad heeft bijgestaan.

Speciale dank gaat verder nog uit naar ILC Nederland (formele opdrachtgever van
een aantal studies rond pensioneringsvraagstukken) en naar het Pensioenfonds Metaal en
Techniek (PMT) en het Pensioenfonds van de Metalelektro (PME) die hun organisatorische
medewerking aan deze studie hebben gegeven. Zo ook dank ik MN (afkorting staat
voor de vroegere benaming: MetaalNijverheid), de uitvoeringsorganisatie van deze
fondsen. Mijn dank gaat uit naar drs. Maarten van Veen (voormalig president-
directeur Hoogovens) en Henk Muller (lid van het Federatiebestuur FNV van 1977-
2001), met wie ik samen de werkgroep Arbeid, Inkomen en Participatie van ILC
Nederland vormde.

ILC staat voor International Longevity Center. Het is een onafhankelijke beweging die
veroudering hoog op de sociale en politicke agenda plaatst. Het doel is mensen tijdig te laten

nadenken over actief en gezond oud worden.

Ik dank Hannie Mommers en Ferdinand van Nispen voor het fraaie design van dit

proefschrift.
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Mijn echtgenote Jeane Patrick dank ik voor haar geduld in perioden dat ik mezelf te
langdurig afzonderde om de prestatie te verrichten. Ik dank haar voor haar kritisch

meelezen en organisatorische inzet bij de totstandkoming van dit proefschrift.
Dit proefschrift draag ik op aan mijn lieve, intelligente, mooie dochter drs. Bregje
Breij, moeder van twee van mijn kleinkinderen, de jongens Luka (7) en Jack (5). Zij

overleed op 19 juli 2016 plotseling door een fatale longembolie. Veertig jaar jong.

Bert Breij

16 | Eerder weg om gezond actief te blijven



Hoofdstuk 1. Inleiding

1.1 Achtergrond van het onderzoek

De centrale vraag van deze studie is waarom oudere, perspectiefvolle werknemers
vrijwillig, vroegtijdig uit het arbeidsproces treden. Werknemers waarvan je dit niet
zou verwachten. Als eerste verkennende inleiding wordt hierna vanuit verschillende
perspectieven het belang en de vraagstelling van deze studie nader ingekleurd met
een korte schets van de achtergronden. Het brede maatschappelijke perspectief van
de perikelen rond het pensioenstelsel wordt langs de lijn van het voor werknemers
hete hangijzer van die perikelen — het langere arbeidsleven — uiteindelijk toegespitst
op de betekenis die oudere werknemers aan werk geven en de beeldvorming van deze

oudere werknemers.

Eén van de belangrijkste karakteristicken van deze studie is dat daarin de werknemers
zelf centraal staan. In het meeste beleidsonderzoek en wetenschappelijk onderzoek
rond pensioneringsvraagstukken hebben werknemers tot nu toe niet dezelfde kans
gekregen. Dat is eigenaardig omdat de overheid ingrijpende maatregelen heeft
getroffen om eerder stoppen met betaald werken tegen te gaan en langer doorwerken
te bevorderen. Zoals de afschaffing van de fiscale voordelen van het prepensioen en
de verhoging van de AOW-gerechtigde leeftijd. Algemeen wordt aangenomen dat
de overheid succesvol is met dit ontmoedigingsbeleid, want de gemiddelde leeftijd
waarop werknemers het arbeidsproces vetlaten, is de afgelopen jaren fors gestegen. Bij

nader inzien vallen daar echter de nodige kanttekeningen bij te plaatsen.

Op de eerste plaats moet inderdaad worden geconstateerd dat uit de Nederlandse
statisticken blijkt dat werknemers de afgelopen tien jaar langer doorwerken (Arts
& Otten, 2012, 2014; Van Erp, Vermeer & Van Vuuren, 2013; 2014). Bovendien
blijkt dat, in het algemeen gesproken, de maatregelen om werknemers langer te laten
doorwerken invloed hebben op het pensioengedrag van oudere werknemers (Van
Amsterdam & Proper, 2012; Breij & Van Oosterhout, 2016; Brouwer, De Lange,
Van der Mei, Wessels, Koolhaas, Biiltmann, Van der Heijden & Van der Klink, 2012;
Euwals, Boeters, Bosch, Deelen & Ter Weel, 2013; Kanfer, Beier & Ackerman, 2012;
De Lange, Ybema & Schalk, 2011; Van Oosterhout & Breij, 2013, 2014a, 2014b;
Peter & Hasselhorn, 2013; Ybema, Geuskens & Oude Hengel, 2009).
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Erisechteralle aanleiding om hetlangere arbeidsleven, in de vraag of er niet of meer wordt
doorgewerkt, genuanceerd tegemoet te treden. Langer doorwerken kan onder andere
worden veroorzaakt door verschillen in de frequentie van het werk, de contractvorm en
de inhoud van het werk (Polat, Bal & Jansen, 2012; Feldman, 1990; Kalleberg, 2000).
Die verschillen zijn groter geworden. In toenemende mate wordt niet meer in voltijd
of met een vast contract gewerkt. Het gemiddeld gewerkt aantal uren per werknemer is
afgenomen en daarmee ook het gemiddeld inkomen en de werkzekerheid. Opvallend
is dat Nederland koploper deeltijdarbeid is, maar achterblijft als het om deeltijdarbeid
onder oudere, met name mannelijke, werknemers gaat. Waarom Nederland hierin
achterloopt, is onduidelijk, en ook nog niet onderzocht. Een andere oorzaak voor het
langere arbeidsleven is mogelijk dat de Nederlandse arbeidsmarke in vergelijking met
andere landen inflexibel is omdat het aandeel van werknemers met een vast contract

hoog is, speciaal onder de oudere mannelijke werknemers.

Aan de andere kant is de arbeidsmarkt ook weer verrassend flexibel, veel jongeren
hebben tijdelijke contracten en het al grote contingent zelfstandigen zonder personeel
(zzp-ers) groeit nog altijd (Corvers, Euwals & De Grip, 2012). Daarnaast blijkt uit
arbeidsmarkegegevens dat de arbeidsparticipatie van 55-plussers in de afgelopen
vijftien jaar in Nederland weliswaar sterk is toegenomen, maar dat dit moet worden
verklaard uit de toenemende arbeidsparticipatie van oudere vrouwen en door de
lagere aantallen afgekeurde werknemers (WAQ’ers). Verwacht wordt dat beide trends
de komende jaren verder doorzetten. In 2005 gaf 21 procent van de werknemers aan
dat ze tot hun 65ste door willen werken, in 2009 was dat percentage gestegen naar
42 procent (TNO/CBS, 2010). Uit recent onderzoek onder werknemers van 60 jaar
en ouder blijkt dat meer dan de helft van hen verwacht met 65,7 jaar te stoppen
(Henkens et al., 2016). Als men het zelf voor het zeggen had, was men echter al
gestopt op 63,4 jarige leeftijd: drie jaar eerder dan de AOW-gerechtigde leeftijd. Met
de nieuwe regelgeving is dat echter heel kostbaar voor de betrokkene. Ieder jaar dat
men eerder stopt, betekent een korting op het pensioen van ongeveer 8 procent. Het
merendeel van de werknemers verwacht iets eerder of op de nicuwe pensioenleeftijd

met pensioen te gaan. Eén op de tien denkt door te werken na 67 jaar.
In veel Europese landen wordt het debat over het arbeidsmarkebeleid gedomineerd

door de zorgen over de alsmaar stijgende kosten van de sociale zekerheid, waaronder

de pensioenuitkeringen. Die kosten stijgen omdat burgers gemiddeld langer leven en
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zij dus ook meer jaren gebruik maken van die uitkeringen (AARP, 2007; Franklin,
Creighton & Beach, 2014; OECD, 2013, 2014).

Peter en Hasselhorn (2013; zie ook: Burr, Kersten, Kroll & Hasselhorn, 2013; Suhrcke,
Fumagalli & Hancock, 2010) ontdekten echter dat in de meeste Europese landen, waar
de levensverwachting voor mensen boven de vijftig het hoogst is, de arbeidsdeelname van
deze mensen het laagst is. Zo hebben Burr et al. (2013) voor Duitsland geconstateerd dat
ongeveer twee miljoen mensen in de groep gepensioneerden van 55-64 jaar een goede
gezondheid rapporteren. Dat is de helft van het totale aantal gepensioneerden in deze
leeftijdsgroep. Waarom deze gezonde mensen niet deelnemen aan het arbeidsproces,
is niet duidelijk. Mogelijk hadden veel van hen, op het moment dat ze stopten met

betaald werk, nog een perspectiefvolle arbeidstoekomst.

De studie van Corvers en Wilschut (2016) lijkc deze veronderstelling te
ondersteunen. In hun onderzoek kwam een cohort aan oudere werknemers voor,
met een perspectiefrijk en een veelzijdig arbeidsleven, dat vroegtijdig en vrijwillig
daadwerkelijk ‘athaakt’. Het onderzoek vond plaats binnen de overheid en in het
onderwijs. Uit dit onderzoek blijkt het volgende (Cérvers & Wilschut, 2016: 48-49):

“De pensioengroep is ... gemiddeld meer tevreden met de organisatie
dan de mobiele groep, en laat ook meer tevredenheid met de baan, meer
betrokkenheid bij de organisatie en een hogere interesse in politiek en

samenleving zien dan de immobiele groep.”

Onder de immobiele groep worden werknemers verstaan die niet vervroegd uittreden.
Het paradoxale van deze uitkomst is dat een tevreden, actieve en betrokken werknemer
niet bij voorbaat doorwerke. Het vaak gesuggereerde verband tussen werktevredenheid
en de bereidheid om langer door te werken lijkt zwak. Werknemers die (zeer) tevreden
zijn met hun werk willen iets vaker doorwerken en zeggen vaker dat ze het nog niet
weten dan werknemers die (zeer) ontevreden zijn. Werknemers die niet tevreden zijn,

maar ook niet ontevreden, willen overigens het minst vaak doorwerken (CBS, 20104a).

Dat positieve scores als werkvermogen en vitaliteit niet bij voorbaat ook inzetbaarheid
betekenen, blijkt ook uit onderzoek van Van Vuuren en Marcelissen (2013). Oudere

Nederlandse werknemers in het primair onderwijs, die lager zijn opgeleid* dan op

4 Lager opgeleid moet hier relatief worden beschouwd en worden onderscheiden van laag opgeleid, zonder diploma
na het basisonderwijs. Deze laatste groep (zonder diploma na het basisonderwijs) onderscheidt zich door een
kortere levensverwachting en een op latere leeftijd afnemend werkvermogen en een afnemende vitaliteit.
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HBO-niveau’, beschikken over het beste werkvermogen en de beste vitaliteit, maar
over de minste employability (inzetbaarheid)® van alle onderzochte werknemers (Van
Vuuren & Marcelissen, 2013).

Onderzoek van het Rijksinstituut voor Volksgezondheid en Milieu (Van Amsterdam
& Proper, 2012) geeft aan dat een aanzienlijk deel van de oudere werknemers (22%
tot 36%) wel tot hun 65ste wil blijven werken, maar dat om uiteenlopende redenen
niet kan. De belangrijkste reden is de fysieke en psychische belasting van het werk
dat voor hen te zwaar is geworden (22%). Beroepen waar dit aan de orde is, zijn
stratenmakers, verpleegkundigen en onderwijzers. Na de fysicke en psychische
belasting volgen slechte arbeidsvoorwaarden, lange reistijd en geen promotiekansen
(5%). Voor 3% van de werknemers is hun gezondheid een reden om te stoppen
met werken. Zij zijn chronisch ziek, hebben een beroepsziekte (versleten rug), zijn
psychisch overbelast, zijn arbeidsongeschikt of kunnen geen emplooi meer vinden.
Laagopgeleiden (geen diploma na het basisonderwijs) zouden minder vaak aangeven
door te willen of kunnen werken (Hooftman, Klein Hesselink, Van Genabeek,
Wiezer & Willems, 2010). Een mogelijke verklaring hiervoor is dat werknemers met
een hoger opleidingsniveau gemiddeld aanzienlijk langer in goede gezondheid leven
en zonder lichamelijke beperkingen dan lager opgeleiden.

De levensverwachting, met een als goed ervaren gezondheid, is bijna 53 jaar voor
mensen met alleen basisonderwijs. Voor mensen met HBO of universiteit is dit bijna
72 jaar. Dit verschil is de laatste jaren nauwelijks veranderd. Het aantal levensjaren met
een als goed ervaren gezondheid hangt dus sterk samen met iemands opleidingsniveau.
Zowel bij mannen als bij vrouwen is het verschil tussen de hoogst- en laagstopgeleiden
19 jaar. Vrouwen met HBO of universiteit brengen bijna 72 jaar door met een als goed
ervaren gezondheid. Dat is 5 jaar meer dan vrouwen met HAVO, VWO en MBO/’,
11 jaar meer dan vrouwen met VMBO?® en 19 jaar meer dan degenen die alleen
basisonderwijs hebben (CBS Statline, geraadpleegd op 29 juni 2015). Bovendien
blijken hoogopgeleiden beter in staat om tot hun 65ste of zelfs 67ste te werken dan
laagopgeleiden, ze leven gemiddeld 6-7 jaar langer en voelen zich gemiddeld 16-19
jaar langer gezond dan laagopgeleiden (Stam, Garssen, Kardal & Lodder, 2008).

5 HBO = Hoger Beroeps Onderwijs.

6 Van Vuuren en Marcelissen (2013) bedoelen hiermee duurzame inzetbaarheid, geschikt voor ook latere
fasen in de loopbaan.

7 HAVO = Hoger Algemeen Voortgezet Onderwijs, VWO = Voortgezet Wetenschappelijk Onderwijs, MBO
= Middelbaar Beroeps Onderwijs.

8 VMBO = Voortgezet Middelbaar Beroepsonderwijs.
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Omdat de opleidingskansen door de jaren heen zijn toegenomen, zijn ouderen op
dit moment gemiddeld lager opgeleid dan jongeren (Galobardes, Shaw, Lawlor,
Lynch & Davey Smith, 2006). Daarom geven het inkomen en het vermogen bij
ouderen wellicht een betere indruk van hun sociaal-economische status dan het
opleidingsniveau. Op basis van kennis, arbeid en bezit wordt aan mensen een andere
status in de maatschappij toegedicht. Mensen die over meer kennis, arbeid en bezit
beschikken, genieten meer aanzien dan mensen die hiervan minder hebben (Verweij
& Mulder, 2013). Ook beroepsstatus is van belang. Die beroepsstatus kan op zichzelf
een respectabel aanzien geven, ongeacht bezit of opleiding, en wel zodanig dat het
bepaald niet met lagere vaardigheden wordt geassocieerd of met een hogere kans op
werkloosheid (Spezia, 2002).

Het is de vraag hoe de door de overheid beweerde noodzaak om door te werken zich
verhoudt tot wat werknemers hiervan vinden. Daarbij dient zich een aantal vragen
aan (Breij & Van Oosterhout, 2016):

1. Welke institutionele keuzevrijheid verlangt de oudere werknemer die
in de transitie raakt van betaald werk naar zijn pensionering, om te
kunnen doen wat hij of zij zelf wil? Voelt hij zich hierin institutioneel
belemmerd of juist niet?

2. Welke drijfveren (motieven) spelen eigenlijk mee als het om de
beslissing gaat om wel of niet als oudere werknemer door te werken?

3. Wat zijn de kenmerken van werknemers die eerder willen stoppen,
zoals opleidingsniveau en inkomen, maar ook beroepsstatus, mate van
gezondheid, liefde voor het werk, inzetbaarheid, werkomstandigheden

en privéomstandigheden?

In hoofdstuk twee komen deze vragen specifick uitvoerig aan de orde omdat het,
voor een goed begrip van de opvattingen van werknemers over vervroegde uittreding,
noodzakelijk is zicht te hebben op de institutionele context waarbinnen zij hun

besluit nemen.

Deze vragen zijn temeer van belang omdat in de actuele pensioendiscussie dergelijke
vragen in hun compleetheid niet of nauwelijks aan de orde komen. De politicke en
wetenschappelijke discussie betreft vooral de financieel-economische, aspecten van

het pensioenstelsel. Het gaat de overheid duidelijk om het stelsel van de toekomst
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en de financierbaarheid daarvan, minder om de beantwoording van de vraag wat het

veranderde pensioenstelsel voor consequenties heeft op het leven van de werknemers.

1.2 Rumoer rond het pensioenstelsel

In 1999 vroeg de regering de Sociaal-Economische Raad (SER) om advies over het
tockomstig pensioenstelsel. In haar reactie stelt de Raad dat er in ieder geval een
mentaliteitsverandering moet optreden over vervroegde uittreding (SER, 2001).
Vroegtijdig stoppen zou niet langer vanzelfsprekend moeten zijn. Ook zou beter
moeten worden gekeken naar de specificke rol die oudere werknemers kunnen
vervullen voor hun werkgever. Dit beleid zou moeten worden geflankeerd door een
beperking van de financiéle mogelijkheden voor vervroegde pensionering. Individuele
(financiéle) verantwoordelijkheid en maatwerk in de wijze van pensionering zouden

volgens de SER (2001) de sleutel zijn tot een grotere arbeidsparticipatie van ouderen.

Het pensioenstelsel staat al jaren onder druk. Het kabinet somt daarvoor twee redenen
op (Klijnsma, 2016): de snel opgelopen levensverwachting en de financiéle en
economische crisis die zorgt voor een langdurig lage rente. Door deze ontwikkelingen
ontstaan financiéle problemen voor publicke voorzieningen zoals de AOW en
pensioenfondsen. Daarnaast zou in het bijzonder het aanvullend pensioen structurele
systeemfouten herbergen. Daarbij wordt bijvoorbeeld gewezen op de verdeling van
de lasten en lusten van de pensioenfondsen, deze zou in meerdere opzichten ongelijk
zijn. Werknemers met een lage opleiding betalen gemiddeld langer premie dan
mensen met hogere inkomens (Van Gestel, Vossen, Oomens & Hollanders, 2013:

130):

“... omdar zij meestal eerder beginnen met werken. Maar zij maken minder
gebruik van het pensioenvermogen omdat de gemiddelde levensverwachting

»

van laagopgeleiden korter is dan die van hoogopgeleiden ...".

De verhoging van de AOW-gerechtigde leeftijd naar 67 jaar heeft dit effect nog
versterkt (Van Gestel, et al., 2013: 130): “Lager opgeleiden zullen 20% minder
pensioen ontvangen dan waarvoor zij hebben betaald, terwijl hoger opgeleiden 6% meer
ontvangen.” Bovendien zouden ouderen met het stelsel beter af zijn dan jongeren,

omdat “ledere deelnemer aan een pensioenfonds een gelijk percentage betaalt van her
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loon of de pensioengrondslag, terwijl de zekerheid van het pensioeninkomen voor jongere

»

generaties kleiner is dan voor ouderen.” (Van Gestel, et al., 2013: 130).

De eerste stap bij de aanpassing van het pensioenstelsel was in 2006 de afschaffing
van alle fiscale voordelen voor vervroegde uittreding uit betaalde arbeid. Na de
financiéle crisis van 2007 bleek dit echter ontoereikend. Daaronder werd met name
de toekomstige financiering van de AOW-uitkering verstaan. Vanaf 2012 is daarom
versneld de AOW-gerechtigde leeftijd verhoogd naar 67 jaar en zijn toekomstige
verhogingen afhankelijk gemaakt van de levensverwachting. De AOW-ingreep was
een politicke ingreep en kon snel geschieden, sneller dan een drastische aanpak in de
pensioenregelingen. In 2014 startte het kabinet een Nationaal Pensioendebat met een
scala aan organisaties en wetenschappers, maar ook burgers konden meedoen. Het
doel van het debat was de bespreking van alternatieven en ideeén. De Tweede Kamer

is nu met het kabinet aan de slag om te beslissen over de toekomst van het stelsel.’”

Een centraal punt in het debat was in hoeverre het pensioenstelsel kan worden
geindividualiseerd. Enerzijds wordt meer keuzevrijheid nagestreefd, anderzijds zijn daar
grenzen aan. De voordelen van een collectieve en min of meer solidaire aanpak binnen
het pensioensysteem zijn immers groot. Een al te vrije keuze zou de werking ervan
kunnen ontregelen. Dat is ook de mening van een aantal vooraanstaande deskundigen
op dit gebied (Breij & Van Oosterhout, 2016; zie hoofdstuk 2). Deze deskundigen
zijn bovendien in meerderheid van mening dat de financiering van de toeckomstige
pensioenvoorziening langer doorwerken vereist. In hun ogen onderbouwen verschillende
argumenten deze maatregel. De vergrijzing, de langere levensverwachting en de
aanhoudende financiéle en economische crisis leiden tot financieringsproblemen bij de
pensioenfondsen en bij ouderdomsuitkeringen van de overheid. Verschillende gevolgen
zijn het resultaat van deze ontwikkelingen: versobering van de pensioenuitkeringen,
verhoging van de pensioenpremies en verhoging van de AOW-gerechtigde leeftijd.
Bovendien groeit de afstand tussen de leeftijd waarop een AOW-uitkering wordt
ontvangen en de leeftijd waarop de mogelijkheid voor vervroegd uittreden ontstaat,

conform de regelingen van de pensioenfondsen.

Studies van De Grip, Fouarge en Montizaan (2013) en Montizaan en Vendrik (2013)

tonen aan dat versoberingen van het pensioenstelsel negatieve effecten kunnen hebben

9 Hetlangverwachte plan voor een nieuw pensioenstelsel waarmee de Sociaal-Economische Raad zou komen,
laat nog even op zich wachten. Tot (ver) na de Tweede Kamer-verkiezingen van 15 maart 2017.
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op de mentale gezondheid en baantevredenheid. Uit de laatstgenoemde studie blijke
dat deze effecten voor een groot deel worden veroorzaakt door sociale vergelijkingen
tussen collega’s die al dan niet geconfronteerd worden met een versobering van hun

pensioenrechten (Montizaan & Vendrik, 2013).

Verhoging van de AOW-gerechtigde leeftijd en de versobering van de
pensioenregelingen, betekenen dat werknemers die eigenlijk niet meer willen werken,
om financiéle redenen toch doorgaan. Zij willen niet meer werken omdat ze niet
meer kunnen werken om fysieke of psychische redenen. Maar het is ook mogelijk
dat zij vinden dat zij toe zijn aan een vrij en nieuw leven, juist omdat zij zich nu nog

gezond voelen en vrezen met doorwerken de gezondheid te verliezen.

1.3 Uitzicht op een langer arbeidsleven?

Uit beleidsgericht en wetenschappelijk onderzoek komen verschillende theorieén
naar voren die vervroegd uittreden verklaren. Deze theorieén verwijzen naar materiéle
en immateriéle factoren (Damman, Henkens & Kalmijn, 2013;. Van Erp et al.,
2013, 2014). Materiéle factoren zijn van institutionele, collectieve en financiéle aard.
Sociaal-culturele, persoonlijke, sociale en tijdsfactoren zijn immaterieel. Hodkinson
(2010) kiest voor een zeer ruime benadering door te wijzen op persoonlijke,
sociale, institutionele en economische factoren die de pensioneringsbeslissing
beinvloeden, zoals bij vervroegde uittreding. Feldman (2013) geeft aandacht aan
pensioenbeslissingen in relatie tot de context van de verschillende alternatieven.
Afhankelijk van de bestaande alternatieven, neemt Feldman (2013: 290) aan dat
verschillende vormen van ‘person-environment-fit’ leiden tot verschillende vormen

van uittreding, waarvan er één vrijwillige vervroegde uittreding is.

Uit deze theorieén blijkt dat, onder de uitdrukkelijke voorwaarde dat werknemers
vinden dat ze over voldoende financiéle middelen beschikken, de volgende
mechanismen aanzetten tot vrijwillig, vervroegde uittreding: de veranderde
opvattingen over de ervaring van tijd, de veranderde sociaal-culturele waarde van
werk, de ervaren gezondheid en vitaliteit, de ervaring van het einde van de carriére
en het ervaren gebrek aan steun van de werkgever (Bal, De Lange, Jansen & Van der
Velde, 2012; Damman et al., 2013;. Van Erp et al., 2013, 2014; Feldman, 2013;
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Hodkinson, 2010; Kanfer et al., 2012; Reeuwijk, De Wind, Westerman, Ybema, Van
der Beek & Geuskens, 2013; Wang & Shultz, 2010).

Veel wetenschappelijk onderzoek is echter beleidsgericht en blijke het accent nagenoeg
geheel te leggen op een langer arbeidsleven en de manier om dat doel te bereiken:
met duurzame inzetbaarheid, employability en leeftijdsbewust personeelsbeleid. Het
is echter niet bekend onder welke condities oudere werknemers zichzelf duurzaam
inzetbaar zouden willen maken. Het is dan ook de vraag of de inzet van de werkgevers
en de overheid voor duurzame inzetbaarheid, employability en leeftijdsbewust
personeelsbeleid, bijdraagt aan een positieve beeldvorming over oudere werknemers

en het al dan niet langer doorwerken van deze groep werknemers.

Pensioenbeslissingen worden gevormd en genomen onder invloed van sociale
zekerheidstelsels; “and consequently do not unfold in a social vacuum” (De Preter,
Van Looy & Mortelmans, 2013a: 305). Institutioneel bepaalde momenten en de
hoogte van de AOW en het pensioen, blijken voor pensioenbeslissingen uitermate
cruciaal. Engels onderzoek dat al sinds 1952 regelmatig wordt gehouden, bevestigt
de invloed van het pensioensysteem op de pensioenbeslissingen “by setting incentives”
(Behncke, 2009)." Breij en Van Oosterhout (2016) onderschrijven de invloed van
institutionele, collectieve voorzieningen, maar benadrukken tegelijkertijd dat die
invloeden over het algemeen toch ook leiden tot een persoonlijke afweging en dat die

afweging in dat geval van doorslaggevend belang is.

In het beleidsgericht wetenschappelijk onderzoek dat de laatste jaren op gang is
gekomen, onder andere onder invloed van de afschaffing van de fiscale voordelen
van de prepensioenregelingen en de verhoging van de AOW-gerechtigde leeftijd, lag
het accent, zoals reeds gezegd, op fenomenen als duurzame inzetbaarheid (Brouwer
et al., 2012; Van Vuuren, Caniéls & Semeijn, 2011), employability (Van den Berg,
2010; De Graaf, Pecters & Van der Heijden, 2011; Heinze, Naegele en Schneiders,
2011), leeftijdsbewust personeelsbeleid (Schreurs, Van den Broeck, Notelaers, Van der
Heijden, & De Witte, 2012) en pensionering (Frins, Van Ruysseveldt & Syroit, 2011;
Henkens, Van Solinge & Van Dalen, 2009; Lange et al., 2011; Robroek, Van den
Berg & Burdorf, 2011; Shultz & Wang, 2011; Van Solinge & Henkens, 2011; Van
Zwieten, Ybema & Geuskens, 2011).

10 Banks & Smith (2006) geven een overzicht van het pensioensysteem in de UK.
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Het begrip duurzame inzetbaarbeid is een containerbegrip en kent vele definities.
Een daarvan is: “Duurzaam inzetbaar betekent dat medewerkers doorlopend in
hun arbeidsleven over daadwerkelijk realiseerbare mogelijkheden alsmede over
de voorwaarden beschikken om in huidig en toekomstig werk met behoud van
gezondheid en welzijn te (blijven) functioneren. Dit impliceert een werkcontext die
hen hiertoe in staat stelt, evenals de attitude en motivatie om deze mogelijkheden
daadwerkelijk te benutten.” (Van der Klink, Burdorf, Van der Wilt, Zijlstra, Brouwer &
Biiltmann, 2010). Harde en uniforme criteria waarmee eigenschappen als productief,
gemotiveerd en gezond, meer in algemene zin dus duurzame inzetbaarheid, gemeten
kunnen worden, ontbreken echter. Het is dus een concept zonder scherp afgebakende
betekenis. Dat blijkt ook door de grote verscheidenheid aan definities dat in omloop
is. Het doel van duurzame inzetbaarheid is echter duidelijk : een langer arbeidsleven
en de investering in de werknemer zo lang mogelijk laten renderen. Daarbij gaat het

vooral om de investering die de werkgever in de werknemer heeft gedaan.

De overheidsideeén over langer doorwerken en duurzame inzetbaarheid leggen
de nadruk op de ‘disciplinering’ van de beroepsbevolking “tot bruikbaar human
capital” (Trommel, 2009: 35). De meeste aandacht gaat daarbij uit naar oudere
werknemers. Deze ‘disciplinering’ van de oudere beroepsbevolking bracht de
Nederlandse Raad voor Volksgezondheid en Zorg ertoe op te merken, dat het huidige
stigmatiserende overheidsbeleid niet bijdraagt aan een positieve beeldvorming van
oudere werknemers (RVZ, 2015). De RVZ merkt bovendien op dat het beter is om
duurzame inzetbaarheid voor de gehele loopbaan te overwegen en niet slechts voor

ouderen als een specificke doelgroep.

De begrippen employability en duurzame inzetbaarheid zijn verwant. Bij duurzame
inzetbaarheid ligt de nadruk op vitaliteit en gezondheid, bij employability op een plan
gericht op de latere fasen van de loopbaan. Hoe blijven werknemers vitaal, gezond
en bevlogen? Hoe zorgen zij ervoor ook op latere leeftijd van toegevoegde waarde
te zijn? Een manier waarop werknemers dit blijken te doen, is met job-crafiing. Job-
crafting is de verandering van “cognitive, task, and/or relational boundaries to shape
interactions and relationships with others at work. By taking control of or reframing
some of these factors, even in small ways, job crafters make the job their own. Even
in low autonomy jobs.” (Wrzesniewski & Dutton, 2001: 179).

Leeftijdsbewust  personeelsbeleid is ook een vorm van duurzame inzetbaarheid.

Leeftijdsbewust personeelsbeleid is beleid waarbij zoveel mogelijk rekening wordt
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gehouden met de specifiecke omstandigheden en wensen van werknemers in de
verschillende fasen van hun leven en loopbaan (Encyclo, 2016). Leeftijdsbewust

personeelsbeleid richt zich dus op jong en oud.

De cerder genoemde beleidsstudies naar duurzame inzetbaarheid, employability en
leeftijdsbewust personeelsbeleid geven maar in beperkte mate inzicht in de motieven
van oudere werknemers om vroegtijdig uit te treden of langer door te werken. Zo
komt nauwelijks de vraag aan de orde onder welke condities werknemers bereid zijn
om duurzaam inzetbaar te worden. Inzicht derhalve in hoe duurzame inzetbaarheid
kan worden bereikt. Deze beleidsstudies hebben echter wel het veldwerk van de
huidige studie richting gegeven. Met name vanuit de vraag of perspectiefrijke, oudere
werknemers die vrijwillig vervroegd uittreden, bereid zouden zijn geweest om aan
hun duurzame inzetbaarheid te werken en of ze in dat geval wel aanspreekbaar zouden

zijn geweest om langer door te werken, dus niet vervroegd zouden zijn uitgetreden.

1.4 Arbeidsbesef

Door de beleidsgerichtheid op een langer arbeidsleven bestaat dus maar beperkt
inzicht in de motieven van oudere werknemers al dan niet vroegtijdig uit te treden.
Begin 2013 verscheen het onderzoeksrapport Een langer arbeidsleven? Drijfveren voor
al of niet doorwerken (Van Oosterhout & Breij, 2013). In 2012 zijn voor dit onderzoek,
diepgaande en open, individuele interviews afgenomen bij 23 werknemers (deels vrij
recent uitgetreden, werkzaam (geweest) bij bedrijfsleven en overheid), 10 werkgevers
en 2 deskundigen."' De uitkomsten van deze gesprekken zijn vergeleken met relevante
inzichten uit secundaire, voornamelijk wetenschappelijke, bronnen. Op basis van
deze vergelijking is een complex van drijfveren van werknemers gereconstrueerd als

het om een langer arbeidsleven gaat (zie Tabel 1.1).

Deze studie bevestigt ook de eenzijdige beleidsfixatie op het langere arbeidsleven.
Centraal in de bijpassende beleidsretoriek staat dat iedereen langer moet werken,

of, zoals één van de werkgevers het uitdrukee (Van Oosterhout & Breij, 2013: 24):

11 Werkgevers: Frank Arnoldy, Medinova; Tecla Bodewes, Scheepswerven Bodewes & Scheepswerf De Kaap;
Oswald Coene, Koning & Hartman, Marlies Groothuis, ABN AMRO; Cateautje Hijmans van den Bergh,
Boer & Croon; Carlo Huijts, Hendrik de Keyser; Hugo Loudon, Tata Steel Nederland; Bert Meerstad,
Nederlandse Spoorwegen, Melek Usta, Colourful People. Deskundigen: Willem Trommel, hoogleraar
bestuurskunde, Vrije Universiteit Amsterdam en Ludwig Hoeksema, managing partner Berenschot.
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“Hoe houd je mensen ‘fris en fruitig’?” Tot aan de pensioengerechtigde leeftijd, want

daarna doorwerken werd door bijna alle geinterviewde werkgevers afgewezen.

Opvallend was ook de tegenstelling tussen de deskundigen en de werkgevers aan de
ene en de werknemers aan de andere kant. Deskundigen en werkgevers vinden dat
institutionele, collectieve voorzieningen doorslaggevend zijn voor de keuze van de
pensioendatum. De geinterviewde werknemers gaven echter aan de regie over die
keuze zelf in handen te hebben (Van Oosterhout & Breij, 2013). Ze vinden dat ze zelf
aan het roer staan en laten zich door niemand dwingen of verleiden. Desnoods passen

ze zich aan, bijvoorbeeld door genoegen te nemen met minder. Als ze doorgaan,

vinden ze ook dat ze zelf bepalen onder welke condities.

Tabel 1.1: Overzicht van de drijfveren van werknemers als het gaat om een langer arbeidsleven

Drijfveren/motieven Opgebouwd uit Citaten werknemers

Arbeidsbesef Er toe doen “Trots op mijzelf. Wat je doet moet
Arbeidsroutine een beetje zin hebben, waarom zou
Arbeidsomgeving je het anders doen?”
Arbeidsproces “Werk is voor mij het creéren van
Arbeidsorganisatie iets, iets maken.”
Zelfbeeld “Als ik werk, voel ik me vrij.”

Beleving van sociale invloed

Normen en waarden

Contextuele factoren

Ervaren sterke emotionele
band en frequent intensief
contact

Een goed mens zijn
Plichtsbesef
Persoonlijk geluk
Een betere wereld

Rechtvaardigheid

Pensioendwang (wet- en
regelgeving)

Bedrijfscultuur

Financiéle en economische
omstandigheden
Gezondheid

Beeldvorming

Tijdgeest

Verschuivende en wenkende
perspectieven

“Het is iets waar wij het regelmatig
met elkaar over hebben. We willen
nog zoveel samen doen.”

“Je moet de wereld een beetje beter
proberen achter te laten dan je hem
aantrof.”

“Ik zag een luik dichtvallen. Boem,
klaar.”

“Ik zie vooral mensen om me heen
die blij zijn dat ze zijn gestopt.”

“Je wordt beloond te blijven op een
plek waar je slijt.”

“Op het moment dat je op je 65¢
stopt met werken, kun je niet meer
opnieuw beginnen. Dat werk komt
nooit meer terug.”

Opmerking: overgenomen uit Van Oosterhout & Breij, 2014a: 196)

Uit het hiervoor aangehaalde onderzoek uit 2012 (Van Oosterhout & Breij, 2013),
uit later onderzoek (Breij & Van Oosterhout, 2016) en uit de huidige studie blijkt
dat voor de geinterviewde werknemers het pensioen een onderwerp is dat hen diep

raake en dat gepaard gaat met diepe emoties tijdens de statuspassage naar een leven
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zonder betaald werk. De geinterviewde werknemers hebben gedetailleerd uitgelegd

wat hen bewoog. Vol passie.

De vraag naar stoppen of doorgaan met betaald werk prikkelde hen ook om te
reflecteren op hun werk en de betekenis daarvan in hun leven. Zo ontvouwde zich
een redelijk gestructureerd beeld van de betekenis van werk. Dat blijkt opgebouwd uit
verschillende basiselementen die samenkomen in wat door Van Oosterhout en Breij
(2013) arbeidsbesefis gedoopt. In dat arbeidsbesef vallen verschillende door werknemers
zelf geschapen ideeén samen. Zo hebben zij het idee van een zekere arbeidsroutine: vijf
dagen per week, acht uur per dag. Plannen maken, dingen bedenken. Vergaderen.
Achter de pc zitten. ’s Morgens altijd eerst koffie bij binnenkomst en een praatje met
de collega’s. Van die routine krijgen mensen ook wel eens genoeg. Soms zelfs zoveel,
dat daarvan is aangenomen dat dit een reden is om te overwegen te stoppen met
werken. Werknemers blijken ook een idee te hebben dat kan worden aangeduid als
een responsieve arbeidsomgeving. Dit is een arbeidsomgeving die iets terug zegt als daar
wat aan wordt gevraagd of waar zij zelf iets tegen kunnen zeggen als hen iets wordt

gevraagd.

Andere ideeén van werknemers over de betekenis van werk gelden het arbeidsproces en
de arbeidsorganisatie. Dan gaat het over het scheppen van iets, het creéren. Het eigen
vakmanschap. Dat vakmanschap, dat voortdurend kneden van de eigen kwaliteiten
in ‘hun’ arbeidsproces en in ‘hun’ arbeidsorganisatie, vinden werknemers van groot

belang. Daarin investeren ze enorm veel van zichzelf.

Het arbeidsbesef kan worden gedefinieerd als de diepere existentiéle betekenis van
werk, op te vatten als een baan, en werken, op te vatten als de verrichte arbeid. Het
hebben van een baan en het verrichten van werk scheppen het gevoel ‘ertoe te doen’.
Het is een wijze van leven, een eigen creatie, een vorm van zelfverwezenlijking. Met
het werk is men vertrouwd, men is eraan gewend. Werknemers zeggen (Breij & Van
Oosterhout, 2016): “Ik werk omdar ik het erg leuk vind om te werken”, “Werken
heeft gemaake tot wie ik ben”, “Ik ben trots op mijn vak.”, “Werk is voor mij andere
mensen ontmoeten.”, “Werk is voor mij geld om te leven, om mijn gezin te kunnen

onderhouden”
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1.5 Beeldvorming

Werk roept onmiskenbaar positieve zelfgevoelens op. Gevoelens die, als het om oudere
werknemers gaat, op gespannen voet kunnen staan met de negatieve beeldvorming,
de negatieve vooroordelen, die er over hen en hun prestaties bestaan. Kortom het
arbeidsbesef van oudere werknemers, waaruit de existentiéle betekenis van werk voor
hen naar voren komyt, staat in groot contrast tot de actuele beeldvorming over hen.
Dit draagt mogelijk bij aan de overwegingen om korter te werken, omdat men een

negatieve beeldvorming over zichzelf als werknemer ervaart.

Ongeacht hun leeftijd hebben de meeste werknemers veel gemeen, ze zijn toegewijd
aan hun werk, ze zijn capabel en ze zien hun werk als betekenisvol (Kanfer et al., 2012).
Het is echter opvallend dat werkgevers, leidinggevenden en jongere collega’s, maar
ook veel van oudere werknemers zelf, denken dat jongere werknemers beter presteren
dan oudere werknemers (Bal, Reiss, Rudolph, & Baltes, 2011). De beeldvorming
van leidinggevenden speelt ook “een grote rol ... in de loopbaankansen van oudere
werknemers” (Brouwer et al., 2012: 7). Leidinggevenden geven bijvoorbeeld aan
dat in de context van het werk de ‘veranderbereidheid’ en de ‘inzetbaarheid’” van
werknemers afneemt met het ouder worden. Op basis van een analyse van 44 studies
over de periode van 1976 tot en met 2010 hebben Bal en anderen (2011) alleen
betrouwbaarheid als positieve eigenschap gevonden die wordt toegeschreven aan de
werkprestaties van oudere werknemers. Maar voor de onderbouwing van de bestaande
en wijd verspreide negatieve vooroordelen over oudere werknemers hebben Bal en
anderen (2011) en Kanfer en anderen (2012) geen empirisch bewijs gevonden.
Van Vuuren en anderen (2011) tonen bovendien aan dat er geen negatief verband is

tussen leeftijd en werkvermogen of vitaliteit.
Leeftijdsgebonden stereotypen hebben effect op het personeelsbeleid, zo ook op

teamnormen en de persoonlijke omgang op het werk, en worden gezien als krachtige

motieven om al dan niet eerder te stoppen met werken (Kanfer et al., 2012).
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1.6 Doelstelling en vraagstelling van het onderzoek

Zoals gezegd willen tevreden, actieve, betrokken, niet-gediscrimineerde en in de
arbeidsmarke veel gevraagde werknemers toch vervroegd uittreden en doen dit ook.
De bereidheid om langer door te werken ligt kennelijk niet voor de hand. Persoonlijke
capaciteiten en vitaliteit betekenen niet bij voorbaat een langer arbeidsleven. Waarom
treden oudere, perspectiefvolle werknemers vrijwillig, vervroegd uit het arbeidsproces?

Om welke specifieke categorieén werknemers zou het dan kunnen gaan?

Een categorie werknemers die lijke te voldoen aan de typering perspectiefrijk, omdart ze
veel worden gevraagd in de arbeidsmarkt, zijn de lager en middelbaar opgeleide oudere
werknemers met een technisch beroep. Dit is bovendien een categorie werknemers
waar tot nu toe weinig aandacht aan is besteed in wetenschappelijk onderzoek. Dat is
ten onrechte mede omdat het werk van technici van grote maatschappelijke betekenis

is.

Treden deze werknemers vervroegd uit of zouden ze dat graag willen? Wat is de invloed
van institutionele aanpassingen, zoals het langere arbeidsleven, van hun arbeidsbesef
en de maatschappelijke beeldvorming over oudere technici, op deze werknemers?

Welke andere factoren beinvloeden de keuze om al dan niet vervroegd uit te treden

uit betaalde arbeid?

Op basis van de voorgaande analyse zijn de factoren die van invloed zijn op
deze keuze samengevat in een model (zie Figuur 1.1). In dit model wordt het
uittredegedrag herleid uit materiéle en immateriéle factoren. Materiéle factoren zijn
van institutionele of financiéle aard (zoals het pensioenstelsel). Immateriéle factoren
zijn sociaal-cultureel (zoals de discriminatie van oudere werknemers), persoonlijk
(zoals de persoonlijke capaciteiten en werkomstandigheden) en sociaal (bijvoorbeeld
de invloed van partner en gezin). De voorlopige aanname voor deze studie is dat de
materi€le factoren voor de werknemers sterk bepalend zijn, maar dat die betekenis
pas duidelijk wordt als de andere factoren daarbij worden betrokken. Gaandeweg
deze studie zal blijken in hoeverre dit model (Figuur 1.1) specifieker kan worden
ingevuld voor lager en middelbaar opgeleide oudere werknemers met een technisch

beroep.

Eerder weg om gezond actief te blijven | 31



Deze studie heeft dus tot doel inzicht te geven in de factoren die verantwoordelijk
zijn voor vrijwillig vervroegde uittreding bij deze bijzondere categorie werknemers.

De centrale vraag van deze studie luidt daarom:

Waarom stoppen oudere (lager en middelbaar opgeleide) technici (die
zgichzelf als gezond beoordelen, van werken zeggen te houden en gevraagd

te zijn) vrijwillig vroegtijdig met betaald werken?

Institutionele

Materiéle condities L

Financiéle

— Uittredegedrag

Sociaal-culturele —

Persoonlijke ervaringen,
verwachtingen en Niet-materiéle condities ||
onzekerheden

Sociale en persoonlijke
omstandigheden

Figuur 1.1 Materiéle en niet-materiéle factoren die een rol spelen bij het uittredegedrag

Uit deze centrale vraag zijn verschillende deelvragen afgeleid. De optelsom van de

beantwoording van de deelvragen zal de beantwoording van de centrale vraag geven.

mdat de centrale onderzoeksvraag rechtstrecks raakt aan de discussie over he
Omdat d trale ond ksvraag rechtstreeks raakt de d het
pensioenstelsel in ons land en mede daarom aan de institutionele factoren,die de vrije

keuze zouden kunnen belemmeren, luidt de eersze deelvraag:
1. Wat is de aard en inhoud van de opvattingen van werknemers over de
keuzeruimte in de huidige geplande collectieve institutionele voorzieningen

voor de passage van betaald werk naar pensioen?

De tweede declvraag betreft de motieven die tot de vrijwillige vervroegde uittreding

hebben geleid:
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2. Welke motieven hebben oudere technici om vrijwillig vervroegd uit te treden?

De derde deelvraag moet inzicht geven in de factoren die een rol spelen bij de beslissing
om vrijwillig vervroegd uit te treden en in de specifieke eigenschappen van de groep

vrijwillig vroegtijdige uittreders:

3. Welke sociaal-culturele, persoonsgebonden, sociale context- en tijdsfactoren

zijn van invioed op hun keuze?

Met deze studie wordt beoogd inzicht te krijgen in de overwegingen die voor lager
en middelbaar opgeleide oudere technici een rol spelen bij de keuze om vrijwillig
vervroegd uit te treden en in hoeverre die overwegingen te maken hebben met sociaal-
culturele, persoonsgebonden, sociale context- of tijdsfactoren. Welke invloed hebben
bijvoorbeeld de arbeidsomstandigheden van de laatste vijf jaar voor het vervroegd
uittreden op die beslissing? Wat is de invloed van de ervaren eigen gezondheid en
vitaliteit en het besef van het aantal jaren dat men al heeft gewerke? Welke personen
hebben een grote invloed op de beslissing om vervroegd uit te treden? Wat is de
invloed van het moment van uitkering en de hoogte daarvan? In hoeverre spelen ook
andere inkomsten of het vermogen daarin een rol? Hoe vrij men zich voelt in zijn
keuzes gegeven het institutionele, collectieve pensioensysteem? Wat is de invloed op
die keuze van de wijze hoe daar op wordt gereageerd? Mogelijk levert de studie ook
inzicht op in de vraag of de overheid met haar beleid oudere werknemers al dan niet

langer aan het werk houdt.

1.7 Relevantie van de studie

Deze studie levert een bijdrage aan de actuele pensioendiscussie. Het doel van
de studie is meer inzicht te bieden in oudere technici op lager en middelbaar
opleidingsniveau die hebben besloten, of daarover nog nadenken, om eerder met
werken te stoppen dan de AOW-gerechtigde leeftijd, ook al voelen zij zich gezond,
houden zij van werken en achten zij zichzelf inzetbaar op de arbeidsmarkt. Hopelijk

ontstaat daarmee voor hen ook meer begrip.

Hoe vastbesloten zijn zij? Wellicht zijn ze alsnog bereid om door te werken. De vraag

is dan onder welke condities. Mogelijk kan in toekomstig beleid rekening worden
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gehouden met de overwegingen van deze werknemers. Bemoedigend is dat bij de
overheid de belangstelling is gegroeid om het pensioensysteem zodanig aan te passen
dat systeemfouten worden aangepakt, zoals de benadeling van werknemers met
een lage opleiding. Is een vergelijking zinvol van het principe van solidariteit bij de
aanpak van de ziektekosten (mensen met lage inkomens consumeren doorgaans meer

gezondheidszorg en betalen minder).

De wetenschappelijke relevantie van deze studie is het theoretisch kader dat diende als
instrument om de motieven (argumenten, overwegingen) te achterhalen van oudere
werknemers die vrijwillig vroegtijdig uittreden en die motieven te begrijpen en te
verklaren. Het vernieuwende is dat in deze studie zelfpercepties en zelfargumentaties
van deze oudere werknemers centraal staan. Methodologisch niet vernieuwend maar
wel uniek is de koppeling van een voorstudie naar de institutionele keuzeruimte voor
uittreding uit betaald werk aan een kwalitatief en kwantitatief vervolgonderzoek.
Bovendien is een dergelijke uitgebreide voorstudie naar de ervaren keuzeruimte,
gezien vanuit het perspectief van de werknemers, met als kennisexperts vijf
industriéle werkgevers en zeven ter zake deskundige hoogleraren (waaronder twee

SER-kroonleden) als referentiegroepen, nog niet eerder uitgevoerd.

1.8 Methode van onderzoek

Er is gebruik gemaakt van zowel kwalitatieve als kwantitatieve onderzockmethoden.
Hoofdstuk 2 behelst een empirische studie naar de gevoelde belemmeringen van de
werknemer, zo ook de keuzeruimte, wat betreft het pensioenstelsel. Het fungeert
als een zelfstandig staand onderzoek'?, maar is, zoals eerder aangegeven, tevens
gebruike als vooronderzoek gericht op de institutionele keuzeruimte, dat wil zeggen
op de gevoelde mogelijkheid of remming die de werknemer beleeft om eerder of
later met pensioen te gaan. De basis werd in deze voorstudie gelegd voor de richting
en voortgang van deze studie en het theoretisch kader dat in hoofdstuk 3 wordt
weergegeven. Het legde ook de basis voor de literatuurkeuze ter bestudering en ter
inspiratie. Het theoretisch kader werd ingezet als richtinggevend en toetssteen voor

het verder onderzoek.

12 Breij & Van Oosterhout (2016) is een zelfstandige studie los van de promotiestudie, maar was tevens
geschikt als voorstudie hiervoor.
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In het kwalitatief onderzoek (hoofdstuk 5) was er sprake van drie groepsinterviews
en vijf individuele interviews. Respondenten zijn bijna allen vroegtijdig gestopt
rond de 62 jaar en hebben een technisch beroep. Ze hebben gebruik gemaakt van
de mogelijkheid (vroegpensioen) die het Pensioenfonds Metaal en Elektro (PME) en
het Pensioenfonds Metaal en Techniek (PMT) hiertoe gaven. Aan de selectie van deze
respondenten ging een schriftelijke enquéte (open vragen) onder 109 respondenten

(PME en PMT samen) die bereid waren antwoorden te geven vooraf.

Er vond daarna een kwantitatief onderzoek (gestructureerd en open) plaats aan de
hand van een vooraf geteste vragenlijst op een speciaal samengesteld panel TNS
NIPO (hoofdstuk 6). Er was sprake van een digitale ondervraging. Het kwantitatief
onderzoek richtte zich op personen van 55 tot en met 69 jaar die werkzaam zijn of
werkzaam zijn geweest in een technisch beroep. 418 personen met een technisch
beroep hebben er deelgenomen aan deze kwantitatieve studie.

Voor kwalitatief onderzoek is gekozen om eerst de gedachten en gevoelens van
oudere werknemers in beeld te krijgen om te kunnen achterhalen wat er concreet
meespeelt in de zelfargumentatie in de in het besluit te nemen om eerder te stoppen.
Het kwantitatief onderzoek werd daarna nodig geacht om de onderzoeksgroep te
kunnen vergelijken met oudere technici die onvrijwillig gestopt zijn met werken, en

het profiel van de onderzoeksgroep scherp te kunnen kwalificeren.

1.9 De opbouw van deze studie

Hoofdstuk 2 geeft antwoord op een vraag die bijzonder logisch en passend is voordat
het veldonderzoek voor de promotiestudie van start is gegaan, en dat is de vraag: Welke
ruimte (institutioneel en door de werknemer zelf gevoeld) tot zelfbeslissing heeft de
werknemer eigenlijk? Heeft dat invloed gehad op de beslissing? In de literatuur is
daar weinig over bekend. Primair wordt dan van belang geacht wat de werknemer
daar zelf bij voelt, maar om zijn gevoel in een brede context te kunnen plaatsen,
is ervoor gekozen om ook aan werkgevers en daarvoor deskundige hoogleraren te
laten denken in wat voor situatie de oudere werknemer verkeert. Daarmee werd een
opstap gedaan naar het vervolg van de studie, zo ook naar nog meer kennis over de
werking van het pensioensysteem in ons land. Er werd door de voorstudie zicht
gekregen op het overheidsbeleid in confrontatie met de wereld van de werknemers.

Hoe dit samenloopt of botst. Uit de studie blijkc dat het institutioneel vastgelegde
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moment van pensionering en een pensioenuitkering waarop men dan kan rekenen,
de ankerpunten zijn voor de wel of niet eerdere uittreding, maar ook dat het niet
alleen daarom gaat, en dat immateriéle factoren voor de oudere werknemer ook

uiterst belangrijk zijn om de daadwerkelijke beslissing te nemen.

De bevindingen in hoofdstuk 2 geven sterk richting aan hoofdstuk 3 ten aanzien van
de literatuurkeuze. Te meer omdat vanuit de voorstudie duidelijk is geworden dat
immateriéle en materiéle factoren van invloed zijn op de beslissing om vervroegd uit
te treden. Deze factoren zijn op basis van de literatuurstudie verder ingevuld. Sterk

beinvloed door theoretische reflecties, waarbij tijdsfactoren een grote rol spelen.

In hoofdstuk 4 is de methode van onderzoek geschetst voor het kwalitatieve en
kwantitatieve onderzoek. Het kwalitatief onderzoek heeft de kenmerken van
Grounded Theory (NVivo-methode). Het kwantitatief onderzoek maake het mogelijk
om op basis van een veel grotere groep oudere technici uitspraken te kunnen doen. Ze
vullen elkaar daarmee aan. Ze zijn ook verbonden door een eigen en een gezamenlijke
reflectie op hetzelfde theoretische kader. De groeps- en individuele interviews
betroffen vrijwillig vervroegd gestopten (technici) van rond de 62 jaar die lager en
middelbaar zijn opgeleid en zichzelf als gezond beoordelen, van werken zeggen te houden
en geviaagd te zijn. Het kwantitatief onderzoek heeft plaatsgevonden bij (vrijwillig)
vroegtijdige en niet (vrijwillig en onvrijwillig) vroegtijdige gestopte oudere technici

die niet op bovenstaande criteria zijn geselecteerd, in de leeftijd van 55 tot 69 jaar.

In hoofdstuk 5 worden de resultaten van het kwalitatieve onderzoek gepresenteerd.
Opvallend in dit hoofdstuk is de keuze die is gemaakt om in het kwalitatief onderzoek
vooraf een klein kwantitatief onderzoek te laten plaatsvinden voor de selectie van de
respondenten voor de drie groepsinterviews en vijf individuele diepte-interviews. Het
levert veel gegevens op en selecteert vooraf ook of men binnen het profiel van de
onderzoeksvraag past. Vooral de open vraag levert veel informatie op. De respons
lag bijzonder hoog (68%), wat een bevestiging lijkt van de grote interesse voor het

onderwerp pensioenen.
In hoofdstuk 6 zijn de resultaten van het kwantitatieve studie onder 448 oudere

technici weergegeven. Deze studie is gevoed door met name het kwalitatieve

onderzoek en de vragenlijst is voor een groot deel op de kwalitatieve resultaten
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gebaseerd. Veel uitspraken die voortkwamen uit het kwalitatief onderzoek werden

aan de respondenten voorgelegd.

Hoofdstuk 7 geeft de slotbeschouwing waarin de balans wordt opgemaakt van de
studie, en een reflectie plaatsvindt op het onderzoek. Ook worden aanbevelingen
geformuleerd voor verder onderzoek en de wereld van de human resources, technische

scholing en sociaal overleg.
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Hoofdstuk 2. Met pensioen: opvattingen over
uittredingscondities

2.1 Inleiding

Voor een goed begtip van de opvattingen van werknemers over vervroegde uittreding,
zo is in hoofdstuk 1 uitvoerig betoogd, is inzicht in de institutionele context
waarbinnen die opvattingen tot stand komen onontbeerlijk. Het belang van dit inzicht
wordt onderstreept door de nadruk die in de actuele politicke en wetenschappelijke
pensioendiscussie ligt op de financieel-economische aspecten van het pensioenstelsel.
Aan die institutionele context kan dus niet voorbij worden gegaan. Die context wordt
op dit moment gedomineerd door de wens van de overheid om het pensioenstelsel aan te
passen aan de tockomstige vereisten en in het bijzonder de tockomstige financierbaarheid
van dit stelsel. De vraag wat het veranderde pensioenstelsel voor consequenties heeft in
het leven van de werknemers komt daarin nauwelijks aan de orde.

In deze studie is het inzicht in de voor vervroegde uittreding relevante institutionele
context ontleend aan onderzoek dat door Breij en Van Oosterhout in 2016 in
opdracht is uitgevoerd en dat hierna in dit hoofdstuk nagenoeg integraal als
voorstudie is opgenomen.” Het doel van deze voorstudie is het in kaart brengen
van de opvattingen van werknemers over uittredingscondities. In deze voorstudie
staat de volgende vraag centraal: Wat is de aard en inhoud van de opvattingen van
werknemers over de keuzeruimte in de huidige en geplande collectieve institutionele
voorzieningen die de passage van betaald werk naar het pensioen bepalen?

Deze voorstudie is voor de onderhavige studie vooral ook van belang omdat daarin
de mening van werknemers over de institutionele keuzeruimte centraal stond, zodat
een indruk is opgedaan van de invloed van de institutionele context in hun leven.
In de voorstudie staan, in de methode van onderzoek, zoals in de promotiestudie, de
opvattingen van de werknemers centraal. Deze voorstudie geeft ook een kijkje in de
keuken van de pensioenwereld. Het inzicht in de opvattingen van werknemers over de
institutionele context van hun pensioen, heeft extra perspectief gekregen door na te
gaan wat de opvattingen van werkgevers en ter zake deskundige hoogleraren zijn over

die institutionele context en over de invloed daarvan in het leven van werknemers.

13 Het onderzoek (Breij & Van Oosterhout, 2016) is mogelijk gemaakt door ILC Nederland en door het
Pensioenfonds Metaal en Elektro (PME) en het Pensioenfonds Metaal en Techniek. ILC Nederland was de
formele opdrachtgever, de beide onderzoekers hebben het onderzoek onathankelijk uit kunnen voeren.
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De voorstudie is voor de onderzoeksopzet van deze studie van belang geweest omdat
uit de interviews met werknemers, werkgevers en hoogleraren de thema’s zijn afgeleid
die in deze studie verder zijn uitgediept. De institutionele keuzeruimte raakt immers
ook de respondenten van het promoticonderzoek. Dat lijkt vooral ook het geval
omdat het de overheid is die (vrijwillig) eerder uitstappen institutioneel bemoeilijkt.
De redeneerlijn die in de voorstudie is gevolgd, is dat werknemers dan wel mogen
zeggen zelf te bepalen wanneer ze uitstappen, maar dat het pensioenstelsel regulerend
is. Dit stelsel is in essentie een collectieve en niet een individuele aangelegenheid.
Voelt de werknemer dat nu als belemmerend of juist niet voor zijn keuze om al
dan niet vervroegd uit te treden? Om dat te kunnen vaststellen, moeten de aard en
inhoud van de opvattingen van de werknemer bekend zijn. Vandaar het belang van

deze voorstudie.

Dit hoofdstuk is als volgt opgezet. In paragraaf 2.2 komen de algemene opvattingen
over de uittredingscondities, maar ook de onderzoeksstrategie, de onderzoeksopzet
en de uitvoering van de voorstudie aan de orde. In de paragrafen 2.3, 2.4 en 2.5 zijn
achtereenvolgens de werknemers, de werkgevers en de deskundigen aan het woord
en geven zij hun opvattingen over de uittredingscondities van de werknemers. De
beschrijving en de analyses daarvan worden gepresenteerd in geanonimiseerde vorm.
Daar waar relevant, worden citaten gebruikt om de opvattingen te illustreren. In
paragraaf 2.6 wordt de balans opgemaakt van de bevindingen. In paragraaf 2.7 staan
de conclusies van de voorstudie. Mede op basis daarvan worden in paragraaf 2.8 die

conclusies vertaald naar de volgende stap van de onderhavige studie.

2.2 Opvattingen over uittredingscondities

2.2.1 Herziening van het pensioenstelsel

“Het pensioen is een van de belangrijkste voorzieningen in de sociale zekerheid.
Mensen werken er gedurende een dag in de week voor en zijn er gemiddeld twintig
jaar van hun leven voor hun inkomen van afhankelijk.” (Van Gestel et al., 2013:

129).
In 2013 en 2014 zijn onder verantwoordelijkheid van ILC Nederland twee
onderzoeken uitgevoerd naar de opvattingen van werknemers over een langer

arbeidsleven (Van Oosterhout & Breij, 2013; 2014a; 2014b). Een belangrijke
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uitkomst van deze onderzoeken is dat het langere arbeidsleven voor werknemers
niet vanzelfsprekend is. Werknemers vinden dat ze zelf uitmaken wanneer en onder
welke voorwaarden zij stoppen met betaald werk. Werkgevers, politici, bestuurders
en beleidsmakers zijn van mening dat dit niet zo is en dat dit ook ongewenst is. Uit
dat onderzoek blijkt echter niet hoe die verschillende opvattingen zich verhouden tot
de opvattingen van werknemers over de keuzeruimte voor de passage van betaalde

arbeid naar het pensioen.

ILC Nederland vroeg zich af of in de huidige discussie over het pensioenstelsel daar
wel voldoende aandacht voor is. Zij had de indruk dat de wet- en regelgeving, het
pensioenstelsel, de AOW en de Collectieve Arbeidsovereenkomst, onvoldoende
flexibele collectieve institutionele voorzieningen zijn. Deze voorzieningen lijken
weinig ruimte te bieden aan individuele wensen en mogelijkheden van werknemers.
Niet voor korter en niet voor langer werken.

ILC Nederland had ook de indruk dat de verhoging van de AOW-gerechtigde leeftijd
en de afschaffing van de fiscale voordelen voor het prepensioen, de flexibiliteit in de
keuze voor korter of langer werken hebben beperkt. Dit zou onder andere blijken
uit het groeiend aantal werknemers dat langer doorwerke en de uniformering van
de gemiddelde uittredeleeftijd. Ook de kabinetsplannen voor aanpassing van het
pensioenstelsel zijn onduidelijk over de ruimte die werknemers krijgen om zelf te
bepalen onder welke condities ze stoppen met betaald werk (zie Klijnsma, 2015;
2016).

ILC Nederland had verder de indruk dat nog altijd een aanzienlijk deel van de
werknemers liever niet langer doorwerkt en zeker niet van plan is na de 65¢ door te
werken. Dit zou ook voor jongere werknemers gelden. Anderzijds constateerde ILC
Nederland dat er een grote groep oudere werknemers is die wel degelijk tot op hoge
leeftijd wil doorwerken. Uit financiéle noodzaak of omdat men veel plezier beleeft
aan het werk. In de opvattingen van werknemers over de condities en het moment
waarop zij willen stoppen met betaald werk bestaat maar beperke inzicht.

Tegen deze achtergrond heeft ILC Nederland, in vervolg op onderzoek naar het
langere arbeidsleven (Van Oosterhout & Breij, 2013; 2014a; 2014b), een bijdrage
willen leveren aan de actuele discussie over de herziening van het pensioenstelsel.
Ter onderbouwing van die bijdrage heeft ILC Nederland een verkennend onderzoek
laten uitvoeren naar de aard en inhoud van de opvattingen van werknemers

over de collectieve institutionele keuzeruimte die bepaalt op welk moment en
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onder welke voorwaarden werknemers met betaalde arbeid kunnen stoppen (de
uittredingscondities; Breij & Van Oosterhout, 2016). Daarnaast is aan een aantal
werkgevers en hoogleraren gevraagd wat zij denken dat de opvattingen van de
werknemers zijn over die uittredingscondities en wat zij van die opvattingen vinden.
Of, zoals het in de titel van deze rapportage is verwoord: Mer pensioen. Wat houdt mij
tegen? Opvattingen van werknemers over hun keuzeruimte bij het stoppen met betaald

werken. En wat werkgevers en hoogleraren daarvan vinden.

2.2.2 Langer arbeidsleven

Op het cerste gezicht lijkt het niet zo relevant wie gelijk heeft in de discussie over
de vraag wie bepaalt wanneer en onder welke condities werknemers stoppen met
betaald werk. De feitelijke mogelijkheden om vervroegd uit te treden of langer
door te werken, lijken beperkt en werknemers hebben dus weinig keus. Maar nu de
collectieve institutionele voorzieningen die de uittrede uit betaalde arbeid bepalen
ter discussie staan, is deze vraag actueel en daarmee relevant. Veranderingen in die
voorzieningen, waarvan het pensioenstelsel het belangrijkste onderdeel vormt, zullen
immers rechtstreeks invloed hebben op de ruimte van werknemers om zelf te kunnen
kiezen wanneer ze stoppen met betaald werk en onder welke condities. Zo moet het
pensioenstelsel volgens het kabinet worden aangepast (Klijnsma, 2016: 1):

“... aan de manier waarop we werken en leven in de 21ste eenw. We
moeten toe naar een stelsel dat aansluit op de veranderende arbeidsmarks.
Want we willen ook voor de toekomst een collectief en solidair stelsel ...
Een stelsel dat op draagviak kan rekenen in de samenleving en vertrouwen

geniet.”

Het pensioenstelsel staat al jaren onder druk. Hiervoor geeft het kabinet drie redenen
(Klijnsma, 2016: 1). De eerste reden is de “snel opgelopen levensverwachting”. De
tweede reden is de financiéle en economische crisis die zorgt voor een “langdurig
lage rente”. Door deze ontwikkelingen ontstaan financiéle problemen voor publicke
voorzieningen, zoals de AOW, en zijn “veel pensioenfondsen in de problemen
gebracht” (Klijnsma, 2016: 1). Daarnaast zou in het bijzonder het aanvullend
pensioen structurele systeemfouten herbergen. De verdeling van de lasten en lusten
van het aanvullend pensioen zou “in meerdere opzichten” ongelijk zijn (Van Gestel
etal., 2013: 130).
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Werknemers met een lage opleiding betalen gemiddeld langer premie dan mensen
met hogere inkomens “omdat zij meestal eerder beginnen met werken, maar minder
gebruikmaken van het pensioenvermogen omdat de gemiddelde levensverwachting van
laagopgeleiden korter is, vergeleken met die van hoogopgeleiden ...” (Van Gestel et al.,
2013: 130). De verhoging van de AOW-gerechtigde leeftijd naar 67 jaar heeft dit effect
nog versterke (Van Gestel et al., 2013: 130): “Lager opgeleiden zullen 20% minder
pensioen ontvangen dan waarvoor zij hebben betaald, terwijl de hoger opgeleiden 6%
meer ontvangen.” Bovendien zouden ouderen met het stelsel beter af zijn dan jongeren,
omdat “iedere deelnemer aan een pensioenfonds een gelijk percentage betaalt van het
loon of de pensioengrondslag, terwijl de zekerheid van het pensioeninkomen voor

jongere generaties kleiner is dan voor ouderen” (Van Gestel et al., 2013: 130).

Ook de publieke opinie over het pensioenstelsel zou zijn gewijzigd (Klijnsma, 2015).
Aan het begin van de 21 eeuw is de politicke reactie op deze ontwikkelingen ook
ingegeven door de maatschappelijke mentaliteit in de daaraan voorafgaande decennia.
In die tijd werd het heel normaal gevonden dat mensen zo vroeg mogelijk stopten

met werken.'

De cerste stap bij de aanpassing van het pensioenstelsel was de afschaffing van alle
fiscale voordelen voor vervroegde uittrede uit betaalde arbeid. Na de financiéle crisis
van 2007 bleek dit echter ontoereikend. Vanaf 2012 is daarom versneld de AOW-
gerechtigde leeftijd verhoogd naar 67 jaar en zijn toekomstige verhogingen athankelijk
gemaakt van de levensverwachting. Nadat deze maatregelen waren getroffen, is het
kabinet in 2014 de Nationale Pensioendialoog gestart. Deze dialoog kan worden
opgevat als een zoektocht naar draagvlak voor alternatieven voor het bestaande stelsel
van aanvullende pensioenen. De uitkomst van de dialoog is dat dit stelsel moet worden
versterkt en dat het kabinet daarin het voortouw neemt (Klijnsma, 2015; zie ook
SER, 2015). Het kabinet heeft uit de dialoog vijf ‘rode draden’ voor de ontwikkeling
van een ‘nieuw’ pensioenstelsel opgepikt (Klijnsma, 2015: 2): een transparanter en
minder complex stelsel, dat inspeelt op de veranderende arbeidsmarkt, een aanvullend
pensioen dat beter aansluit bij individuele behoeftes, een stelsel waarmee “solidariteit
duurzaam kan worden georganiseerd” en gezamenlijke verantwoordelijkheid van

overheid, sociale partners en burgers.

14 Zie voor een uitvoerige beschrijving van het bijzondere karakter van dit fenomeen: Trommel, 1995.
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Na ingrepen in de AOW is het kabinet dus voornemens ook drastisch in te grijpen
in het systeem van aanvullende pensioenen.” Dit voornemen wordt nog nader
beargumenteerd met een verwijzing naar het gegeven dat steeds minder mensen een
adequaat pensioen zouden opbouwen, de afnemende solidariteit tussen jongeren en
ouderen waardoor het draagvlak voor het pensioenstelsel zou worden aangetast en de
afnemende bereidheid bij de politiek, de werkgevers én de werknemers om de met het

pensioenstelsel samenhangende risicos te dragen (Van Gestel et al., 2013; Klijnsma,
2015).

De afnemende bereidheid om die risico’s te dragen, wordt echter ook verklaard uit
de afspraken die door de pensioenfondsen zijn gemaakt met de deelnemers over de
hoogte van de pensioenuitkeringen. Door de onzekere opbrengsten van de door de
fondsen geinvesteerde vermogens zouden die afspraken onhoudbaar zijn. Bovendien
zou de overheid niet over een toereikend instrumentarium beschikken om hierin in te
grijpen. Er zou ook een grotere behoefte bestaan “aan een pensioenopbouw die past
bij persoonlijke voorkeuren en omstandigheden.” (Klijnsma, 2015: 9). Het is echter

onvoldoende duidelijk waar die voorkeuren en omstandigheden uit bestaan.

Uit het onderzoek dat in 2013 en 2014 in opdracht van ILC Nederland is uitgevoerd
naar een langer arbeidsleven, blijkc dat werknemers de opvatting huldigen dat die
persoonlijke voorkeuren en omstandigheden van doorslaggevend belang zijn voor
hun beslissing om te stoppen met betaald werk of juist na de pensioengerechtigde
datum door te werken (Van Oosterhout & Breij, 2013; 2014a; 2014b). Uit het
onderzoek blijkt dat die voorkeuren en omstandigheden bestaan uit vier drijfveren:
het arbeidsbesef, de beleving van de sociale omgeving, normen en waarden en de

beleving van contextuele factoren.

De collectieve institutionele voorzieningen die het uittredegedrag van werknemers
uit betaalde arbeid beinvloeden, dragen in de ogen van werknemers dus maar voor
een betrekkelijk klein deel bij aan de drijfveren die dat gedrag uiteindelijk bepalen.
Werknemers (en werkgevers) geven wel aan dat zij op die contextuele factoren
individueel nauwelijks invloed kunnen uitoefenen (Van Oosterhout & Breij, 2014a:
194): “Bij werknemers contrasteert dit scherp met hun arbeidsbesef waarop ze

aangeven juist wel heel veel invloed te hebben.”

15 Zo wil het kabinet vanaf 2020 de doorsneesystematiek afschaffen en tegen die tijd “een nieuw soort
pensioenregeling” gereed hebben (Klijnsma, 2015: 16).
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De veronderstelling lijkt daarom gerechtvaardigd dat vooral het arbeidsbesef van
werknemers hun uittredegedrag verklaart. In dat arbeidsbesef staat centraal dat
de werknemer het gevoel moet hebben er toe te doen (Van Oosterhout & Breij,
2014a). Dat gevoel ontstaat uit de confrontatie van het beeld dat de werknemer
van zichzelf heeft als ‘werknemer’ (werkidentiteit) met het complex van dagelijkse
ervaringen ‘op het werk’. Dat complex bestaat uit de beleving van de arbeidsroutine,
de arbeidsomgeving, het arbeidsproces en de arbeidsorganisatie (Van Oosterhout &
Breij, 2014a).

Hieruit kan echter niet worden opgemaake hoe deze beleving zich verhoudt tot
opvattingen over de keuzeruimte die werknemers hebben over de passage van betaalde

arbeid naar het pensioen.

2.2.3 Onderzoeksstrategie

Het blijkt echter niet eenvoudig om de opvattingen te achterhalen die werknemers
hebben over de keuzeruimte van de collectieve institutionele voorzieningen voor de
uittrede uit betaalde arbeid, althans voor zover die voorzieningen worden opgevat
als het pensioenstelsel en het pensioen (Hoff, 2015: 70): “Veel mensen vinden het
een moeilijk onderwerp, zien het pensioen als iets waar ze voorlopig toch niet mee te

maken krijgen ...”

Uit de studie naar het langere arbeidsleven blijke echter dat het tot op zekere
hoogte goed mogelijk is onderzoek te doen naar opvattingen van werknemers over
ingewikkelde maatschappelijke vraagstukken (Van Oosterhout & Breij, 2013; 2014a;
2014b). Op de eerste plaats door met werknemers over die opvattingen in gesprek te
gaan en zo te proberen de aard en inhoud van die opvattingen bloot te leggen. Op
de tweede plaats door de dan gevonden opvattingen te toetsen bij relevante andere
maatschappelijke actoren, zoals werkgevers en ter zake deskundigen, en na te gaan of

over die opvattingen iets is terug te vinden in (wetenschappelijk) onderzoek.

Onderzoeksvraag

ILC Nederland wil een bijdrage leveren aan de discussie over de ruimte die
werknemers hebben of eventueel krijgen om te bepalen wanneer en onder welke
condities ze stoppen met betaalde arbeid. Die keuzeruimte kan alleen zinvol worden

achterhaald door primair te verkennen wat de opvattingen van werknemers zijn over
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die keuzeruimte. Pas daarna kan worden beoordeeld welke keuzeruimte werknemers
feitelijk hebben en of die aansluit bij hun opvattingen. Maar omdat de aard en
inhoud van die opvattingen niet bekend zijn, is het onduidelijk waarnaar moet

worden gevraagd. De onderzoeksvraag van de voorstudie luidt daarom:

Wat is de aard en inhoud van de opvattingen van werknemers over de keuzeruimte
in de huidige en geplande collectieve institutionele voorzieningen die de passage van

betaald werk naar het pensioen bepalen?

Onderzoeksopzet

Op grond van deze vraagstelling is het onderzoek verkennend, explorerend, opgezet.
Het is primair de bedoeling om te inventariseren, en vervolgens te beschrijven,
welke opvattingen werknemers er op nahouden over de bedoelde keuzeruimte en
wat daarvan de aard en inhoud is. De resultaten van deze verkenning zijn hooguit
indicatief voor het feitelijk bestaan van de gereconstrucerde opvattingen onder
werknemers of de andere respondenten.

De resultaten zijn richtinggevend voor de discussie over de keuzeruimte voor de
passage van betaald werk naar pensioen en voor vervolgonderzoek dat mogelijk inzicht
geeft in de feitelijke aard en inhoud van de opvattingen over die keuzeruimte en de
verspreiding van die opvattingen onder werknemers en eventueel andere stakeholders.
Daar waar in deze rapportage staat dat ‘alle’ respondenten een bepaalde opvatting zijn
toegedaan, mag er dus niet van worden uitgegaan dat die opvatting representatief is

voor alle werknemers, werkgevers of deskundigen.

Gehanteerde begrippen

Om het begrip keuzeruimte voor het onderzoek hanteerbaar te maken, is voorafgaand
aan het onderzoek aangenomen dat die ruimte wordt beperkt door allerlei
belemmeringen van collectieve institutionele aard. Dit betekent dat in het onderzoek
aan alle respondenten steeds is gevraagd wat zij zien als de belemmeringen voor de
keuzeruimte van werknemers als het gaat om de passage van betaald werk naar het
pensioen. Van de begrippen collectieve institutionele voorzieningen, betaald werk en
pensioen hebben de onderzoekers afgesproken daar tijdens de interviews zelf geen
definities voor te hanteren en de invulling daarvan achteraf af te leiden uit dat wat
de respondenten tijdens de interviews daarover hebben gezegd. Aan het slot van deze
studie wordt aan die, door de respondenten gegeven, invulling aandacht besteed bij

de beschrijving van de resultaten van het onderzock.
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Uitvoering van het onderzock
De uitvoering van het onderzoek bestond uit de volgende onderdelen:

* Diepte-interviews met tien werknemers en vijf werkgevers over de
vraag wat hun opvattingen zijn over de bestaande keuzeruimte voor de
passage van betaald werk naar het pensioen.

* Diepte-interviews met zeven deskundigen op het gebied van collectieve
(publicke) institutionele voorzieningen voor arbeid en sociale zekerheid.

e Literatuuronderzoek naar de bestaande keuzeruimte. Daarbij zijn
de volgende vragen als zoekeriteria gehanteerd: Wat wordt gezien als
feitelijke belemmeringen? Wat is de voor en door werknemers gewenste

keuzeruimte?

De interviews met de deskundigen zijn uitgevoerd in de maanden juli tot en met
september 2015. De interviews met de werknemers en werkgevers zijn uitgevoerd in

de maanden februari tot en met juli 2016.

2.3 Het is zoals het is

2.3.1 Werknemers aan het woord

Tien werknemers zijn individueel geinterviewd. Zeven van hen zijn werkzaam in een
technisch bedrijf. Hun opleidingsniveau is voornamelijk MBO+. Ter vergelijking en
in contrast daarmee zijn een werknemer in de zorg en twee academisch opgeleide
ambtenaren geinterviewd. De meeste respondenten zeggen hun kennis nog te
hebben verruimd met (avond)studie en ervaring tijdens het werk. Zes respondenten
met een technische achtergrond hebben positief gereageerd op een uitnodiging
aan het onderzoek deel te nemen. Die uitnodiging ontvingen zij per brief van de
pensioenfondsen PME en PMT waar zij deelnemer van zijn. De brieven zijn
verstuurd aan 100 deelnemers per fonds in cohorten van leeftijdscategorieén van
steeds vijf jaar, beginnend bij 45 jaar en eindigend bij 64 jaar. Daarnaast is één
respondent met een technische achtergrond geworven via één van de aan het
onderzoek deelnemende werkgevers. De overige respondenten zijn in het netwerk van
de onderzoekers geworven. De respondenten variéren in leeftijd van 48 tot en met
70 jaar. Voor de leeftijdscategorie van 45 tot en met 70 jaar is gekozen omdat werd
verwacht dat de kans dat mensen daadwerkelijk over hun pensioen zouden hebben

nagedacht in deze leeftijdscategorie het grootst werd geacht. Alle deelnemers werkten
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nog op het moment dat ze werden geinterviewd. Tijdens de interviews, waarin alle
respondenten zich buitengewoon openhartig hebben opgesteld, kwamen niet alleen
collectieve institutionele belemmeringen aan de orde. Alle respondenten verbonden
op vanzelfsprekende wijze hun familiale leven (2.3.2), hun financiéle mogelijkheden
(2.3.3) en hun werkomstandigheden (2.3.4) met collectieve institutionele factoren
waarvan zij menen dat die hun uittredegedrag beinvloeden (2.3.5). In 2.3.6 worden
de opvattingen samengevat van de werknemers over de institutionele factoren die

hun uittrede uit betaalde arbeid bepalen.

2.3.2 Er zijn leukere dingen dan werk'

Het belang van partner en familie is voor alle respondenten groot. Partners praten
veel met elkaar, over alles wat ze belangrijk vinden dus ook over het werk: “Want je
maakt wel eens wat mee, dan moet je toch je verhaal kwijt kunnen.” Kinderen en
kleinkinderen ‘scoren’ hoog: “Dat hoort bij de top [van het leven].” De vrije tijd
wordt met genoegen daaraan opgeofferd. Maar ook aan ontspanning samen met de
partner. Bijvoorbeeld door te reizen. Ver weg of dichtbij, kort of lang.

Door de verschuiving van de AOW-gerechtigde leeftijd, en in navolging daarvan de
pensioengerechtigde leeftijd, scheppen de privébanden en de daarmee samenhangende
noden en wensen de nodige emotionele druk. Die druk vergroot de behoefte aan meer
vrije tijd die in familiale kring kan worden doorgebracht: “Als ik met pensioen ben, is
mijn oudste kleinkind 18. Die gaat niet meer met opa fietsen. Nu kan ik niet met ze gaan
Jretsen want ik moet werken.” Of meer behoefte aan vrije tijd voor hobbys: “Ik heb altijd
graag aan autos gesleuteld.” De meeste respondenten verwachten zelfs dat als ze eenmaal
volledig met pensioen zijn, ze een volle week nodig hebben voor al het werk dat ze in de
vrije tijd willen doen. Alle respondenten blijken zich er van bewust dat al die dromen
niet meer uitkomen als de verwachtingen over de pensioendatum niet waar kunnen
worden gemaakt: “Tk ben niet op de wereld gekomen om altijd te werken. Er zijn leukere

dingen.”

Daarom kunnen de frustraties hoog oplopen als de cigen situatic wordt vergeleken
met die van vrienden en kennissen die wel op hun 60° of 62¢, maximaal 65, stoppen.
Het werk wordt over het algemeen wel als boeiend en belangrijk ervaren. Maar de
omgang met de partner, met kinderen, kleinkinderen, vrienden en kennissen en ook

vrijwilligerswerk leggen emotioneel veel meer gewicht in de schaal: “Waz ik doe als

16 De citaten die in dit hoofdstuk zijn opgenomen, die cursief staan en waar geen literatuurverwijzing bij
staat, komen uit de transcripten van de gehouden interviews.
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vrijwilliger, dat is hulpverlening, dat doe je om mensen te helpen. Dat vind ik belangrijk.
Mijn vrienden kennen me daarvan en waarderen het. Door de dingen die ik daar

meemaak, ben ik anders gaan denken.”

Enige relativering is wel op zijn plaats. De respondenten beseffen allemaal heel goed
dat hobby’s en vrije tijd geld kosten. Daarvoor moet worden gewerkt. Respondenten
die zeggen zich gezond te voelen, willen ook doorwerken: Tk wil gewoon lekker
doorwerken. Ik heb nog niet gedacht aan stoppen. Die tijd komt misschien nog wel. Ik
ben gezond. Nooit ziek. “En vergelijkingen met anderen pakken ook positief uic: “Wij
zitten in een luxe positie. We hebben redelijk goede banen. Dan kun je war gemakkelijker
een veer laten.” Daarnaast is ook sprake van berusting: “Het is uiteindelijk zoals her
is en daar moet je het mee doen.” Toch vindt een aantal respondenten een alternatief
arbeidsleven ook verleidelijk. Een respondent verwoordt het ‘namens’ hen als volgt:
Tk wil niet langer doorwerken. Er zijn zoveel leuke dingen te doen dat ik denk, waarom
blijf ik werken? Laat de jongere garde het maar overnemen. Als ik het financieel rond kon

krijgen, dan zou ik stoppen en zou ik iets anders gaan doen.”

Dat alternatieve arbeidsleven kan verschillende vormen aannemen en blijke soms
geinspireerd door wensen die al heel lang leven (‘unfinished business”): “Daarom is het
z0'n interessant punt als je kijkt naar ouder worden en pensionering, dat ik het er lange
tijd op heb laten aankomen. Ik dacht op mijn 50° al, verdraaid, doe er eens iets mee.”
Vaak nemen deze respondenten geen tijd om bij die wensen stil te staan en als ze dat
wel doen, blijken praktische bezwaren of ‘drempelvrees’ een obstakel. Zoals voor deze
respondent: “Her is ongelooflijk belangrijk wat ik dan durf en wil vragen, maar ook
wat die werkgever durft en wil vragen en wat mijn directe omgeving doet. Durf ik mijn

ongemak te etaleren en hoe?”

2.3.3 Geld alleen maakt niet gelukkig

Een deel van de respondenten heeft tijdig nagedacht over, en het arbeidsleven ook
ingericht naar, de pensioenwensen: “Vanaf dat ik ben begonnen te werken, heb ik
al nagedacht over mijn pensioen.” Maar dit geldt niet voor alle respondenten: “De
persoonlijke financiéle planning voor die jaren, daar was ik tien jaar geleden niet mee
bezig. Pas de laatste jaren, vraag ik me af wat ik nodig heb.” Op dit moment gaat het
de meeste respondenten financieel goed. Ook al kan dit later, voor het pensioen

verschillend uitpakken voor de verschillende respondenten.
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Wel willen alle respondenten stoppen op een moment dat hen uitkomt, een moment
dat ze zelf kiezen: “Her liefste stop ik als ik 64 ben. Ik ben nu 61.” Die keuze wordt
geinspireerd door positieve verwachtingen die vooral worden ontleend aan het sociale
leven, hier in Nederland of in een totaal andere omgeving, of door negatieve ervaringen
met de eigen gezondheid of die van mensen die nabij staan, zoals familicleden en
collega’s of vrienden en kennissen. De partner speelt in de afwegingen over die keuze
een cruciale rol: “We zijn altijd samen bezig geweest met het pensioen. Wij hebben
ongeveer dezelfde leeftijd. Als het kan stoppen we tegelijkertijd. War we hebben, hebben
we samen opgebouwd. Dat hadden we ook niet kunnen doen en dan hadden we in een

rijtjeshuis gewoond. Je moet het voor een gedeelte toch zelf doen. Je moet zelf je kansen
grijpen.”

Voor geen van de respondenten is het perspectief van pensioen ook het perspectief
van het einde van het arbeidsleven (betaald of niet-betaald): Tk heb bewust gekozen
om met 62 met pensioen te gaan. Ik zeg niet dat ik met 62 helemaal stop. Maar de
druk moet er af zijn. Helemaal stoppen kan niet, je moet bezig blijven.” Zelfs als ze
financieel zouden kunnen stoppen, wil niet iedereen dat: “Alle dagen thuis is ook niet
alles. Dan zou ik in elk geval andere dingen gaan doen. Iets wat ik zelf kan indelen.”
Geld wordt kennelijk niet als alles bepalend beschouwd. Niet om te stoppen en ook
niet om langer door te werken. Een goede gezondheid vindt men belangrijker. Als
die er is, wordt doorwerken niet als een probleem ervaren. Aan de andere kant merkt
een respondent op dat te weinig geld om met pensioen te gaan, dwingt om door te
werken, zelfs bij een matige gezondheid: “Geld maakt niet gelukkig, maar als je niet
genoeg hebt. .. Ik zou bereid zijn om met minder te leven als het moet. Er zijn dingen die
ik kan laten. Je moet ook realistisch zijn. Ik heb nu al genoeg. Hoe ik leef, ben ik tevreden

»

mee.

Een respondent is over zijn pensioen zo tevreden dat hij al eerder gedeeltelijk kan
en ook wil stoppen: “Als ik door zou werken tot de pensioengerechtigde leeftijd,
heb ik ongeveer 25% meer inkomen dan nu. Daar heb ik geen behoefte aan. Dus ik
maak voor mijn 64e een deel van mijn pensioen op. Als ik 75 ben, hoef ik ook geen
superpensioen.”

De respondenten willen met een goede gezondheid met pensioen gaan. Het ‘werk’
na het pensioen willen ze ook als ‘genieten’ ervaren. Want daar draait het na het
pensioen om: genieten van de sociale omgang in familiale kring en zelf gekozen

activiteiten, waaronder betaald en onbetaald werk en hobby’s. Die aandrang om de
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tijd na het pensioen vooral met plezierige, zelfgekozen activiteiten in te richten, wordt
mede geinspireerd door ervaringen die men opdoet met voorbeelden van ouders en
vrienden en kennissen: Tk denk veel jaren vooruit. Mijn vader is nu 80. Die is ziek. Die
zie je achteruit gaan. Goed, 80 is een behoorlijke leeftijd, ik zou ervoor tekenen. Maar
mijn moeder en schoonmoeder zijn rond 65 jaar overleden. Dan hou je eigenlijk nog maar
weinig tijd over. Dan heb je nog maar vier, vijf jaar om te genieten. Dan ga je nadenken,

want het kan ons ook overkomen.”

Het leven, hoe dat verloopt, is onvoorspelbaar en daarmee onzeker. De respondenten
verwachten dat ze als ze 80 of 90 worden niet zoveel geld meer nodig hebben. Dat is
wat ze om zich heen zien. Als ze naar hun ouders kijken. Die hebben steeds minder
behoeftes. Op een gegeven moment gaan ze niet meer weg. Ze overwinteren niet
meer. Voorbij de 80 jaar is het afgelopen: “Tk heb een oma gehad die overwinterde nog
toen ze 95 was. Dan heb je geluk. Ik ken er ook heel veel die dat geluk niet hebben. Dus je
weet het niet.” Verschillende respondenten hebben in overleg met hun werkgever een
plan opgesteld voor het moment dat ze stoppen. De werkgever maakt bijvoorbeeld
een berekening als iemand minder wil werken en dat op eigen kosten wil doen omdat
hij zijn pensioen nog niet wil aanspreken. Of de werkgever rekent verschillende
varianten voor. Minder werken heeft ook voordelen voor de bedrijven omdat de
arbeidsrelatie dan flexibeler wordt. De werknemer in de zorg merke op dat in de
zorg van flexibiliteit in de arbeidsrelatie geen sprake meer is. Zo is bijvoorbeeld door
de bezuinigingen van de afgelopen jaren de mogelijkheid om over te stappen naar
een andere, minder zware functie nagenoeg onmogelijk geworden: “De bezuinigingen
hebben de flexibiliteir uit de organisatie gehaald.”

Enkele respondenten signaleren dat hun collega’s, die dezelfde leeftijd hebben, zich
niet verdiepen in hun pensioen. “Er zijn in het hele bedrijf maar een stuk of drie, vier
die er iets mee doen. De rest doet er heel weinig of niets mee.” Men denke dat zij het te
moeilijk vinden. Ze schijnen genoegen te nemen met enkele voorbeelden. Verder zou
hun interesse niet gaan. Of ze geven aan dat ze het geld nodig hebben. Dat ze een

goed pensioen willen.

2.3.4 Los van de ‘druk’ van het werk

Maar niet alleen de verleidingen van het familiale leven en de beleving over voldoende
financiéle middelen te beschikken of het perspectief op leuke dingen buiten het
werk, inspireren om eerder te willen stoppen. De respondenten verwijzen ook naar

de minder leuke kanten van het werk als drijfveren om vervroegd uit te willen treden

Eerder weg om gezond actief te blijven | 51



uit betaalde arbeid of naar iets totaal anders te willen uitzien. De respondenten, ook
de respondenten die zeggen zich gezond te voelen en graag door te willen werken,
sommen probleemloos veel werkgerelateerde omstandigheden op als argumenten om
niet langer door te hoeven werken of zo mogelijk zelfs eerder te kunnen stoppen: lange
werkdagen; hectisch (stressvol), smerig en/of zwaar werk (leidend tot psychische,
fysieke, sociale of cognitieve schade); te veel reistijd en te veel reizen; routineus werk
(onvoldoende afwisselend en uitdagend: “Her moer wel boeiend blijven wat je doet.”);
ploegendienst; gebrek aan verantwoordelijkheid; altijd dezelfde collega’s van dezelfde
(meestal eigen oudere) leeftijd om je heen (hoe aardig ook); overbodig raken van
kennis en ervaring; het gebrek aan een sociale, ondersteunende, geinteresseerde,
betrokken en/of waarderende houding van de werkgever; een hoog inkomen;

economische onzekerheid en een gebrek aan continuiteit van de onderneming.

Voor een respondent is een belangrijke reden om te willen stoppen met werken de
dagelijkse ‘druk’: “Jezelf voortdurend moeten bewijzen, steeds opnieuw moeite moeten
doen. Je wordt er moe van. En er zit een groot risico aan: de kans te kort te schieten, de
angst niet te beantwoorden aan de verwachtingen van anderen.” Die werkdruk ervaart
deze respondent als ‘tegennatuurlijk’. Natuurlijk zou dan zijn je nieuwsgierigheid
najagen, leuke dingen doen, een verplichting ervaren vanuit welbevinden, een vrije
ruimte ervaren, zin hebben om nieuwe activiteiten te ondernemen: “Ik ken wel
de behoefte om die eindigheid te verkennen, los zijn helemaal van de druk die ik
ervaar door te werken.” Nagenoeg alle respondenten zeggen de niet-institutionele
werkgerelateerde omstandigheden, zolang ze nog werken, te accepteren omdat ze op
hun leeftijd en zo vlak voor het pensioen hun vaste baan niet willen verliezen. Ze
vinden de risico’s te groot. Ze zijn bang niet meer in aanmerking te komen voor
een nieuwe baan elders of geen vast contract meer te krijgen: “Ergens anders gaan
werken? Is tot nu toe altijd vanzelf gegaan. Maar nu wordt het lastiger.“ Bovendien is
het de vraag of die andere baan wel beter is. Ze willen ook geen van allen zelfstandig
ondernemer worden: “Ik wil geen zzp-er zijn. Ik heb een redelijk goed salaris, mijn

vrouw heeft een redelijk goed salaris. Waarom zou ik het risico nemen?”.

Deze niet-institutionele werkgerelateerde omstandigheden roepen bij verschillende
respondenten ook positieve associaties op. Zo zeggen ze er een onderhandelingspositie
aan te ontlenen met de werkgever over de condities en het moment van pensionering.
Bovendien vinden ze routineus werk, door hun kennis en ervaring, vaak ook

gemakkelijk werk, dat de laatste jaren voor het pensioen kan verlichten. Ook al wordt
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die routine wellicht als saaier ervaren. Een respondent wijst er op dat de tijd viiegr als je
“lekker in je vel zit en de basis goed is waar je werkt”. Hij ziet daarom niet op tegen de
tien jaar die hij nog moet werken tot aan zijn op 62-jarige leeftijd geplande pensioen.
Een andere relatief jonge respondent heeft daar ook niet zo'n moeite mee, maar zegt
niet bereid te zijn nog in zichzelf te willen investeren met een opleiding. In algemene
zin blijke die bereidheid bij de geinterviewde werknemers gering. Maar de twee
ambtelijke werknemers en de werknemer in de zorg willen juist wel nog in zichzelf
investeren. Met het oog op persoonlijke ontwikkeling, maar ook met het oog op het
werk. Mogelijk zelfs voor een hele nieuwe stap in het arbeidsleven. De pensioengrens

zien ze ook nauwelijks als een serieuze statuspassage in hun leven.

Vanuit het perspectief van de niet-institutionele werkgerelateerde omstandigheden,
die aanzetten tot korter werken, formuleren de meeste respondenten ook institutionele
normen voor de passage van betaald werk naar pensionering. Zo vinden zij dat er een
relatie moet zijn tussen de zwaarte van het werk en het moment waarop met werk
wordt gestopt. Dat zou in de ogen van de meeste respondenten ook moeten gelden
voor het aantal jaren dat wordt gewerkt, daar moet een limiet aan worden gesteld. Die
limiet ligt ergens tussen de 40 en 45 jaar: “Ik ben er voor dat mensen die 40 jaar gewerkt
hebben, stoppen. Ik ben op mijn 15e begonnen met werken, dan is het op een gegeven
moment ook wel een keertje klaar.” Maar mensen die langer willen werken, mogen
uiteraard langer werken. Verschillende respondenten vinden dat door het trekken van
die grenzen voor de zwaarte en de looptijd van het werk jonge mensen meer kansen
krijgen, zowel om goed te worden opgeleid door oudere collega’s als om aan het werk

te gaan.
2.3.5 Institutionele factoren

Maatschappelijke ontwikkelingen

Er zijn twee maatschappelijke ontwikkelingen die door verschillende geinterviewde
werknemers worden aangewezen als bepalend voor de veranderingen die zij in het
pensioenstelsel signaleren. Een stelsel waarvan zij vinden dat dit bepalend is voor hun
persoonlijke belangen die samenhangen met de passage van betaald werk naar het
pensioen. De eerste en voor de hand liggende maatschappelijke ontwikkeling waar de
respondenten naar verwijzen, is van demografische aard en betreft de samenloop van
ontgroening, vergrijzing en een langere levensverwachting: “De gemiddelde leeftijd

bij ons op het werk is 49 jaar. Dus relatief hoog. Een jaar of 5 geleden zijn wij begonnen
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om jonge mensen aan te nemen om dat gemiddelde naar beneden te krijgen. Maar dat is
verrekte moeilijk. Er zijn bijna geen jongeren. Als wij vacatures hebben, komen er bijna
geen mensen op af. Tenminste geen jonge mensen.” De meeste geinterviewde werknemers
leggen door de vergrijzing het accent op het aannemen van jongeren met het oog op
de continuiteit van de onderneming. Dit heeft, zo signaleren zij, als nadeel dat bij
vacatures zelden aan ouderen wordt gedacht omdat men bang is dat de vergrijzing
nog meer de overhand krijgt. Dit wordt zelfs aangewezen als een relevantere reden om

geen ouderen aan te nemen dan de hoogte van het inkomen.

Een andere maatschappelijke ontwikkeling die door een respondent wordt
gesignaleerd, is de gestegen en nog altijd stijgende opleidingsgraad: “Her is een kwestie
van de maatschappij. Je kunt alleen iets bereiken als je minimaal een HBO opleiding
hebt. Ik denk dat we langzamerhand in nood komen aan technische mensen. Mensen die
iets met hun handen kunnen. Jongeren hebben er geen zin meer in.” Deze respondent
sluit niet uit dat het effect van deze ontwikkeling is dat omdat er steeds minder
technische mensen komen er mogelijk ook steeds minder deelnemers komen voor de

‘technische’ pensioenfondsen.

Mensen weten niet waar ze aan toe zijn

Het ingrijpen van de overheid in het pensioenstelsel, dat vooral een gevolg zou zijn
van de vergrijzing, heeft in de ogen van alle respondenten grote gevolgen voor zowel
het moment als de hoogte van hun pensioen. Het verschuivend pensioenperspectief
is voor de respondenten als ze praten over het pensioen één van de belangrijkste
institutionele thema’s: “Met 18 jaar begonnen met werken. Perspectief op pensioen met
50 jaar. Op 28-jarige leeftijd ongewild veranderd in perspectief op pensioen met 58 jaar.
Op 54-jarige leeftijd pensioen met 60 jaar. Op 55-jarige leeftijd met 62,5 jaar. VUT en
prepensioen waren toen al verdwenen. Op 59-jarige leeftijd pensioen met 65 jaar en op
62 jarige leeftijd met 65 jaar en 9 maanden. Waar heb ik dan al die jaren voor betaald?
Ik heb aan alle regelingen die ze bedacht hebben in de loop der jaren meebetaald. Maar
ik heb van geen van die regelingen profijt. Geen één. Nul, niets. Als de regels veranderen,
als er bijvoorbeeld meer maatwerk in het pensioensysteem komt, ben ik ook te laat. Ik heb
de hoop al opgegeven.”

Voor veel respondenten maakt de onzekere toekomst van het pensioenstelsel hun
eigen pensioen in hoge mate onzeker en is het voor hen onduidelijk wanneer ze
kunnen stoppen met betaald werk of hoe lang ze nog moeten doorwerken. Ze hebben

meegemaakt hoe hun collega’s die met pensioen gingen hun plannen voortdurend
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moesten herzien omdat de regels steeds en snel veranderden. Afspraken die gemaakt
werden, waren na een half jaar alweer anders: “Ik weer ook niet of ik altijd bij hetzelfde
pensioenfonds heb gezeten. Ik zou het niet weten hoe het zit met mijn pensioen. Om cerlijk
te zijn, heb ik geen idee wat straks, als ik met pensioen ga, mijn inkomen zal zijn. We
verdiepen ons daar eigenlijk niet in. Dat schuif je vooruit. Ik merk dat bij veel mensen.
Ook op her werk. We hebben een pensioenstelsel maar eigenlijk weet bijna niemand wat
hij heeft. Bijna niemand weet hoe hij ervoor staat als hij 67 is.” De meeste respondenten
ervaren het als problematisch om goede pensioenplannen te maken. Financieel, maar
ook wat betreft het moment. Ze weten niet meer wat de condities zijn. Ze weten niet
waar ze aan toe zijn, hebben geen flauw idee wat ze kunnen: Tk heb wel globaal een
beeld van witstappen, zoveel dan en dan, maar ja, daar kan zelfs nog wat tussenkomen.
Daar doet de regering ook aan mee. En daar heb je wel mee te maken. Je zit er tussenin.

Ik vind het niet erg reéel wat er gebeurt.”

Weinig vertrouwen in de politiek

De voortdurende politicke bemoeienis met het moment van pensionering en de
pensioenen kan niet rekenen op veel sympathie van de geinterviewde werknemers.
Het gaat dan om de verhoging van de AOW-gerechtigde leeftijd, de bemocienis
met de dekkingsgraad van de pensioenfondsen, de voortdurende verandering van
de ‘spelregels’, zoals bij de VUT en het spaarloon: “Bij de spaarloonregeling maakten
ze iedereen lekker. Dus doe je daaraan mee en dan bowwen ze dar in heel korte tijd
weer af- Ik heb toen ook nog een extra lijfrente genomen die zou aftrekbaar zijn en dan
stopt die aftrekbaarheid na een paar jaar. Die dingen, daar baal ik van. En dan moet
ik maar kijken hoe ik dat geld er weer uir krijg.” Alle respondenten vinden de AOW
van groot belang als oudedagsvoorziening: “De AOW is een regeling in Nederland die
heel goed is. Daar moeten we niet aan tornen, want dan raken we de weg kwijt.” Ze
hebben er ook geen probleem mee om daaraan mee te betalen. De verhoging van de
AOW-gerechtigde leeftijd wordt door verschillende respondenten echeer verschillend
gewaardeerd. Sommigen begrijpen de verhoging omdat het om belastinggeld gaat.
Anderen vinden het een slechte zaak: “Er is zoveel jeugd die we moeten motiveren om
op tijd met werk te beginnen.” Maar ook dat men misschien wel tot 70 jaar moet
doorwerken, vinden de meesten geen prettige gedachte: “Nee, ik wil absoluut nier
langer werken. Voor mij mag het met 62 stoppen.” Een andere respondent wijst op de
politicke onzekerheid die nu eenmaal is verbonden met de AOW en signaleert dat

daar weinig aan is te doen: “Maar je kunt wel zelf zorgen voor een potje.”

Eerder weg om gezond actief te blijven | 55



De respondenten zijn er zich van bewust dat het nog steeds mogelijk is om enkele
jaren eerder dan de AOW-gerechtigde leeftijd met pensioen te gaan, maar dat kost
hen honderden euro’s per maand. Voor de meeste respondenten is minder pensioen
geen optie: “Het is voor ons niet aantrekkelijk om dat te doen.” De pijn zit voor de
respondenten in de oneerlijkheid, die ze vooral de politick verwijten: “Ben ik niet
solidair genoeg geweest? Ik heb wel eens lopen viocken en tieren. Maar ja, dat is voor
mijzelf en voor degenen waar ik mee leef niet prettig. Boos word je één keer, maar je kunt

wel aan de gang blijven. Daar schiet je niks mee op.”

De meeste respondenten hebben nog meegemaake dat collega’s op hun 55¢ al werd
gevraagd met de VUT te gaan. En dan moet iedereen in één keer verplicht tot 67.
Dat vinden ze niet eerlijk. Ze hebben heel hun leven hetzelfde betaald als de mensen
die met de VUT zijn gegaan, maar ze zijn verplicht langer door te gaan: Al ik zie
dar mensen met pensioen gaan die minder jaren hebben gewerkt dan ik, dan doet dat
wel pijn. We moeten allemaal langer werken, dat begrijp ik, maar er had wel een limiet
moeten worden gesteld aan het aantal jaren dar je werkt: 40, maximaal 45 jaar.” De
politiek wordt dus niet meer vertrouwd: “We hebben meegemaakt van 65 naar 67.
Dadelijk wordt het 69.” De politiek wordt verweten dat het steeds oneerlijker wordt. Ook
omdat men er altijd voor heeft betaald: “Fors betaald. De VUT-regeling en zo meer. Dat
vind ik ook zon raar besluit van de regering. We doen niet meer aan de VUT, maar je

mag het wel zelf betalen.”

De meeste respondenten maken zich zorgen over het langere arbeidsleven. Of dat wel is
vol te houden: “Tk weet niet of het goed voor je is om tot je 67¢ te werken of tot je 70¢. Ik
heb daar geen zin in. Het werk dat ik nu doe, zie ik mezelf met 70 niet meer doen.” De
respondenten zeggen ook maar weinig mensen te kennen die enthousiast zijn om tot 67
door te werken. Zeker voor mensen die fysick zwaar werk hebben: “Als ze ouder worden
dan zie ik echt de producticaantallen naar beneden gaan. Bij mensen op de afdelingen
waar ik leiding aan geef, wel tot 20%.” Bij ploegendiensten wordt slapen voor oudere
mensen weer een probleem. Men vindt dat mensen van 62 veel minder kunnen dan
een jonge kerel van 25. Maar hoe meer er is geautomatiseerd, hoe minder dat geldt.
Alleen op een knopje drukken en processen in de gaten houden, acht men langer vol te

houden: “En als iemand ouder is en graag wil doorwerken, moet ie dat gewoon doen.”
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Kritisch vertrouwen in de pensioenfondsen

Over de pensioenfondsen zijn de meeste respondenten overigens redelijk te spreken:
“In de pensioenfondsen heb ik meer vertrouwen dan in de economie of de politick.” Ze
vinden dat ze op aan kunnen van de pensioenfondsen: “Als ik vragen heb voor het
pensioenfonds worden die keurig beantwoord.” Als een respondent reflecteert op een
leven na de pensionering, concludeert die dat het niet prettig zou zijn als de fondsen
weg zouden vallen. Men verwacht dat de fondsen zullen proberen hun verplichtingen
na te komen. Enkele respondenten missen wel invloed op de pensioenfondsen: “Wij
krijgen informatie van het pensioenfonds. Dat volg ik niet direct. Het enige dat ik doe, is
dat ik af en roe kijk op ‘mijn pensioen’ en dan kan ik zien hoe het ervoor staat. Dat vind ik
wel mooi geregeld. Maar ja, dan weet ik dat en wat kan ik daarin bijsturen?” De hoogte
van de pensioenpremie en het verplichte karakter roept bij sommige respondenten
vragen op: “lk denk dat het beter is als ik voor mijn eigen potje zorg. Maar goed daar
moet je ook mee uitkijken, want dan zijn er een heleboel mensen die nergens voor zorgen
en uiteindelijk helemaal geen geld meer hebben aan het eind.” Maar die keuze is er niet.
De afdracht is verplicht: “Je bent 25 jaar en je betaalt pensioenpremie.” Een respondent
vindt dat jongeren wat die premie betreft meer zouden moeten worden ontzien. Ze
zouden niet zo zwaar financieel moeten hoeven bijdragen. Jongeren zou iets meer
flexibiliteit moeten worden geboden. Bijvoorbeeld als het ze financieel even slechter
gaat, minder premie laten afdragen. Die verantwoordelijkheid moet dan wel meer bij
hen zelf worden gelegd, aldus deze respondent. Maar nu de respondenten eenmaal
ouder zijn geworden en nadenken over het pensioen, zijn de meeste van mening dat
het een prima systeem is. Alhoewel ze de kortingen op het pensioen, waar ze zelf jaren

voor hebben gespaard, onacceptabel vinden.

De verontrusting over de dekkingsgraad begrijpen de respondenten wel, daarin
volgen ze de media. Sommige fondsen zouden weer tekorten hebben. De meeste
respondenten betwijfelen echter of het daarom noodzakelijk is op de pensioenen te
korten. Ze beoordelen de pensioenfondsen als rijk:

“Maar ze mogen niet indexeren nu de rente zo laag is. Ik weet niet waar het

stukloopt op een gegeven moment. Is dat nu echt zo ‘'n probleem? Toevallig

zat ik gisteren of eergisteren weer te lezen dat een of ander pensioenfonds

35 miljoen bonus heeft uitgekeerd. Waar hebben die dat in godsnaam

aan verdiend. Als wij geen winst maken, krijgen we geen euro bonus.

Dan begint het bij mij een beetje te kriebelen, dan denk ik: hoe is dit in

godsnaam mogelijk?”
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De pensioenfondsen komen er dus niet helemaal zonder kleerscheuren vanaf:
Tk ben een vakman. Ik weet waar ik het over heb in mijn vakgebied.
Dar verwachr ik eigenlijk ook van mensen die een pensioenfonds runnen.
We hebben twintig jaar geleden berekend waar we nu moeten zitten. We
hebben geen rare onvoorspelbare dingen gehad. We hebben cigenlijk altijd
goed gedraaid zoals voorspeld was, met de economische groei en met de
welvaart. We zijn daar niet veel vanaf geweken. Waarom hebben ze dan
met zn allen de spijker zo misgeslagen? Dat neem ik ze kwalijk. Als ik dat

had gedaan, had ik geeneens meer een baan gehad.”

Dat de pensioenfondsen te weinig geld zouden hebben om de pensioenen te betalen,
wordt door de meeste respondenten ook als ongeloofwaardig van de hand gewezen.
Ook dat een langere levensverwachting voor financieringsproblemen kan zorgen,
kan men zich niet voorstellen: “Ons lichaam is niet gemaakt om 100 jaar te worden.
Een enkeling misschien. Ik heb vanaf mijn 18e aan een pensioenfonds betaald. Daar
gaat het om, niet om de mensen die nu 100 worden. Het gaar er om dat ik 47 jaar
pensioen betaal omdat de regels zo zijn. De solidariteit over de generaties. Daar heb ik
geen probleem mee. Alleen toen alles werd aangepast, naar 59, naar 62, naar 65, naar
67. ledereen ging vroeger met 55 jaar met pensioen.” Een ander bezwaar is dat eerder
stoppen en zelf premie doorbetalen ook niet mogelijk is. Alleen de werkgever zou een
deal kunnen maken over het pensioen. Sommige collega’s kunnen zich kennelijk wel
veroorloven om eerder te stoppen en nemen met minder genoegen: Tk snap het ook
wel bij sommigen, die wonen hier al 40 jaar in hetzelfde huis, die zijn getrouwd, er zit
geen hypotheck meer op. Hebben altijd netjes op de centjes gepast. Links en rechts van pa
en ma nog een boerderij geérfd. Maar dat heb ik allemaal niet, hoor. Die hoeven nergens
naar te kijken. Die maakt het niets uit dat ze 200, 300 euro minder krijgen.”

Alternatieven voor het pensioenstelsel

De respondenten denken verschillend over de inrichting van het pensioenstelsel. Een
enkeling heeft ook een opvatting over wat het ideale stelsel zou zijn: “Wanneer is dar
begonnen dat wij pensioen gingen betalen? Kan het anders? Ik denk dar er nooit naar
gekeken is. Het is ook een stelsel dat misschien wel 30, 40, 50 jaar oud is. En het blijft
allemaal hetzelfde. Bij het ene pensioenfonds moet je ook meer betalen dan bij her andere.

Maak dat gelijk: elke maand 300 euro, waar je ook werkt. En waarom zijn er tientallen

pensioenfondsen? Waar is dat voor nodig? Als ik zie wat er is afgegaan en je had dat zelf
kunnen sparen, verplicht kunnen sparen, dan had ik een mooi geldbedrag gehad. Nier
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via mijn werk, maar gewoon zelf sparen, elke maand wegzetten. Ik heb mijn hele leven
gewerkt, ik heb mijn hele leven betaald, ik wou dat ik het op de bank had. Dan was ik

er zelf de baas over geweest.”

De meeste respondenten zijn van mening dat ze het systeem niet kunnen veranderen.
Dat ze moeten afwachten wat er gaat gebeuren. In de veronderstelling dat als ze een
jaar verder zijn, heel veel regels weer veranderd kunnen zijn. In hun ogen blijft het
een situatie die continu verandert. Daarom komen bij de respondenten ook vragen
op over systeemherzieningen: “Vanaf mijn 15 betaal ik al premie. Als je dan ziet dat je
daar steeds minder van overhoudt, dan begint dat wel te steken. Dan denk je ook wel eens
na over het systeem, of het wel een correct systeem is en of je zelf wel de juiste beslissingen
hebt genomen om het zo te doen.” Vergelijkingen worden gemaakt met andere landen.
Zoals Frankrijk en Duitsland waar werknemers na 40 of 45 dienstjaren verplicht
met pensioen zouden gaan. Ongeacht de leeftijd. Nederland zou dan wel een goed
pensioensysteem hebben, maar het Scandinavische is beter: “Daar wordt ook langer

doorgewerkt. Maar dat komt omdat het aantrekkelijk wordt gemaakt.

Voor het bestaande stelsel zien maar weinig respondenten alternatieven. Zelf sparen
vinden de meesten niet reéel. Ook omdat ze verwachten dat de mensen dat niet
zullen doen. Bovendien vragen zij zich af of ze zelf beter zouden beleggen dan de
pensioenfondsen: “Wanneer doe je het goed?” Een alternatief dat naar voren is
gebracht door een respondent zou het persoonlijke pensioen kunnen zijn, waarbij
de respondent verwijst naar het kabinet. Dat persoonlijk pensioen is dan een eigen
spaarpot waar een ander niet aan mag komen, misschien wel beheert door een
pensioenfonds, maar ook die mag er dan, van deze respondent, niet aankomen:
“Want als ik mijn geld naar de bank breng, kan cen ander daar ook niet aankomen.”
Mensen zouden dan, volgens deze respondent, zelf moeten kunnen beslissen waar en
wanneer ze gebruik maken van hun spaarpot: “Dan heb je de keus om zelf alle risico’s te
nemen. Dat wordt meer een lijfrenteverzekering. Het huidige systeem heeft ook veel risico’s
als je dat ziet. Bovendien heb je daar weinig over te zeggen.” Deze respondent vindt
wel dat dit ‘zelf sparen’ zou moeten worden gebonden aan bepaalde voorwaarden.
Als de politiek bijvoorbeeld wil dat 40 tot 45 jaar nodig is om een goede spaarpot te
vullen, dan zouden mensen, naar de mening van deze respondent, ook daartoe in de

gelegenheid moeten worden gesteld.
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Een ander regelmatig terugkerend gespreksthema met institutionele implicaties die
samenhangen met het pensioenstelsel, is het arbeidsverleden. Een aantal respondenten
heeft een nogal afwisselend arbeidsverleden. Dat wil zeggen dat ze bij diverse
werkgevers hebben gewerkt en aan verschillende pensioenfondsen hebben afgedragen:
“Ik draag al pensioen af vanaf mijn 17e. Ik zit bij verschillende pensioenfondsen en heb het
bewust nooit overgeheveld.” Dat geldt niet voor iedere respondent. Een aantal, met een
even divers arbeidsverleden, heeft de pensioenrechten van de verschillende fondsen
laten doorrekenen, de consequenties op een rij laten zetten en vervolgens geheel of
gedeeltelijk die rechten overgeheveld naar het huidige pensioenfonds of afgekocht:
Allemaal apart, dar zag ik niet zitten. Het was zo versnipperd. Dan moet je dat overal
bij gaan houden. Ik denk dat ik wel icts heb ingeleverd, maar aan de andere kant... Het
was te overzien. Ik vond het prima zo.” Maar niet iedereen komt er relatief goed vanaf
bij het overhevelen van pensioen: “Ik heb meerdere pensioenen. In één daarvan heb ik
negen jaar gezeten. Daar is bijna niets meer van over. Eigenlijk zou het toch handig zijn

als het ene fonds het overdraagt aan de volgende. Want nu krijg ik van allemaal wat.”

Een deel van de respondenten blijkt zich redelijk in de pensioenrechten te hebben
verdiept en na te hebben gedacht over de consequenties daarvan. Maar ze hebben
geen van allen een idee van de werking van het pensioenstelsel. Een enkeling verwijst
naar de CAO en de vakbonden, waar ze overigens geen van allen lid van zijn. Ze zijn
ook weinig te spreken over de vakbonden. Ze hebben wel bestaansrecht, maar men
heeft er geen hoge pet van op: “Het zijn altijd de gezamenlijke dingen waar het over
gaat en dan kan er bij mij net een punt zijn waar de bond mij niet mee kan helpen.

Maar, dat ze in het pensioenfonds een hoop regelen voor iedereen is mooi meegenomen.”

2.3.6 Samenvatting

Wat belemmert in de ogen van de geinterviewde werknemers vanuit collectief
institutioneel perspectief eerder stoppen dan wel langer doorwerken? Hun antwoorden
op deze vraag beperken zich niet tot dit perspectief. De collectieve institutionele
omgeving is voor hen nauw verweven met werk en privé. De geinterviewde werknemers
begrijpen dat de collectieve institutionele omgeving mede de ruimte bepaalt voor het
moment waarop en de condities waaronder zij willen stoppen met betaalde arbeid.
Die keuzeruimte beoordelen zij op dit moment als onduidelijk en dat maakt hen
onzeker omdat ze daarmee het zicht kwijt raken op hun pensioendatum en de hoogte
van hun inkomen na het pensioen. Twee door hen als cruciaal aangewezen criteria die

hun uittredegedrag dicteren.
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De geinterviewde werknemers hebben opgemerkt dat hun ziche op die criteria is
verduisterd door de ingrijpende veranderingen die in het pensioenstelsel zijn
aangebracht. Voor deze veranderingen kan geen van de respondenten waardering
opbrengen. Ze maken zich vrij unaniem zorgen over de persoonlijke gevolgen van
de toekomstige plannen met het pensioenstelsel. De onzekerheid, bezorgdheid en
ontevredenheid onder de respondenten lijken zich te vertalen in een gebrek aan
vertrouwen in de politiek. Deze onzekerheid, bezorgdheid en ontevredenheid spitsen
zich toe op de verwachting dat de AOW-gerechtigde leeftijd nog verder zal stijgen
en dat de pensioenuitkeringen de komende jaren verder omlaag zullen gaan, beide
vinden ze onacceptabel. Voor de geinterviewde werknemers is het bestaande stelsel
nog altijd van grote waarde. Dit blijkt ook uit het kritisch vertrouwen dat zij zeggen
te hebben in de pensioenfondsen. Ze verwachten van de pensioenfondsen wel wat

meer flexibiliteit, wat meer maatwerk.

De opvattingen van werknemers over de belemmeringen voor eerder stoppen dan wel

langer doorwerken zijn hierna in Tabel 2.1 kort samengevat:

Tabel 2.1: Uittredingscondities: opvattingen van werknemers

Sociale condities Er zijn leukere dingen dan werk, vooral in de sociale sfeer, maar ook
als alternatieven voor werk, zoals vrijwilligerswerk.

Financiéle condities Geld alleen maakt niet gelukkig, van belang zijn ook het familiale
leven, een goede gezondheid en vrijheid om te doen en laten wat je
zelf wilt.

Werkomstandigheden Werknemers willen op een bepaald moment los komen van de ‘druk’

van het werk.

Collectieve institutionele Maatschappelijke ontwikkelingen veroorzaken politicke ingrepen

voorzieningen in de collectieve institutionele voorzieningen van het pensioen. Met
als gevolg dat mensen niet meer weten waar ze aan toe zijn en hun
vertrouwen in politick en pensioenfondsen danig op de proef wordt
gesteld. Voor het huidige stelsel zien ze weinig alternatieven. Dit alles
veroorzaakt onzekerheid, ongerustheid en frustratie, maar ook de
behoefte aan meer maatwerk.

2.4 Pensioenen geven mensen veiligheid

2.4.1 Werkgevers aan het woord
Er zijn vijf werkgevers geinterviewd. Drie van hen hebben positief gereageerd op een
uitnodigingsbrief van het pensioenfonds PME of PMT. leder pensioenfonds heeft 25

deelnemende werkgevers aangeschreven. Daarbij zijn de werkgevers onderscheiden in
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werkgevers met meer of minder dan 100 werknemers. Daarnaast zijn twee werkgevers
geworven via én van de andere aan het onderzoek deelnemende werkgevers. Het

aantal werknemers per bedrijf varieert van 200 tot 450.

Alle bedrijven zijn technische ondernemingen die vaak al lang bestaan (2.4.2). Alle
bedrijven hebben volgens de geinterviewde werkgevers de nodige ervaring met
de gevolgen van de vergrijzing en daarom met het pensioen (2.4.3). Duurzame
inzetbaarheid is het instrument waarmee zij verwachten deze gevolgen te kunnen
opvangen (2.4.4). De voortdurend veranderende fiscale, financiéle en bureaucratische
voorzieningen tasten wel het vertrouwen van de geinterviewde werkgevers aan in de
politiek, de werkgeversorganisaties en de pensioenfondsen (2.4.5). Het gaat dan in
het bijzonder om veranderingen in de CAO en het pensioenstelsel. Deze paragraaf

sluit af met een samenvatting van de bevindingen (2.4.6).

2.4.2 Typering van de bedrijven

Alle bedrijven hebben een historie van verandering in het eigendom van de
onderneming. Maar de kern van de werkzaamheden is vaak hetzelfde gebleven: “Diz
bedrijf bestaar bijna 100 jaar en produceert nog altijd hetzelfde product.” De afgelopen
tien jaar zijn in de meeste ondernemingen wel wat veranderingen opgetreden. Over
het algemeen onder druk van de financiéle en economische crisis: “Wij richten ons
ook op andere producten. Dat is zo sinds de crisis.” Een andere werkgever merkt op dat
het afgelopen jaar weer heel goed gaat, maar dat de jaren daarvoor niet gemakkelijk
zijn geweest. De meeste bedrijven zijn of waren in oorsprong een familiebedrijf. De
bedrijven die dit niet meer zijn, zijn in buitenlandse handen. Voor het ene bedrijf heeft
dit niet geleid tot een cultuuromslag voor het andere wel. De cultuuromslag waarnaar
door deze werkgever is verwezen, wordt gezien als een mentaliteitsverandering,
mensen zouden meer ‘ieder voor zich' zijn, mede omdat de afstand tussen het
personeel en de leiding groter is geworden. Dit wordt toegeschreven aan verandering
en uitbreiding van het takenpakket van het management. De druk vanuit de top van
het concern of de klanten leidt tot uitbreiding en verandering van die taken. Veel

vaker en uitgebreider moet verantwoording worden afgelegd.

Eén van de geinterviewde werkgevers heeft om deze reden bewust gekozen voor een
familiebedrijf: “In een beursgenoteerde onderneming nemen de spanningen onder
de mensen toe. Je bent bezig met verantwoorden in plaats van maken van de goede

keuzes. Wie is de baas? ledereen is de baas. Je raake je eigen regie kwijt. Je bent de hele
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dag bezig met een of andere kameel op het hoofdkantoor die voortdurend vragen stelt.
Daar word je niet beter van. Als die kameel het zo goed weet, moet ie op mijn stoel
komen zitten.” Een tweede cultuurverschil dat door een respondent is gesignaleerd, is
dat dertig jaar geleden jongeren anders communiceerden dan nu: “Je kunt nu beter met
jongeren in gesprek dan vroeger. Gewoon op een normale manier.” Jongeren zouden,
volgens een andere werkgever, ook een andere ‘bagage’ hebben dan het zittend personeel,
meer op integratie gericht, meer ICT, meer besturingstechniek. Werknemers onder
de 55 jaar zouden, volgens deze werkgever, nog wel open staan voor vernieuwingen:
“Maar daarboven bestaat meer een houding van: ‘Het zal mijn tijd wel duren.” Een
andere werkgever signaleert dat veel meer wordt overlegd en de leiding zou minder
directief zijn geworden. Werknemers zouden meer eigen verantwoordelijkheid krijgen
en die verantwoordelijkheid zou ook groter zijn. De ruimte om een eigen inbreng te
leveren, zou ook groter zijn. Werknemers zouden volgens deze respondent daarom meer
plezier in hun werk hebben dan voorheen. De bedrijven van de respondenten hebben
voornamelijk productiemedewerkers of elektrotechnische medewerkers in dienst. In
een aantal gevallen werken die in ploegen. De bedrijven hebben een wisselend aantal
medewerkers met een buitenlandse achtergrond, tweede en soms derde generatie. Hun

afkomst is divers.

Een aantal werkgevers heeft gemerkt dat Nederlandse werknemers heel lang: .. hun
handen niet vuil wensten te maken en als je met metaal en olie werkt, dan maak je vuile
handen.” Veel buitenlanders die later in Nederland zijn komen werken, hebben, volgens
een werkgever, halve pensioenen en een halve AOW: “Sommige zijn op hun 29¢ naar
Nederland gekomen, die hebben een gat van 28%.” De gemiddelde leeftijd in de
bedrijven varieert van 38 tot meer dan 50 jaar. De werkgevers zouden meer jongere
mensen willen aantrekken en soms lukt dat maar soms ook niet: “Er is een schaarste
aan jongeren of ze laten zich niet zien op de arbeidsmarkt. Ze staan niet ingeschreven of
reageren niet op een vacature. We hebben contact met het ROC en stageplaatsen.” Een aantal
werkgevers heeft mede om deze reden besloten een eigen bedrijfsschool op te richten.
Maar ook als er geen bedrijfsschool is, zeggen werkgevers dat ze zelf de werknemers

opleiden.

De meeste technische medewerkers zijn op MBO-plus-niveau geschoold en worden
door de opkomst van de automatisering en de computerapparatuur steeds hoger
opgeleid. Een van de werkgevers heeft bewust voor een eigen bedrijfsschool gekozen

omdat de politick op dit punt niets had en heeft te bieden. De meeste geinterviewde
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werkgevers zeggen weinig vertrouwen te hebben in de politiek. De overheid stelt
voortdurend andere eisen, zoals aan de pensioenfondsen: “Als werkgever vind ik: ‘Rijk
bemoei je er niet mee. Hou toezicht.” Ik vind de staat niet altijd realistisch in deze.” Een
werkgever merkt op steeds te horen te krijgen dat de pensioenfondsen tegenwoordig
te weinig reserves in kas hebben. Deze werkgever signaleert dat dit mogelijk mede
is te wijten aan de grote bedragen die in de jaren tussen 1985 en 2005 uit de
pensioenkassen zijn teruggegeven aan de werkgevers."” Werkgevers ervaren dat hun
werknemers trots zijn op hun werk. Het verloop is in de bedrijven daarom klein ook
al zijn er niet altijd voldoende doorgroei-mogelijkheden. De meeste bedrijven hebben
maar weinig vrouwelijke werknemers in dienst. Die er wel zijn, hebben voornamelijk
kantoorfuncties. Veel van hen hebben parttime functies. Alle werkgevers zien hun
bedrijven als sociaal: “We laten mensen in hun waarde. Voor mensen die niet meer mee
kunnen, passen we zoveel mogelijk het werk aan. Voor ons is het financieel voordeliger
om mensen met ervaring te behouden. Het is moeilijk om mensen met ervaring binnen te

halen. Hier ervaring opdoen, kost ook twee tot vier jaar.”
2.4.3 De gevolgen van de vergrijzing

“We hebben geen instroom van ouderen. Werknemers worden oud op her

werk.”

Alle geinterviewde werkgevers zeggen de nodige ervaring te hebben met oudere
werknemers en hebben over hen een genuanceerde mening: “Gedrag is belangrijk,
leeftijd niet.” Oudere medewerkers zijn in hun ogen geen last. Een aantal werkgevers
neemt ook 50-plussers aan: “Die steken niet anders in hun vel dan de groep daaronder.”
Een werkgever vindt ouderen niet toegewijder dan jongeren, maar wel dat ouderen
vaak in een wat stabielere fase van hun leven verkeren. Door de toenemende vergrijzing
binnen de bedrijven mikken alle werkgevers op de jongere leeftijdscategorie. Ze vinden
dat ze immers een behoorlijke investering moeten doen in nieuw personeel: “Dan ben

je zomaar een jaar kwijt.” Door een gebrek aan jonge vakmensen neemt een aantal

17 Op zondag 23 december 2012 geeft voormalig premier Lubbers in het politieke actualiteitenprogramma
Buitenhof toe dat het onjuist was om in de jaren tussen 1985 en 2005 uit de pensioenfondsen geld terug
te storten aan de werkgevers. Het zou gaan om een nettobedrag van 1 miljard euro. Volgens de NRC van
14 december 2002 gaat het alleen wat de ABP betreft al om een bedrag van 15 miljard euro. Volgens de
‘nieuwssite’ Geen nienws (25 mei 2012) zou het zelfs gaan om 30 miljard euro: “In 1982 nam de overheid
2 maatregelen te weten een verlaging van de toenmalige werkgeversbijdrage pensioenpremie aan het ABP.
Ze konden dat gemakkelijk doen, want het ABP was eigendom van de overheid. De 2e maatregel was dat
de overheid besloot de zgn. VUT premie rechtstrecks uit de pensioenpot van het ABP te gaan betalen.”
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werkgevers nu ook ouderen in dienst, vooral die branchegerichte ervaring hebben.
Omdat mensen door moeten werken tot aan hun 67 kan de werkgever er ook langer

plezier van hebben: “Temand van 64 nemen wij niet aan, maar iemand van 50 of 55 wel.”

Over de kosten van oudere werknemers bestaan tussen werkgevers verschillen van
mening. De ene werkgever vindt ze te duur, een andere vindt dat de kosten van
jongere of oudere medewerkers op een gegeven moment hetzelfde blijven. Na verloop
van tijd gaan werknemers wel meer verdienen want dat zit in de loonschalen, maar
het inkomen blijft uiteindelijk athankelijk van de prestaties.

Een aantal werkgevers signaleert dat de meeste oudere werknemers over het
algemeen eerder willen stoppen dan het pensioengerechtigde tijdstip. Een van deze
werkgevers merke echter op dat ze wel willen stoppen, maar het niet durven: “Op
dit moment is de algemene sfeer binnen het bedrijf: ‘Doe maar niet want dat kost je
heel veel geld.” Maar als ze de kans kregen, zouden ze zeker willen stoppen. Ze willen
stoppen vanwege de kleinkinderen of omdat de werkdruk te groot wordt of omdat ze
vinden dat de werkcultuur is veranderd.” Er zouden drie condities zijn waaronder dat
stoppen, volgens deze werkgever, voor werknemers aanvaardbaar is: het welzijn (de
gezondheid), de zekerheid van een inkomen na pensionering en de hoogte van dat
inkomen (bepaald door de AOW;, het pensioen, eventuele verzekeringen en het eigen
vermogen). Deze werkgever wil ook dat oudere werknemers eerder met pensioen gaan:
“Vanwege het slijtend beroep. Voor boven de 55 willen we dat mensen korter gaan werken
en met 60-plussers gaan we in gesprek over deeltijdpensioen.” Maar deze werkgever heeft
moeite om goed grip te krijgen op de wensen van oudere werknemers. Die waarderen
hun bevoorrechte positie wel, maar ze hebben geen zin om door te schuiven naar
gemakkelijk werk want dat kost geld en dat zien ze als demotie. Sommige oudere
werknemers zouden ‘thuis’ nog niet gewenst zijn. Aan de andere kant is afscheid
nemen, met pensioen gaan, ook wel weer een droom. Bijscholing is volgens deze
werkgever niet aan de orde want de meeste oudere werknemers zouden al genoeg
ervaring hebben. Mogelijk ziet een aantal werkgevers om deze reden geen heil in
demotie. Ze hechten meer aan maatwerk. Ook bij de overgang van betaalde arbeid
naar het pensioen: “Het moet voor allebei passen. Wij kijken dan naar alles. We laten
een berekening maken door een financieel planner, een externe. Die maakt het financiéle

plaatje op. En dan proberen we met elkaar uit te vinden wat het beste is.”

De werkgevers vinden unaniem dat er een grens moet zijn aan het aantal jaren

dat iemand werke: “Wie 50 jaar gewerkt heeft, is klaar. Dat is meer dan genoeg.”

Eerder weg om gezond actief te blijven | 65



Een werkgever merkt op dat werknemers met een laag functieniveau lang moeten
doorwerken en nooit een extreem hoog salaris zullen krijgen. Het gevolg daarvan zou
zijn dat deze werknemers slechts met grote moeite meer geld opzij kunnen leggen
voor hun pensioen: “Dat gaat niet. Daar hebben ze het geld niet voor. Die moeten
werken! Met de AOW mee, hebben die straks een netto pensioen van 1200, 1300
euro. Dat is geen vetpot.” Deze werkgever vermoedt ook dat werknemers die een
koopwoning hebben beter af zijn dan de mensen die huren. Als ze tenminste hun

hypotheek hebben afgelost.

2.4.4 Duurzame inzetbaarbeid

De respondenten zeggen nauwelijks aandacht te besteden aan werknemers die na
hun pensioengerechtigde leeftijd willen doorwerken. Ze merken op dat de meeste
werknemers van tevoren aangeven dat ze tegen die tijd definitief willen stoppen: “Er
is één medewerker van 70 jaar die al met pensioen is en op oproepbasis werkt. Maar vijf
dagen aan het werk houdt hij fysiek niet vol.” Alle respondenten hebben de indruk dat
er niet veel werknemers zijn die langer door willen werken. Toch denken ze dat als een
medewerker meer keuzevrijheid in de pensioenleeftijd zou hebben, dit goed zou zijn.
Om door te kunnen werken tot hun 67¢, 70¢ vindt één van de respondenten dat het
werk nog lichter moet worden gemaakt. Niet alleen voor oudere werknemers: “Dan
moeten we met andere ogen door het bedrijf gaan lopen.” Als er meer keuzevrijheid
zou zijn en medewerkers langer willen doorwerken, zo merkt een andere respondent
op, dan zouden de arbeidsvoorwaarden vergelijkbaar moeten zijn met die voordat
werknemers met pensioen gaan: Tk vind her niet redelijk dar werknemers als ze
doorwerken na hun pensioen op ieder moment kunnen worden ontslagen. Zeker niet als je

iemand hebt die al jaren bij je in dienst is geweest.”

Een respondent ziet langer doorwerken als de eigen keuze van een werknemer, maar
eerder stoppen niet. Dat komt omdat deze werkgever vermoedt dat werknemers niet
zoveel risico met hun pensioen accepteren. Er worden met werknemers nauwelijks
gesprekken gevoerd over eerder uitstappen, want die zouden dat niet willen. Zoch
vermoedt deze werkgever dat heel wat werknemers willen stoppen op hun 58 als ze dar
zouden kunnen. Die stap zouden werknemers zien als een kans om nog iets anders te gaan
doen: “Dat kan heel divers zijn. Vrijwilligerswerk. Misschien een heel andere richting.

Waarvan ze nu denken, dat ze dat als gewoon betaald medewerker niet kunnen bereiken.”
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Alle respondenten zien duurzame inzetbaarheid als een belangrijk beleidsinstrument
om werknemers in goede gezondheid zo lang mogelijk door te laten werken. Zij
vinden het behoud van vitale werknemers van groot belang. Dat heeft primair met
de prestaties te maken die medewerkers geacht worden te leveren. In de toekomst
moeten de werknemers bovendien nog langer doorwerken, tot 67 en mogelijk zelfs
nog langer. Werknemers die ouder worden en door een ongezonde levensstijl of
jarenlang zwaar werk hun werk niet meer aankunnen, kunnen soms binnen het bedrijf
worden herplaatst. Maar, merke een werkgever op: “Herplaatsen van mensen heeft zo
zijn grenzen. Daarom werken we aan duurzame inzetbaarheid ter bevordering van de

vitaliteit.”

Die duurzame inzetbaarheid overschrijdt ook de grenzen tussen bedrijven. Er is altijd
wel een werknemer die men kwijt wil. Een werkgever geeft aan dat de onderneming
binnen en buiten de branche daarom samenwerke met andere bedrijven om mensen
die een andere functie moeten hebben, en die vaak goed hebben gefunctioneerd en
zich hebben ontwikkeld, te herplaatsen.

Een werkgever gaat ver in de inspanningen om van duurzame inzetbaarheid een
succes te maken. Het beleid worde uitgestippeld door het management in overleg
met de ondernemingsraad. Het gedrag van werknemers en de voeding in het
bedrijfsrestaurant zijn doorgelicht, werknemers krijgen uitgebreid voorlichting, ze
kunnen zich medisch laten keuren, sportprogramma’s worden ontwikkeld, indien
nodig wordt een reintegratietraject opgezet. Maar deze werkgever onderkent dat het
niet mogelijk is om invloed uit te oefenen op het privéleven van werknemers. Ook
daarin liggen oorzaken van een (potentieel) gebrekkige duurzame inzetbaarheid: “Wij
hebben jongere medewerkers die in het weekend de bloemetjes buiten zetten, wat niet
gezond voor ze is. Oudere medewerkers die soms denken dat ze nog 20 zijn. Of ze roken

al jaren.”

Verschillende werkgevers verwachten nog betere resultaten van het beleid voor
duurzame inzetbaarheid omdat ze veel verantwoordelijkheid bij de werknemer
hebben neergelegd. Het initiatief om te werken aan de eigen gezondheid, of de eigen
genezing bij ziekte, wordt bij de werknemer gelegd. Een werkgever beschouwt de
arbodienst als ballast. Meer aandacht en minder controle zijn doorgaans de kern van
de door de werkgevers gekozen aanpak. Of deze aanpak vruchten afwerpt, blijft altijd
de vraag, maar het ziekteverzuim is in de meeste bedrijven redelijk laag, tussen 1,5 en

2,4, met één uitschieter naar 7,6%.
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2.4.5 Institutionele factoren

CAO en AOW

De CAO wordt door alle respondenten gezien als het brede institutionele kader dat
eerder stoppen met werken of juist langer doorgaan mogelijk maake: 7k ben blij met
de CAO omdat veel is vastgelegd en dus niet iedere keer weer ter discussie hoeft te worden
gesteld. Dirt geldt ook voor het pensioen. Omdat er een CAO is kun je, je concentreren

op datgene waar wij mee bezig moeten zijn: voor de goede klanten het goede werk
afleveren met het goede personcel. Bovendien hebben onze concurrenten dezelfde CAO.
Dus je zit in hetzelfde speelveld. Daarop hoef je elkaar dus niet te beconcurreren. Ik wil

concurreren op klantwaarde en meedenken met klanten.”

In specifieke branches hebben werkgevers te maken met de CAO en zijn ze verplicht
om deel te nemen in het pensioenfonds van die branche: Tk ben van mening dar
er CAO-regels moeten zijn. Want ik ben bang dat als die regels er niet zouden zijn, het
een stuk minder sociaal zou worden.” Die verplichting roept volgens een respondent
een spanningsveld op tussen collectief en niet-collectief. Niet-collectief vinden de
respondenten overigens unaniem te riskant. Dat wil niet zeggen dat ze op de huidige
collectieve regelingen geen kritiek zouden hebben of dat de respondenten het met
elkaar eens zijn over wat wel en niet collectief zou moeten zijn geregeld.

De ene werkgever wil het pensioen bijvoorbeeld uit de CAO halen. De CAO zou te
betuttelend zijn en allang achterhaald door allerlei wettelijke regelingen. Bovendien
zouden de CAO en die wettelijke regelingen niet goed op elkaar aansluiten. CAO’s
zouden ook een overblijfsel zijn van het traditionele denken in tegenstellingen tussen
werkgevers en werknemers. De CAO maakt oudere werknemers ook duurder, door
de ervaringsjaren die ze krijgen en de leeftijdsdagen. Daarnaast zou de CAO ook

bijdragen aan een gebrekkige arbeidsmobiliteit, zeker onder oudere werknemers.

Een andere werkgever vindt het juist prettig dat het pensioen in de CAO zit:
“Het is geregeld. Je kunt naar je mensen toe zeggen, het is de CAO, dat zijn de
sociale partners.” Dat wil niet zeggen dat de CAO geen verbeteringspotentieel zou
hebben. Zo vindt deze respondent het prettig als de gevolgen van de CAO-afspraken
financieel vooraf beter zouden kunnen worden ingeschat. Dat schijnt, volgens deze
respondent, nu niet altijd het geval te zijn. Voor de onderhandelingen over de CAO
en meer in algemene zin “om te polderen”, wordt de inbreng van de vakbeweging

door een respondent gewaardeerd: “Zoals de pensioenen in Nederland zijn geregeld,
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mag dan corporatistisch zijn, het geeft mensen ook veiligheid.” Met name ook omdat de
bonden het opnemen voor de werknemers, aldus deze respondent: “Her is eigenlijk
Jjammer dat niet meer mensen zich organiseren. Nu staat alles nog war te veel op losse
schroeven.” Dezeltde respondent is van mening dat werknemers niet in hun eentje
kunnen onderhandelen over de arbeidsvoorwaarden: “Want dan is er een aantal dat
weet hoe ze het aan moet pakken. Maar een grote groep weet dat helemaal niet. Die delft
het onderspit.” Maar er is ook een respondent die de vakbeweging niet ziet als de

aangewezen partij om de onderhandelingen over CAO’s en pensioenen te voeren.

De respondenten denken niet dat werknemers blij zijn met de verhoging van de AOW-
gerechtigde leeftijd: “Zeker in het begin, heb ik dingen naar mijn hoofd gekregen:
Moet ik dadelijk met een rollator naar binnen lopen?” Of: ‘Hoe kunnen we dan ons
werk doen?”” De werkgevers blijken onderling verdeeld. De ene werkgever is blij met
de verhoging van de AOW-gerechtigde leeftijd omdat het steeds moeilijker wordt om
vaklieden te werven. Een andere geinterviewde werkgever is er niet zo mee bezig, maar
vindt wel dat door die verhoging de keuzevrijheid van de werkgever wordt beperke
omdat meer maatwerk nodig is en het risico groter is dat werknemers niet meer mee

kunnen.

Pensioenstelsel

De respondenten vinden het pensioenstelsel belangrijk maar ook complex. Een
respondent ziet pensioenregelingen en de daarmee samenhangende keuzevrijheid
als instrumenten in de concurrentiestrijd tussen bedrijven om werknemers. Deze
respondent merkt op dat wat dit betreft grote verschillen bestaan tussen de branches.
Deze verschillen kunnen de concurrentiepositie van bedrijven aantasten. Ook zzp-ers
doen dat, maar dan juist om een tegenovergestelde reden. Die zijn niet opgenomen
in pensioenregelingen, waardoor de loonkosten van hen lager zijn. Bedrijven die veel
gebruik maken van zzp-ers hebben dus een relatief kostenvoordeel. Een werkgever wil
meer flexibiliteit in de pensioenregelingen. Door het gemis daaraan zou het draagvlak
voor die regelingen afnemen. Deze werkgever vindt het ook niet goed dat werknemers
met hun pensioenregeling tekorten hebben. Allemaal redenen in de ogen van deze
respondent om een nationaal en Europees minimum wettelijk kader te bepleiten
waaraan alle werkgevers moeten voldoen. Als dat kader een feit wordt, heeft deze
werkgever er geen moeite mee om de pensioenen via commerciéle partijen te regelen.
Een respondent bepleit meer innovatie in het pensioenstelsel omdat werknemers

tegenwoordig gewend zouden zijn om zelf keuzes te maken. De fondsen zouden
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daarbij achter blijven. Maar of bij werknemers werkelijk behoefte is aan meer keuze

in het pensioen is niet bekend.

Een werkgever ziet het pensioenstelsel als een vangnet voor werknemers als ze niet
meer kunnen werken: “Her stelsel kan ook niet zomaar ophouden te bestaan.” Omdat
deze respondent vindt dat het niet vanzelfsprekend is dat werknemers voor zichzelf
zorgen, moet er in het stelsel een evenwichtige balans zijn tussen zekerheid en
flexibiliteit. De respondenten vinden unaniem dat er enige mate van collectieve
verplichting moet zijn. Een respondent schat in dat dit niet eenvoudiger is geworden
omdat de problemen met de pensioenregelingen een angst voor het institutionele
regelen op hebben geroepen. Maar als iedereen voor zichzelf zou zorgen, vermoedt
deze respondent dat de tegenstellingen in de samenleving worden aangewakkerd en
de veiligheid op lange termijn in gevaar komt, zeker in economische zin: “Daarbuiten
moet een ieder voor zich weten of ze iets extra’s doen.” Werkgevers vinden ook unaniem
dat er een beter vangnet moet komen voor fysick zwaar werk en voor mensen die de

capaciteiten missen om zich te ontwikkelen.

Alle werkgevers vermoeden dat jonge werknemers het belang van het pensioenstelsel
onderschatten en dat pas boven de 55 het pensioen voor ze gaat leven: “Hoe ouder
ze worden, hoe meer vragen: ‘War houd ik dadelijk over en wanneer kan ik stoppen?”
Verschillende varianten van pensioen zijn volgens werkgevers mogelijk. Een werkgever
merke op dat met het stijgen van de leeftijd er bepaalde ongemakken kunnen
optreden waardoor mensen niet meer kunnen werken. Soms is het dan een kwestie
van een rekensom en worde de werknemer naar huis gestuurd met doorbetaling van
het salaris tot aan de AOW-gerechtigde leeftijd en het pensioen. Maar soms kan dat
niet, dan wordt voor een andere oplossing gekozen: “We hebben hier nu mensen die
parttime werken en een gedeelte met pensioen zijn. Die dus al een beetje beginnen aan het
pensioen. Dan werken ze nog maar drie dagen hier. We hebben allerlei combinaties. De
vrouw is al met pensioen en de man werkt één dag minder, want dat heft elkaar een beetje
op en ze zijn allebei gelukkig.” De respondenten signaleren veel onzekerheid onder de
werknemers over de hoogte van het aanvullend pensioen en de AOW: “Niemand heeft
de zekerheid of ze over vijf of tien jaar nog wel pensioen hebben. Niemand wordr gelukkig

van de pensioenen zoals dat nu verloopt. Maar het bedrijf zit er aan vast.”
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Pensioenfondsen

De werkgevers lijken heel wat kritischer over de pensioenfondsen dan de werknemers.
Alhoewel ze de schuld van de problemen van de fondsen op verschillende plekken
neerleggen. Een werkgever vindt datde besturen van de pensioenfondsen professioneler
moeten worden, al zijn hier de laatste jaren verbeteringen in opgetreden. Fondsen
zouden ook meer moeten samenwerken. Een andere werkgever is niet tevreden over
het pensioenfonds omdat die de schuld afschuift naar Den Haag: “Her pensioenfonds
moet meer naar alternatieven kijken en beter invloed uitoefenen op de politiek. Trek als
pensioenfonds gewoon meer je eigen plan, zodat je onafhankelijk bent van wat in Den

Haag allemaal bedacht wordt. Daar moet je gewoon boven gaan staan.”

Een werkgever vindt dat het pensioenfonds wel langzamerhand stappen vooruit zet,
maar vindt dat ze nog te veel en te vaak achter de feiten aanlopen: “Ze blijven te
veel hangen in vaste waarden en systemen van vroeger. Ik zie te weinig aandacht voor
de behoefie van werkgevers en werknemers en gepensioneerden.” Er is ook waardering
voor de fondsen. Voor de collectiviteitsgedachte. Voor de communicatie en de
klantvriendelijkheid. Zelfs de resultaten worden door een respondent als redelijk
positief beoordeeld. Alle respondenten constateren dat werknemers de voorlichting
over het pensioen op prijs stellen. Alhoewel niet alle voorlichting goed verloopt: “Op
de website van de Sociale Verzekeringsbank heeft een tijdje gestaan war de AOW-leeftijd
is. Er waren werknemers die zagen dat ze pas met 72 jaar of ouder AOW krijgen. Dat
is nog niet eens door de Kamer, maar die site had de levensverwachting al doorgerekend.
Dat heeft lichtelijk demotiverend gewerkt voor een aantal medewerkers.” Ook de
werkgevers waarderen de voorlichting die de fondsen aan hen geven: “Wij willen goed
geinformeerd zijn over de mogelijkheden. Hoe de opbouw is, hoe het vermogen is, wat ze

met het vermaogen gedaan hebben.”

2.4.6 Samenvatting

Uit de typering van de bedrijven door de geinterviewde werkgevers kan een
belangrijke nieuwe trend worden afgeleid. De geinterviewde werkgevers verwachten
meer eigen verantwoordelijkheid van de werknemers: voor het werk, voor de
persoonlijke ontwikkeling, voor het voorkomen van arbeidsongeschiktheid en dus
ook voor hun pensioen. Ook streven de meeste werkgevers voor zichzelf meer eigen
verantwoordelijkheid na, los van de bemoeienis van politick en sociale partners: ze
leiden zelf hun werknemers op, hebben weinig of geen behoefte aan een arbodienst,

willen meer maatwerk in arbeidsvoorwaarden, waaronder het pensioen en dus ook

Eerder weg om gezond actief te blijven | 71



voor de overgang van betaalde arbeid naar dat pensioen, zodat ze daar zelf met de
werknemers over kunnen onderhandelen. Alle werkgevers zeggen veel ervaring te
hebben met de gevolgen van de vergrijzing. Hun werknemers worden immers oud
op het werk. Bovendien zullen ze daar nog ouder worden, want de belangrijkste
collectieve institutionele verandering die de werkgevers voor hun oudere werknemers
ervaren, is dat ze nog langer moeten doorwerken. Dit langere arbeidsleven is het gevolg
van de vergrijzing en de financiéle en economische crisis. Duurzame inzetbaarheid
is het instrument waarmee de werkgevers verwachten dit doel te kunnen realiseren.
Maar volgens de geinterviewde werkgevers willen de meeste werknemers toch
eerder stoppen met werken dan de pensioengerechtigde leeftijd en willen ze zeker
niet doorwerken tot hun 67¢ of 70°. Volgens deze werkgevers liggen daar familiale
of werkgerelateerde argumenten aan ten grondslag. Naar zij aannemen, spelen een
goede gezondheid en een zeker en goed inkomen bij die wens op de achtergrond een

rol van betekenis.

De werkgevers merken op dat werknemers wel eerder willen stoppen met werken,
maar niet veel risico willen lopen met hun pensioen en dus tegelijkertijd willen
doorwerken tot aan de pensioengerechtigde leeftijd. In de ogen van de geinterviewde
werkgevers ervaren de werknemers een grote onzekerheid over de overgang van
betaalde arbeid naar het pensioen. De keuzevrijheid in deze overgangsfase zouden
werknemers volgens de werkgevers ook te gering vinden. Dat betreuren de
werkgevers want ook zij willen meer keuzevrijheid op dit punt voor werknemers.
De geinterviewde werkgevers signaleren diverse voor- en nadelen van de collectieve
institutionele voorzieningen, zoals de CAO, de AOW, het pensioenstelsel en de
pensioenfondsen. De meeste werkgevers vinden het voordeel van deze voorzieningen
dat die hen en hun werknemers zekerheid en daarmee veiligheid bieden en zo de
mogelijkheid scheppen het accent te leggen op de bedrijfsmatige activiteiten. Eén
van de werkgevers vindt dat zonder deze voorzieningen de arbeidsvoorwaarden
waarschijnlijk ook minder sociaal zouden zijn. De collectieve verplichtstelling speelt

daarin voor de meeste geinterviewde werkgevers een onmisbare rol.

Een andere werkgever is heel wat minder positief. Die vindt bijvoorbeeld de CAO
betuttelend en achterhaald. De CAO zou het traditionele denken in tegenstellingen
vertegenwoordigen. De CAO zou oudere werknemers ook duur maken en minder
mobiel op de arbeidsmarkt. Bovendien vindt deze werkgever dat het pensioenstelsel

concurrentievervalsend werkt. Een probleem dat volgens deze werkgever alleen zou
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Tabel 2.2: Uittredingscondities: opvattingen van werkgevers

Sociale condities (1.) Werkgevers betrekken weinig sociale condities in hun overwegingen
over de belemmeringen voor de passage van betaald werk naar het
pensioen.

(2.) Werknemers willen (eerder) stoppen met werk vanwege de
kleinkinderen of om meer tijd met de partner te kunnen doorbrengen.

(3.) Werknemers zouden om deze redenen eerder willen stoppen dan de
AOW:- en pensioengerechtigde leeftijd en in ieder geval niet door
willen werken tot 67 of 70 jaar.

Financiéle condities (1.) Uittreden uit betaalde arbeid wordt bepaald door zekerheid van
inkomen na pensionering en de hoogte van dat inkomen.

(2.) Op dit moment zouden werknemers onzeker zijn over de hoogte van
de pensioenuitkering en de AOW.

(3.) Werknemers met een laag functieniveau moeten lang doorwerken
en kunnen slechts met moeite een hoog pensioen opbouwen.
Alhoewel dit sterk athankelijk is van het door de werknemer in privé
opgebouwde vermogen (sparen en een eigen woning).

(4.) De meeste werknemers werken zo lang mogelijk door omdat zij niet
veel risico willen lopen met hun pensioen. Ze zijn daarover onzeker
en ervaren daarin weinig keuzevrijheid.

Werkomstandigheden  (1.) Werknemers willen stoppen met werken omdat de werkdruk hen
te groot wordt of de bedrijfscultuur hen tegen is gaan staan of door
psychische of fysieke slijtage.

(2.) Werknemers worden oud op het werk. Bovendien worden ze daar in
de toekomst nog ouder, omdat ze langer moeten doorwerken.

(3.) Dit langere arbeidsleven is het gevolg van de vergrijzing, een hogere
levensverwachting en de financiéle en economische crisis.

(4.) Duurzame inzetbaarheid maake het langere arbeidsleven mogelijk.

Collectieve (1.) De verhoging van de AOW-gerechtigde leeftijd is gerechtvaardigd
institutionele op grond van de vergrijzing en de financiéle en economische crisis.
voorzieningen (2.) Duurzame inzetbaarheid zou de gevolgen van deze verhoging

moeten opvangen.

(3.) Collectieve institutionele voorzieningen bieden aan werknemers
zekerheid en daarmee veiligheid.

(4.) Een nadeel van de huidige collectieve institutionele voorzieningen
is dat die oudere werknemers duur zouden maken, waardoor de
arbeidsmarkt voor oudere werknemers minder flexibel is. Daarom
zou er een betere balans moeten komen tussen flexibiliteit en
zekerheid voor (oudere) werknemers.

(5.) Een voorwaarde om dit acceptabel te maken voor werkgevers
en werknemers is een strak en uniform, nationaal en Europees,
wettelijk kader waarin de balans tussen zekerheid en flexibiliteit zijn
vastgelegd.

(6.) Werknemers moeten meer eigen verantwoordelijkheid nemen: voor
het werk, voor de persoonlijke ontwikkeling, voor het voorkomen
van arbeidsongeschiktheid en voor het pensioen. Werkgevers willen
meer eigen verantwoordelijkheid, los van de bemocienis van politick
en sociale partners, voor opleiding, voor arbeidsomstandigheden en
voor arbeidsvoorwaarden, waaronder het pensioen.
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zijn op te lossen met een strak en uniform Nederlands, liefst Europees, wettelijk
kader. Zekerheid en flexibiliteit zouden in dat kader beter met elkaar in evenwicht
moeten worden gebracht. Daarin moeten dan wel voorzieningen worden opgenomen
voor zwaar werk of een gebrek aan capaciteiten. De opvattingen van werkgevers
over de belemmeringen voor eerder stoppen dan wel langer doorwerken zijn kort

samengevat in Tabel 2.2.

2.5 Langer doorwerken moet

2.5.1 Expertinterviews

Naast werkgevers is ook een aantal deskundigen geinterviewd om zo de opvattingen
van werknemers, over de belemmeringen voor eerder stoppen of langer doorwerken, in
een bredere context te kunnen plaatsen. Tijdens de individuele interviews hebben de
deskundigen een breed scala aan opvattingen gepresenteerd over die belemmeringen.
De analyse van de aard en inhoud van deze opvattingen wordt hierna thematisch
beschreven. De beschreven opvattingen mogen niet aan één specifieke deskundige of
aan alle deskundigen worden toegerekend. Het doel van het onderzoek is immers om
de aard en inhoud van die opvattingen in hun volle breedte bloot te leggen. Met de

volgende deskundigen is gesproken:

 prof.dr. Roel Beetsma, bijzonder hoogleraar Economie van het pensioen,
op de MN leerstoel aan de Universiteit van Amsterdam (donderdag
9 juli 2015).

* DProf. dr. Raymond Gradus, hoogleraar Bestuur en Economie van de
publicke en non-profit sector aan de Vrije Universiteit Amsterdam
(woensdag 15 juli 2015).

e DProf. dr. Kees Goudswaard, hoogleraar Toegepaste Economie /
Bijzonder hoogleraar Sociale Zekerheid aan de Rijksuniversiteit Leiden
(dinsdag 21 juli 2015).

e DProf. dr. Sweder van Wijnbergen, hoogleraar Economie aan de
Universiteit van Amsterdam (vrijdag 31 juli 2015).

* Prof. dr. Nicolette van Gestel, hoogleraar Nieuwe sturingsvormen in
sociale zekerheid en arbeidsvoorziening aan de Universiteit van Tilburg
(donderdag 24 september 2015).
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e DProf. dr. Paul de Beer, bijzonder hoogleraar op de Henri Polak
leerstoel voor arbeidsverhoudingen aan de Universiteit van Amsterdam
(maandag 28 september 2015).

e Drof. dr. Joris Slaets, hoogleraar ouderengeneeskunde aan de
Rijksuniversiteit Groningen en directeur van Leyden Academy on

Vitality and Ageing in Leiden (maandag 9 november 2015).

De deskundigen hebben aangegeven wat zij verstaan onder de collectieve institutionele
belemmeringen die werknemers ervan weerhouden eerder te stoppen of juist langer
door te werken (2.5.2). Ze hebben ook uitgelegd waarom die belemmeringen naar hun
mening bestaan (2.5.3). Uitgangspunt was daarbij voor hen steeds dat werknemers
langer moeten doorwerken. De argumenten die zij daarvoor hanteren zijn vooral
van collectieve aard, maar niet alleen (2.5.4). Daarnaast hebben de deskundigen zich
afgevraagd waarom werknemers eerder stoppen met werken (2.5.5). De verklaringen

die zij daarvoor geven, lijken vooral te zijn gelegen in de houding van de werkgevers.

Een interessante vraag die de deskundigen aan de orde hebben gesteld, is in hoeverre
de voorgestelde hervormingen van het pensioenstelsel, die nog volop in discussie zijn,
de bestaande belemmeringen om eerder te stoppen of langer door te gaan, zullen
opheffen of juist zullen handhaven. Het antwoord dat zij op deze vraag geven, moet
worden beoordeeld in het brede perspectief van hun behoefte aan hervorming van
het sociale zekerheidsstelsel (2.5.6). Dat de sociale partners bij die hervorming een
sleutelrol (moeten) vervullen, is voor alle deskundigen vanzelfsprekend. Die rol is
echter wel aan kritische reflectie toe (2.5.7). Bovendien hebben de deskundigen
gewezen op de tegenstellingen die bestaan tussen de systeemwereld van het sociale
zekerheidstelsel, waarvan politici, bestuurders, beleidsmakers en zij zelf deel uitmaken
en de leefwereld van de werknemers. Die werelden liggen naar hun oordeel aanzienlijk

uit elkaar (2.5.8). Deze paragraaf sluit af met een samenvatting (2.5.9).

2.5.2 Belemmeringen

“Als het om belemmeringen om eerder te stoppen of langer door te werken gaat,
maak ik onderscheid tussen (1) belemmeringen in wet- en regelgeving, inclusief alles
rond sociale zekerheid, (2) belemmeringen in collectieve arbeidsvoorwaarden, zaken
die in CAO’s en dergelijke worden vastgelegd en (3) belemmeringen op individueel
niveau, die vaak te maken hebben met de manier waarop arbeidsorganisaties zijn

ingericht. Ik denk dat wat op de werkvloer gebeurt het belangrijkste is. Zo lijke de rol
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van de leidinggevende van groot belang. Als een leidinggevende vraagt: wil je nog een
jaartje langer doorwerken, ook al kun je stoppen, dan doen de meeste mensen dat.
Als de leidinggevende geen enkele belangstelling heeft of toont of er zelf van uitgaat

dat jij wel zult stoppen, dan stop je meestal ook.”

De deskundigen wijzen er op dat de keuze om eerder te stoppen met werken de
exclusieve keuze van de werknemer is: “Kijk, als iemand zegt: ‘het spijt me geweldig
maar ik stap met 62 of 63 uit het arbeidsproces, ik neem genoegen met een behoorlijk
lager pensioen,’ dan is dat natuurlijk iemands goed recht.” Omdat de deskundigen
vinden dat de keuze om eerder te stoppen de exclusieve verantwoordelijkheid van de
werknemers is, ligt voor hen bij de belemmeringen de nadruk op de belemmeringen
om langer door te werken. Of een werknemer eerder stopt, is in hun ogen dus geheel

aan die werknemer zelf.

Collectieve institutionele belemmeringen

De deskundigen hebben de verplichte pensioenleeftijd in de CAO aangewezen als
de belangrijkste collectieve institutionele belemmering om langer door te kunnen
werken: “Tot op bepaalde hoogte is de CAO belemmerend voor keuzevrijheid.” In dit
verband is door een deskundige opgemerkt dat de in de CAO’s opgenomen verplichte
pensioenleeftijd een belemmering is om langer door te werken. Deze deskundige vindt
die verplichting dan ook een vorm van leeftijdsdiscriminatie die moet worden afgeschaft:
“Het is ongrondwettelijk. Je mag niet discrimineren op grond van leeftijd, geslacht, seksuele
voorkeur, huidskleur. Maar over die leeftijd denken wij anders.”

In Nederland is het niet toegestaan een arbeidscontract athankelijk te maken van
leeftijd, met één uitzondering, de pensioenleeftijd. Het is de enige reden waarom
iemand kan worden ontslagen zonder opgaaf van reden die onder Europees recht
is toegestaan. Per 1 januari 2016 is dit aangepast, in die zin dat de werkgever
doorwerken dan kan toestaan, maar dit op een door de werkgever zelf gekozen tijdstip
kan beéindigen. Vanuit de optiek van langer doorwerken zou dit “een heel grote
belemmering wegnemen”. Maar één van de deskundigen heeft opgemerkt dat deze
wetswijziging het moment van het ontslag onzeker maake voor de werknemers die
na de in het arbeidscontract overeengekomen pensioendatum doorwerken, maar dat
werkgevers er een extra optie bij krijgen in de vorm van goedkope arbeidskrachten

waarvoor geen pensioenpremie hoeft te worden afgedragen.
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Meer in algemene zin vinden de deskundigen dat collectieve regelingen als de CAO,
de WIA"™ en de AOW belemmerend kunnen zijn voor werknemers om eerder te
stoppen of langer door te wertken: “Tedere vorm van collectiviteit kan belemmerend zijn
voor keuzevrijheid.” Daarbij zou het zowel gaan om rechtstreekse als om indirecte
effecten van collectieve afspraken. Meer in het bijzonder gaat het om effecten op de
financiéle mogelijkheden die werknemers in staat zouden kunnen stellen om eerder
te stoppen of die hen er toe aanzetten om juist langer door te werken.

De deskundigen hebben wat die financiéle mogelijkheden betreft, gewezen op
belangrijke en ingrijpende veranderingen die zich de laatste jaren hebben voltrokken
in wetgeving en de CAO’s en die er vooral op zijn gericht dat werknemers langer
doorwerken. De WIA is naarhun meninglangals eenvervroegde uittrederoute gebruikt,
in combinatie met allerlei fiscale voordelen. Zij merken op dat de mogelijkheden
daarvoor inmiddels zijn aangepast. Vervroegde uittrederegelingen worden niet
langer fiscaal ondersteund en de WIA kent tegenwoordig strenge (her)keuringen.
Deze maatregelen, zo is door een deskundige opgemerkt, hebben in samenhang met
de verhoging van de AOW-gerechtigde leeftijd effect gehad: “Viveger subsidieerden
we het eerder stoppen. Tegenwoordig moet je dat zelf betalen.” Door een deskundige
is naar voren gebracht dat versobering van de pensioenen in zijn algemeenheid ook
een extra prikkel kan zijn om langer door te werken. Ook versobering van de fiscale
ondersteuning die de overheid biedt voor de pensioenopbouw zou voor werknemers
dit effect kunnen hebben: “Her maximale jaarlijkse percentage pensioen dat je mag
opbouwen is verlaagd en je mag maar, fiscaal gefaciliteerd, tor een ton opbouwen. Dus
voor de hoge inkomens is dat een versobering. Dus een versobering kan voortvloeien uit

CAO-onderhandelingen, maar vloeit nu ook voort uit versobering die de overheid heeft

bedacht.”

Werkomstandigheden als belemmering

Het type werk en of een baan al dan niet veeleisend is, de werkomstandigheden en de
werkomgeving, zouden naar het oordeel van verschillende deskundigen mede bepalen
welke belemmeringen werknemers ervaren bij hun keuze om eerder te stoppen of om
langer door te werken. De discussie over de invloed van de werkomstandigheden op al
dan niet langer doorwerken wordt door een aantal deskundigen als heel ingewikkeld
gezien. Ze hebben opgemerkt dat het nog maar de vraag is of mensen tot hun 65ste

of langer door kunnen werken. Niet als het fysick te zwaar is, vinden ze. Want dan

18 De Wet werk en inkomen naar arbeidsvermogen (WIA) is de opvolger van de Wet op de arbeidsongeschikt-
heidsverzekering (WAO).
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bestaat het risico dat werknemers in arbeidsongeschiktheid of WW terecht komen.
Zij wijzen er ook op dat de vakbonden bij de verhoging van de AOW-gerechtigde
leeftijd de positie hebben ingenomen dat verzachtende maatregelen moeten worden
getroffen voor mensen met zware beroepen: “Maar wat zijn zware beroepen? TNO
Arbeid heeft geprobeerd om op wetenschappelijke gronden te bepalen wat zware beroepen
zijn. Daar kwam zon 75% van de werkgelegenheid uit. Dat heeft geen zin. Je kunt beter
voorkomen dat mensen vroegtijdig opgebrand raken door te zorgen dat de arbeidsplek

verandert, dat mensen vitaal blijven.”

Een meer algemene verschuiving in de werkomstandigheden, met gevolgen voor
eerder stoppen of langer doorwerken, zouden de verschuiving van handenarbeid
naar hoofdarbeid en de voortgaande automatisering en robotisering zijn. Daarnaast
is er de verschuiving naar de dienstenindustrie. Een ander perspectief dat door een
deskundige naar voren is gebracht, betreft de waardering van werknemers voor hun
werk: “Als een meerderheid van de werknemers niet langer wil doorwerken na de 65,
wordt werk door hen kennelijk niet zo leuk gevonden.” Dit zou mogelijk samenhangen met
de werkomstandigheden. Bovendien zou dit effect kunnen hebben op de beslissing om
eerder te stoppen of langer door te werken: “Mensen moeten zich op langer doorwerken
instellen en het leuk vinden en niet denken ik moet nog vijf jaar’, maar: ‘ha, ik mag nog
vijf jaar’.” Maar een deskundige constateert dat het probleem ook bij de werkgevers
zit. Die zouden bij werknemers die 50 jaar worden al denken: ““We moeten toch
maar een beetje afbouwen.” Dat is belachelijk, die zitten ook nog helemaal in die
oude modus.” Naar het oordeel van een andere deskundige is het nuttiger te kijken
naar wat werk voor mensen betekent: “Je kunt steeds blijven redeneren in keuzevrijheid,
maar dat klinkt nog altijd alsof werken een grote straf is waar je het liefst vanaf bent.
Waarom moet je stoppen met werken? Waarom werk je niet tot je doodgaar? Een langer

pensioen moet worden opgebouwd, dat geld moet ergens vandaan komen.”

Belemmeringen voor laagopgeleiden

“Het is de vraag of lager opgeleiden het zich zo gemakkelijk kunnen permitteren om
eerder te stoppen. Ik heb daar mijn twijfels over.” Zoals eerder aangehaald, zijn om
te kunnen stoppen met werken voldoende financiéle middelen nodig. Collectieve
regelingen zoals de verplichte pensioenleeftijd in de CAO en de AOW-gerechtigde
leeftijd worden door alle deskundigen gezien als een rechtstreekse belemmering om
eerder te stoppen of langer door te werken. De maatregelen die de laatste jaren zijn

getroffen, om eerder stoppen tegen te gaan en langer doorwerken te bevorderen,
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hebben in de ogen van verschillende deskundigen effect gehad. Die effecten, zo zijn
deze deskundigen van mening, pakken voor lager opgeleiden echter nadeliger uit
dan voor hoger opgeleiden. Daarbij verwijzen zij naar verschillende factoren. Werk
dat lager opgeleiden doen, zou vervelender zijn. Het zou bovendien dikwijls fysiek
werk zijn en dus zwaarder. Dit zouden redenen zijn waarom lager opgeleiden over het
algemeen minder plezier hebben in hun werk en dat ze dus eerder willen of moeten
stoppen. Lager opgeleiden zouden ook een kortere levensduur hebben: “Het verschil

in verwachte levensduur tussen hoog- en laagopgeleiden is zo'n jaar of zes.”

Als gekeken wordt naar gezonde levensjaren zou het verschil nog veel groter zijn.
Lager opgeleiden zouden gemiddeld 12 tot 13 minder gezonde levensjaren hebben
dan hoger opgeleiden en om die reden dus niet langer door willen werken. Mensen
die laag zijn opgeleid, zouden over het algemeen eerder beginnen met werken dan mensen
die hoog zijn opgeleid: “Veel landen hebben daarom een systeem waarbij je met pensioen
mag als je 40 of 45 jaar hebt gewerkt, ongeacht de leeftijd. Dat hebben wij niet.” De
vraag is naar voren gebracht of iemand die 40 of 45 jaar heeft gewerkt door dat simpele
feit rechten heeft opgebouwd.

De kortere levensduur leidt in de pensioenen tot een herverdelingseffect van laag
naar hoog opgeleiden. ledereen betaalt immers dezelfde premie als percentage van
het inkomen voor de AOW en voor het aanvullend pensioen. Daar komt bij dat het
recht op AOW en pensioen niet is gekoppeld aan het aantal jaren dat iemand heeft
gewerkt: “Dat is onrechtvaardig. De één heeft meer kans om van het pensioen te genieten
dan de ander. Er moet een rechtvaardiger systeem komen. Maar dit is voor velen niet echt
hun ding. Pensioenspecialisten denken vanaf het moment dat mensen pensioen hebben
en niet daarvoor. Maar bij wie ligr dit dan wel op het bord? Bij de sociale partmers?
Daar hebben we ook niet veel meer van vernomen.”. Daar staat tegenover dat er in
de gezondheidszorg een herverdeling zou zitten de andere kant op: “Daar zie je dar
hoogopgeleiden minder gebruik maken van zorgvoorzieningen, maar wel dezelfde premie
betalen. Sterker nog, vaak meer, want die is inkomensafhankelijk. Dus dat is complex.”
Dus de precieze effecten van de herverdeling in de sociale zekerheid tussen laag en

hoog opgeleiden zijn onvoldoende duidelijk.
Belemmeringen voor vrouwen
De vraag is of collectieve belemmeringen om eerder te stoppen of langer door

te werken verschillend uitpakken voor mannen en vrouwen. Daar zijn geen
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opmerkingen over gemaakt. Wel neemt een deskundige aan dat mannen en vrouwen
tot verschillende afwegingen komen. Er zou een duidelijke samenhang zijn tussen
uittrede van mannen en vrouwen als ze partners zijn. Als de man met pensioen
gaat, zou dat voor de vrouw vaak ook aanleiding zijn om met pensioen te gaan.
Andersom ligt, volgens deze deskundige, minder voor de hand. Vrouwen zouden
omdat ze jonger zijn vaak ook maar beperke aanspraak kunnen maken op pensioen
of prepensioen en vrouwen werken vaak niet langer door ook al zouden ze dit wel
kunnen. De verhoudingen tussen partners worden door deze deskundige dus gezien

als een belangrijke verklaring voor uittredegedrag.

De trend dat hoger opgeleide werknemers langer doorwerken zou volgens deze
deskundige ook gelden voor vrouwen. Hoogopgeleide vrouwen zouden aanzienlijk
langer doorwerken dan laagopgeleide vrouwen. Over het algemeen zouden vrouwen
met werken stoppen als ze kinderen krijgen. Maar hoogopgeleide vrouwen keren
daarna bijna allemaal weer terug naar de arbeidsmarkt, laagopgeleide vrouwen niet:
Als iedereen in Nederland toe zow gaan naar hetr Zweedse hoge opleidingsniveau voor
vrouwen, dan zou je daarmee bijna de vergrijzingsproblematiek bij vrouwen oplossen,
omdat ze zoveel meer gaan werken.” Die kant lijkc het in Nederland overigens op te
gaan want: ‘Teder cohort vrouwen, ieder vervolgcohort vrouwen heeft een aanzienlijk
hogere arbeidsparticipatie. Ook bij oudere vrouwen neemt de arbeidsdeelname rap roe.
Meestal parttime banen, dat wel.”

Een andere deskundige neemt aan dat mantelzorg ook een rol zou kunnen spelen
om eerder te stoppen of langer door te werken. Vrouwen van rond de 60 zorgen vaak
voor hun ouders. Dit zou, zo vindt deze deskundige, een extra reden zijn om eerder

te stoppen.

Financiéle belemmeringen

De meeste geinterviewde deskundigen zijn van mening dat werknemers stoppen
met werken als ze ervan overtuigd zijn voor de periode na het pensioen over
voldoende financiéle middelen te beschikken. Deze overtuiging zouden werknemers
in belangrijke mate ontlenen aan de hoogte van en de aanspraken op pensioenen
of sociale uitkeringen en hun vermogen. Anders geredencerd: een laag pensioen,
een onvolledige AOW en geen vermogen, zouden wel eens redenen kunnen zijn
om langer door te moeten of willen werken. Zoch hangt dit ook af van de behoeftes
van mensen: “De ambitie is nu 70%, 80% van het gemiddeld bruto loon. Misschien

wordt dat iets minder. Mensen hebben natuurlijk ook minder kosten als ze ouder zijn.”
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Bovendien zouden werknemers eerder kunnen stoppen als zij extra vermogen hebben

uit het huis of een erfenis.

De meeste deskundigen zijn negatief over de ontwikkeling van de toeckomstige
financiéle middelen voor de periode nadat werknemers zijn gestopt met betaald werk.
Voor pensioenen speelt de aanpassing van de pensioenuitkering aan de inflatie een
belangtijke rol. De verwachting van nagenoeg alle geinterviewde deskundigen is dar die
aanpassing in de komende jaren niet mogelijk is, dat de uitkeringen niet kunnen worden
geindexeerd: “Er is onvoldoende geld in kas en het ziet er naar uir dat dit nog wel een
tijdje gaat duren.” Dat er niet kan worden geindexeerd wordt, naar is opgemerk,
zowel veroorzaakt door het systeem van het pensioenstelsel als door maatschappelijke
ontwikkelingen, zoals de ontwikkeling van de economie, de vergrijzing en de langere
levensverwachting. Het pensioenstelsel kent een systeem met nominale beloften.
Pensioenrechten worden opgebouwd aan de hand van de loongeschiedenis. Bij
inflatie werden zowel het loon als de pensioenuitkering aangepast. Tot nu toe was
voor dit laatste voldoende dekkingsgraad: “Maar omdar de dekkingsgraad rond de 100
zit, denk ik dat er voor de burgerij als geheel voorlopig geen indexatie inzit.”

Een aantal deskundigen heeft er op gewezen dat een optimale dekkingsgraad voor
pensioenen van belang is omdat anders het risico ontstaat dat gaandeweg de waarde
van de pensioenen afneemt. Die dekkingsgraad zou mede afhankelijk zijn van het
beleggingsresultaat van de pensioenfondsen. Dat resultaat is weer athankelijk van
externe ontwikkelingen, zoals de hoogte van de rente. Daarover is opgemerkt
dat onbekend is hoe die rente zich de komende jaren ontwikkelt. Verschillende
oplossingen zijn aangehaald waarmee het probleem van de dekkingsgraad kan
worden verholpen. De eerste is de verhoging van de premies. Maar dit wordt als een
weinig populaire maatregel gezien. Een andere oplossing die is gesuggereerd, is de
uitgifte door de overheid van ‘geindexeerde schuld®: Als dar hier zou bestaan, zou
het een stuk gemakkelijker zijn. Dan kunnen pensioenfondsen gewoon beleggen in die
geindexeerde schuld en dan hebben ze het inflatierisico afgedekt. Maar Nederland vorms
een uitzondering op dit punt en dat is verrassend, omdat juist de behoefie eraan bij ons

groter is gegeven ons kapitaaldekking systeem.”

19 Geindexeerde staatsschuld (Beetsma & Van Ewijk, 2010): obligaties die door de overheid worden
uitgegeven en waarvan de hoofdsom meegroeit met de inflatie en de couponrente bestaat uit een vast
percentage gedurende de looptijd van de uitgegeven hoofdsom.
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Waardetoekenning als belemmerende factor

Een belangrijk deel van de discussie over de belemmeringen die spelen rond de overgang
van betaalde arbeid naar het pensioen, lijkt zich, volgens een deskundige, af te spelen rond
het vraagstuk van de (economische) waarde die aan oudere werknemers wordt toegekend.
Volgens deze deskundige lijkt die waardetoekenning primair te worden vereenzelvigd
door de arbeidskosten van de werknemers af te wegen tegen hun productiviteit. Tussen
de deskundigen, zo blijke hierna, speelt de discussie zich inderdaad langs deze lijn af.
De vermeend hoge arbeidskosten en naar verhouding lage productiviteit van oudere

werknemers zouden ongewenste effecten hebben op hun arbeidsmarkepositie.

Een deskundige beoordeelt deze oriéntatie op de economische waarde van (oudere)
werknemers als eenzijdig en bepleit dat werkgevers en werknemers andere dan alleen
financieel-economische waarden betrekken bij carri¢reoverwegingen. Werkgevers
zouden zich veel meer moeten afvragen wat voor werknemers, en voor henzelf, er
toe doet in het leven. Zo zou, volgens deze deskundige, bij de inrichting van de
arbeidsorganisatie meer rekening moeten worden gehouden met waarden als sociale
contacten, het sociaal kapitaal van ouderen, goed werkgeverschap en de kwaliteit van
leven. Een oriéntatie op deze waarden zou werknemers en werkgevers, naar de mening
van deze deskundige, meer ruimte moeten bieden om gedurende de levensloop
keuzes te maken die naar het eigen oordeel van de werknemers en werkgevers meer

het gevoel geven dat ze er toe doen.

Hoge arbeidskosten, lagere productiviteit

Een aantal deskundigen merkt op dat veel werkgevers vinden dat oudere werknemers
hoge arbeidskosten met zich meebrengen die niet helemaal in verhouding staan
tot hun productiviteit. Er zou sprake zijn van een disbalans tussen productiviteit
en arbeidskosten.?” Dit zou een belemmering zijn om ouderen langer door te laten
werken en verklaren waarom werkgevers ouderen als eerste ontslaan. Dat zouden de

duurste werknemers zijn.

Sommige deskundigen merken op dat de productiviteit van oudere werknemers
rond de vijfenvijftig jaar merkbaar zou afnemen. Maar hoe, vragen zij zich af]
moet de productiviteit van oudere werknemers worden beoordeeld? Bij eenvoudig
werk lijkt productiviteit een simpele optelsom: “Hoeveel iemand kan produceren

in een bepaalde hoeveelheid tijd. Maar, wat als iemand achter het loket zit in het

20  Anciénniteitmaatregelen en extra vakantiedagen worden ook tot de arbeidskosten gerekend.
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gemeentehuis? Hoeveel paspoorten kan die uitgeven? Hoe meet je de productiviteit
van een manager? Dat is heel lastig. ”Waarde ziet een deskundige als een beter begrip
dan productiviteit, maar tegelijkertijd wijst deze deskundige er op dat het lastig is om het
effect daarvan te meten: “Hoe meet je loyaliteit? Wat is het gevolg van meer loyaliteit?
Als je een team van werknemers hebt, hoe moet je die belonen? Beloon je mensen als
team of individueel? Wat zijn de effecten daarvan? Met economische waarden kom
je heel dicht bij productiviteit. Maar als je het hebt over loyaliteit, commitment, het

verschaffen van stabiliteit binnen een werkomgeving, is dat heel wat lastiger”

Maar de ‘hoge arbeidskosten/lage productiviteitsthese’ ... is controversicel omdat
dit niet helemaal waar blijkt te zijn.” Een deskundige merkt op dat dit athangt
van het soort werk. Bovendien zouden er verschillende soorten productiviteit zijn.
Verschillende deskundigen hebben internationaal onderzoek aangehaald waaruit zou
blijken dat “in zijn algemeenheid de productiviteit niet afneems met leeftijd.” Maar ook
als de productiviteit van oudere werknemers gelijk blijft, zou volgens een deskundige
bij gelijkblijvende loonkosten toch een disbalans kunnen ontstaan tussen die
productiviteit en de arbeidskosten. Dit effect zou worden veroorzaakt door de stijgende
kosten van langer doorwerkende ‘dure’ oudere werknemers, de ontziemaatregelen
die voor hen gelden, de extra vakantiedagen die oudere werknemers hebben en de

mogelijkheid om minder te werken, vrijwel zonder loon in te leveren.

Ongewenste effecten op de arbeidskosten

Het inkomensprofiel van oudere werknemers zou nog allerlei andere effecten hebben.
Volgens een deskundige leidt dat profiel, in combinatie met de hoge ontslagbescherming
bijvoorbeeld tot een slecht functionerende arbeidsmarke voor de oudere werknemer,
omdat oudere werknemers “die hun baan verliezen heel lastig ergens anders weer aan de slag
kunnen.” Dit probleem zou nog worden versterkt omdat na de pensioengerechtigde
leeftijd een eind komtaan de betaling van de premies voor de sociale zekerheid. Volgens
dezelfde deskundige zou een oudere die wordt ingehuurd nadat die met pensioen is,

wel tot tweederde goedkoper kunnen zijn dan een werknemer in vaste dienst.

Omdat jongere werknemers tussen de 25 en 30 jaar een stuk goedkoper zouden
zijn dan een oudere in vaste dienst zouden werkgevers daar de voorkeur aan geven
als een werknemer met pensioen gaat: “Dat is voor een werkgever een reden om te
zeggen: geef mij maar een jongere. Die loonstijging met senioriteit is echt typisch

een verworven recht uit het verleden. Dat vormt een grote belemmering voor het
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doorwerken door ouderen. Hoe gewaardeerd mensen ook zijn, het kostenaspect
speelt een rol.” Dit effect zou dus worden versterkt door een dalende productiviteit.
Maar niet alleen het kostenaspect zou een rol spelen. Jongeren moeten nog carriere
maken en zouden daarom bereid zijn harder te werken: “Dat heeft een enorm effect
op de inspanning van de jongeren. In het algemeen hoeven oudere werknemers
niet zo hard meer, omdat ze het maximum salaris hebben bereikt. Ze kunnen geen
stap meer in hun carriere zetten. Het gaat dus zeker ook om drive, motivatie. De
jongere werknemer die nog een stapje omhoog moet zetten, die voelt de druk.” Een
deskundige wijst er op dat ook collectieve institutionele afspraken effecten hebben op
de hoogte van de arbeidskosten van oudere werknemers. Zoals de verhoging van de
AOW-gerechtigde leeftijd: “... dit betekent dat alle lasten die werkgevers hebben voor
een werknemer door blijven lopen. Nu is het 66, dat wordt 67, later waarschijnlijk
nog hoger. De oudere werknemer is financieel oninteressant tot het moment dat al
die premies en dergelijke stoppen. Hoe gewaardeerd een oudere werknemer ook is,

het is altijd weer een financiéle opluchting als die met pensioen is.”

Bij veel van de hiervoor aangehaalde maatregelen en voorzieningen wijzen de
deskundigen naar collectieve afspraken, zoals in de CAO’s. Die CAO’s zijn onder
andere tot stand gekomen omdat “de wereld veel onzekerder was geworden, voor
iedereen, ook voor werkgevers.” Omdat werkgevers vroeger beter met die onzekerheid
zouden hebben kunnen omgaan dan werknemers - werkgevers konden beschikken
over kapitaal, ze konden risico’s delen met de aandeelhouders -, zouden alle risicos bij
de werkgever zijn gelegd in de vorm van loonafspraken, arbeidscontracten en indexatie.
Werknemers zouden precies weten waar ze aan toe waren: “Dat kon ook heel lang. Tk

denk dat dit niet meer kan. Er zijn veel kleine bedrijven die daar moeite mee hebben.”

Wat er toe doet in het leven

De economische en maatschappelijke waardetoekenning aan oudere werknemers
is kennelijk een onderwerp van controverse. Die controverse zou volgens een
deskundige al blijken uit de verschillen in waardetoekenning tussen werkgevers en
werknemers: “De waarde van de werkgever is: ‘Hoe nuttig is die werknemer voor mijn
bedrijf?”” Ongeacht het bedrijf. De waarde van een persoon is: ‘Hoe kan ik blijven
participeren?” Als je in Amerika vraagt: wat is nu voor u het belangrijkste als u oud
wordt, wat zou u graag willen? Dan zeggen ze: ‘Gezond blijven.” Als je dat in het
oosten vraagt, in Japan of zo, dan zeggen ze: geintegreerd blijven in de gemeenschap

waartoe ik behoor.”
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Die controverse is naar de mening van deze deskundige te herleiden tot de opvatting
in de westerse landen dat volwassenen en hun carri¢re geslaagd zijn, dat zij er toe
doen, “als ze een zo hoog mogelijke status bereiken en economisch zo nuttig mogelijk
zijn, dan wel zo veel mogelijk verdienen.” Maar die lijn omhoog houdt ergens op:
“In biologische zin begint veroudering al op dertigiarige leefiijd. Maar de beeldvorming
in die westerse samenleving van de succesvolle oudere, is het beeld van iemand die er
twintig jaar jonger uitziet en zich gedraagt als iemand die jong is. Dar alles staat haaks
op datgene wat optimaal zou passen bij de persoon die mensen graag zouden willen zijn.
En die persoon die we zouden willen zijn, verandert. Die is anders op je dertigste dan op
Jje vijfenveertigste. Nu ben ik 62 en nu is dat weer anders. En als ik 68 ben is dat weer

anders. Daar past die beeldvorming helemaal niet bij.”

Deze beeldvorming zou volgens deze deskundige (oudere) werknemers ervan
weerhouden zich af te vragen wat er toe doet in hun leven: “Mensen zouden al veel
jonger tijdens dat leven moeten worden verleid daar in vrijheid over na te denken en
daar ook naar te zoeken, net zoals je een andere baan zoekt. Je zou dan eerlijk moeten
zijn over wat een betekenisvol leven je economisch waard is.” Daarbij zijn verschillende
vragen aan de orde: “Hoe moet je zo'n leven inrichten? Welke rollen wil je spelen? Op
welk moment in je leven? Wat zijn de financiéle consequenties? Wat geef je uit? Wat
spaar je? Hoe hoog laat je de levensstandaard oplopen?” Deze deskundige bepleit een
publiek debat tussen werkgevers, werknemers en de overheid over de vraag naar wat

er toe doet in het leven.

2.5.3 Waarom collectieve institutionele belemmeringen?

Een deskundige definieert belemmeringen, die eerder stoppen met werken of juist
langer doorwerken bemoeilijken, als iets dat mensen tegen houdt om te doen wat ze
eigenlijk graag zouden willen. Veel collectieve institutionele belemmeringen bestaan
volgens de meeste deskundigen al heel lang. Die belemmeringen hebben naar hun
mening nog altijd een grote invloed. Ze zijn van collectieve aard zoals de verplichte
pensioenleeftijd. Daarnaast zijn er meer recente belemmeringen. Zoals de afschaffing
van de fiscale voordelen van prepensioenregelingen en de verhoging van de AOW-
gerechtigde leeftijd. De meeste deskundigen nemen aan dat deze aanpassingen
rechtstreeks invloed hebben gehad op de huidige trend om langer door te werken.
Aangezien, zo is hun impliciete redenering, langer doorwerken de bedoeling was, zien

zij die maatregelen als effectief. Dit effect is versterkt door veranderingen die in de
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sociale norm over langer doorwerken is ontstaan. De discussies over het pensioen en

de sociale zekerheid zouden bij hebben gedragen aan dit sociale normeffect.

Deopgeworpen belemmeringen worden dus gerechtvaardigd op grond van hetbeoogde
doel. Over de vraag naar de ontstaansgrond van de noodzaak van langer doorwerken,
lijkt tussen de deskundigen opvallend weinig discussie te bestaan: belemmeringen
ontstaan of verdwijnen onder invloed van wijzigingen in de collectieve, institutionele
voorzieningen. De vaste overtuiging van de deskundigen is dat die wijzigingen
tot stand komen onder druk van specificke maatschappelijke ontwikkelingen. Zo
wordt de verhoging van de AOW-gerechtigde leeftijd gezien als een rechtstreeks
gevolg van de vergrijzing en de stijgende levensverwachting. Bovendien zijn de
deskundigen van mening dat die verhoging urgenter is geworden onder druk van de
financiéle en economische crisis van de afgelopen jaren. Werknemers moeten langer
doorwerken, omdat de houdbaarheid van het pensioenstelsel onder druk staat. Deze
redenering, die is geinspireerd door de collectieve maatregelen die een gevolg zijn van

maatschappelijke ontwikkelingen, is in onderstaand schema samengevat.

Maatschappelijke Wijzigingen in de Belemmeringen
ontwikkelingen collectieve
voorzieningen
* Vergrijzing * Hogere AOW-leeftijd * Financieel
* Langer leven * Afschaffing fiscale * Sociale normeffect

voordelen prepensioen

Figuur 2.1: Argumentaticketen die de deskundigen gebruiken voor de onderbouwing van het bestaan
van collectieve belemmeringen om eerder te stoppen en voor de onderbouwing van de opheffing van
belemmeringen om langer door te werken

In de ogen van de meeste geinterviewde deskundigen is het opwerpen van collectieve
institutionele belemmeringen om eerder te stoppen, en het wegwerken van dat
type belemmeringen om langer door te kunnen werken, op de eerste plaats in het
collectieve belang. De vergrijzing, de gestegen levensverwachting en de financiéle en
economische crisis leiden tot hoge collectieve lasten en een afnemende dekkingsgraad
van de pensioenfondsen. Bovendien raakt de verhouding uit balans tussen het aantal

gepensioneerden en het aantal werknemers dat premie inlegt.
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Tegen de achtergrond van deze ontwikkelingen zijn volgens een deskundige drie
ingrepen mogelijk: 1.) mensen moeten meer betalen voor hun pensioen. Ze moeten
meer sparen, want ze hebben ook langer een pensioen nodig; 2.) mensen krijgen
minder pensioen. Maar door de opgebouwde rechten is dat niet gemakkelijk; 3.)
mensen werken langer door, dan kan met dezelfde premie-inleg de langere levensduur
worden gefinancierd. Uiteindelijk is in Nederland voor deze laatste optie gekozen: “Er
is een evidente noodzaak om door te werken. We gaan te laat dood. Men is het er langzaam
maar zeker over eens geworden dat de enige redelijke oplossing langer doorwerken is.”
Omdat de meeste deskundigen veronderstellen dat de levensverwachting zich blijft
ontwikkelen zoals in de afgelopen jaren, nemen zij aan dat de AOW-gerechtigde

leeftijd verder stijgt naar zeventig jaar of nog hoger.

2.5.4 Argumenten om langer door te werken

Door verschillende deskundigen zijn argumenten voor langer doorwerken naar
voren gebracht die op het eerste gezicht geen directe relatie hebben met ‘collectieve
institutionele belemmeringen’ om eerder te stoppen of langer door te werken. Zo
merkt een deskundige op dat mensen zelf kunnen beslissen om langer door te werken
en dat dit besluit verschillende oorzaken kan hebben. Dit besluit zou bijvoorbeeld
worden ingegeven door de risico’s die werknemers denken waar te nemen. Zoals %er
zwarte gat’ waarin zij als gepensioneerde mogelijk terecht komen als ze stoppen met

werken: “Daarom willen mensen ook parttime doorwerken. Fulltime is dan te veel.”

Een deskundige signaleert dat mensen doorwerken omdat ze werk belangrijk vinden.
Dit zou ook gelden voor mensen in de VUT, mensen die jonger zijn dan 65, werklozen
en arbeidsongeschikten, maar: “We vinden het zo vanzelfsprekend dar mensen werken
dar we het blijkbaar ook niet meer de moeite waard vinden om uit te zocken of dat
ook echt zo is en waarom mensen werk zo belangrijk vinden.” De maatschappelijke
waardering voor wel of niet werken wordt door een deskundige aangewezen als een
belangrijke invloed op de beleving van werk: “Vermoedelijk is die waardering op zichzelf
niet zo heel veel veranderd, maar de leeftijd waarop wordt geaccepteerd dat je nietr meer
werkt, is omhoog gegaan. Het is dus mogelijk dat als je mensen van 60 die met pensioen
zijn, vraagt hoe ze zich voelen, ze zich minder gelukkig voelen, minder tevreden zijn dan

een aantal jaren terug.

Uit die verschuiving trekt deze deskundige de conclusie dat de discussie over de

verhoging van de pensioenleeftijd en de onbetaalbaarheid van de pensioenen een
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enorm stempel druke op het dominante denken in de samenleving. Dat werknemers
bijvoorbeeld op hun 60¢ al veertig jaar hebben gewerkt, zouden andere mensen niet
zien. Als mensen tegenwoordig op die leeftijd niet meer werken moeten ze, volgens
deze deskundige, eerst uitleggen dat ze al zolang hebben gewerkt en dat het voor
hen wel genoeg is geweest. Bij de afweging om wel of niet eerder te stoppen met
werken nemen zij aan dat de maatschappelijke waardering voor die keuze dus een
grote rol speelt. Dit wordt door hen het sociale normeffect genoemd. Een deskundige
geeft aan dat mensen ook uit financiéle overwegingen doorwerken: “Ook al worden
mensen rijker, de ambities worden ook groter.” Bovendien hebben mensen moeite om
inkomensterugval te accepteren. Dus de behoefte aan inkomen kan voor veel mensen
nog steeds een belangrijke overweging zijn om langer door te werken: “We zijn de
afgelopen twintig jaar, ondanks de crisis, gemiddeld genomen welvarender geworden. Dus
Jje zou kunnen zeggen, je kunt een iets grotere inkomensterugval hebben om op hetzelfde
niveau te komen als je misschien twintig jaar geleden zou zijn gekomen.” Toch vinden

mensen dit volgens een deskundige niet prettig.

Ook eerder stoppen zou volgens een deskundige een inkomenseffect kunnen
opleveren dat werknemers niet willen: “Daarom werken ze langer door. Mensen
denken: ‘dan heb ik toch te weinig pensioen opgebouwd, dan moet ik het doen met
een lager pensioen en dat wil ik niet’. Eerder stoppen heeft gewoon een prijs.” Deze
deskundige merkt op dat de meeste mensen tegenwoordig twee buffers hebben om
een eventuele inkomensterugval op te vangen. Op de eerste plaats zouden heel veel
huishoudens nu uit tweeverdieners bestaan. Als één inkomen wegvalt, is er altijd
nog cen ander inkomen om op terug te vallen. Op de tweede plaats is er meestal
vermogen: “Bij oudere werknemers is dit ook fors toegenomen. Al heb je bij ouderen
nog steeds wel meer eenverdieners dan bij jongeren.” Dit vermogen zou volgens
deze deskundige wel heel ongelijk zijn verdeeld, maar het gemiddelde vermogen per
huishouden is in vergelijking met 30, 40 jaar geleden sterk gestegen. In Nederland
hebben huishoudens op dit moment een gemiddeld vermogen van 90.000 euro.
Ongeveer de helft van de huishoudens in Nederland heeft een vermogen waar ze dus
een paar jaar van zouden kunnen leven. Dat wil zeggen dat het vermogen minimaal
gelijk is aan het netto inkomen voor die periode: “Dit betekent dat mensen minder
sterk afhankelijk zijn van collectieve inkomensvoorzieningen dan in het verleden.

Dat is een verbetering ten opzichte van vroeger.”
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2.5.5 Argumenten om eerder te stoppen

Door verschillende deskundigen is de veronderstelling geopperd dat werkgevers om
uiteenlopende redenen niet zo veel interesse zouden hebben om oudere werknemers
te laten doorwerken. Die houding van de werkgevers wordt door hen daarom gezien
als een reden dat werknemers eerder willen stoppen: Als de werknemer wil doorwerken,
dan vinden werkgevers dat vooral het probleem van de werknemer. Het bewustzijn om
werknemers langer door te laten werken is bij de werkgever vaak afwezig.”

Die houding van werkgevers krijgt van deze deskundigen de nodige kritiek, maar lijke
op het eerste gezicht nauwelijks als een collectieve belemmering te kunnen worden
aangemerkt. Werkgevers zouden er volgens deze deskundigen ook beter aan doen
er van uit te gaan dat mensen langer door zullen werken en daarom meer in oudere
werknemers moeten investeren: Tk denk dar werkgevers de kosten en opbrengsten
van oudere werknemers niet zo helder op het gezichtsveld hebben. Jongere werknemers
zijn gemiddeld veel mobieler. Dus de kans dat die jonge werknemer ergens anders heen
gaat, is groter dan voor die werknemer van vijfenvijftig. De transactiekosten van jongere

werknemers zouden best wel eens hoger kunnen zijn dan die van oudere werknemers.”

Maar, zo signaleert een deskundige, het is wel degelijk mogelijk dat de kosten van
oudere werknemers een gevolg zijn van collectieve afspraken. Collectieve institutionele
voorzieningen hebben, zoals hiervoor aangehaald (zie 2.5.2), effecten op de hoogte van
de arbeidskosten, zoals in het geval van de verhoging van de AOW-gerechtigde leeftijd.
Een andere reden, waar door een deskundige naar is verwezen, waarom werkgevers
verheugd zijn als ouderen met pensioen gaan en de werkplek verlaten, is dat “ber leuk
is om weer eens nieuwwe werknemers te hebben, nieww bloed.” Toch worden, door deze
deskundige, werknemers van zestig jaar en ouder voor heel veel werkomgevingen als
een interessante groep gezien — afgezien van wat ze kosten: “Die mensen zijn vaak
committed, ze zijn een stabiele factor. Jongeren zijn veel meer bezig met hun carriére.
Veel dertigers hebben her ook gewoon verschrikkelijk druk, met gezin, kinderen en carriére

maken.”

In weerwil van de vermeende hoge kosten van oudere werknemers en de
veronderstelling dat de productiviteit van oudere werknemers achter zou blijven bij
jongeren, is door een deskundige opgemerkt dat de afgelopen tien jaar de deelname
aan de arbeidsmarkt van oudere werknemers van 50 tot 64 jaar enorm is gestegen.
Daar worden verschillende verklaringen voor gegeven. De regelingen die het oudere

werknemers mogelijk maakten vervroegd uit te treden, zijn verdwenen. Zoals de
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verlengde werkloosheidsregeling, de IOW, de IOAW, de VUT en het prepensioen.
Werkgevers zouden steeds meer inzien dat ouderen niet minder productief zijn en dat
ze ook niet altijd te duur zijn. Verondersteld wordt dat jongeren niet de kwalificaties
hebben waar binnen bepaalde sectoren behoefte aan is. Werkgevers zouden geen
keuze hebben omdat werknemers het recht hebben om door te werken tot hun
pensioenleeftijd: “Ze kunnen niet zeggen dat ze mensen niet meer willen, want mensen

hebben een contract.”

Een vraag die is geopperd door een deskundige omdat die zou passen bij deze
discussie is: wat is ‘oud’? Het antwoord dat deze deskundige op deze vraag gaf, luidt:
dit verschuift met de leeftijd van de waarnemer. Als iemand jong is, is ouder dan
vijftig al oud. Dit wierp bij deze deskundige ook de vraag op over het referentiepunt
van waaruit eerder stoppen of langer doorwerken relevant is: “Is dar de pensioenleeftijd
die in de CAO is opgenomen? Is dar de AOW-gerechtigde leeftijd? Is dar het moment zoals

dit door de werknemer zelf wordt gewenst?”

2.5.6 Aanpassen van de sociale zekerheid

Tijdens de gesprekken zijn door verschillende deskundigen, al dan niet terloops,
allerlei hervormingen voor de sociale zekerheid voorgesteld. Daarvan nemen zij
aan dat die of de bestaande collectieve institutionele belemmeringen om eerder te
stoppen of langer door te werken opheflen of juist doelbewust nieuwe scheppen. Die
hervormingen presenteren zij als noodzakelijk op grond van problemen die volgens
hen bestaan met het pensioenstelsel, met de overheidsbegroting en met het vertrouwen
in het collectieve stelsel. Voor een deel bestempelen zij die hervormingen echter ook
als een vorm van neoliberale politicke ideologie, waar de roep om meer marktwerking
een voorbeeld van is. De ‘hervormde’ sociale zekerheid die deze deskundigen voor
ogen hebben, lijkt te zijn opgebouwd uit twee pijlers. De eerste pijler is de klassieke
inkomensbescherming (bestaanszekerheid) in de vorm van een verzekering voor
arbeidsongeschiktheid, een werkloosheidsverzekering en een sociaal vangnet in de
vorm van bijstand en pensioen. De tweede pijler, waar de voorgestelde ‘hervorming’
zich in het bijzonder op richt, biedt ondersteuning om het mensen mogelijk te
maken een gewenste plek in het leven en op de arbeidsmarke te realiseren: “Allerlei
vormen van activering en van ondersteuning bij het combineren van veranderingen op
de arbeidsmarkt, bij het van de ene werkplek naar de andere werkplek gaan, en bij de

combinatie van arbeid en zorg en van arbeid en scholing.”
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Deze deskundige vindt dat de overheid meer moet investeren in die ondersteuning:
“Er is een zekere financieel-economische reden om langer door te werken. Maar hoe
maak je dat aantrekkelijk en haalbaar? Dan moet er meer veranderen dan de verhoging
van de AOW-gerechtigde leeftijd.” Belemmeringen om langer door te werken moeten
worden opgeheven en werknemers moeten meer keuzevrijheid krijgen om eerder te
kunnen stoppen. Een nadere analyse van deze opvattingen wordt hierna geschetst aan
de hand van drie centrale vragen die door de deskundigen zijn geopperd:

e Waarom moet de sociale zekerheid worden aangepast?

*  Welke aanpassingen van de sociale zekerheid worden beoogd?

*  Onder welke voorwaarden moeten de aanpassingen van de sociale

zekerheid tot stand komen?

Waarom de sociale zekerheid aanpassen?

Voor de behoefte aan aanpassing van het sociale zekerheidstelsel geven verschillende
deskundigen verschillende verklaringen. De eerste verklaring is dat de problemen
met het pensioenstelsel moeten worden opgelost. Dit is een systeemvraagstuk. De
tweede verklaring is het afnemend vertrouwen in het pensioenstelsel. Dit is een
belevingsvraagstuk. De derde verklaring betreft de opkomst van het neoliberale
gedachtegoed in Europa sinds de zeventiger jaren van de vorige eecuw. Dat is een politiek

vraagstuk.

Pensioenstelsel verbeteren

De eerste verklaring voor de aanpassing van de sociale zekerheid betreft de problemen
met het pensioenstelsel. Alle deskundigen beoordelen het Nederlands pensioenstelsel
als uitzonderlijk goed: “Ter wereld is misschien wat overdreven, maar zo wordt het
in ieder geval in Europa gezien. Het gaf een goede wuitkering. Het is een heel stabiel
systeem. We gingen uit van een garantie. Achteraf gezien, was het misschien een beetje
schijnzekerheid.” Deze deskundigen wijzen op de lage rente en de problemen met de
indexering bij het pensioenstelsel. Naar hun mening hebben de problemen waar de

pensioenfondsen voor staan zich niet eerder in deze omvang voorgedaan.

Bovendien worden die problemen versterkt door de verandering van de samenstelling
van de beroepsbevolking: er komen meer ouderen en minder jongeren. Door de
langere levensverwachting moeten mensen langer gebruik maken van hun pensioen.
Er is ook een grote en groeiende groep zzp-ers en flexwerkers die helemaal niet

zouden delen in de opbouw van het aanvullend pensioen. Daarnaast is het sociale
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zekerheidstelsel opgebouwd op basis van het kostwinnersmodel. Maar dit is niet meer
het dominante model. Al deze ontwikkelingen zouden in de ogen van de deskundigen

het draagvlak voor en de legitimiteit van het pensioenstelsel bedreigen.

Dat deze ontwikkelingen niet zijn voorzien, wordt door een aantal deskundigen
toegeschreven aan verschillende oorzaken. De eerste is de gedachte dat de welvaart
door zou blijven groeien. De tweede oorzaak is dat er onvoldoende ver vooruit is
gedacht: “Je kunt je afvragen hoeveel drijfveer een politicus heeft om op lange termijn te
denken. De volgende verkiezing moet worden gehaald. Dan is het een kwestie van niet te
veel kiezers tegen de haren instrijken.” Een andere oorzaak, zo merke een deskundige
op, moet worden gezocht in het politicke systeem. Lange termijn regelingen “stijgen
boven de partijpolitiek uit. En dat wordt met de tijd moeilijker door de fragmentatie in
de politiek en de instabiliteit en de snellere opeenvolging.”

Vertrouwen herstellen

De tweede verklaring die door een deskundige naar voren is gebracht om het sociale
zekerheidsstelsel aan te passen, is het groeiende gebrek aan vertrouwen ‘in het
collectief’. Volgens deze deskundige hebben heel veel pensioendeelnemers minder
vertrouwen gekregen in hun pensioenfonds. Jarenlang zou hen zijn voorgehouden dat
het pensioenstelsel “in beton is gegoten”. Dat alle zekerheden absoluut waren afgedeke.
Nu blijkt dat dit niet langer het geval is: “We hebben destijds verwachtingen geweke
die we niet meer waar kunnen maken.” Zolang het met de aandelenkoersen goed
ging, zolang de rentestand hoog was en de vergrijzing nog niet al teveel effecten had,

leek het goed te gaan.

Zeker jongeren zouden heel weinig vertrouwen hebben in het pensioenstelsel en in
de AOW. Heel veel jongeren zouden denken dat ze nooit meer AOW krijgen. Zij
zouden denken dat ze tot hun 70° door moeten werken. Ze zouden ook denken dat ze
vaak niet voldoende pensioen opbouwen. Dit alles bij elkaar weerspiegelt volgens de
deskundigen een gebrek aan vertrouwen in het collectieve. Dit wantrouwen wordt door
de deskundigen als zorgelijk en onterecht aangemerke: “Uit alle onderzocken blijkt immers
dat als mensen zelf hun pensioen regelen, de resultaten veel slechter worden dan wanneer
het collectief wordr gedaan.” Dat volgens een aantal deskundigen de voordelen van het
pensioenstelsel tegenwoordig niet meer aan iedereen tockomen, kan eveneens worden
aangemerkt als een factor die het vertrouwen in het pensioenstelsel kan ondermijnen:

“Een derde van de beroepsbevolking profiteert aanzienlijk minder van het systeem dan de
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rest. Dat kun je op termijn niet volhouden.” Een toenemend gebrek aan vertrouwen in
het pensioenstelsel kan volgens een deskundige ook zijn ingegeven omdat dit stelsel niet
tegemoet komt aan de veronderstelde behoefte om meer zelf; individueel, te kunnen
bepalen wat er gebeurt met het geld dat opzij wordt gezet: “Het collectieve systeem kan
op termijn alleen in stand worden gehouden als we meer individuele keuzevrijheid geven.
Maar ik wil niet van de verplichting af om pensioenpremie af te dragen als werknemer. Dan

> »

ontstaat een te groot risico dat een te groot deel van de mensen denkt: ‘we zien later wel’

Het toenemend gebrek aan vertrouwen in het collectieve wordt door een andere
deskundige gezien als een gevolg van de nog altijd voortschrijdende individualisering.
Maar daar is door deze deskundige een kritische kanttekening bij geplaatst:
“Kenmerkend voor individualisering is dat mensen allemaal denken en vinden dat
ze individuele keuzes maken. Feitelijk maken we allemaal collectieve keuzes.” De
individualisering zou volgens deze deskundige het gevolg zijn van de opkomst van
het neoliberale gedachtegoed: “Een wverschuiving van overheid naar markt en van
collectief naar individueel. Dar gaat redelijk geleidelijk. Je ziet het op alle gebieden en

op de pensioenen het laatst. Dat is nog het meest collectieve bastion dat we nu hebben.”

Neoliberale gedachtegoed

De opkomst van het neoliberale gedachtegoed is de derde verklaring voor de
aanpassing van de sociale zekerheid die door een deskundige naar voren is gebracht. Als
voorbeelden van de invloed daarvan op het pensioenstelsel is onder andere verwezen
naar de overgang van het Defined Benifit-systeem, dat een zeker pensioen beoogd,
naar Defined Contribution-regelingen, waarvan de opbrengst per definitie athankelijk
is van de ingelegde premie en de verwachte opbrengsten. Commerciéle verzekeraars
zouden belang hebben bij deze verandering: “Die markt is er zeker en die wordt groter.”
Nu zit het grootste deel van het pensioenvermogen nog bij de pensioenfondsen, die
afgeschermd zijn van de commercie: “De rol van de commerciéle partijen wordt steeds
groter. En dan is het vergelijkbaar met een gewoon financieel product, net zoals een bank

Jouw spaarrekening beheert, geldt dat ook voor het beheer van pensioenen.”

Een deskundige verwacht dat de pensioenfondsen en de pensioenen zoals we die
nu kennen in de toekomst zullen worden aangepast aan de ontwikkelingen op de
arbeidsmarke. Een vergaande liberalisering van het stelsel lijkt deze deskundige
onvermijdelijk. Als oorzaak daarvan wordt gewezen op de economische dynamiek

en de toenemende arbeidsmobiliteit, niet alleen binnen Nederland, maar ook
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internationaal: “Kleine pensioenfondsen voor specifieke beroepsgroepen kunnen zich niet
handhaven, dat is een krimpende groep. Ik verwacht dat de zekerheid die wij altijd
hebben gehad veel minder zal zijn voor onze kinderen. Die moeten denk ik veel meer zelf
regelen.”

Een deskundige wijst er op dat al voordat werd nagedacht over liberalisering van het
pensioenstelsel bij de CAO’s vergelijkbare aanpassingen zijn doorgevoerd in de vorm
van een verlegging van de verantwoordelijkheid van het centrale, landelijke, naar
het decentrale niveau van de bedrijfstakken. CAO’s zijn ook meer kaderregelingen
geworden, meer open. De CAO’s, zijn meer en meer het terrein van de werkgevers en

de werknemers op decentraal niveau geworden:

Tk denk dat de werkgevers, net als de liberale politicke partijen, het prettig
vinden dat ondernemingen meer ruimte hebben om dat zelf in te vullen.
Dus van die kant is er in ieder geval niet de behoefte om dat allemaal in
de CAOs te regelen. Sterker nog er is een beweging binnen werkgevers die
het belang van de CAO’ verder wil terugbrengen, misschien wel ooit een
keer wil afschaffen. lerwijl van werknemerszijde de CAO wordt gezien als
een mogelijkheid om bepaalde zaken landelijk te regelen ook al zijn ze lang
niet altijd in bedrijven goed vertegenwoordigd.”

Een andere stap waar een deskundige op wijst, is de verruiming van de
verantwoordelijkheid van de ondernemers voor ziekte: “Vroeger was dat collectief, je
meldde je ziek en dan ging je in de ziektewet. Tegenwoordig moeten werkgevers eerst
twee jaar daar zelf mee aan de slag. In die periode moeten ze loon doorbetalen.” Ook
collectieve regelingen voor de arbeidsongeschiktheid en de werkloosheid zouden al
eerder zijn ‘geliberaliseerd’. In 2006 is de WAO omgezet in de WIA. Door strikeere
herkeuringsoperaties nam het aantal uitkeringsgerechtigden van de langdurige
arbeidsongeschiktheid al af voordat de WIA was ingevoerd. De WW heeft vanaf de
jaren 80 tot nu een gradueel proces van beperkingen doorgemaake: “Meer en strengere
voorwaarden voor de toegang, de uitkeringen omlaag, de duur korter. Maar het staat
er nog steeds. Je krijgt in dit land nog steeds WW.” Een ander belangrijk gevolg van
de ‘neoliberale wind’, die de hervorming van het pensioenstelsel als onderdeel van
de sociale zekerheid noodzakelijk zou maken, is de opkomst van de zzp-ers. Volgens
een deskundige ligt daar “... de trend aan ten grondslag dat mensen toch liever als
zelfstandige zonder personeel gebonden zijn, dan met een arbeidsovereenkomst.” Een

andere deskundige meent dat het zzp-schap uit noodzaak is geboren: “Werknemers
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die hun baan verliezen en dan weer terug ingehuurd worden, maar goedkoper.”
Enkele jaren geleden waren er nog maar 200.000 zzp-ers en nu bijna één miljoen.

Ongeveer 40% van deze mensen wil ook daadwerkelijk zzp-er zijn.

Meer vrijheidspaden

De opvatting van de ‘ecuwige lijn omhoog’ in de carriére, verklaart een deskundige
uit het economisch utilitarisme. Een opvatting die niet in het belang zou zijn van
de gemeenschap, ‘maar in het belang van een hele kleine groep mensen die vinden dar
ze daar recht op hebben. Vandaar ook de toenemende tweedeling in onze wereld, ook in
Nederland. In de crisis worden de rijken rijker.” Tegenover dit economisch utilitarisme
stelt deze deskundige andere waarden, zoals sociale contacten (‘de belangrijke andere’),
het sociaal kapitaal van ouderen, ‘goed werkgeverschap’ en kwaliteit van leven. Voor
deze waarden is volgens deze deskundige in de arbeidssituatie te weinig aandacht.
Voor kwaliteit van leven is ‘de belangrijke andere’ cruciaal: “Je parimer en je kinderen in
eerste instantie, soms ook vrienden, de sociale omgeving. Maar kwaliteit van leven is ook
genieten van de fysicke omgeving waar je woont. En ja, in onze samenleving is voldoende
geld hebben toch ook een belangrijke factor.” Aan het eind van het werkzame leven
speelt, in de ogen van deze deskundige, die sociale omgeving een doorslaggevende rol
bij de vraag wanneer te stoppen met betaalde arbeid. Werknemers zouden aangeven

dat die invloed bijzonder groot is.

Maar op dat moment in het leven aangekomen, zijn, naar het oordeel van
deze deskundige, de keuzes voor de meeste mensen beperkt. Daarom zou het zo
belangrijk zijn om jonge mensen te verleiden na te denken over de inrichting van
“vrijheidspaden™ “Door meer flexibiliteit aan te brengen in hun keuzemogelijkheden.
Maar ik maak mij sterk dat zelfs in een relatie vaak beiden die vrijheid niet voelen
en dus elkaar in de greep van inactiviteit houden.” Werkgevers zouden daar ook een
verantwoordelijkheid in hebben. Die zouden veel meer de kwaliteit van leven van
de werknemers tot doel moeten stellen. Bijvoorbeeld door meer flexibiliteit en
daarmee keuzemogelijkheden te bieden door hun arbeidsorganisatie anders in te
richten. Vooral het ‘statuscompetitieve’ karakter van die werkomgeving zou voor
jonge mensen zoveel druk veroorzaken dat ze de mooiste vijftien jaar van hun leven
mislopen: “Die jonge gezinnen met tweeverdieners en kinderen, die soms nog voor hun
ouders worden geacht te zorgen, en zich in die statuscompetitieve werkomgeving overeind
moeten houden. Daar zit zo ontzettend veel druk op, op die tien, vijftien prachtige jaren

van het leven. Dat is belachelijk. Dat zijn misschien wel de mooiste jaren die je hebt met
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je jonge kindertjes. Terwijl we tijd zat hebben in ons leven en mensen euthanasie willen

omdat ze klaar zijn met het leven. Ja, wat voor een wereld is dar?”

Door de andere inrichting van de arbeidsorganisatie, door anders na te denken
over en te werken aan de toegevoegde waarde daarvan voor de werknemers, zou
volgens deze deskundige de discussie over mensen met een beperking, waartoe deze
deskundige ook de oudere werknemers rekent, overbodig worden: “Bij een goed
werkgeverschap waarvoor kwaliteit van leven van de werknemers belangrijk is, hadden
we die hele discussie niet hoeven voeren. Dan zorgen we wel dat er voor die mensen
een plekje is, dat kunnen we altijd maken.” Dat ‘plekje’ hoeft niet binnen de eigen
arbeidsorganisatie te liggen. Omdat sociale contacten in onze samenleving zo'n grote
waarde vertegenwoordigen, vindt deze deskundige dat het sociale kapitaal dat de
gepensioneerden vertegenwoordigen veel beter moet worden ingezet, maar dan moet
daar wel ook economische waarde aan worden toegekend: “We hebben die sociale
participatie van ouderen heel hard nodig. Dat is het sociale kapitaal dat de kwetsbare
oudere leefplezier moer geven. Er is niets anders. Alleen we hangen daar nu geen waarde
aan. Eigenlijk gezegd, we hangen er geen geld aan. Ik vind dat je in zo'n rijk land als
Nederland iedereen een basisinkomen moet geven. Economisch is dat veel beter. De

samenleving moet daarin investeren. Zo krijgt de levensloop een veel mooiere betekenis,

ongeacht de leefiijd.”

Welke aanpassingen van het pensioenstelsel worden beoogd?

De belangtrijkste aanpassingen in de sociale zekerheid, waar een aantal deskundigen
op heeft gewezen, het is al verschillende malen naar voren gebracht, zijn aanpassingen
in het pensioenstelsel: meer maatwerk, invoering van het beschikbaar premiesysteem —
defined contribution —, de combinatie van pensioen, wonen en zorg, deeltijdpensioen
en pensioenopbouw na de pensionering en invoering van een flexibele AOW.
Het is de vraag in hoeverre die aanpassingen bijdragen aan de verruiming van de

mogelijkheden om eerder te stoppen dan wel langer door te werken.

In lijn met het neoliberale gedachtegoed zou volgens verschillende deskundigen het
pensioenstelsel meer moeten worden geindividualiseerd, er moet meer maatwerk
komen: “Als iemand wil stoppen, dan moet het die ook gemakkelijker worden gemaatks.
Maar ik geloof niet in een volledige individualisering. Ik ben een groot voorstander van
de AOW, maar niet voor de individualisering daarvan.” Deze deskundigen vinden

dat de pensioenfondsen en het pensioen onderdeel moeten blijven uitmaken van
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de arbeidsovereenkomst. Daar opperen zij twee redenen voor. De eerste is dat de
werkgever een belangrijke rol vervult in het pensioen en de tweede dat op die manier
een “poule” wordt gecreéerd waarin risico’s kunnen worden gedeeld. Alle deskundigen
vinden dat de bestaande pensioenfondsen zoveel mogelijk overeind moeten worden
gehouden en dat tegelijkertijd bepaalde vormen van keuzevrijheid moeten worden
aangeboden, zoals vormen van hoog-laag-pensioen: “Ik zie te weinig initiatief bij de
pensioenfondsen. Die zijn redelijk behoudend. Daardoor houden ze ook belemmeringen

voor het wel of niet doorwerken in stand.”

Een aantal deskundigen vindt dat het belangrijkste voordeel van het ‘beschikbaar
premiesysteer’ (defined contribution) is dat eigendomsrechten duidelijker zijn
te definiéren. Wat werknemers hebben gespaard is van hen, ongeacht hun
arbeidsgeschiedenis: “Werknemers hebben cen cigen ‘potje, dar ze van de ene naar
de andere werkgever mee kunnen nemen.” In Engeland is men al op dit systeem
overgeschakeld. Veel van de pensioenvoorstellen van de SER zouden op een langzame
overstap naar het beschikbare premiesysteem ingaan: “Her systeem heeft echter ook
nadelen. Als jij je eigen beleggingspotje opbouwt en drie dagen voor je pensioen is er een
50% crash in de aandelenmarkt en daar zit jij net helemaal in, dan is de helft van jouw

eigendom weg. Er wordt minder risico gedeeld.”

Een andere innovatie in het pensioenstelsel waar volgens een deskundige regelmatig
over wordt nagedacht, is de relatie tussen pensioen, wonen en zorg. De verwachting
is dat die meer en meer met elkaar zullen worden vermengd: 7k denk dat we op de
langere termijn naar een systeem toegaan waarin mensen niet alleen voor hun pensioen
sparen, maar ook voor hun toekomstige gezondheidszorg.” Dit wordt precautionary
saving genoemd. Daarmee hangt het zogenaamde reversed mortgaging samen: mensen
verkopen de woning op het moment van of gedurende de pensionering en in ruil

daarvoor krijgen ze een uitkering om hun inkomen aan te vullen.

Deeltijdpensioen is volgens verschillende deskundigen schaars en impopulair.
Opgemerke is dat mannen die door blijven werken, dat voornamelijk lijken te doen in
fulltime banen. Bij vrouwen ligt dit anders, omdat die al overwegend parttime werken.
De meeste werknemers stoppen ook altijd i één klap™ “Er zijn pensioenregelingen
waar die keuze nog lastig is. Opheffen van die belemmering ligt misschien niet zozeer
op het bordje van de overheid, maar wel bij de sociale partners. Er is al aardig war

Slexibiliteit in een aantal aanvullende pensioenregelingen, bij de ABP bijvoorbeeld heb
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je het keuzepensioen. Dus je kunt eerder stoppen maar uiteraard op eigen kosten. Het is
eigenlijk vreemd dat Nederland wereldkampioen deeltijdwerk is, maar dat je daar weinig
van terugziet in het traject van uittreding.” Een deskundige suggereert dat doorwerken
na het pensioen nog aantrekkelijker kan worden gemaakt door de mogelijkheid te
scheppen dat ook dan nog pensioen kan worden opgebouwd. Bovendien wijst deze
deskundige op de oneerlijke concurrentie die bestaat op de arbeidsmarkt tussen
werknemers en pensioengerechtigden. De pensioengerechtigden zijn “nu kunstmatig
goedkoop” omdat daar geen sociale premies voor hoeven te worden afgedragen. De

vakbeweging en sommige politieke partijen zouden zich daar zorgen over maken.

Eerder het pensioen opnemen, leidt tot een lagere uitkering en langer doorwerken
en later opnemen, leidt tot een hogere uitkering. Daarom vindt een deskundige een
flexibele AOW ook een aantrekkelijke innovatie: Als de spilleeftijd maar omhoog
gaat. Dan kun je daarombeen variéren.” Het Centraal Plan Bureau (CPB), zo merkt
deze deskundige op, heeft aangegeven dat dit extra geld kost omdat er selectie-
effecten optreden. Voor de vakbeweging is het een interessante optie geweest omdat
werknemers met zware beroepen of mensen met een mindere gezondheid, dan
in ieder geval de mogelijkheid hebben om eerder, weliswaar een lagere, AOW te
ontvangen. Die flexibiliteit zou dan een vorm van compensatie zijn geweest voor de

algemene verhoging van de AOW-gerechtigde leeftijd.

Onder welke voorwaarden moet de aanpassing van de sociale zekerheid tot
stand komen?

Voor verschillende deskundigen dienen hervormingen in de sociale zekerheid te
worden aangepakt in samenhang met aanpassing van de arbeidsvoorwaarden. Daarbij
denken zij op de eerste plaats aan permanente educatie en demotie. Bij de sociale

zekerheid zou het vooral gaan om systeemaanpassingen.

Permanente educatie

Verschillende deskundigen nemen onder werknemers een grote onrust waar over de
ontwikkelingen op de arbeidsmarkt. Ook al raken steeds meer werknemers gewend
aan het idee dat ze geen baan hebben voor het leven, ze zijn toch onzeker over hun
arbeidsplaats, over de sociale zekerheid en over het pensioen. Een aantal deskundigen
vindt dat die onzekerheid moet worden weggenomen door aanpassing van de
arbeidsvoorwaarden en door aanpassing van het systeem van de sociale zekerheid.

Werknemers moeten, volgens deze deskundigen, meer worden ondersteund om met
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hun onzekerheden om te gaan: “Niet door banen te beschermen, maar door werk te
beschermen.” Permanente educatie wordt door verschillende deskundigen gezien
als het belangrijkste middel om dit doel te bereiken: “Daar wordt in Nederland nog
relatief weinig aan gedaan. Dit ligr bij de werkgevers op het bord.” Dat ook werkgevers
daar voordeel bij hebben, is voor een deskundige evident: Als werkgevers willen dat er
meer wordt geinvesteerd in kennis die relevant is voor het bedrijf, dan moet de werkgever
de werknemer war te bieden hebben. Werkgevers zouden nog meer perspectief moeten
bieden door scholing binnen het bedrijf.” Zoals eerder aangegeven, zijn verschillende
deskundigen ervan overtuigd dat werkgevers er meer aan zouden moeten wennen
dat een groot deel van de werknemers ouder wordt. Daar zouden ze meer op moeten

inspelen.

Ook door de veronderstelde toekomstige krapte op de arbeidsmarkt zouden
werkgevers belang hebben bij investeringen in oudere werknemers. Volgens een aantal
deskundigen moet worden nagegaan wat de barri¢res zijn om oudere werknemers in
dienst te houden en wat daaraan kan worden gedaan: “De vakbonden hebben enorme
kassen met scholingsgelden, maar er gebeurt niks mee. De politiek heeft het alleen maar
over het herscholen voor mensen die ontslagen zijn. Dat is over het algemeen nutteloos,
dat heeft geen bewezen effect.” Er moet volgens hen veel meer worden ingezet op
scholing binnen het bedrijf. Daar ziet men ook een rol voor de overheid in: “De
werkgevers stimuleren de scholing van oudere werknemers niet. Die investeren liever in
Jjongere werknemers.” Dat is jammer volgens een deskundige, want op het punt van

de scholing delen de werkgevers, de werknemers en de overheid dezelfde belangen.

Demotie

Demotie houdt volgens een deskundige in dat werknemers een stap terug doen, in
zwaarte van functie en in salaris. Een variant is minder dagen werken in combinatie
met deeltijdpensioen: “Dir wordt wel steeds gewoner. Vroeger uittreden ligt niet zo voor
de hand. De cijfers over de gemiddelde uittredingsleeftijd zijn hierover duidelijk.” Vooral
werkgevers komen volgens deze deskundige regelmatig terug op het vraagstuk van
demotie. Daarbijzouden werkgevers steevast verwijzen naar de discrepantie die volgens
hen bestaat tussen de productiviteit en de beloning van oudere werknemers. Door
oudere werknemers, waarvan de werkgevers aannemen dat die minder productief
zijn, een lager salaris te geven, zouden ze langer doorwerken: “Als werkgeverslasten voor
een deel wegvallen doordar premies wegvallen, helpt dat ook. Het wordt ook steeds beter

bespreekbaar.”
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Systeemaanpassingen

Niet alleen de politick wordt door verschillende deskundigen gemaand om meer
actie te ondernemen dan het verhogen van de AOW-gerechtigde leeftijd, ook
de sociale partners zouden zich er meer voor moeten inspannen om een serieuze
systeemaanpassing van de sociale zekerheid mogelijk te maken. Een andere deskundige
merke echter op dat het succes van het beleid, ook van kostenbeheersing, vooral is te
danken aan specificke, goedlopende processen: “Ik denk dat je die op allerlei niveaus
kunt organiseren en dat het er dan ook helemaal niet meer zoveel roe doet. Het is vooral
niet zo handig om het alsmaar te veranderen.” Daarom vindt deze deskundige het
belangrijk dat de overheid en de sociale partners zich meer verdiepen in de redenen
waarom in het verleden bepaalde hervormingen zijn doorgevoerd: Tk zou het niet
verkeerd vinden, voor iedereen, om van tijd ror tijd stil te staan bij je situatie en vooruir

te denken over de komende jaren.”

Pensioenfondsen zouden volgens deze deskundige juist ook meer naar ‘achteren’
moeten kijken, naar de levensloop voor het pensioen: “Bijvoorbeeld over een periode
van tien, vijftien jaar. Ze zouden er voor moeten zorgen dat iemand gezond zijn pensioen
haalt.” De pensioenfondsen zouden moeten nadenken over de rol die ze zouden
kunnen vervullen om langer doorwerken mogelijk te maken. In samenhang hiermee
zouden de verschillende sociale zekerheidsstelsels meer met elkaar in overeenstemming
moeten worden gebracht: “Dit is het pensioen, hier is de WW, daar gaat het over zickte
en daar over arbeidsongeschiktheid. ledercen runt zijn eigen winkel. Het zou toch wel eens
aardig zijn als er wat meer kruisbestuiving is.” Deze deskundige vindt dat degenen die
over pensioen gaan, ook zouden moeten kijken hoe werknemers die eindstreep halen
en de mensen die met de WW bezig zijn, zouden zich ook moeten afvragen wat zij
kunnen betekenen voor de discussie over het pensioen en de arbeidsongeschiktheid,
en andersom: “We zouden een veel beter publick debat moeten hebben tussen werkgevers,
werknemers en de overbeid over de inrichting van onze rolidentiteit in deze samenleving.
Hoe moet je een leven invichten? Welke rollen wil je spelen? Op welk moment in je leven?
Welke voorzieningen zijn daarvoor nodig? Je kunt het pensioen anders regelen. Je kunt

hypotheken anders regelen. Je kunt zorgverzekeringen anders regelen.”

De voordelen van de verschillende collectieve systemen zouden ook moeten gelden
voor mensen die daar nu niet onder vallen, zoals het aanvullend pensioen: “Tot op
zekere hoogte bescherm je mensen daarmee ook tegen zichzelf.” Voor een deel zou

het volgens een deskundige in dat geval gaan om een aanpassingsproces. Er dient
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voor de juiste condities te worden gezorgd om het op een goede manier te kunnen
doen. Als grootouders langer moeten doorwerken, verkleinen de mogelijkheden
voor kinderopvang. Dus als iedereen langer moet doorwerken, zou er ook een
goede kinderopvang moeten worden georganiseerd. Die discussie geldt volgens deze
deskundige ook voor de mantelzorg. Daar gelden dezelfde vraagstukken: “We moeten
allemaal meer voor elkaar zorgen. Als we nu eens een beetje snoeien in e-mailen,
internetten, communiceren, films kijken, dan kunnen we nog heel wat mantelzorg

doen.”

2.5.7 De rol van de sociale partners

Opver de rol van de sociale partners zijn de deskundigen verdeeld. Een aantal mist
vernieuwing bij de sociale partners. Op het collectieve niveau van de werkgevers
en werknemers signaleren deze deskundigen geen doorbraken. Zij vinden ook
dat beide kanten zich hebben verschanst. Het pensioenstelsel in Nederland lijkt
daarom in hun ogen nog het laatste bastion van de sociale partners. Zo zouden de
werkgeversorganisaties de ontziemaatregelen willen afschaffen, omdat die ouderen
duur zouden maken en omdat ze een belemmering zouden vormen voor ouderen
om langer door te werken. De vakbonden vinden precies het tegenovergestelde.
Ontziemaatregelen zouden juist zijn bedoeld om mensen in staat te stellen langer
door te werken. Deze vermeende tegenstelling ontloke een deskundige de volgende
opmerking: “Het lastige is, maar dat zou tegelijkertijd juist een aanknopingspunt
moeten zijn voor de oplossing, is dat beide natuurlijk gelijk hebben.” Als een alternatief
voor ontziemaatregelen oppert deze deskundige daarom tijdige aanpassing van de

werkdruk en de aard van het werk.

Een aantal deskundigen signaleert dat de rol van de sociale partners af lijkt te
nemen. De representativiteit van de vakbeweging lijkt in hun ogen terug te lopen.
Het percentage werknemers dat lid is van de vakbond daalt. Een deskundige vindt
dat de werkgevers en werknemers aan het roer moeten zitten van de uitvoering van
het pensioen, een andere deskundige vindt juist van niet: “Her vermogen van de
pensioenfondsen is 1.300 miljard euro. Dat moet professioneel worden beheerd. Daar
kun je niet met alleen maar vertegenwoordigers van werkgevers en werknemers over
gaan.” Aan de andere kant wordt het gebrek aan aandacht voor de georganiseerde
werkgevers en werknemers door een deskundige als een breder probleem ervaren:
“Men heeft nawwelijks aandacht voor collectieve actoren.” Een deskundige heeft

opgemerke dat bij vraagstukken rond de oudere werknemers en de pensioenen ook
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de SER zich probeert te vernieuwen. Bij steeds meer onderwerpen worden andere
externe stakeholders betrokken dan de sociale partners. Zo zijn bij een advies over de
toekomst van het pensioenstelsel vertegenwoordigers van jongeren, van ouderen, van
zzp-ers, van ondernemers die niet in de CAO zitten, geraadpleegd. De werkgevers en
werknemers in de SER zouden wel meer vooruit kijken: “Maar dat is wat anders dan
dat ze erg bezig zijn met de veranderende tijden. Net als de politiek zou ik bijna willen
zeggen, of misschien nog wel sterker. Je ziet de treinen rijden en zij hangen een beetje

achteraan.”

2.5.8 Systeemwereld versus leefwereld

Zoals eerder is opgemerkt, zouden volgens een aantal deskundigen veel mensen
graag langer doorwerken. Vanwege de financién, of omdat ze graag vrijwilligerswerk
willen doen of omdat ze werk leuk vinden. De indruk bestaat bij hen ook dat in de
afgelopen decennia het belang van een maatschappelijke carriere, het gevoel ertoe te
doen en de mening van anderen, groter zijn geworden. Ook betaalde arbeid en wat
mensen verdienen, lijken belangrijker geworden.

De verhoging van de AOW-gerechtigde leeftijd en de versobering van de vervroegde
uittrederegelingen heeft naar het oordeel van verschillende deskundigen niet alleen de
prikkel om langer door te werken versterkt, maar waarschijnlijk ook geleid tot een
“sociaal normeflect”: “Mensen vinden het normaler om langer door te werken. Er zijn
steeds meer mensen die aangeven langer door te willen werken en dat ook te kunnen.”
De sociale normen rond de uittrede uit betaalde arbeid veranderen dus volgens hen.
Mensen zouden steeds meer wennen aan het idee dat het normaal is langer door te

werken.

Mensen zouden tegenwoordig ook anders tegen hun pensioen aankijken. De
levensverwachting is gestegen en de huidige generatie wil voor langere tijd na hun
werkzame leven nog wel belangrijke en leuke dingen doen. Mensen kijken volgens een
deskundige ook kritischer naar de kwaliteit van het leven: Al je 50 bent dan zie je ook
dat mensen kwalen krijgen, dan zie je zelfs mensen wegvallen. Dat leidt natuurlijk wel ror
een bepaalde mentale shift. Aan de andere kant maken we natuurlijk onderdeel uit van
de samenleving. We hebben continu met instituties en structuren te maken.” Bovendien
denkt een deskundige dat heel veel mensen het idee hebben dat de financiéle
onzekerheid is toegenomen en dat de gezondheidskosten erg snel stijgen, ondanks
de maatregelen die het kabinet neemt. Dit zou volgens deze deskundige heel veel

mensen ertoe aanzetten om langer door te willen werken. Of al deze overwegingen, al
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de hiervoor gesignaleerde ongerustheid en onzekerheid, van werknemers doorklinken

in de bastions van politiek, bestuur en de sociale partners, betwijfelt een deskundige.

Ook de bestuurders van de pensioenfondsen zouden vrij ver afstaan van de deelnemers.
De belangen van die deelnemers zouden weliswaar op een goede en evenwichtige wijze
worden behartigd, maar die werelden zouden toch vrij sterk van elkaar zijn gescheiden.
Zo zijn de deelnemers niet betrokken bij de bepaling van de risicohouding van het
pensioenfonds: “De vraag is natuurlijk: wat is de risicohouding van de deelnemers?
Als je het hebt over belemmeringen voor eerder stoppen of langer doorwerken, dan is het
belangrijk te weten welke risicohouding werknemers aannemen.” De besturen van de
fondsen zouden toch in vrij abstracte termen over de inrichting van de organisatie en
het beleid nadenken. Ook politici zouden volgens deze deskundige functioneren in
een systeemwereld die hen te weinig in staat stelt om goede beslissingen te nemen of

om met elkaar en met maatschappelijke partijen contacten te onderhouden.

2.5.9 Samenvatting

De deskundigen hebben — ieder individueel — aangegeven wat zij vinden dat de
collectieve institutionele belemmeringen zijn om eerder te stoppen of langer door te
werken. Welke ‘keuzeruimte’ vinden zij dat werknemers hebben bij de passage van
betaald werk naar het pensioen? Het antwoord dat zij op deze vraag geven, vertrekt
vanuit de stelling dat iedereen zo lang mogelijk moet doorwerken. Voor eerder
stoppen moeten dus belemmeringen worden opgeworpen en belemmeringen voor
langer doorwerken moeten worden opgeheven. Maar over welke belemmeringen gaat
het dan en wat verstaan zij onder zo lang mogelijk?

In hun betoog koppelen de deskundigen hun argumenten voor zo lang mogelijk
doorwerken aan de actuele discussie over de herziening van het pensioenstelsel,
sommige deskundigen leggen zelfs een verband met het hele sociale zekerheidstelsel.
Op grond van allerlei maatschappelijke ontwikkelingen beredeneren zij dat het nodig
is om het stelsel van sociale zekerheid nog meer aan te passen dan nu al het geval is.
Er zijn wel verschillen van mening over de voorwaarden waaronder die aanpassing tot
stand moet komen en de uiteindelijke uitkomst daarvan. Bovendien wordt de animo
tot die aanpassing getemperd met de opmerking dat het van belang is behoedzaam
te werk te gaan. Een belangrijke reden voor die behoedzaamheid is dat volgens de
meeste deskundigen het huidige stelsel zo slecht nog niet is. Zij wijzen er op dat de
verplichtstelling en het grote aantal deelnemers belangrijke pijlers zijn van het succes

van dit stelsel.
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Een deskundige is van mening dat iedere collectieve regeling keuzeruimte belemmert.
Een belemmering is dan ‘iets’ dat mensen tegen houdt om te doen wat ze eigenlijk
graag zouden willen. Dat ‘iets’ zou worden voorgeschreven door wet- en regelgeving
(zoals de AOW-gerechtigde leeftijd) en de CAO’s (zoals de hoogte van de premie-
inleg en de pensioenuitkering). Volgens een aantal deskundigen is de huidige hoge
gemiddelde pensioenleeftijd het effect van de verhoging van de AOW-gerechtigde

leeftijd en de afschaffing van de fiscale voordelen van prepensioenregelingen.

De sturing van het pensioengedrag wordt, naar de opvatting van alle deskundigen,
uitgevoerd met maatregelen die financiéle effecten hebben, zoals in het voorgaande
voorbeeld. Een enkele deskundige is daarom van mening dat de huidige versobering
van de pensioenuitkeringen ook als effect heeft dat mensen langer willen doorwerken.
De versobering van de pensioenuitkering is officieel geen maatregel die is bedoeld
om langer doorwerken te stimuleren. Het is volgens de meeste deskundigen een

besparingsmaatregel, een puur financieel-economische kwestie.

De opgeworpen belemmeringen om eerder uit te treden worden gerechtvaardigd op
grond van het beoogde effect: werknemers moeten langer doorwerken. Dat beoogde
effect is het resultaat van de behoefte aan wijzigingen in de collectieve voorzieningen.
Die behoefte wordt verklaard uit de noodzaak te bezuinigen op die voorzieningen.
Die noodzaak is een gevolg van verschillende maatschappelijke ontwikkelingen, zoals
de vergrijzing, de langere levensverwachting en de financiéle en economische crisis.
Deze maatschappelijke ontwikkelingen maken, volgens de meeste deskundigen,
de betaalbaarheid van de sociale zekerheid, waaronder de pensioenen, onzeker en

daarom is ingrijpen gerechtvaardigd.

Sommige deskundigen geven nog andere en aanvullende argumenten die een vergaand
ingrijpen in de sociale zekerheid legitimeren. Zo vinden ze dat de verschillen tussen
laag en hoog opgeleiden moeten worden opgeheven. Die verschillen ontstaan omdat,
volgens de deskundigen, laag opgeleiden minder plezierig en zwaarder werk hebben
en een kortere levensduur. Bovendien beginnen lager opgeleiden meestal eerder met
werken dan de hoog opgeleiden. Ook vrouwen, zzp-ers en flexwerkers worden gezien
als zwakke groepen op de pensioenmarke. Dit is volgens verschillende deskundigen
het gevolg van een, in vergelijking met bijvoorbeeld werknemers in vaste dienst, nog

niet duidelijk verankerde plek in het systeem van de sociale zekerheid.
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Daarnaast constateren verschillende deskundigen dat ook het dalend vertrouwen in
collectieve stelsels, onder andere als gevolg van de nu financieel slecht presterende
pensioenfondsen, aanpassingen van het stelsel van sociale zekerheid vereisen. Maar de
beoogde aanpassingen zouden, naar het oordeel van een deskundige, ook ideologisch
kunnen zijn geinspireerd door het neoliberale gedachtegoed dat de laatste twintig
jaar in Europa zijn intrede heeft gedaan: meer markt, minder collectief en meer

individueel regelen.

De belangrijkste door verschillende deskundigen voorgestelde aanpassingen
betreffen het pensioenstelsel (meer maatwerk, invoering beschikbaar pensioenstelsel,
combinatie van wonen, zorg en pensioen, deeltijdpensioen, pensioenopbouw na
het pensioen en een flexibele AOW). Daarnaast zouden ook de arbeidsvoorwaarden
moeten worden aangepast (permanente educatie en demotie). De condities waaronder
deze aanpassingen moeten worden uitgevoerd, weerspiegelen de behoedzaamheid

waarvoor door een aantal deskundigen wordt gepleit (zie Tabel 2.3).

Het gevoel over voldoende financiéle middelen te beschikken, beschouwen de meeste
deskundigen als de belangtrijkste reden voor werknemers om (eerder) te stoppen met
betaald werk. Door de huidige versoberingen van de AOW en het pensioen, en de
ongunstige verwachtingen over de beleggingsresultaten van de pensioenfondsen,
is het financiéle perspectief voor alle werknemers op het pensioen, zeker voor de

werknemers die vervroegd willen uittreden of al zijn uitgetreden, minder rooskleurig.

Tabel 2.3: Behoedzame scenario aanpassing pensioenstelsel

*  De overheid moet meer doen dan alleen het verhogen van de AOW-gerechtigde leeftijd en
het afschaffen van de fiscale voordelen van prepensioenregelingen. De overheid zou moeten
investeren in permanente educatie.

e De politiek en de sociale partners moeten zich inspannen voor consensus en proberen over
de schaduw van het cigen belang heen te stappen.

e De verantwoordelijkheid van de pensioenfondsen strekt zich over meer uit dan de periode
na het pensioen. De fondsen hebben er ook belang bij dat hun deelnemers zo lang mogelijk
doorwerken.

e De systeemwereld van de verschillende sociale zekerheidstelsels en de betrokken instituties,
inclusief de politick en de sociale partners, zou meer in overeenstemming moeten worden
gebracht met de leefwereld van de burgers, bijvoorbeeld door de deelnemers van de
pensioenfondsen meer invloed te geven op de besluitvorming.

* Eenmaal afgesproken veranderingen moeten nu eindelijk eens de tijd krijgen om de
gewenste effecten te sorteren.
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De meeste deskundigen zien echter geen belemmeringen om eerder te stoppen.
Die beslissing is aan de werknemer zelf: “Vryoeger subsidieerden we eerder stoppen.

Tegenwoordig moet je dat zelf betalen.”

Toch blijkt volgens verschillende deskundigen eerder stoppen met werken niet altijd
de eigen keuze van de werknemer te zijn. De veronderstelde hoge arbeidskosten en
vermeend lage arbeidsproductiviteit van ouderen zou werkgevers er toe aanzetten
werknemers vanaf hun vijftigste te willen laten uittreden. Werkgevers hebben
ook behoefte aan ‘nieuw bloed’. Op individueel niveau zien deze deskundigen
de belemmeringen om langer door te werken dus vooral als een gevolg van de
arbeidsorganisatie, zoals de omstandigheden op de werkvloer en de houding van de
leidinggevende en meer in algemene zin de werkgever. De vraag is in hoeverre deze
factoren ertoe bijdragen dat veel werknemers, in de ogen van deze deskundigen, werk
als ‘een straf” zien. Bovendien blijken die hoge arbeidskosten de positie van de oudere

werknemers op de arbeidsmarkt aan te tasten.

Maar volgens een deskundige moet de negatieve houding van de (oudere) werknemers
over de werkomstandigheden juist worden herleid tot de eenzijdige nadruk op de
arbeidskosten als vorm van waardetoekenning voor hun inzet. Deze deskundige vindt
dat werkgevers, werknemers en de overheid met elkaar in debat zouden moeten over
andere dan alleen financieel-economische waarden die zijn verbonden met arbeid. In
die discussie zou de vraag centraal moeten staan wat betekenis geeft aan het leven.

De opvattingen van de deskundigen over de belemmeringen voor eerder stoppen dan

wel langer doorwerken zijn kort samengevat in Tabel 2.4.
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Tabel 2.4: Uirtredingscondities: opvattingen van deskundigen

Sociale condities Er zou sprake zijn van een eenzijdige waardetockenning aan de inzet
van (oudere) werknemers. Werknemers, werkgevers en de overheid
zouden veel meer aandacht moeten geven aan wat er voor werknemers
toe doet in het leven. Naast werk, zijn familiale banden en andere sociale
contacten, evenals de kwaliteit van leven, van groot belang.

Financiéle condities ~ (1.) De financiéle mogelijkheden van werknemers om vervroegd
uit te treden, worden volgens de deskundigen beperkt door de
verhoging van de AOW-gerechtigde leeftijd en de versobering van
de pensioenuitkeringen.

(2.) Het gevoel over voldoende financiéle middelen te beschikken, is de
belangrijkste reden voor werknemers om te stoppen met betaald
werk.

Werkomstandigheden  (1.) De wens van werknemers om eerder te stoppen met werken wordt
ook ingegeven door de omstandigheden op de werkvloer en de
houding van de leidinggevende/werkgever.

(2.) Werkgevers willen oudere werknemers eerder laten stoppen omdat
ze te duur zijn en omdat werkgevers behoefte hebben aan ‘nieuw
bloed’.

(3.) Werknemers zouden door de werkomstandigheden werk als een
‘straf” zijn gaan zien.

Collectieve (1.) Een belemmering is ‘iets’ dat mensen tegen houdt om te doen wat ze
institutionele eigenlijk graag zouden willen.
voorzieningen (2.) Het pensioenstelsel, meer in het bijzonder de AOW en de CAO,

belemmert de keuzevrijheid van werknemers en werkgevers.

(3.) De verplichtstelling en het grote aantal deelnemers zijn belangrijke
pijlers onder het pensioenstelsel.

(4.) De belangrijkste reden die ingrijpen in het pensioenstelsel
rechtvaardigt, is de onhoudbaarheid van de financiering.

(5.) De onhoudbaarheid van de financiering van het pensioenstelsel is het
gevolg van maatschappelijke ontwikkelingen zoals: de vergrijzing, de
langere levensverwachting en de financiéle en economische crisis.

(6.) Andere argumenten om het pensioenstelsel aan te passen, zijn
systeemgebreken zoals de verschillen tussen hoog en laag opgeleiden,
de verschillen tussen jongeren en ouderen en de verschillen tussen
mannen en vrouwen. Ook zzp-ers en flexwerkers zijn zwakke
groepen op de pensioenmarkt. Het dalend vertrouwen in het
stelsel en ideologische overwegingen verklaren ook de wens om het
pensioenstelsel aan te passen.

(7.) De verhoging van de AOW-gerechtigde leeftijd, de afschaffing van
de fiscale voordelen van het prepensioen en de versobering van de
pensioenuitkeringen hebben ertoe geleid dat werknemers langer
doorwerken.

(8.) De onder (7.) beschreven belemmeringen om eerder te stoppen met
betaald werk, worden gerechtvaardigd op grond van het beoogde
effect: werknemers moeten langer doorwerken.
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2.6 Keuzegedrag aan banden

2.6.1 Onderzoeksresultaten
Wat is de aard en inhoud van de opvattingen van werknemers over de keuzeruimte
in de huidige en geplande collectieve institutionele voorzieningen die de passage van

betaald werk naar het pensioen bepalen?

Hoe past wat hieraan vooraf is gegaan, in wat hierna volgt? Wat is het antwoord op
de hierboven geformuleerde onderzoeksvraag? In deze paragraaf wordt dat antwoord
gegeven als het resultaat van: 1. de analyse van de hiervoor gedetailleerd beschreven
opvattingen van werknemers over de condities die de uittreding uit betaalde arbeid
mogelijk maken, 2. de vergelijking van de opvattingen van werknemers, werkgevers
en deskundigen en 3. de beoordeling van het resultaat van die analyse en vergelijking
aan de hand van de bestudeerde literatuur.

Om deze analyse, vergelijking en beoordeling mogelijk te maken, is de centrale vraag
van de voorstudie opgevat als een causaal verband. Aangenomen is dat de collectieve
institutionele voorzieningen de keuzeruimte scheppen waarbinnen de opvattingen
van werknemers over de passage van betaald werk naar het pensioen vorm krijgen.
Dit causale verband bestaat als het ware uit drie mechanismen (voorzieningen,
keuzeruimte en opvattingen) waarvan is aangenomen dat die het uiteindelijke
uittredegedrag beinvloeden. Deze mechanismen zijn in deze paragraaf gebruikt om

de onderzoeksresultaten inzichtelijk te structureren:

De opvattingen van werknemers over de uittredingscondities van de collectieve
institutionele voorzieningen

De respondenten hebben voornamelijk naar de collectieve institutionele
voorzieningen verwezen als de instituties en de wetten en regels die de tockomstige
situatie dicteren nadat ‘het pensioen’ een feit is geworden. Meer in het bijzonder
hebben de respondenten daarbij gewezen op de AOW, de CAO en fiscale regels en als

belangrijkste instituties hebben ze de pensioenfondsen aangewezen.

De opvattingen van werknemers over de keuzeruimte

Voorafgaand aan de studie is aangenomen dat de keuzeruimte van werknemers, in de
passage van betaald werk naar pensioen, wordt beperkt door allerlei belemmeringen
van collectieve institutionele aard. Eén van de respondenten heeft het begrip

belemmering omschreven als: “‘iets’ dat mensen ervan weerhoudt te doen waar ze
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zin in hebben.” Dat ‘iets’ kan bij nadere beschouwing van de verzamelde data zowel
betrekking hebben op het afwegings- en beslisproces van werknemers (bijvoorbeeld
het overleg met de partner en de werkgever), als op de invloeden die de inhoudelijke
uitkomsten van dit proces bepalen. Deze invloeden, die in eerste aanleg uit praktische
overwegingen voor het onderzock als belemmeringen zijn opgevat, blijken overigens
ook van andere dan collectieve institutionele aard. De vraag is dus: om welke

belemmeringen gaat het en waarom zijn er belemmeringen?

De opvattingen van werknemers over de passage van betaald werk naar het
pensioen

De overgang van betaalde arbeid naar het pensioen wordt door de meeste
respondenten opgevat als het afwegingsproces van werknemers dat uiteindelijk
leidt tot de beslissing om te stoppen met betaald werk. Uit de analyse van de data,
zoals die in de voorgaande hoofdstukken is gepresenteerd, kan worden afgeleid dat
in dat afwegings- en beslisproces allerlei verschillende overwegingen een rol spelen.
Die overwegingen zijn te herleiden tot persoonlijke en familiale omstandigheden,
financiéle mogelijkheden, werkomstandigheden en een inschatting van de effecten
van de collectieve institutionele voorzieningen op de tockomstige situatie, op de

situatie nadat ‘het pensioen’ een feit is geworden.

2.6.2 Opuattingen over uittredingscondities

Het uittredegedrag van werknemers uit betaalde arbeid krijgt, zo wordt aangenomen,
gestalte in een context die wordt gedicteerd door drie uittredingscondities.! Op de
eerste plaats door de aard en inhoud van de opvattingen van de respondenten over die
condities. De tweede bepalende factor zijn de “instituties die het arbeidsmarktgedrag
reguleren” (Trommel, 1995: 90). De derde factor zijn de “regels en wettelijke normen
die voorschrijven hoe de sociale zekerheidsarrangementen behoren te functioneren.”
(Trommel, 1995: 90). Verondersteld wordt dat de opvattingen van de werknemers

ook betrekking hebben op de instituties en de wetten en regels.

De beleving van de meeste respondenten blijkt goed aan te sluiten bij deze
driedeling. Ook zij vinden dat het uittredegedrag het resultaat is van verschillende
condities die door verschillende actoren vanuit verschillende contexten vorm worden

gegeven. In deze studie zijn die condities zo veel mogelijk aangeduid met het begrip

21 Trommel (1995: 90) noemt deze condities “handelingsgronden”. Die ‘gronden’ worden in deze studie
opgevat als de condities die het uittredegedrag van werknemers bepalen.
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‘uittredingscondities’. De respondenten wijzen die uittredingscondities aan als de
voorwaarden die het werknemers mogelijk maken met het pensioen van meer vrije tijd
en vrijheid te genieten. Opvallend is ook dat duidelijk bespeurbaar is dat dit genieten

min of meer in het licht is komen te staan van de bevrijding van werklast en werkdruk.

De laatste jaren hebben de uittredingscondities die door de collectieve institutionele
voorzieningen in stand worden gehouden, in de ogen van alle respondenten
aanmerkelijke wijzigingen ondergaan. Werknemers en werkgevers, hebben weinig
waardering voor deze wijzigingen en ze vinden dat ze er onmachtig tegenover staan.
De deskundigen zijn van mening dat de collectieve institutionele voorzieningen van
de sociale zekerheid nog veel meer moeten worden gewijzigd. Uit de data blijke dat
de opvattingen van de respondenten over de uittredingscondities van de collectieve
institutionele voorzieningen sterk zijn beinvloed door de wijzigingen die deze
condities de afgelopen jaren hebben ondergaan. Hierna worden eerst de opvattingen
van de werknemers weergegeven, daarna die van de werkgevers en de deskundigen.
Afsluitend worden opvattingen weergegeven waarvan is gebleken dat die breed

worden gedeeld door de respondenten.

Opuvattingen van werknemers over uittredingscondities

1. Dwang

De geinterviewde werknemers vinden dat ze worden gedwongen om langer door te
werken. Omdat het uittredemoment door de politick athankelijk is gemaakt van de
gemiddelde levensverwachting is, in de ogen van de werknemers, dat uittredemoment
hoogst onzeker geworden, terwijl ze tegelijkertijd ervaren dat hun keuzeruimte voor

dat moment verder is beperkt.

2. Frustraties

De wijzigingen van de uittredingscondities lijken er toe bij te dragen dat de
geinterviewde werknemers die condities als onzeker en onduidelijk beoordelen.
Die onzekerheid en onduidelijkheid bevalt hen niet en ze lijken hun frustraties en
gevoelens van onmacht af te reageren door zich (nog meer en als ‘vitlaatklep’) negatief

uit te laten over hun werkomstandigheden en over de politick
3. Gefnuikte verwachtingen
De realisatic van deze aanvullende wensen (dat wat nog nodig is om alsnog het

gemis aan inkomsten binnen te halen) vormt in de ogen van een groot deel van de
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geinterviewde werknemers ‘mosterd na de maaltijd’. Voor hen maakt het allemaal niet
meer uit, zij hebben altijd aan de voorzieningen van het pensioenstelsel bijgedragen
en mede op grond daarvan verwachtingen gekoesterd over de uittredingscondities,
maar die verwachtingen komen door de wijziging van die condities niet meer uit. Het
resultaat is dat deze werknemers zich benadeeld voelen en beknot in hun vrijheid. Ze

weten niet meer waar ze aan toe zijn en zijn daarover gefrustreerd.

4. Pensioen is een kostenfactor

De werkgevers dienen de pensioenkwestie in eerste instantie aan als een vraagstuk
van de werknemers. De werknemers moeten de afweging maken wanneer ze willen
stoppen. De werknemers moeten de afweging maken hoe lang ze daar geld voor opzij
willen leggen en hoeveel. De werknemers moeten beslissen wanneer er genoeg geld
is om te stoppen. Voor werkgevers is de pensioenkwestie hooguit een economisch
vraagstuk waarvan de vermeende onbeheersbaarheid een voldongen feit is en om
ingrijpen vraagt. De beleving van de pensioenperikelen krijgt bij hen reliéf in het

perspectief van het ondernemingsdoel. Het pensioen is een kostenfactor.

Opuvattingen van werkgevers over uittredingscondities

1. Voldongen feit

Tegen heug en meug volgen de geinterviewde werkgevers de afspraken die door
de sociale partners op centraal niveau over het langere arbeidsleven zijn gemaakt
en die ook voor hen een nieuwe werkelijkheid hebben geschapen. Die ‘nieuwe
werkelijkheid” beschouwen ze als een voldongen feit en beoordelen ze primair
instrumenteel. Duurzame inzetbaarheid wordt door hen gezien als het middel om

het langere arbeidsleven in de juiste banen te leiden.

2. CAO beheerst de relatie tussen werknemers en werkgevers

Die kostenfactor wordt in de ogen van de werkgevers bepaald door de CAO en
het pensioenstelsel. De CAO wordt verschillend door hen beleefd. Eén werkgever
vindt de CAO een achterhaald instrument voor de beheersing van de relatie tussen
werkgevers en werknemers. De CAO leidt tot hoge kosten van in het bijzonder
oudere werknemers. De andere werkgevers zien de CAO over het algemeen als een

nuttig instrument dat juist richting geeft aan die relatie.
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Opuvattingen van deskundigen over uittredingscondities

1. Bezuinigingsagenda

Door een aantal van de geinterviewde deskundigen en in de literatuur wordt
opgeroepen tot “behoedzaamheid in de discussie over de toekomst van de sociale
zekerheid” (Van Gestel et al., 2013: 192).% De voordelen van het huidige systeem,
in het bijzonder de solidariteit, moeten worden behouden en de nadelen worden
aangepaket. Eén van die nadelen is dat de “... focus in het nationale beleid voor sociale
zekerheid ... al een lange periode ondergeschike (is) aan een bezuinigingsagenda die
niet wordt gevoed door een visie op investeringen en opbrengsten op de lange termijn
...” (Van Gestel et al., 2013: 192).

2. Eenzijdige waardentoekenning

Zinvolle arbeid gericht op ontplooiing en welzijn van burgers en een verbetering
van de economische productiviteit zouden volgens verschillende deskundigen bij
kunnen dragen aan de verbetering van de sociale zekerheid en dus ook van het
pensioenstelsel (Van Gestel et al., 2013). Het is echter de vraag of zinvolle arbeid’ en
‘ontplooiing en welzijn van burgers’ hoog op de agenda van werkgevers, maar ook van
de deskundigen, staan (Van Dalen, Henkens, Conen & Schippers, 2012). Eén van
de deskundigen heeft er voor gepleit dat werknemers, werkgevers en de overheid met
elkaar in gesprek gaan over de waardetoekenning van met name oudere werknemers.
Die waardentoekenning zou nu te eenzijdig zijn gericht op het economisch nut van
werknemers. Deze deskundige vindt dat op de werkvloer meer aandacht moet zijn

voor andere waarden, zoals sociale contacten en de kwaliteit van leven.

Gedeelde opvattingen over uittredingscondities

1. Financieel minder gunstig

De wijzigingen van het pensioenstelsel waar de respondenten naar verwijzen, betreffen
de AOW, de CAO, fiscale regels en de pensioenfondsen. Zij zien deze voorzieningen
als bepalend voor het uiteindelijke uittredegedrag. De belangrijkste wijzigingen waar
zij op wijzen zijn de verhoging van de AOW-gerechtigde leeftijd, de afschaffing van de
fiscale voordelen voor het prepensioen en de versobering van de pensioenuitkeringen.
Alle respondenten beoordelen de financiéle uittredingscondities als minder gunstig

dan voorheen.

22 Ook Staatssecretaris Klijnsma riep op tot behoedzaamheid (Klijnsma, 2015).
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2. Meer keuzevrijheid en maatwerk

Voor de meeste deskundigen gaan de wijzigingen van het pensioenstelsel niet ver
genoeg. Een aantal wil zelfs dat de sociale zekerheid in zijn geheel wordt aangepast.
Tot deze wens kan ook de oproep worden gerekend van een aantal werknemers en
werkgevers voor meer keuzevrijheid en maatwerk in de AOW en het aanvullend
pensioen. Al deze aanpassingen zouden nodig zijn om te compenseren voor de

huidige tekortkomingen van het aanvullend pensioensysteem.

3. Verschuiving van collectieve naar individuele verantwoordelijkheid

Een aantal van de geinterviewde deskundigen vindt dat het pensioenstelsel “op de
schop” moet.”® De achterliggende onderbouwing van dit standpunt is onderwerp van
debat (Van der Poel, Lutjens, Bouwmans, Schouten, Tomeij, & Witte, 2015). Zo
zijn er verschillen van mening over de behoefte aan solidariteit tussen werknemers.
Omdat een steeds groter deel van het bruto nationaal product wordt besteed aan
sociale bescherming en ontwikkeling zou de afgelopen decennia sprake zijn van een
groeiende solidariteit (De Beer & Koster, 2009). Maar volgens de deskundigen staat
die solidariteit de laatste jaren onder druk door veranderingen op de arbeidsmarkt,
door demografische ontwikkelingen en de toenemende individualisering (Edzes,
Middeldorp, Noback, Venhorst, Broersma & Van Dijk, 2015; Van Ewijk, Lever,
Bonenkamp & Mehlkopf, 2014; Van Gestel et al., 2013). De grote lijn van de
hervormingen van de sociale zekerheid in de afgelopen twintig jaar zou inderdaad
worden gekenmerkt door “... een verschuiving van collectieve naar individuele
verantwoordelijkheid. ... meer nadruk op ... (werkgevers en werknemers) om zelf zorg
te dragen voor inkomensrisico’s bij ziekte, arbeidsongeschiktheid, werkloosheid en
pensioen ...” (Van Gestel et al., 2013: 11). De meeste werkgevers hebben aangegeven
dat hun denken en beleid aansluit bij deze opvattingen. Enkele werkgevers eisen ook
voor zichzelf meer verantwoordelijkheid op en distantiéren zich tot op zekere hoogte
van collectieve afspraken of voorzieningen. Uit de opvattingen van de werknemers is

niet op te maken hoe zij daarover denken.

4. Meer behoefte aan maatwerk en keuzevrijheid

Het huidige pensioenstelsel zou “... in een aantal opzichten niet meer [passen]
bij de ontwikkelingen en dynamiek in de omgeving ...” (Van Gestel et al., 2013:
192). Voor die gebrekkige aansluiting zijn elf argumenten gegeven (Van Gestel et
al., 2013: 192): betaalbaarheid, solidariteit, efficiency, rechtvaardigheid, demografie,

23 Deze terminologie is ontleend aan Van Dalen en Henkens, 2014.
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globalisering, keuzevrijheid, andere gedragsnormen, technologische en economische
veranderingen en nieuwe samenlevingsvormen. Solidariteit lijkt dus nog maar één
van de vele argumenten voor een modern sociale zekerheidsstelsel. Het huidige
pensioenstelsel zou te weinig mogelijkheden bieden voor de werknemer om het
inkomen na pensionering aan te laten sluiten bij de persoonlijke situatie, anders
gezegd: er zou meer behoefte zijn aan maatwerk en keuzevrijheid in het collectieve
pensioen (Meniar-Van Vuuren, Van Mierlo, Milko & Montulet, 2014; zie ook Van
Dalen & Henkens, 2014). Die behoefte aan maatwerk en keuzevrijheid richt zich
volgens de meeste respondenten echter vooral op de uittredingscondities voorafgaand

aan de pensionering, zoals de hoogte van de premie en het uittredemoment.

2.6.3 Opvattingen over de keuzeruimte

De verschillende opvattingen van de geinterviewde werknemers, werkgevers
en deskundigen over de mogelijkheden van werknemers om uit te treden uit
betaalde arbeid, verwijzen feitelijk naar de voorwaarden die grenzen stellen aan die
mogelijkheden, die grenzen stellen aan de keuzeruimte. Alle respondenten delen
de opvatting dat de keuzeruimte voor het uittredegedrag uit betaalde arbeid aan
voorwaarden, dat wil zeggen belemmeringen, moet zijn gebonden. Maar om welke
belemmeringen gaat het dan en waarom zijn (meer) belemmeringen nodig?

De collectieve institutionele voorzieningen van de sociale zekerheid belemmeren
volgens de respondenten de mogelijkheden om eerder te stoppen met werken.
Daar staat in het bijzonder naar de mening van de deskundigen ten onrechte geen
evenredige verruiming van de mogelijkheden om langer door te werken tegenover.
Zij wijzen dan ook voornamelijk op de uittredingscondities die langer doorwerken
bemoeilijken, zoals de arbeidsomstandigheden, de houding van de werkgevers
en het arbeidsrecht. Werkgevers zouden, volgens de deskundigen, vooral de hoge
arbeidskosten en de afnemende productiviteit van oudere werknemers zien als
redenen om hen niet langer door te laten werken. Die hoge arbeidskosten zouden
bij oudere werknemers bovendien onevenredig worden belast met de kosten van de
sociale zekerheid en ontziemaatregelen die werkgevers treffen om ouderen langer te
laten werken (Van Dalen, Henkens & Schippers, 2007; Van Dalen et al., 2012). Toch
is het aantal oudere werknemers de afgelopen jaren flink gestegen (Arts & Otten,
2012: 83): “Vooral door de instroom van jongere generaties [met] alsmaar meer

»

werkende vrouwen [zal] de arbeidsparticipatie van ouderen verder op[lopen]
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Om welke belemmeringen gaat het?

Uit de geanalyseerde data kunnen verschillende opvattingen worden afgeleid over
wat in de ogen van de respondenten belemmeringen om eerder te stoppen of langer
door te werken zijn. Deze opvattingen van de geinterviewde werknemers, werkgevers
en deskundigen blijken redelijk dicht bij elkaar te liggen. Alleen enkele opvattingen
van de geinterviewde deskundigen blijken vragen op te werpen. Die worden hierna
van een antwoord voorzien. De volgende vijf belemmeringen zijn afgeleid uit de

verschillende opvattingen van de respondenten:

1. Verplichtstelling

De respondenten zijn het er over eens dat de verplichtstelling voor deelname aan
het aanvullend pensioen, en dus ook aan pensioenfondsen, een ‘belemmering’ is.
Maar dan wel een belemmering die door de meeste respondenten noodzakelijk wordt

geacht.

2. “Zwaarte’ van het werk

Diverse werknemers en werkgevers hebben opgemerkt dat de looptijd van het
arbeidsleven athankelijk moet worden gemaakt van de “zwaarte’ van het werk. Een
deskundige heeft er op gewezen dat het niet mogelijk is om die zwaarte vast te stellen
en dat het dus onterecht zou zijn verschillende looptijden te hanteren voor het

arbeidsleven van verschillende werknemers.

3. Looptijd athankelijk van de levensverwachting

Diverse werknemers en werkgevers zijn van mening dat de looptijd van het
arbeidsleven voor iedereen dient te worden begrensd. Die opvattingen over die
begrenzing variéren van 40 tot 50 jaar. Het kabinet heeft besloten die begrenzing voor
wat betreft de AOW-gerechtigde leeftijd athankelijk te maken van de ontwikkelingen
van de levensverwachting (Klijnsma, 2015; 2016). Daarmee is bevestigd dat de
politiek een uitgesproken opvatting heeft over de leeftijd waarop ze verwacht dat
werknemers met betaalde arbeid stoppen. Bovendien, en dit is nieuw, is die leeftijd
athankelijk gemaakt van politicke besluitvorming die de planning van het moment
van uittrede uit betaalde arbeid voor werknemers hoogst onzeker maakt. Met de
beperking van die planningsmogelijkheden is een extra belemmering opgeworpen

voor het afwegings- en beslisproces van werknemers en hun keuzeruimee verkleind.
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4. Leeftijdsdiscriminatie

Over het algemeen blijken er geen arbeidsrechtelijke voorwaarden die de werknemer

belemmeren te stoppen met betaald werk op een zelf gekozen moment. Zolang de

werknemer de overeengekomen opzegtermijn in acht neemt, kan hij of zij ontslag
nemen wanneer het hem of haar goeddunkt. Dit blijkt anders te liggen als werknemers
willen doorwerken na het in de arbeidsovereenkomst opgenomen pensioenbeding.**

In dat geval eindigt die overeenkomst op de daarin overeengekomen pensioendatum.

Dat is meestal de AOW-gerechtigde leeftijd. Een aantal deskundigen vindt dit een

vorm van leeftijdsdiscriminatie. Toch is die toegestaan op grond van artikel 7, lid 1,

sub ¢, Wgbla®:

“Her verbod van onderscheid geldr niet indien het onderscheid ... c.
anderszins objectief gerechtvaardigd is door een legitiem doel en de
middelen voor het bereiken van dat doel passend en noodzakelijk zijn.”

Het zou daarom altijd “... gerechtvaardigd (is) om de arbeidsovereenkomst te eindigen

...~ als de AOW-gerechtigde leeftijd is bereike (Bel, 2011: 146). Het bereiken van

die leeftijd is dan het objectieve criterium dat als legitiem doel dient waarmee het

anti-discriminatiebeginsel kan worden omzeild, “... zodat niet van elke individuele
werknemer de arbeidscapaciteit hoeft te worden getoetst.” (Bel, 2011: 146). Andere
argumenten voor de beéindiging van de arbeidsovereenkomst waarnaar wordt verwezen,
zijn het grote maatschappelijk draagvlak voor de ontbinding van de arbeidsovereenkomst
bij het bereiken van de AOW-gerechtigde leeftijd en het recht op een AOW-uitkering
en vaak ook op pensioen bij het bereiken van die leeftijd (Bel, 2011).

Ditlaatste punt, waarbij het er om gaat dat een inkomen verzekerd is na de contractueel
vastgestelde pensioendatum, zou mogelijk kunnen betekenen dat werknemers die
onvoldoende of geen AOW-rechten of pensioenrechten kunnen laten gelden en die
geen recht hebben op bijstand voor ouderen en die voldoen aan de vereisten van de
arbeidscapaciteit, niet mogen worden ontslagen op grond van het bereiken van de
pensioengerechtigde leeftijd. De vraag is wat in dat geval de status is van eventuele
bepalingen over ontslag bij het bereiken van de AOW-gerechtigde leeftijd in de CAO
of de arbeidsovereenkomst. Deze vraag is relevant omdat het Ministerie van Financién

verwacht dat het aantal mensen met een onvolledige AOW-opbouw de komende

24 De beéindiging van de arbeidsovereenkomst bij het bereiken van de AOW-gerechtigde leeftijd “... vindtin
98% van de gevallen plaats op grond van het pensioenbeding.” (Bel, 2011: 146).

25 De Wgbla is de Wer gelijke behandeling op grond van leeftijd bij de arbeid van 17 december 2003. De wet
is de uitvoering van de “... Richdijn 2000/78/RG, tot instelling van een algemeen kader voor gelijke
behandeling in arbeid en beroep (PbEG, 2000, L303) alsmede in verband met artikel 1 van de Grondwet
...” Het hier aangehaalde artikel 7, lid 1, sub c. was geldig op 16 augustus 2015.
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jaren zal oplopen, van 300.000 in 2013 naar 500.000 in 2026 (FIN, 2013: 74).
Niet geheel onbelangrijk is in het kader van deze studie dat blijkt dat de leeftijdsgroep
van 65 jaar en ouder, waarvan de pensioneringsbeslissing onvrijwillig was, het
functionele leeftijdsontslag (ontslag op grond van het pensioenbeding en de
pensioenregel) zien als “een inbreuk op de vrijwilligheid van uittreden.” (Henkens
et al., 2009: 48). Dit zouden twee redenen kunnen zijn om artikel 7, lid 1, sub ¢,
Wgbla, te herzien.

5. Vertekend mensbeeld als belemmerende factor

De bestaande en voorgenomen uittredingscondities worden door een aanmerkelijk
deel van de respondenten van belang geacht om de gevolgen van de ‘nieuwe’
sociale risico’s op te vangen. Die uittredingscondities beperken de eigen keuzes van
werknemers. Anders gezegd: ze leggen de keuzevrijheid van werknemers aan banden.
Als onderdeel van de aanpassing van het systeem van het aanvullend pensioen en in
samenhang daarmee de bredere wens voor aanpassing van de gehele sociale zekerheid,
pleiten de meeste deskundigen tegelijkertijd juist voor verruiming van de individuele
keuzevrijheid in het aanvullend pensioen. De vraag is hoe deze ogenschijnlijk

tegengestelde opvattingen zich tot elkaar verhouden.

Schinkel en Van Houdt (2010: 13) markeren ‘keuzevrijheid’ als een moderne vorm
van ’bestuursrationaliteit’ die betrekking heeft “op het bestuurbaar maken van een
populatie door middel van achterliggende strategieén, politicke programma’s en
technieken ...” (Schinkel & Van Houdt, 2010: 14; zie ook Lister, 2015). Een voorbeeld
daarvan is de verhoging van de AOW-gerechtigde leeftijd die het bestuurlijk rationele
antwoord is op de ‘nieuwe’ sociale risico’s die zijn verbonden met de vergrijzing en
de alsmaar stijgende levensverwachting waardoor de druk op de collectieve lasten,
waaronder in dit geval ook de aanvullende pensioenen worden gerekend, onevenredig
groot zou worden. Dit ingrijpen zou nog urgenter zijn omdat deze ontwikkelingen

samenvallen met de financiéle en economische crisis (Trommel, 2005).

Ossewaarde (2010) vult de betekenis van keuzevrijheid als bestuurstechniek, als
een bestuurlijk instrument om beleidsdoelen te realiseren, nog aan met enkele
andere observaties. Het is volgens hem ook een morele waarde in zoverre dat die
de keuze dicteert tussen wat ‘goed’ en wat ‘slecht’ is. Zo zou uit het betoog van
de geinterviewde deskundigen de conclusie kunnen worden getrokken dat de keuze

om korter te werken ‘slecht’ is en dat de keuze om langer door te werken ‘goed’
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is. Keuzevrijheid wordt ook gezien als een persoonlijke waarde, die mensen kan
aansporen tot zelfverwezenlijking. In dat geval zouden zowel eerder stoppen als langer
doorwerken kunnen worden opgevat als vormen van zelfverwezenlijking. Daarbij
moet steeds in gedachten worden gehouden dat de waardering van de bevolking
voor de sociale zekerheid groot is (De Beer, Salverda, De Deken, Hollanders, Kuiper
& Van der Zwan, 2015; Lever, Ponds, Cox & Garcia Huitrén, 2015; Meniar-Van
Vuuren et al., 2014; Ossewaarde, 2010; Ossewaarde & Van Genugten, 2010; SER,
2015; Tiemeijer, 2009; WRR, 2014), maar het draagvlak voor keuzevrijheid in de
sociale zekerheid beperkt (Hoff & Vrooman, 2002: 7; zie ook WRR, 2006: 71):

“Voor zover men keuzevrijheid voorstaat, mag dit vermoedelijk niet ten
koste gaan van een fundamentele ingreep in het dekkingsniveau van de
sociale verzekeringen, van de eindverantwoordelijkbeid van de overbeid
voor de bestaanszekerheid, of van de toegankelijkheid van de sociale

zekerheid voor kwetsbare groepen.”

De social origins theory (Salamon, Sokolowski & Anheier, 2000: 15) verklaart het
bestaan van keuzeruimte uit de temporele en plaatsgebonden condities die het
resultaat zijn van complexe sociaal-economische relaties tussen mensen in de
samenleving: “... such phenomena are, above all, matters of power. As such, they
reflect the balance of power among social classes, between state and society, and even
among nations.” Het begrip ‘keuzeruimte’ druke dus verhoudingen van sociale macht
uit. De keuzeruimte die de sociale zekerheid biedt, ontstaat door de machtsmiddelen
die worden aangewend. Zoals bij het pensioenstelsel, meer in het bijzonder bjj
de uittredingscondities die als ‘machtsmiddelen’ daar onderdeel van uitmaken
(Elchardus, Cohen & Van Thielen, 2003: 224; zie ook Trommel, 1995: 90):

Alswe kijken naar de feitelijke leeftijd van pensionering of arbeidsmarktexit,
stellen we vast dat de determinanten daarvan slechts in zeer geringe mate
overeenstemmen met die van de gewenste pensioenleeftijd. Het optreden
van werkgevers, de wetgeving en de financiéle condities zijn beslissend
voor de feitelijke pensioenleeftijd. De motivaties van de werkenden spelen

daarin een secundaire, ja onbelangrijke rol.”

Een interessante vraag is welke machtsmiddelen de collectieve institutionele

voorzieningen inzetten om de complexe sociaal-economische maatregelen die
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samenhangen met uittredingscondities vorm te geven. Wetgeving, financiéle
voorwaarden en het optreden van de verantwoordelijke instituties (de overheid,
de sociale partners en de pensioenfondsen) produceren het speelveld waarin die

uittredingscondities tot stand komen.

Uit deze studie is gebleken dat de werknemers en de werkgevers ervaren dat ze maar
weinig grip hebben op de aard en inhoud van deze condities en al helemaal niet
op de wijze waarop ze tot stand komen. Uit de bestudeerde literatuur blijke dat
de belangrijkste stakeholders van deze condities op een effectieve wijze buiten dat
speelveld worden gehouden. Eén van de meest karakeeristicke manieren waarop dit
vorm krijgt, blijkt uit het mensbeeld waarmee bepaalde (voorgenomen) wijzigingen
van de sociale zekerheid worden onderbouwd. Zo zou de invoering van meer
keuzevrijheid er toe leiden dat werknemers suboptimale keuzes maken (Bonenkamp,
Meijdam, Ponds & Westerhout, 2011: 43; zie ook SER, 2015):

“... keuzevrijheid (leidt) vaak ... nier tor het theoretisch optimale
[pemz’om]contmct ... Een pensioencontract is immers een zeer fomplex
Jfinancieel product en individuen hebben behoefie noch kennis om dit soort

beslissingen te nemen.”

Bovendien wordt geconstateerd dat “de wensen en meningen over keuzevrijheid in
pensioenzaken met een korrel zout moeten worden genomen.” (Van Dalen & Henkens,
2014). De gevolgen van die keuzevrijheid zouden voor de meeste werknemers niet

«

zijn te overzien: “... in de prakdjk zal het leiden tot ofwel uitstel van keuzes, dan
wel overmoed.” (Van Dalen & Henkens, 2014). Werknemers zouden bovendien
kortzichtig, financieel ongeletterd, strategisch en onvoldoende solidair zijn (Deelen,
De Graaf-Zijl & Van den Berge, 2014; SER, 2015; zie ook: Van Dalen & Henkens,
2014; Van der Veen, 2015). De SER vindt het inperken van de keuzevrijheid van
werknemers noodzakelijk omdat die een laag pensioenbewustzijn en een korte-
termijn-perspectief hebben, ontmoedigd zouden raken door een grote hoeveelheid
keuzes, onvoldoende lef hebben (‘myopic loss aversior’), in nominale in plaats van
reéle termen denken, complexe keuzes vermijden uit angst daar later spijt van te
krijgen en zich calculerend gedragen (SER, 2015: 45-46). De uitgevoerde studie
werpt de vraag op of deze cigenschappen inderdaad bij werknemers en werkgevers

voorkomen.
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Waarom zijn (meer) belemmeringen nodig?

Nagenoeg alle deskundigen die zijn geinterviewd willen het systeem van het
aanvullend pensioen, als onderdeel van het pensioenstelsel, en daarmee van de
sociale zekerheid als geheel, verder aanpassen. De meeste werknemers en werkgevers
willen liever dat het stelsel blijft zoals het is, omdart dit zekerheid en veiligheid biedt.
Verschillende respondenten hebben zelfs redenen naar voren gebracht waarom juist
nog meer belemmeringen nodig zijn om de keuzeruimte in de uittredingscondities

van werknemers te beperken:

1. Structurele benadeling

Verschillende deskundigen, maar ook enkele werknemers en werkgevers, vinden dat
het pensioenstelsel moet worden aangepast omdat dit stelsel specificke deelnemers
structureel zou benadelen. Het gaat dan om lager opgeleiden met een laag inkomen
(die subsidiéren hoger opgeleiden met een hoog inkomen), jongeren (die zouden
door de doorsneesystematick ouderen subsidiéren) en vrouwen (die zouden mannen
subsidiéren). In het brede perspectief van de sociale zekerheid blijken die verschillen
echter nog niet zo eenvoudig te becijferen. Voordelen in het ene geval, kunnen

nadelen vormen in andere gevallen en andersom.

2. De huidige stelsels van sociale zekerheid worden overvraagd (WRR, 2004).
Dit zou een gevolg zijn van verschillende ‘nieuwe’ sociale risicos (WRR, 2004;
Trommel, 2005; Vanderleyden & Callens, 2012; Van der Veen, 2012). Het
overheersende en bedreigende karakeer van deze ‘nieuwe’ sociale risico’s blijkt volgens
een aantal werkgevers en deskundigen vooral uit de samenloop ervan (zie ook
Trommel, 2005; Van der Veen, 2012). Die ‘nieuwe’ sociale risico’s zijn:

o Veranderingen op de arbeidsmarkt. De relatie tussen werkgevers en
werknemers is minder stabiel. De opkomst van zzp-ers en flexwerkers
zijn een symptoom van deze instabiele relaties.

Instabiliteit van het moderne gezin. De oorzaken hiervan zijn uitgestelde
gezinsvorming en de gestegen en nog altijd stijgende participatie van
vrouwen op de arbeidsmarkt, wat leidt tot problemen bij de combinatie
van zorgtaken en arbeid (Elchardus, 2012, Elchardus et al., 2003).

*  Vergrijzing in combinatie met de langere levensverwachting.

*  Verandering van de levensloop gedurende de afgelopen vijftig jaar. Vier
ontwikkelingen karakteriseren die verandering (Elchardus, 2012: 62):
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* ‘e spectaculaire verlenging van de levensduur; de verlenging van de
studieduur; het samendrukken van de middenperiode van ons leven tot
een drukke leefiijd (een spitsuur van het leven); het verdwijnen van de

huisvrouw en de groei van het tweeverdiener gezin.”

De verkorting van het arbeidsleven lijkt het belangrijkste resultaat van de veranderde
levensloop (Elchardus, 2012; Elchardus et al., 2003). De gemiddelde duur van
de levensfase na het pensioen steeg de laatste 50 jaar voor mannen met ongeveer
19 jaar (Elchardus et al., 2003). De verlenging van de levensduur ging echter niet
gepaard “met een verhoging van de pensioenleeftijd, wat logisch zou zijn geweest,
maar met een verlaging ervan, wat paradoxaal is.” (Elchardus et al., 2003: 221).
Wart ook opmerkelijk is, is dat de toegenomen participatie van de vrouw op de
arbeidsmarke niet heeft geleid tot een herverdeling tussen man en vrouw van de
werkzaamheden binnenshuis of van de mantelzorg. Deze taken komen nog altijd
voor een groot deel neer op de schouders van vrouwen (Elchardus, 2012). Eén van de
geinterviewde deskundigen wees er op dat dit voor vrouwen leidt tot een ongunstige

pensioenopbouw.

3. De collectieve institutionele voorzieningen zijn financieel onhoudbaar.

De vergrijzing, de langere levensverwachting en de financiéle en economische
crisis, laten in de ogen van de meeste geinterviewde deskundigen en werkgevers
weinig keus. Zij vinden dat werknemers zo lang mogelijk moeten werken. Zij
vinden dat de uittredingscondities instrumenteel moeten zijn aan dit doel. Daarom
is volgens hen het aanvullend pensioen aangepast en zijn nog meer aanpassingen
daarvan noodzakelijk. Door de stijgende levensverwachting en de tegenvallende
beleggingsprestaties zouden de pensioenfondsen niet langer in staat zijn om aan een

aantal basisvereisten te voldoen.

Aanvulling van het vermogen van de pensioenfondsen kan door een verhoging van de
premies van nog werkende deelnemers, uit een beter rendement op het vermogen of
verlaging van het beroep op het vermogen van de pensioenfondsen door verlaging van
de uitkeringen of een latere pensioendatum (Tamerus, 2011). Het eerste, verhoging
van de premies, ligt uiteraard gevoelig, maar heeft waarschijnlijk maar een beperkt
praktisch effect omdat er zogenaamde “bestandsrijping” is opgetreden (Tamerus,

2011: 96): “... de verhouding gepensioneerd versus actief is sterk verslechterd.”
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Onduidelijk is ook in hoeverre discontinuiteit een rol speelt bij de hedendaagse
financiering van de pensioenopbouw. Zijn er bedrijven, bedrijfstakken of beroepen
die in het huidige tijdsgewricht ophouden te bestaan en welke consequenties heeft

dat dan voor de fondsen waar die bedrijven in deelnemen?

Opvattingen over de passage van betaalde arbeid naar het pensioen

Het afwegings- en beslisproces van de individuele werknemer wordt gekenmerkt
door uiteenlopende opvattingen. Het gaat daarbij om opvattingen over de
persoonlijke en familiale omstandigheden, over de financiéle mogelijkheden,
over de werkomstandigheden en over de invloed van de collectieve institutionele
voorzieningen op de toekomstige situatie, op de situatie nadat ‘het pensioen’ een feit
is geworden. De aard en inhoud van deze opvattingen worden hierna kort één voor
één beschreven op basis van de analyse van de met de interviews verkregen data, zoals

die in de voorgaande hoofdstukken is beschreven.

Opuvattingen over de persoonlijke en familiale omstandigheden

De wijzigingen in het pensioenstelsel frustreren de meeste geinterviewde werknemers
omdat ze ervaren dat hun wens voor meer vrije tijd en vrijheid na het arbeidsleven in
de knel komt. Het gaat hen dan om de tijd die zij nog in goede gezondheid zouden
kunnen doorbrengen tot aan het levenseinde. Deze tijd wordt door de geinterviewde
werknemers als steeds korter beleefd. Bovendien, als ze langer zouden leven en daarom
langer moeten werken, zo vragen ze zich af: “Wat ben ik er dan mee opgeschoten?
Wel langer werken, maar de tijd dat ik van mijn pensioen kan genieten, blijft gelijk?”
Maar andere overwegingen spelen ook een rol.

Geld alleen maakt niet gelukkig. Weinig werkende mensen van 45 tot 65 jaar lijken
materié€le doelstellingen nog belangrijk te vinden (Elchardus et al., 2003). Volgens
de geinterviewde werknemers zijn het familiale leven, (de kleinkinderen, sociale
contacten), een goede gezondheid en vrijheid om te doen en laten wat je zelf wilt
(hobby’s, vrijwilligerswerk en soms ook betaald werk) belangrijker.

Dat de hedendaagse mens onder cen ‘loodzware tijdsdruk’ zou leven, zou ook de
ambitie om eerder te stoppen met werken kunnen aanjagen. Volgens Elchardus
willen werknemers (Elchardus et al., 2003: 223)%:

26 Voor deze studie is er van uitgegaan dat de auteurs onder deze biotoop ‘natuurlijke levensruimte’ (Van Dale,
1998) verstaan. Verwijzend naar het idee dat niet het werk een ‘natuurlijke levensruimte’ is, maar juist het
pensioen.
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... meer tijd voor de partner, voor de kinderen, voor de familie en de
vrienden, voor het huis en de tuin en de hobby, meer tijd om rustiger te
leven, meer tijd voor het lichaam, voor reizen, verre reizen, voor naar de
cinema en het theater te gaan, om boeken te lezen, om iets bij te studeren
... arbeid kan daar echt niet meer bij. De belangrijke ambities en dromen
van de overgrote meerderheid van de mensen van 45 tot 65 kunnen zich

niet meer in het werk verwezenlijken. Hun biotoop is het pensioen.”

De bevindingen van Elchardus en anderen (2003) moeten in zoverre worden
gerelativeerd dat het om ‘ambities en dromen’ gaat. Het arbeidsbesef van werknemers
lijkt stevig verankerd (Van Oosterhout & Breij, 2013; 2014a; 2014b) en wordt
waarschijnlijk nauwelijks aangetast door ambities en dromen of allerlei voortdurend
veranderende werkomstandigheden. Wat niet wil zeggen, dat ze niet op een bepaald

moment van de werklast en werkdruk zouden willen worden verlost.

Opuvattingen over de financiéle mogelijkheden

Inkomen, vermogen en de subsidiéring van de levenskosten door fiscale maatregelen
vormen middelen om (eerder) te kunnen stoppen met betaald werk en een tekort
daaraan kan een argument zijn om langer door te werken (Damman et al., 2011;
Dorn & Sousa-Poza, 2005; Van Erp et al., 2013; FIN, 2013; Hikspoors, 2011; Jex
& Grosch, 2013; Reeuwijk et al., 2013; Skugor, Muflels, & Wilthagen, 2012; Wang
& Shultz, 2010; De Wind, Geuskens, Ybema, Bongers & Van der Beek, 2015).
De financiéle mogelijkheden voor uittreding uit betaalde arbeid ontwikkelen zich,
volgens nagenoeg alle respondenten, de laatste jaren relatief minder gunstig en ook
over de vooruitzichten van die condities zijn zij niet positief gestemd (FIN, 2013: 7).
Het pensioenstelsel is, in de ogen van de respondenten, het belangrijkste institutionele
kader dat deze financiéle middelen reguleert voor de periode na het ‘vittredemoment’
(Van Gestel et al., 2013: 129):

“Her pensioen is een van de belangrijkste voorzieningen in de sociale
zekerheid. Mensen werken er gedurende een dag in de week voor en zijn er
gemiddeld twintig jaar van hun leven voor hun inkomen van afhankelijk.
Het grote belang van pensioen wordt weerspiegeld in de omvang van de
pensioenarrangementen. Zo komen momenteel 2,9 miljoen mensen in
aanmerking voor de AOW, bedragen de AOW-uitkeringen 29 miljard euro

per jaar en is het vermogen van pensioenfondsen circa 1.000 miljard euro.”
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Voor de meeste respondenten is het duidelijk dat voor de praktische betaalbaarheid
van het pensioen de verkorting van het arbeidsleven een probleem kan zijn omdat
werknemers daardoor het risico lopen voor dat pensioen te weinig financiéle middelen
opzij te kunnen leggen. De versoberingen van het aanvullend pensioen zorgen er
voor dat dit pensioen minder voldoet aan de verwachtingen van de geinterviewde
werknemers, bijvoorbeeld omdat de uitkeringen heel wat lager blijken te zijn dan
altijd is voorgespiegeld, of dat pas veel later met pensioen kan worden gegaan, of
omdat de uitkeringen worden gekort of niet geindexeerd blijken. In de ogen van
de geinterviewde deskundigen zijn de versoberingen in het aanvullend pensioen
noodzakelijk om het vermogen van de pensioenfondsen weer op peil te krijgen of in

ieder geval niet nog meer te laten dalen.

De meeste respondenten begrijpen dat een beter rendement op het vermogen van de
pensioenfondsen op dit moment wordt bemoscilijkt door de lage rente. De verlaging
van de uitkeringen (het zogenaamde afstempelen; Tamerus, 2011: 19) is de afgelopen
jaren bij bijna alle pensioenfondsen toegepast. De gemiddelde verlaging is 5%.
Daarnaast zijn bij nagenoeg alle pensioenfondsen de uitkeringen de afgelopen jaren

niet geindexeerd.”

Opvallend is dat de meeste geinterviewde werknemers die zich in de achtergronden
van deze ‘bezuinigingen’ hebben verdiept, aangeven dat ze zich afvragen of die
terecht zijn. De ene werknemer verwijst dan naar het enorme vermogen® dat de
pensioenfondsen, ook tijdens de zogenaamde financiéle en economische crisis, gestaag
hebben uitgebreid. Een andere werknemer vraagt zich af waarom de politiek, zoals
ze bij de banken wel heeft gedaan, geen afdoende maatregelen heeft getroffen om de
vermogens van de pensioenfondsen op een voldoende niveau te houden of te krijgen.
Weer een andere werknemer zegt bevreesd te zijn voor grepen in de pensioenkas door

de nationale of Europese overheid.

Opuvattingen over werkomstandigheden
Uit de data blijke dat de overwegingen van werknemers, in hun afwegings- en
beslisproces over de passage van betaalde arbeid naar het pensioen, zich toespitsen

op twee uittredingscondities: de financiéle zekerheid, zoals hiervoor uitgewerke,

27 Zo heeft het ABP de pensioenen over de jaren 2010, 2011 en 2012 niet verhoogd en stegen de prijzen in
die jaren met respectievelijk 1,3%, 2,3% en 2,5%.
28 1.300 miljard euro (Klijnsma, 2016).
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en het zelf gewenste uittredemoment. De vraag is welke factoren in de ogen van
de respondenten het zelf gewenste uittredemoment bepalen. Anders gezegd: Hoe
lang willen zij aan het werk blijven? In dit verband lijken de volgende twee factoren

relevant:

1. De kwaliteit van het werk (Elchardus et al., 2003; zie ook Koppes, Van Zwieten,
Hooftman, Lautenbach, De Vroome & Van den Bossche, 2012).
Uit de opmerkingen van de geinterviewde werknemers en werkgevers blijke dat de
personeelsbestanden vergrijzen en dat het gelijktijdig lastig is om jonge mensen te
werven. Dit probleem zou volgens de geinterviewde werkgevers en een deel van de
werknemers worden veroorzaakt door de zware werkomstandigheden. Het gebrek
aan de instroom van jonge werknemers, leidt tot verschillende strategieén. In
toenemende mate leiden de geinterviewde werkgevers nog meer zelf hun eigen mensen
op en sommige werkgevers hebben een bedrijfsschool opgezet. Andere werkgevers
nemen ook oudere werknemers aan en proberen er voor te zorgen dat werknemers
zo lang mogelijk kunnen en willen doorwerken, onder meer door te werken aan
duurzame inzetbaarheid. De opmerkingen van de geinterviewde werknemers over
het langer arbeidsleven en de arbeidsomstandigheden maken echter duidelijk dat dit
langer arbeidsleven door veel van hen niet als een zegen wordt gezien. Dit maakt
de oproep van de meeste geinterviewde deskundigen voor vergaande verbetering
van de werkomstandigheden begrijpelijk: “Als een meerderheid van de werknemers
niet langer wil doorwerken na de 65, wordt werk door hen kennelijk niet zo leuk
gevonden.” Of werkgevers gehoor zullen geven aan deze oproep is echter de vraag. De
kosten van oudere werknemers zouden in hun ogen nu al veel te hoog zijn (Van Dalen
et al., 2007; Van Dalen et al., 2012). Alhoewel uit de gesprekken met werkgevers is
gebleken dat ze daar niet allemaal zo over denken. Werknemers die langer willen

doorwerken, kijken anders aan tegen de werkomstandigheden, zij hebben

“... het gevoel dat zij, eens op pensioen, hun werk zullen missen, meer
bepaald dan het respect dat eraan verbonden is, het gevoel nuttig te zijn
en de sociale contacten die ermee gepaard gaan.” (Elchardus et al., 2003:
223)
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De werkomstandigheden van deze, redelijk beperkte, groep kunnen als volgt worden
getypeerd (Elchardus et al., 2003: 223):

“Wie tot op zekere hoogte zijn cigen baas is, zijn werk naar eigen inzichr

kan invichten, niet gebonden is aan strakke en opgelegde tijden, maar tot

op zekere hoogte soeverein over de inrichting van de werktijd kan beslissen,

wie het gevoel heeft zijn werk aan te kunnen en daarom niet lijdt aan

storende stress, wie op het werk geen last heeft van lawaai, geurhinder en

gevaar, wil langer blijven werken.”
Werknemers die langer willen doorwerken zijn “meer betrokken ... bij hun werk,
ambitieus ... in de uitoefening van hun werk, vrezen dat zij hun werk zullen missen,
(hebben) daarom ook minder positieve verwachtingen [over] het pensioen en
(verwachten) ook van veel meer vrije tijd niet zoveel goeds ...” (Elchardus et al., 2003:
223).

2. Is werk een straf?

Uit de data van deze studie blijkt dat de aspiraties, de ambities, van de meeste
geinterviewde werknemers vooral buiten het dagelijks werk liggen. Dit wordt
bevestigd in ander onderzoek: “... de aspiraties van de werkende 45- tot 65-jarigen,
(hebben) nog maar (in) heel geringe, bijna verwaarloosbare mate betrekking ... op
het werk.” (Elchardus et al., 2003: 223). Ook al beleven deze werknemers hun werk
nog altijd als waardevol en zinvol, voor de meeste zijn hun ambities daarin toch
vastgelopen. Eén van de deskundigen heeft er op gewezen dat het lijke alsof veel
werknemers daarom werk als ‘een straf” ervaren: “Je kunt steeds blijven redeneren in
keuzevrijheid, maar dat klinkt nog altijd alsof werken een grote straf is waar je het
liefst vanaf bent. Waarom moet je stoppen met werken? Waarom werk je niet tot
je doodgaat? Een langer pensioen moet worden opgebouwd, dat geld moet ergens

vandaan komen.”

Mogelijk kan deze ervaring worden verklaard uit het gevoel van veel werknemers dat
het pensioen hun ‘natuutlijke levensruimee’ is. Wellicht wordt de ervaring van ‘werk
als straf” aangewakkerd door de wens van veel werkgevers om oudere werknemers
eerder te laten stoppen met werken. Als grond voor die wens wijzen de werkgevers op
de door hen veronderstelde hoge arbeidskosten en lage productiviteit van de oudere
werknemers (Van Dalen et al., 2007; Van Dalen et al., 2012). Toch is het aantal
werknemers van 50 tot en met 64 jaar de laatste decennia meer dan verdubbeld (Arts

& Otten, 2012). Dit komt door de grote hoeveelheid vrouwen die zijn gaan werken.
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Opuvattingen over de collectieve institutionele voorzieningen

De overgang van betaalde arbeid naar het pensioen wordt door de meeste
respondenten gezien als een unick moment. De opvattingen van werkgevers en
werknemers over dat moment, dat in de toekomst ligt, worden door hen beleefd
vanuit de uittredingscondities zoals die hier en nu gelden. Die condities beleven
ze als ‘iets’ dat hen overkomt en ze zijn er niet erg positief over. Op grond van de
wijzigingen die de laatste jaren in die condities zijn aangebracht, is het vertrouwen
van de geinterviewde werknemers en werkgevers in de politiek en de sociale partners

aangetast. Deze opvattingen zijn hierna kort getypeerd:

1. Window of opportunity: ‘hier en nu’

Voor werknemers en werkgevers vormt de door hen beleefde actuele situatie van de
collectieve institutionele pensioenvoorzieningen, het hier en nu, het uitgangspunt van
hun oriéntatie op het pensioen. De waarneming en beoordeling van deze ‘actualiteit’
krijgen vooral vorm vanuit een perspectief dat waarschijnlijk wordt beleefd als een
window of opportunity—het keuzemoment — dat volgens de geinterviewde werknemers
tot stand komt onder invloed van financiéle, sociale en temporele afwegingen die zij
primair zelf maken. Voor hen roept het actuele window of opportunity onzekerheid,

onduidelijkheid, ongerustheid en frustratie op.

2. Het overkomt ons

Een andere overeenkomst tussen werknemers en werkgevers, in hun waarneming
van de veranderingen die de collectieve institutionele voorzieningen, zoals het
pensioenstelsel, de laatste jaren hebben ondergaan, is dat die veranderingen worden
beoordeeld als ‘iets’ dat hen overkomt. Die opvatting roept in de betekenis van de
actueel beleefde situatie vooral voor werknemers de vraag op: Wil ik nog wel meegaan
met wat mij overkomt? Onder de huidige, actuele omstandigheden is er veel dat hen
niet bevalt. Voortdurend verschuift voor hen het zicht op de pensioendatum en de
hoogte van de pensioenuitkering (het window of opportunity). Deze overwegingen
(die, hetzij nogmaals benadruke, niet ieder op zich bij iedere respondent in gelijke
mate waarneembaar zijn), leiden er toe dat werknemers vanuit een kritische evaluatie
van de actuele situatie hun financiéle positie afwegen. Ze toetsen vervolgens de
uitkomst van die afweging bij hun sociale omgeving en spreken af wanneer de tijd
is gekomen om te stoppen met betaald werk en onder welke condities. Over het
algemeen ondersteunt de werkgever de werknemer bij de zoektocht naar de juiste

condities en het juiste uittredemoment.
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3. Van weinig tot kritisch vertrouwen

De frustraties die de voorgaande overwegingen oproepen, worden deels geprojecteerd
op de omstandigheden op het werk en deels op de politick. De werkomstandigheden
die de aanleiding vormen voor de wens om eerder te stoppen, worden negatief
beoordeeld. Ook al waarderen de meeste geinterviewde werknemers nog altijd het
werk dat ze doen, het vak dat ze uitoefenen en de sociale contacten die ze op en voor
het werk onderhouden. Door het voortdurende geschuif met de uittredingscondities
beoordelen de meeste werknemers, en werkgevers, de politiek als ongeloofwaardig,
onbetrouwbaar en oneerlijk. Het gebrek aan vertrouwen in de politiek is groot,
wat mede lijkt geinspireerd door een gebrek aan mogelijkheden om op die politiek
invloed uit te oefenen. De vakbeweging en de werkgeversorganisaties (de sociale
partners) worden niet als partijen gezien die daarin verandering kunnen of willen
brengen. Ook al worden de sociale partners als handig gezien voor de realisatie van
allerlei afspraken die werkgevers en werknemers niet individueel hoeven te maken, zij
genieten toch maar weinig vertrouwen. Dit geldt, althans wat betreft de werknemers,
niet zo zeer voor de pensioenfondsen. Alhoewel de werkgevers en de deskundigen

daar wel kritischer tegenover staan.

2.7 Conclusies en voorstel voor vervolgonderzoek®

In de voorgaande paragrafen zijn de opvattingen van de respondenten gedetailleerd
als resultaten van de voorstudie beschreven. Ook zijn die resultaten geanalyseerd. Die
resultaten en analyse hebben aanleiding gegeven tot enkele algemene conclusies (2.7.1).
Deze algemene conclusies hebben betrekking op de onzekerheid en frustraties die de
huidige uittredingscondities oproepen, het dwangmatige karakeer van die condities
en het ontbreken van het besef van de dubbele betekenis van de uittredingscondities.
Daarna zijn op aanschouwelijke wijze de opvattingen van de drie typen respondenten
over het voetlicht gebracht. De opvattingen van ‘de’ werknemer (2.7.2), ‘de’ werkgever’
(2.7.3) en ‘de’ deskundige (2.7.4) zijn exemplarisch opgevoerd. De conclusies van de
voorstudie hebben ook bijgedragen aan de aanzet voor de empirische studies die in

hoofdstuk 5 en 6 waarvan de resultaten zijn weergegeven.

29 Devoorstellen voor vervolgonderzoek uit de voorstudie zijn verwerkt in de voorstellen voor vervolgonderzoek
van de onderhavige studie.
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2.7.1 Algemene conclusies over uittredingscondities

Een eerste meer algemene conclusie over de onderzoeksresultaten is dat de
respondenten een breed palet aan opvattingen naar voren brengen om de
uittredingscondities te typeren. Het lijke er op dat het afwegings- en beslisproces dat
door die uittredingscondities op gang wordt gebracht voor verschillende werknemers
verschillend verloopt en verschillende uitkomsten oplevert. De verklaring hiervoor
is dat dit proces ook afhankelijk is van andere factoren die niet tot de collectieve
institutionele uittredingscondities worden gerekend, zoals de werkomstandigheden,
het familiale leven en de persoonlijke financiéle mogelijkheden (zoals het eigen
vermogen). De geinterviewde werknemers en werkgevers beschouwen de collectieve
institutionele uittredingscondities altijd in hun samenhang met deze andere condities.
Het is die samenhang die leidt tot de volgende meer algemene conclusies over de

onderzoeksresultaten:

1. Uittredingscondities veroorzaken onzekerheid en frustraties

Werknemers beleefden hun pensioen ooitals duidelijk, eenvoudig en overzichtelijk. De
verandering van de AOW-gerechtigde leeftijd en de daling van de pensioenuitkering,
en de ongewisse tockomstige status van beide, hebben de werknemers de afgelopen
jaren gedwongen om hun pensioen aan een nieuw afwegings- en beslisproces
te onderwerpen. Het resultaat daarvan is nog meer onzekerheid en het gevoel
door condities waar men geen grip op heeft, te worden gedwongen het werk, de
werkomstandigheden, het familiale leven en de financiéle mogelijkheden aan te
passen aan de nieuwe ‘werkelijkheid’. Bovendien sluiten de respondenten niet uit dat
in de toekomst dit afwegings- en beslisproces regelmatig moet worden overgedaan.
De onzekerheid die de geinterviewde werknemers hierdoor ervaren, leidt bij hen tot

frustratie die zij, zoals zij zelf aangeven, in het bijzonder afreageren op de politiek.

2. Uittredingscondities aan banden

Alle respondenten zijn van mening dat de uittredingscondities van de collectieve
institutionele voorzieningen het uittredegedrag van werknemers aan banden moeten
leggen. Daar geeft iedere respondent vanuit de eigen overtuigingen argumenten voor.
Dat het uittredegedrag van werknemers aan banden moer worden gelegd, ervaren in
het bijzonder de geinterviewde deskundigen als een kenmerkende eigenschap van de
collectieve institutionele voorzieningen. Deze eigenschap is door Abram de Swaan
aangewezen als de belangrijkste pijler onder het bestaan van de verzorgingsstaat (De

Swaan, 2004: 22): “... collectivisering (werkt) in belangrijke mate door externe
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dwang ...” Die dwang is het resultaat van de macht die mensen in het sociale leven
over elkaar uitoefenen om ervoor te zorgen dat de afspraken die de verzorgingsstaat
in stand houden, worden nagekomen. De deskundigen betwijfelen of werknemers
wel voldoende competenties hebben om het vermeend complexe pensioenstelsel te

begrijpen.

3. Uittredingscondities zijn belemmeringen, maar ook niet

De belemmeringen die onderdeel uitmaken van de uittredingscondities zijn
voor deze studie aanvankelijk opgevat als ‘iets’ dat mensen tegenhoudt om te
doen wat ze eigenlijk graag zouden willen. Maar deze definitie houdt geen stand.
Uittredingscondities maken het werknemers ook mogelijk te stoppen met betaald
werk. De meeste werknemers, ook als ze jong zijn, willen dat ook op een gewenst
moment en onder specificke condities. Zoals de meeste werknemers ook willen
werken. Maar op een bepaald moment is het genoeg geweest. Werknemers willen dan
meer vrije tijd en vrijheid om in het perspectief van het levenseinde nog een aantal
jaren in goede gezondheid door te brengen zonder de ‘druk’ van het dagelijks werk.
Tijdens het onderzoek is opgevallen dat geen van de respondenten uit zichzelf wijst
op deze dubbele betekenis van ‘keuzeruimee’: collectief afgesproken belemmeringen

op de korte termijn, bieden individuele vrijheid op de langere termijn.

2.7.2 De werknemer

De werknemers merken dat wat met de pensioenen gebeurt grotendeels door een
wereld buiten hen zelf wordt geregeld. Hoe het wordt geregeld, is in hun ogen
diffuus, ongrijpbaar en oncontroleerbaar. Daarom richten zij hun aandacht vooral op
de in hun ogen beloofde uitkering en het door hen verwachte uittredemoment. Wat
die uitkering precies wordt, krijgt pas op latere leeftijd de aandacht.

Het vertrouwen of het ook deze uitkering words, is geschaad door de berichten dat
er langer moet worden gewerke om dit uitkeringsniveau te halen. De relatie die
is gelegd met de verhoging van de AOW-leeftijd heeft het negatieve gevoel over de
uittredingscondities zodanig in een versnelling gebracht dat men veel onzekerder is
geworden over het moment waarop men met pensioen kan. Men beseft in toenemende
mate dat de pensioenuitkering en de AOW-uitkering verder van elkaar af zijn komen

te staan.

Daarnaast is er in toenemende mate sprake van een afnemend vertrouwen in de

zekerheid van de hoogte van de pensioenuitkering. Alle berichten hierover leiden in
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de ogen van de werknemer in de richting van ontwaarding. Men neemt dit vooral de

politiek kwalijk.

Of de werknemer besluit langer door te werken, hangt vooral af van de beschikbare
hoeveelheid financiéle middelen, nu en in de toekomst. In de ogen van de werknemer
komt de beslissing om eerder te stoppen of langer door te werken ook voort uit
de beleving van de (toeckomstige) gezondheid, maar vooral ook hoe de werkgever
ertegen aankijkt. De opvattingen van de werknemer en de werkgever, en vooral ieders
handelingsvoorkeuren, zijn nauwelijks los van elkaar te beschouwen. De werknemer
laat zich bij de beslissing om langer door te werken sterk door de mening van de
werkgever leiden, ten positieve, maar ook ten negatieve.

De werkgever toont zich in de ogen van de werknemer zeer betrokken, maar stelt zich
wel heel erg instrumenteel op. De werkgever benadert de pensioenkwestie veel meer
vanuit het bedrijfsbelang en de bestaande institutionele regelingen. Daaraan ontleent
de werkgever de keuzes die aan de werknemer worden voorgelegd, ook als het gaat om
aanpassing van de werkzaamheden of de mogelijkheid van deeltijdpensioen. Directe
demotie heeft maar bij weinig werkgevers en werknemers de voorkeur. Terwijl de
meeste werkgevers daar wel over nadenken. De werknemer voelt goed aan of de
werkgever hem of haar (nog) nodig heeft en speelt dit gevoel zo veel mogelijk uit
in zijn eigen voordeel, net zozeer als de werkgever dat in de ogen van de werknemer
doet. Daarbij speelt in de overwegingen van de werknemer mee dat zijn eigen wereld

groter is dan die van het arbeidsbesef of het bedrijfsbelang.

De werknemer schonk vroeger weinig aandacht aan pensioenen en de AOW-
uitkering. Men ging er bijna vanzelfsprekend van uit dat het wel goed zat of mee
kon vallen. Zeker als men al veel pensioenjaren had opgebouwd. Door al de perikelen
met het pensioen is de werknemer zich wel meer bewust geworden van het feit zelf
geen grip te hebben op de wet- en regelgeving. De meeste werknemers hebben daar
geen probleem mee als het met de uitkering maar goed zit. Door het verhogen van
de AOW-gerechtigde leeftijd en andere onverwachte besluiten, kijkt de werknemer
er kritischer naar. De concrete houding van de werknemer is of doorwerken of
de tering naar de nering zetten, tevreden zijn met wat men al heeft of met (bijna)
zekerheid krijgt. Als men niet langer wil doorwerken maar om financiéle redenen
wel moet, ontstaat het gevoel belemmerd te zijn in wat men werkelijk wil. Dat leidt
tot acceptatie (‘het is nu eenmaal z0’), mogelijk tot demotivatie, maar bijna altijd

tot kritieck op de politiek. Een kritiek die de werknemer deelt met de werkgever,
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alhoewel de kritick van de werkgever op de politick duidelijk nog veel groter is en die
bovendien niet onder stoelen of banken steekt. De werknemer voelt haarfijn aan dat
de werkgever zich hier achter verschuilt om te rechtvaardigen wat voor keuze deze

hem voorhoudt.

2.7.3 De werkgever

De werkgever is op de eerste plaats ondernemer en daarna pas werkgever. Als
ondernemer schept de werkgever de mogelijkheid voor mensen om te werken,
maar vooral als middel en niet als doel. Belemmeringen die samenhangen met
uittredingscondities worden door werkgevers duidelijk in het licht van deze identiteit
van ondernemer bezien en eventuele belemmeringen worden beoordeeld vanuit de

verhouding tussen kosten en baten.

Vanuit deze zienswijze en houding maakt de werkgever gebruik van de capaciteiten
van de werknemer. Die capaciteiten worden beoordeeld door de werkgever of in
diens plaats de leidinggevende. Indien die capaciteiten afnemen, worde dit gezien
als een reden om tot corrigerende, en zo nodig ingrijpende, maatregelen te komen.

De werkgever vindt wet- en regelgeving, maar ook de CAO, belemmerend, omdat
die tegenhoudt of afremt te realiseren wat nodig wordt geacht. Zeer mogelijk ook
in het veronderstelde belang van de werknemer. De werkgever is bereid zich aan de
regels te houden, maar regels veranderen, er is groeiende onberekenbaarheid, en dat

leidt tot het gevoel extra te worden belemmerd.

Zo heeft de politick de werkgever opgezadeld met steeds langer doorwerkende
werknemers. De onberekenbaarheid van de politiek leidt tot een afnemend
vertrouwen, dat de neiging versterke tot zelfsturing, zelfbepaling, zelfinvulling, meer
eigen verantwoordelijkheid. Daarin neemt de werkgever de werknemer mee. De
collectieve institutionele voorzieningen vervullen vooral een instrumentele rol, ze
worden meegenomen in zoverre ze eigen wensen in vervulling kunnen laten gaan.
Indien nodig wordt daarin dan meegenomen wat de eigen onderneming te bieden

heeft. Of wat de werknemer bereid is in te leveren.

Het pensioen vervult in de relatie werknemer-werkgever geen dagelijkse functie. Het
draait om de bedrijfsactiviteiten, om de klanten, om de zakelijke wereld. Daarom
vinden veel werkgevers, en veel werknemers, het prettig dat veel vast ligt en niet zelf

hoeft te worden geregeld, maar door het collectieve, sociale overleg tussen werkgevers-
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en werknemersorganisaties. Werkgevers zijn zich ervan bewust dat het zo gaat en
hebben er in principe geen moeite mee. Ze protesteren tegen uitkomsten, maar
dat er een wettelijk kader is, zoals de CAQO, daar heeft men geen moeite mee. Het
wordt zelfs als handig gezien, omdat de werkgever er dan zelf minder naar hoeft te
kijken. Het collectief overleg loont. Ieder voor zich maakt het moeilijker en complex.
Werkgevers vinden de pensioenfondsen prima. Ook omdat ze daar geen alternatief
voor zien, maar de fondsen kunnen in hun ogen wel efliciénter, beter, en goedkoper
werken. De premie is ook te hoog. Die kan in de ogen van de werkgever omlaag.
Bovendien moet je makkelijker een einde kunnen maken aan een arbeidsrelatie, ook
als het om oudere werknemers gaat, en dan moet je de regels in acht nemend meer de

situatie naar de eigen hand kunnen zetten. Ook als het om de pensioenkwestie gaat.

2.7.4 De deskundige

Ziet de deskundige belemmeringen voor het wel of niet doorwerken voor de
werknemer? Vanuit de werknemer zelf? Het antwoord is in feite duidelijk: die
belemmeringen zijn er en moeten er ook zijn. Die belemmeringen moeten het minder
aantrekkelijk maken om eerder te stoppen met betaald werk. Iedereen is uiteraard vrij
om te stoppen wanneer hij of zij wil, maar je zou een dief van je portemonnee zijn

als je dat doet.

De levensverwachting is gestegen zodat AOW en pensioen langer moeten worden
doorbetaald. Bovendien wil iedereen ook tijdens al die extra jaren een goed pensioen
houden. Dat goede pensioen is athankelijk van de jaren dat premie is afgedragen,
van de AOW, van de conditie van het pensioenfonds om het pensioenbedrag te
kunnen uitkeren waar de gepensioneerde recht op meent te hebben en van het door
de werknemer zelf opgebouwde vermogen. Langer doorwerken brengt meer inleg

binnen, vroegtijdig uitstappen niet.

Volgens de deskundige is de AOW-gerechtigde leeftijd verhoogd, en wordt zo
mogelijk nog meer verhoogd, om de betaalbaarheid van het staatspensioen blijvend
te kunnen garanderen. Pensioenfondsen moeten zichzelf op orde brengen, zoveel
mogelijk als het kan hun inkomsten verhogen en onnodige uitgaven verlagen. Ze
moeten creatief en innovatief zijn, ervoor zorgen dat de bestaande garanties kunnen
worden verzilverd en tegelijkertijd er voor zorgen dat de deelnemers meer keuzes
krijgen, om eerder te stoppen of juist langer door te werken. Dat lijkt in tegenstrijd

met het opwerpen van belemmeringen, maar dat is het volgens de deskundige niet.
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Meer vrijheid gaat samen met de wetenschap dat de mogelijkheid bestaat op minder
pensioenuitkering en dat een hele tijd moet worden overbrugd voordat van de AOW-

uitkering gebruik kan worden gemaakt.

Voor twee uitzonderlijke situaties toont de deskundige begrip en moet een oplossing
worden gevonden. Werknemers die zware slijtage (geestelijk, fysiek) hebben
opgelopen tijdens het werk moeten de kans krijgen om eerder te stoppen. Dat zijn
vaak, zo onderkent de deskundige, werknemers die al op hun 16¢ zijn begonnen met
werk en al meer dan 40 jaar hebben gewerkt. Daarnaast constateert de deskundige
‘weeffouten’ in het pensioenstelsel die moeten worden hersteld. Er is ongelijkheid

tussen de generaties en tussen mensen met hogere en lagere inkomens.

De deskundige staat er minder voor open om het aantal gewerkte jaren als criterium
te hanteren voor het uittredemoment of de aanvang van de AOW-uitkering. Dat
strookt niet met de filosofie van uitkering naar inleg van premie en een eerder
uitgekeerde AOW-uitkering schaadt de financierbaarheid. Deskundigen zijn er in dit
verband ook voor om nog eens te kijken naar het hele sociale zekerheidsstelsel, een

breder kader dan het pensioenstelsel alleen.

2.8 Consequenties voor de vervolgstudie

Uit de voorstudie is gebleken dat voor werknemers meer van belang is voor hun
keuzegedrag bij uittreding dan de aard en inhoud van hun opvattingen over de
keuzeruimte die zij hebben in de huidige en geplande collectieve institutionele
voorzieningen van het pensioenstelsel. Naast de institutionele context is daarmee
voor de onderhavige studie ook in kaart gebracht welke andere redenen en factoren
van invloed kunnen zijn op vrijwillig vervroegd uittreden (zie Figuur 2.2). Daaruit
blijkt dat deze redenen en factoren deels aansluiten bij de redenen en factoren zoals

die in Figuur 1.1 zijn samengevat (zie 1.6).

Omdat deze redenen en factoren in de voorstudie slechts schetsmatig zijn aangestipt,
zijn met een uitgebreide literatuurstudie die motieven en factoren, materieel en
immaterieel, nader uitgediept (hoofdstuk 3). Deze uitdieping ligt ten grondslag aan

het vervolgonderzoek waarvan de opzet uitgebreid in hoofdstuk 4 is beschreven.
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Institutionele en financiéle factoren
o Onzekerheid over pensioen

o Onzekerheid over hoogte
inkomen na pensioen
o Weinig keuzevrijheid over tijdstip N2
pensioen Afwegings- en beslisproces over
uittreden
o Voortdurende herziening
afwegings- en beslisproces
o Wat pensioen betreft ronddwalen
in het ‘hier en nu’/ gevoel van
onmacht
o Werk beschouwd als ‘een straf’

Sociale context factoren
o Omstandigheden op de werkvloer
« Houding van leidinggevende/
werkgever

Persoonsgebonden factoren
o Wens tot meer vrije tijd en —
vrijheid
o Wens tot minder werkdruk

Figuur 2.2: Overzicht van de belangrijkste factoren die een rol spelen in het afwegings- en beslisproces
over uittreden op basis van de voorstudie
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Hoofdstuk 3. Vervroegd uittreden:
een literatuuroverzicht en
theoretisch kader

3.1. Inleiding

In dit hoofdstuk wordt op basis van een literatuurstudie het theoretisch kader
gepresenteerd dat uitgangspunt is geweest voor het empirisch onderzoek. Uit de
voorstudie (hoofdstuk 2) blijkt dat het afwegings- en beslisproces van de individuele
werknemer, om al dan niet vroegtijdig met werken te stoppen, wordt gekenmerke
door opvattingen over de persoonlijke en familiale omstandigheden, over de financiéle
mogelijkheden, over de werkomstandigheden en over de invloed van de collectieve
institutionele voorzieningen op de tockomstige situatie, nadat ‘het pensioen’ een feit is
geworden. Werknemers vinden dat wat met de pensioenen gebeurt grotendeels door
een wereld buiten hen zelf wordt geregeld. Zij ervaren dit proces als diffuus, ongrijpbaar
en oncontroleerbaar. Opvattingen over de keuzeruimte om eerder te stoppen dan wel
langer door te werken, spitsen zich toe op de pensioendatum en de hoogte van het
inkomen na het pensioen. Uit de voorstudie is gebleken dat door werknemers deze

twee condities die hun uittredegedrag dicteren, als cruciaal worden ervaren.

Over beide condities blijken werknemers onzeker geworden. Die onzekerheid is in
hun ogen veroorzaakt door het loslaten (“waar ligt de grens nog?”) van de AOW-
gerechtigde leeftijd en de daling van de pensioenuitkeringen. Beide hebben directe
en grote gevolgen voor het afwegings- en beslisproces dat werknemers in overleg
met hun directe sociale omgeving en de werkgever doormaken. De onzekerheid
van werknemers die bij dit afwegingsproces zijn aangeland, lijkt zich te vertalen in
een gebrek aan vertrouwen in de politick. In de ogen van de werknemer hangt de
beslissing om eerder te stoppen of langer door te werken samen met de beleving
van de (tockomstige) gezondheid, maar vooral ook met de opvattingen van de
werkgever over wel of niet langer doorwerken. De opvattingen van de werknemer en
de werkgever, en vooral ieders handelingsvoorkeuren (hoe gaan we verder met elkaar
om), zijn nauwelijks los van elkaar te beschouwen. Bij de beslissing om al dan niet
vervroegd uit te treden uit betaalde arbeid, trekt de werknemer zich sterk aan wat de
mening of houding van de werkgever is. Hoe verhouden deze bevindingen zich tot

de wetenschappelijke literatuur over vervroegde uittreding?
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De meeste studies over vervroegde uittreding uit betaalde arbeid stammen uit de
vorige eeuw. In de actuele publicaties ligt het accent op langer doorwerken. Veel
recent onderzoek is vooral gericht op duurzame inzetbaarheid. Vervroegd uittreden
komt echter ook aan de orde in deze studies, maar dan vooral over hoe dit kan worden
tegen gegaan. Daarom is voor de keuze van de literatuur mede geput uit voorafgaand
eigen onderzoek dat zich wel richt op motieven voor vervroegde uittreding. Bij die
keuze is vooral gekeken naar trefwoorden, of combinaties daarvan, zoals pensioen,
gezondheid, inkomen, werk, werkomstandigheden, levenspartner, tijdsbesef, vrije
tijdsbesteding. Literatuur uit Nederland is geraadpleegd omdat het pensioenstelsel
op tal van punten afwijkt van dat in andere landen. Ook is gekeken naar literatuur
uit andere landen omdat naar verwachting gelijkenissen bestaan tussen motieven en
factoren die de keuze bepalen om vervroegd uit te treden. Naast wetenschappelijke
literatuur zijn ook relevante beleidsnota’s (met name van de overheid) geanalyseerd en
zijn, uit Nederland en de rest van de Westerse wereld, statistische gegevens gebruike

over ouderen, pensioenen en pensionering.

Uit de wetenschappelijke literatuur blijkt dat de meningen zijn verdeeld over wat de
doorslag geeft voor de beslissing om vervroegd uit te treden. Soms wordt verwezen naar
situationele factoren (Hallberg, 2011; De Preter et al, 2013a), anderen benadrukken
juist persoonlijke overwegingen (Heyma, 2004) of beschouwen de beslissing als
het resultaat van een combinatie van beide (Feldman, 2013; Hall, Kossek, Briscoe,
Pichler, & Lee, 2013; Moen, 2012; Reeuwijk et al., 2013; Wang & Shultz, 2010).

In dit hoofdstuk wordt voortgebouwd op de bevinding uit de voorstudie dat vooral
materiéle (institutionele en financiéle) en immateriéle factoren (sociaal-culturele;
persoonlijke ervaringen, verwachtingen; sociale en persoonlijke omstandigheden) van
belang zijn voor de keuze. Deze factoren vormen de bouwstenen van het theoretisch
kader dat de dynamick van vrijwillig vervroegd uittreden verklaart. In de voorstudie
is de institutionele context geschetst waarin de opvattingen van werknemers tot
stand komen. In dit hoofdstuk ligt het accent op een overzicht van de belangrijkste
theorieén en theoretische noties ter verklaring van vrijwillige vroegtijdige uittreding
en van de materiéle en immateri€le factoren die hierbij een rol spelen. Op basis van dit
overzicht wordt een theoretisch kader gepresenteerd waaruit vier thesen voortvloeien.

Deze zijn in de verdere empirische studies als richtsnoer ingezet en getoetst.
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De indeling van dit hoofdstuk is als volgt. In paragraaf 3.2 worden de belangrijkste
theorieén en theoretische noties over vervroegde uittreding kort beschreven.
In paragraaf 3.3 wordt een overzicht geboden op basis van theoretische en
onderzoeksliteratuur van de motieven en factoren die een rol spelen bij en van
invloed zijn op de beslissing om (vrijwillig) vervroegd uit te treden. Het hoofdstuk

wordt afgesloten met een eigen theoretisch kader en een viertal thesen.

3.2. Theorieén over vervroegd uittreden

In deze paragraaf zijn theorieén en theoretische noties te vinden die relevant kunnen
zijn voor de beantwoording van de onderzoeksvraag, en inspiratie bieden voor de
ontwikkeling van een theoretisch kader voor deze studie. Er wordt begonnen met
een aantal theoretische benaderingen (wat een volwassen theorie is, is vrij arbitrair)
die het meest relevant zijn met het oog op de vraag waarom oudere werknemers
besluiten al dan niet door te werken. Andere benaderingen zijn beschreven, omdat
ze een nadere invulling kunnen geven op onderdelen hiervan. Maar allereerst komt
aan de orde wat verstaan kan worden onder de concepten ‘vervroegd uittreden’ en

‘vervroegde pensionering’.

3.2.1 ‘Vervroegd uittreden’ en ‘vervroegde pensionering’

Oudere werknemers hanteren specifieke omschrijvingen om betekenis te geven aan
de statuspassage van betaald werken naar pensioen (Franklin et al., 2014; Hall et
al., 2013; Sargent, Bataille, Vough & Lee, 2011). Het doel van die omschrijvingen
(framing) is “to organize experience and guide action by enabling individuals ‘to
locate, perceive, identify, and label” occurrences and events within their live spaces.”
(Snow, 2007: 385). Deze omschrijvingen “are subject to change as the social context
changes” (Snow, 2007: 404; zie ook: Hustinx, 2009).

‘Vervroegd uittreden’ en ‘vervroegde pensionering’ zijn twee van die omschrijvingen
die door hun dubbelzinnige karakter nader moeten worden verklaard. Wat is
bijvoorbeeld de betekenis van het begrip pensionering? De Preter, Van Looy,
Mortelmans en Denaeghel (2013b: 145) citeren Feldman: “[retirement is] the exit
from an organizational position or career path of considerable duration, taken by
individuals after middle age, and taken with the intention of reduced psychological

commitment to work thereafter.” Feldman definieert pensionering als een gebeurtenis:
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de overgang van een werknemer van de ene specifieke levensfase naar de andere, op
een bepaald moment in de tijd (De Preter et al., 2013b). Pensionering wordt in de

omschrijving van Feldman dus verklaard vanuit een bepaald referentiepunt (Kohli, 1991).

Pensioen is het moment waarop een persoon volledig stopt met werken. Naast een
gebeurtenis, kan het pensioen ook worden gezien als de specificke levensfase die
wordt bereikt na de pensioneringsgebeurtenis (Alpass & Wright, 2013; Ashworth,
2013; Van den Berg, 2010; Borsch-Supan, Schnabel, Kohnz, & Mastrobuoni, 2004;
McClurg, 2013; Rutledge, 2013). Een derde visie op pensioen verklaart het “... as an
adjustment process ...” dat verwijst naar “... the timing of the decision, the previous
preparation for the decision, the resources associated with the decision, and the
amount of activity change led by the decision ...” (Wang & Shultz, 2010: 177; zie
ook Alpass, Wright & Paddison, 2013; Hodkinson, 2010; Shultz & Wang, 2011).

Wat verstaat de oudere werknemer zelf onder met vervroegd pensioen gaan?

In het merendeel van het bestaande onderzoek wordt vervroegde uittreding weinig
omschreven vanuit de perceptie van de oudere werknemer zelf. Mogelijk komt men
in de buurt van de connotatie van deze perceptie met omschrijvingen als “retirement
before age 65” of “retirement before eligibility for full pension” (Feldman, 2013: 280).
Maar of werknemers van zichzelf vinden dat ze eerder ‘met pensioen’ zijn, is een lastig
te beantwoorden vraag. Of iemand zich met pensioen voelt, of het al als zodanig wil
benoemen, is nog maar de vraag. Naar beide is nog maar weinig onderzock gedaan.
‘Met pensioen’ zou wel eens de connotatie kunnen hebben van op non-actief en al
oud. Veel ouderen die ook duidelijk in jaren ouder zijn, voelen zich 10 jaar jonger
dan ze zijn (Van Oosterhout & Van Toornvliet, 2008). Hoe werknemers pensioen
definiéren zou, zo is een veronderstelling in deze studie, wel eens sterk kunnen
samenlopen met hoe de omgeving, zo ook de overheid, pensioen formuleert. In Breij
& Van Oosterhout (2016) wordt geconcludeerd dat het institutioneel aangegeven

moment inderdaad een zeer belangrijke richtsnoer is voor deze definiéring.

3.2.2 Unfolding Model of Voluntary Turnover

Feldman (2013: 289) merkt op dat alle uittredingsbeslissingen “are made in the
context of available alternatives.” Afhankelijk van de bestaande alternatieven, neemt
Feldman (2013) aan dat verschillende vormen van ‘person-environment-fi¢’ leiden
tot verschillende vormen van uittreding, waarvan er één dus vrijwillige vervroegde

uittreding is. Voor een goed begrip van deze alternatieven pleit Feldman (2013:
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289-290) voor een theoretisch pensioenmodel “that parallels Mitchell and Lee’s”
Unfolding Model of Voluntary Turnover. Dit model stelt dat alternatieve vormen
van vervroegde uittreding door werknemers worden getoetst aan drie criteria: (1)
de consequenties voor de sociale relaties die worden onderhouden (‘link’), (2) de
mate waarin aanpassing mogelijk is aan de nieuwe omstandigheden (‘fit'), en (3) de

opoflering die werknemers zich moeten getroosten (‘sacrifice’).

Een voorbeeld van dit laatste is de aanname dat werknemers die vervroegd uittreden
of willen uittreden, bereid zijn om inkomen in te leveren als daar tegenover staat dat
ze dan meer keuzevrijheid hebben bij de indeling van hun tijd. Verondersteld zou
kunnen worden dat deze criteria ook meer in algemene zin van toepassing zijn op
de verschillende levensfasen en in verschillende levensdomeinen , en dat de afweging
van deze criteria relevant wordt op momenten dat de behoefte zich aandient, zoals
bij de vrijwillige vervroegde statuspassage van betaalde arbeid naar het pensioen (zie
bijvoorbeeld: Glaser & Strauss, 2010; Moen, 2012).

3.2.3 Preretirement opportunity structure

Damman en anderen (2011: 618) veronderstellen dat het proces van vrijwillig
vervroegde uittreding bestaat uit een “preretirement opportunity structure”, die het
mogelijk maakt dat de individuele afwegingen leiden tot de uiteindelijke beslissing.
Deze structuur schept een ‘window of opportunity’ en is afkomstig van “a complex
process that can follow various pathways and evolve from multiple influences ...”
(Damman et al., 2011: 617; zie ook Burnay, 2008; Wang & Shultz, 2010).

Hodkinson (2010) wijst er op dat persoonlijke, sociale, institutionele en economische
factoren de pensioneringsbeslissing, zoals de vervroegde uittreding, beinvloeden.
Opver het algemeen wordt er van uitgegaan dat de persoonlijke afwegingen, waarbij in
principe van alles aan de orde kan komen, doorslaggevend zijn. Maar pensionering
is niet alleen “a one-sided decision by the employee” (Hallberg, 2011: 21).
Pensioenbeslissingen worden gevormd onder invloed van sociale zekerheidstelsels
“and consequently do not unfold in a social vacuum” (De Preter et al., 2013a: 305).
Moen (2012: 553) stelt dat: “the choices individuals (and couples) make are less
goal centered than adaptive in the face of unraveling institutions and expectations,
along with the changing experiences, claims, resources, and uncertainties they
confront ...”. Maar vanuit het perspectief van vrijwillige vervroegde uittreding, zo

wordt aangenomen, wegen de ‘subjectieve’ persoonlijke afwegingen (verwachtingen,
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ervaringen en onzekerheden) zwaarder dan de ‘objectieve’ situationele invloeden
die worden veroorzaakt door persoonlijke, sociale en economische omstandigheden
(Breij & Van Oosterhout, 2016).

3.2.4 Life-span Theory of Motivation en Image Theory

Een andere inspiratie voor deze studie, en daarmee ook voor het theoretisch kader,
ging uit van de life-span theory of motivation van Carstensen, Isaacowitz & Charles
(1999). De theorie geeft, kortweg gezegd, aan dat het gevoel van het verstrijken der
jaren, vooral het gevoel niet alle #jd meer te hebben, mensen toenemend motiveert
om van het leven nog wat te maken. Aangenomen wordt dan dat de voorkeur voor
vervroegde uittreding hardnekkig is en het resultaat van uiteenlopende persoonlijke
afwegingen, waarbij tijd als de meest significante afweging naar voren komt
(Carstensen et al., 1999: 165): “As people move through life they become increasingly
aware that time is in some sense “running out.”... It becomes increasingly important
to make the “right” choice, not to waste time on gradually diminishing future
payofls. Increasingly, emotionally meaningful goals are pursued.” Zeven jaar daarna
verscheen van Carstensen (2006) het artikel 7he Influence of a Sense of Time on Human
Development waarin na verder empirisch onderzoek nogmaals de betekenis worde
bevestigd van persoonlijk tijdsbesef in relatie tot de gekozen eigen ontwikkelingen en
tockomst. Dit persoonlijke tijdsbesef speelt een dominante rol in de beslissing hoe
verder te gaan in het leven. Het is als zodanig een betere voorspeller van vrijwillige

vervroegde uittreding dan chronologische leeftijd, zo wordt verondersteld.

Afgezien van de financiéle overwegingen met het oog op de beslissing om met
pensioen te gaan, ontwikkelen oudere werknemers opvattingen en gevoelens over de
vraag of het tijd is om met pensioen te gaan (Breij & Van Oosterhout, 2016).

Deze opvattingen en gevoelens komen niet alleen op gang omdat werknemers over
vervroegd uittreden nadenken, maar ook, zo is de aanname, onder invloed van de

sociale omgeving (Feldman, 2012). Ditlijkt ook te gelden voor ‘gewone’ pensionering.

Gebaseerd op de ‘Image theory’ introduceerden Mitchell en Lee (2001: 197) twee
verwijzingen naar het begrip tijd die betrekking hebben op besluitvormingsprocessen
van mensen: ... choices and alternatives often appear sequentially or over time
”en “... that many of our choices are simply routines or scripts, which we have
developed over time.” De Image theorie stelt dat als zich alternatieven aandienen de

(onbewuste) voorkeur wordt gegeven aan de gedachte waaraan men al gewend is.
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Uit steeds meer aanwijzingen blijke dat passieve keuzes (default options =
standaardopties) en ‘ankerleeftijden’ (= bijvoorbeeld de AOW-gerechtigde leeftijd)
van belang zijn voor het uittredegedrag (Van Erp et al., 2014). Van Rooij & Teppa
(2008) bevestigen vanuit hun vergelijkend onderzoek dat de institutioneel bepaalde
standaardoptie een centrale rol speelt in de individuele besluitvorming, zowel in
Nederland als de Verenigde Staten. Uit de Nederlandse data blijke dat een belangrijke
rol is weggelegd voor sociale normen en peergroup-effecten als verklaring voor de

gevonden afwijking van de standaardopties.

3.3 Factoren van invloed op vervroegd uittreden

Uit de beschreven theorieén en theoretische noties blijkt dat zowel materiele als niet-
materiele factoren een rol spelen bij de beslissing (vrijwillig) vervroegd uit te treden.
Deze factoren zijn terug te zien in de motieven en overwegingen die werknemers
hebben om vrijwillig vervroegd uit te treden en in de factoren die van invloed zijn

op de beslissing.

3.3.1 Materiéle factoren

Welke materiéle factoren zijn van invloed op de beslissing tot vervroegd uitreden?
Het gaat om de invloed van institutionele en collectieve factoren, zoals wet- en
regelgeving, de CAQO, pensioenregelingen. Anderzijds gaat het ook om financiéle
redenen die bepalend (kunnen) zijn voor het pensioengedrag. Uiteraard hangen beide
factoren samen, omdat de keuzeruimte (het moment van uittreden en de hoogte van

de pensioenuitkering) athankelijk is van wat er institutioneel en collectief is bepaald.

Institutionele en collectieve regelingen

In de nasleep van de “robust exit trend in the Netherlands ... between 1970 and 1990”
(Trommel, 1995: 333) is de samenloop van hoge vitaliteit en lage arbeidsparticipatie
in de leeftijdscategorieén boven 50 jaar, blijkbaar nog steeds aan de orde. Trommel
schrijft dit in 1995. Onder robuust wordt hier begrepen dat de uitstroom van jongere
oudere werknemers in die periode in Nederland groot was. Overheid, werkgevers- en
werknemersorganisaties, werkten er eendrachtig aan mee dat ruim baan werd gemaakt
voor jongeren. Werknemers traden massaal vervroegd uit. Vervroegde uittreding en
sociale normering vielen samen. Aan het begin van de 21¢ eeuw waren veel regelingen

voor vervroegde uittreding nog in stand (Van Solinge & Henkens, 2014), maar uit
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de statisticken blijkt dat al vanaf het midden van de negentiger jaren van de 20¢
eeuw de trend om daadwerkelijk vervroegd uit te treden is omgedraaid (Jettinghoff
& Smulders, 2008). Nadat in 2006 de prikkels om vervroegd uit te treden zijn
afgeschaft en de AOW-gerechtigde leeftijd is verhoogd, heeft deze dalende trend zich
in versterkte mate doorgezet (Arts & Otten, 2012; 2014; Van Erp et al., 2013; 2014).

De gemiddelde pensioenleeftijd is in 2014 verder gestegen met 0,2 jaar naar 64,1
jaar. Het aantal gepensioneerden is opgelopen tot 3,1 miljoen. In 2014 was ook voor
het eerst meer dan de helft van de werknemers op het moment van pensioneren 65
jaar of ouder (CBS, 2015). Vanaf het midden van de jaren negentig van de vorige
eeuw stijgt de gemiddelde pensioenleeftijd (Jettinghoff & Smulders, 2008). Volgens
het CBS valt de directe invloed van de stapsgewijze verhoging van de AOW-leeftijd
vanaf 1 januari 2013 nog mee. Werknemers die in het openbaar bestuur werken,
gaan het vroegst met pensioen, met 63,2 jaar. “Voor een deel kome dit door de lage
pensioenleeftijd van werknemers bij Defensie van gemiddeld 59 jaar”, aldus het CBS
(2015). Boeren en werknemers in de cultuur-, milieu- en overige dienstverlening
werken over het algemeen het langst door. Zij stoppen vaak pas met werken wanneer

zij hun 66e verjaardag al hebben bereike (CBS, 2015).

Wang en Shultz (2010: 188) concluderen dat “...carly retirement decisions are much
more likely to be perceived as involuntary and negative by older workers ...” De
indruk bestaat echter dat dit in Nederland minder het geval was. Vrijwilligheid en
sociale normering leken samen op te gaan. De werknemer die uitstapte, leek al gauw
te verwijzen naar het vrijwillige karakter daarvan. Werknemers die niet vrijwillig
wilden, werden in feite bijna gedwongen: “... early retirement conditions of the
social security system do ... not only trigger more ‘voluntary’ early retirements, but
also more ‘involuntary’ early retirements.” (Dorn & Sousa-Poza, 2010: 436). Dat
nu door meer werknemers wordt doorgewerke, omdat institutionele en collectieve
maatregelen daartoe nopen, kan mogelijk voor veel werknemers ook betekenen dat
ze dat niet volledig uit eigen vrije wil doen, maar noodgedwongen. Hoe het op dit

moment is gesteld met de sociale normering, behoeft in Nederland nader onderzoek.

Cruciaal in het hele pensioenstelsel is het moment en de hoogte van de AOW. Verandering
daarin kan worden beschouwd als een vorm van discontinuiteit in de levenscyclus van
een werknemer (Bender, Mavromaras, Theodossiou & Wei, 2014; Dorn & Souza-Poza,
2005; Euwals & Trevisan, 2011; Rudedge, 2013; Skugor et al., 2012).
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Financiéle redenen
Dat werknemers arbeid en het bijbehorende inkomen waardevol vinden, blijke uit

onderzoekrapportages van een belangenorganisatie als AARP (2007) en internationale
onderzoeksinstituten als de EEO (2012) en de OECD (2013; 2014).

Heyma (2004: 755; zie ook Burnay, 2008) concludeerde uit zijn empirisch
economische studie dat vervroegde uittreding voor oudere werknemers de grootste
voorkeur heeft en een vrijwillige keuze is: “People generally prefer to retire as soon
as they reasonably can. Since the fraction of layoffs is small, retirement is for the
largest part a preferred and voluntary choice. ... Elderly individuals are willing to
trade considerable amounts of income for earlier retirement, which could imply that

they have wealth levels to fall back on.”

Ondanks Heyma’s (2004) empirisch bewijs dat werknemers die eerder met pensioen
willen gaan, bereid zijn om een lager inkomen te accepteren, is financiéle zekerheid
een belangrijke materiéle voorwaarde voor vrijwillig vervroegde uittreding (Damman
et al., 2011; Dorn & Sousa-Poza, 2005; Van Erp et al., 2013; Hikspoors, 2011; Jex
& Grosch, 2013; Reeuwijk et al., 2013; Skugor et al., 2012; Wang & Shultz, 2010;
De Wind et al., 2015). Oudere werknemers richten zich dus altijd en eerst op hun

financiéle mogelijkheden als ze eerder met pensioen willen gaan.

De oudere werknemers in Nederland zijn gemiddeld genomen, ondanks de crisis,
financieel redelijk goed af (Hoff, Wildeboer Schut & Soede, 2013). Ze hebben
aanzienlijke activa. Huishoudens met een 65-plusser halen 80% van hun inkomen
uit een (pensioen)uitkering. Hoewel gepensioneerden teruggaan in inkomen, zijn
ouderen wel het meest vermogend. Onder hen bevindt zich de grootste groep

woningbezitters met afgeloste hypotheken (CBS 2010b).

3.3.2 Immateriéle factoren

De keuze om eerder met pensioen te gaan, wordt in de wetenschappelijke literatuur
toegeschreven aan een grote verscheidenheid van niet-materiéle factoren (Van Erp et
al., 2013; Wang & Shultz, 2010). De volgende factoren zijn aangetroffen: sociaal-
culturele factoren (normen en waarden) (Erp et al., 2013; Hikspoors, 2011; Schiitte
& Koper, 2013; Skugor et al., 2012; Wallace & Lowe, 2011; Wang & Shultz,
2010); ervaringen (onderwijs, werk, gezondheid, gezin), persoonlijke verwachtingen
en onzekerheden (Damman et al., 2011; Wang & Shultz, 2010); en sociale en
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persoonlijke omstandigheden (McClurg, 2013; Moen, 2012; De Preter et al., 2013a,
Reeuwijk et al., 2013; Wang & Shultz, 2010), waaronder identiteit (Desmette &
Gaillard, 2008; Rosso, Dekas & Wrzesniewski, 2010; Wang & Shultz, 2010), welzijn
(lichamelijke en geestelijke gezondheid)(Damman et al., 2011; Shultz, Morton
& Wecketle, 1998; Wang & Shultz, 2010; De Wind et al., 2015), sociale relaties
(Wang & Shultz, 2010), activiteiten (verantwoordelijkheid voor anderen en fysicke
inspanning) (Wang & Shultz, 2010), en lifestyle (Khan et al., 2014; Recuwijk et al.,
2013; Shultz et al., 1998; De Wind et al., 2015; Wang & Shultz, 2010).

Sociaal-culturele factoren

Pensionering verandert de werkidentiteit (Sargent et al., 2011). Met werkidentiteit
wordt bedoeld de wijze waarop de werknemer naar zichzelf kijkt als werknemer.
Dit gegeven kan door degene die overweegt vervroegd uit te treden in zijn of haar
overwegingen om met pensioen te gaan, worden meegewogen. Werkidentiteit
komt hieronder bij de bespreking van persoonsgebonden factoren die de keuze om
vrijwillig vervroegd uit te treden beinvloeden, nogmaals wat uitgebreider aan de orde.
Daarnaast heeft Hikspoors (2011) gevonden dat de sociaal-culturele betekenis van
werk is veranderd en dat de betekenis van andere sociale domeinen belangrijker is
geworden. Mogelijk wordt dit versterkt door veranderingen in de sociaal-culturele
opvattingen over werk (Wrzesniewski, Dutton & Debebe, 2003). Zo zou de inhoud
van het werk tegenwoordig een grotere waardering krijgen dan de betaling die daar
tegenover staat en wordt (onbetaald) vrijwilligerswerk door een gepensioneerde
werknemer ook als werk beschouwd (zie Elshout, Kampen & Tonkens, 2013; Kanfer
etal., 2012).

Persoonsgebonden factoren

De volgende persoonlijke motieven om te werken, worden doorgaans onderscheiden
(Kooij et al., 2008; Sie Dhian Ho & De Beer, 2011): (1) de behoefte aan groei
(bijvoorbeeld individuele ontplooiing); (2) de behoefte aan sociaal contact; (3) de
behoefte aan veiligheid, bestaanszekerheid; (4) werk als een behoefte in zichzelf
(bijvoorbeeld eigenwaarde ontleend aan vakmanschap); (5) de behoefte aan identiteit
en welzijn. Aan deze motieven wordt doorgaans de conclusie verbonden dat de
vermindering van deze behoeftes, kan leiden tot de wens om (eerder) te stoppen of

juist door te gaan met werken.

146 | Eerder weg om gezond actief te blijven



Het bezwaar tegen al die behoeftes is echter dat ze ook op alletlei andere menselijke
activiteiten betrekking kunnen hebben en dus onvoldoende houvast bieden om het
gedrag te kunnen verklaren dat samenhangt met stoppen of doorgaan met werken.
Daar komt bij dat Kanfer en anderen (2012) tot de verrassende bevinding komen
dat er sprake is van een gelijktijdige ontwikkeling in de groeiende motivatie om
vroeg met pensioen te gaan en een toenemende motivatie om te werken na de
pensionering. Deze ontwikkeling verklaren zij door onderscheid te maken tussen
met werken verbonden motieven (to work), met een baan verbonden motieven
(zoals werkprestatie — at work), en met pensionering verbonden motieven (to retire)
(Kanfer et al., 2012: 2-3): “...motivation to retire from one’s current job is typically
relevant prior to formal retirement. In contrast, motivation to work may wax and
wane prior to and long after retirement.” Een relevante maar onbeantwoorde vraag is
vervolgens hoe deze drie te onderscheiden typen motieven zich tot elkaar verhouden
in de motivationele staat van werknemers, als zij nadenken over stoppen of doorgaan

met werken.

Afgaand op Morgan en Stellar (1950) is aan te nemen dat naast die motivationele staat
ook situationele informatie een rol speelt bij de bepaling van de uiteindelijke keuze
om te stoppen of door te gaan met werken. De verhoging van de AOW-gerechtigde
leeftijd en de discussie over het ontslagrecht in Nederland, zijn voorbeelden van
maatschappelijke onderwerpen waar mensen op het werk, in de media of thuis
informatie over opdoen. Deze public issues blijken, als situationele informatie, uiterst
effectief te worden omgezet in een individuele heuristiek, een zelftheorie (individual
manifestations of public issues), waarvan werknemers aangeven dat die richting geeft
aan het persoonlijk handelen (Negrey, 2012). Anders gezegd, werknemers zeggen dat
ze zelf beslissen wanneer ze stoppen. Maar mogelijk moet dit dus worden opgevat
als de vertaling van de druk van de omgevingsfactoren in een voor de persoon

aanvaardbare zelftheorie.

Aangenomen wordt dat de statuspassage van betaalde arbeid naar pensionering grote
gevolgen heeft voor de identiteit van werknemers, zoals reeds gesteld (Hall et al. 2013;
Desmette & Gaillard, 2008; Rosso et al., 2010; Wang & Shultz, 2010). Leidner
(2006: 455) verbindt de identiteit die mensen ontlenen aan werk met verschillende
persoonlijke afwegingen:
A decline in the centrality of work as a basis for identity would be a
welcome change for some, a frightening loss for others. While work can be a
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source of pride, solidarity, rewarding relationships, and meaning, for many

it is a realm of domination, indignity, and emptiness ...”

Mensen investeren gewoonlijk veel in hun werkidentiteit (Jansen & Roodt, 2015).
Met werkidentiteit wordt bedoeld de wijze waarop de werknemer naar zichzelf kijke
als werknemer. Uit eerder onderzoek werd geconcludeerd dat het niet zozeer de
werkidentiteit is, waar werknemers zich op richten als ze nadenken over (vervroegde)
pensionering, maar hun ‘arbeidsbesef” (Van Oosterhout & Breij, 2013, 2014a,
2014b). Dit ‘arbeidsbesef’ bestaat zoals gesteld uit opvattingen die werknemers
persoonlijk construeren over de werkroutines, de werkomgeving, de werkprocedures
en werkprocessen en de arbeidsorganisatie waar ze bij zijn betrokken (Van Oosterhout
& Breij, 2013). Ook Schaufeli en Bakker (2001; zie ook Jansen & Roodt, 2015: 235)
gaan ervan uit dat er meer en bredere aandachtsgebieden zijn voor de psychologische
identificatie van werknemers met het werk dan werkidentiteit. Het verschil tussen
werkidentiteit en het arbeidsbesef kan als volgt worden omschreven. Bij arbeidsbesef
gaat het om de beleving van verschillende aspecten die door de werknemer als
bepalend worden gezien voor de werkomstandigheden. Bij werkidentiteit gaat het,

zoals gezegd, om de wijze waarop de werknemer naar zichzelf kijke als werknemer.

Van Oosterhout en Breij (2013, 2014a, 2014b) stellen dat ‘arbeidsbesef” ook niet
moet worden verward met ‘werkbetrokkenheid’, want ‘betrokkenheid’ verwijst niet
naar opvattingen over de werkomstandigheden zoals bij het arbeidsbesef, maar naar
zich betrokken voelen bij het werk. Het theoretisch concept ‘arbeidsbesef” sluit goed
aan bij een concept als ‘job-crafting’. Job-crafting werd in 2001 door Wrzesniewski
en Dutton voor het eerst beschreven als een fenomeen waarbij werknemers op eigen
initiatief hun taken aanpassen, anders gaan nadenken over hun baan of de relaties
binnen hun baan veranderen (Wrzesniewski en Dutton, 2001). Door deze kleine
aanpassingen sluit de functie beter aan bij de talenten en wensen van de werknemer,
wat een positieve invloed heeft op de werkidentiteit (dus hoe werknemers naar
zichzelf kijken als werknemer) en de waarde die werknemers aan hun werk hechten
(Wrzesniewski & Dutton, 2001).

Persoonsgebonden factoren die een rol spelen bij eerder stoppen met werken
zijn bijvoorbeeld: een verminderde gezondheid, een laag opleidingsniveau,
alcoholmisbruik, gebrek aan controle op zichzelf op het werk en gevoelens van

emotionele uitputting (Van Droogenbroeck & Spruyt, 2014; Robroek et al., 2011;
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zie ook Jex & Grosch, 2013). Dit zijn, zou men kunnen zeggen, dus negatieve
redenen om eerder met pensioen te gaan. Shultz en anderen (1998; zie ook Peter &
Hasselhorn, 2013) vonden echter ook dat de tevredenheid met het leven hoger is voor
degenen die vrijwillig vervroegd uittreden en dat deze mensen zichzelf ook gezonder
vinden dan degenen die dit niet doen. De gezondheidssituatie wordt inderdaad gezien
als één van de belangrijkste voorspellers voor de leeftijd waarop men met pensioen
gaat (Jettinghoff & Smulders, 2008; Quinn, 1977). Onder die gezondheidssituatie
wordt in de regel een afnemende gezondheid en vitaliteit verstaan. Het is aannemelijk
dat mensen die om negatieve redenen vervroegd uittreden dit mogelijk niet vrijwillig

— dus tegen hun zin — doen.

Toch worden ook andere meer aanlokkelijke levensdoelen overwogen, zoals de uitdaging
van een totaal ‘nieuw’ leven zonder werk en het belang van sociale relaties van eerder
stoppen (Carter & Cook, 1995). Sargent en anderen (2011) noemen de volgende
motieven om eerder met werken te stoppen: verkennen van nieuwe horizonten (een
‘nieuw’ leven), ‘met de voeten omhoog’ (meer vrijheid), ‘bijdragen op eigen voorwaarden’

(kwaliteit van leven) en Zoeken naar betekenisgeving’ (weer worden gewaardeerd).

Sociale contextfactoren

Voorbeelden van sociale factoren die, als situationele omstandigheden, de beslissing
om vervroegd uit te treden beinvloeden, zijn de balans tussen werk en familie (de ‘work-
family-balance’) en de balans tussen werk en privéleven (de ‘work-life-balance’). In de
afgelopen jaren zijn beide zowel in het beleid als in de wetenschappelijke literatuur
over werkgelegenheid, arbeidsparticipatie, arbeidsomstandigheden, arbeidsrecht en
de organisatie van het werk, eveneens naar voren gekomen als belangrijke bepalende
factoren (Baltes, Rudolph & Bal, 2012; Burnay, 2008; Clark, 2001; Dex, 2003;
Guest, 2002; Kaiser, Ringlstetter, Eikhof & Pina e Cunha, 2011; Pickerden, 2013;
De Preter et al., 2013b; Rantanen, Kinnunen, Mauno & Tillemann, 2011). Clark
(2001: 345) definieert de ‘work-family-balance’ als “satisfaction and good functioning
at work and at home, with a minimum of role conflict.” De Preter en anderen (2013b:
150) stellen dat de timing van de pensionering van de partners ... is driven by the

interplay of work and social, leisure and educational life.”
Enigszins verrast stelt Hikspoors (2011) vast dat werknemers die op de drempel van
pensionering staan, nog steeds sterk gehecht zijn aan het werk, zoals ook door Van

Oosterhout en Breij (2013, 2014a, 2014b) is geconstateerd. Hikspoors (2011) verklaart
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deze gehechtheid uit het cohorteffect dat samenhangt met socialisatieprocessen die
oudere werknemers in hun jeugd hebben ondergaan. Hij verwacht dart dit effect veel
minder zal optreden bij nieuwe generaties. Onder socialisatie wordt dan het dwingend
proces verstaan waarbij iemand, bewust of onbewust, de waarden, normen en andere

cultuurkenmerken van zijn groep krijgt aangeleerd. In dit geval een sterk arbeidsethos.

De werknemer ervaart de werkgever als de grote afwezige tijdens de specifieke
levensfase van de transitie van werk naar pensioen (Van Oosterhout & Breij, 2013).
De werknemer is nog steeds loyaal en heeft warme gevoelens jegens de onderneming of
het bedrijf waar hij of zij werke, gebaseerd op een jarenlange inzet (Pickerden, 2013),
maar in de ogen van de werknemer zijn deze loyaliteit en warmte niet wederkerig:
de werkgever is veel minder toegewijd aan zijn oudere werknemers (Van Dalen,
Henkens & Wang, 2014). Daarnaast is het mogelijk dat werknemers een gebrek aan
inzet vertonen als gevolg van het gebrek aan ‘groeimogelijkheden’ (Van Solinge &
Henkens, 2014: 1567): “... the only job characteristic that was significantly related to
retirement timing is growth opportunities. Older adults who — at baseline — perceived

more potential for growth in their organisations turned out to retire later.”

Tijdsfactoren

In veel literatuur wordt gesteld dat het gegeven tijd een essentiéle factor vorme in de
overwegingen over vrijwillige vervroegde uittreding. Tijd wordt verondersteld een
dominante invloed te hebben op de materiéle en immateriéle factoren die een rol
spelen in de beslissing (Damman et al., 2013; Van Erp et al., 2013, 2014; zie ook:
Damman et al., 2011; Post, Schneer, Reitman & Ogilvie, 2013). Voorbeelden van
de invloed van tijd op de materiéle factoren zijn: hoe meer jaren premie betaald, hoe
hoger in principe de uitkering. En omgekeerd hoe eerder met vervroegd pensioen,
hoe minder uitkering. Tijd heeft invloed op de ervaring van gezondheid: hoe langer
je blijft werken, hoe groter misschien het gezondheidsrisico wordt. Tijd is ook hoe
lang je nog denkt te leven. Tijd is niet alleen een objectief gegeven, maar is ook
van invloed op de beleving van de eigen tockomst. Overwegingen van vervroegd
gepensioneerden worden gevormd door hun persoonlijke wensen en wat ze voor
zichzelf zien weggelegd in de tockomst (Sarasvathy, 2001; zie ook Biddle, 1986;
Flynn & Lemay, 1999; Jex & Grosch, 2013).
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De ‘socio-emotional selectivity theory” (SST; ontwikkeld door de Stanford psycholoog
Carstensen) is een life-span theorie die motivatie verklaart.

Uit deze theorie kan worden afgeleid dat de waarneming en waardering van tijd een
kritische rol speelt bij het toekennen van prioriteit en bij de uitvoering van gedrag dat
is gericht op specifieke doelen (Carstensen et al., 1999: 167): “Cognitive appraisal of
time assists people in balancing long- and short-term goals in order to adapt effectively
to their particular circumstances. An expansive future is associated with the pursuit
of knowledge-related goals.” Als de werknemer zich maar beperke oriénteert op de
toekomst, in plaats van uitgebreid, dan wordt aangenomen dat hij of zij zich fixeert
op het heden (Carstensen et al., 1999: 167): “Relieved of concerns about the future,
attention shifts to experiences occurring in the moment.” In dat geval wordt het belang
van kennisgerelateerde doelen (= op basis van kennis, rationeel bepaalde doelen, zeer
berekenend) onderdrukt ten gunste van emotionele doelen (zie Figuur 3.1). Dit
zou het geval zijn bij oudere mensen “... who describe their futures as limited and
recognize that they do not have “all the time in the world” left to pursue their goals. ...
They do not dwell in the past, however, as popular stereotypes suggest. Rather, more
than other age groups, they focus on the here and now.” (Carstensen et al., 1999: 168).

Figuur 3.1: Onderdrukking van kennisgerelateerde doclen door het toenemend belang van emoties
(overgenomen wuit Carstensen et al., 1999: 169)

Jex & Grosch (2013: 269) hebben gevonden dat “people with a more future
orientation are more likely to engage in financial planning for retirement than those

who simply live for the moment.” Overwegingen die aan het besluit tot vrijwillig
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vervroegde uittreding voorafgaan, zijn gericht op de toekomst (Jex & Grosch, 2013;
zie ook Gould & Polvinen, 2008). Overwegingen over het pensioen, zoals bij de wens
tot vervroegde uittreding, starten vanaf het vijftigste levensjaar (Gould & Polvinen,
2008: 147): “Among employed 50- to 64-year-olds, a quarter of women and a third
of men had often thought of taking early retirement. The oldest employed men, 60
years of age or older, had considered early retirement less often than those under
60. Apparently most men who had considered early retirement had acted on their

thoughts before the age of 60.”

Daarnaast brengt de verwachting van een langere levensduur, van een langer leven,
mensen er toe om langer te werken (Khan et al., 2014). We leven ook langer.
Wetenschappers voorspellen een langere levensduur. Wie vandaag de dag geboren
wordt, zou wel 135 jaar kunnen worden (Westendorp, 2014). Meer in het algemeen
moet worden geconcludeerd dat (Baruch, Sayce & Gregoriou, 2014: 465): “The
situation in terms of longevity has altered significantly.” Mensen leven niet alleen
langer, maar ze blijven ook langer gezond. Een langer leven en een betere gezondheid
bieden twee mogelijkheden: langer doorwerken of eerder stoppen om nog een nieuw

leven te beginnen.

De opvattingen die werknemers hebben over de eigen capaciteiten en hun gevoelens
van zelfbewustzijn “... can help (individuals) to construct their own lives by making
decisions at several turning points associated with major life shifts. ... more recent
cohorts of older workers state that they start to plan for retirement earlier than others;
that is, in their mid-40’s ...” (Kloep & Hendry, 2006: 591). In deze studie wordt
aangenomen dat de ervaring van de belangrijkste verschuivingen in de levensloop,
zoals de statuspassage van betaalde arbeid naar het pensioen, samenvalt met het besef
van een ‘window of opportunity’ dat het moment markeert van de overgang van de
ene status naar de andere. Bovendien, als het gaat om de overgang naar het pensioen,
maakt waarschijnlijk het besef nog een behoorlijke tijd van leven voor de boeg te
hebben onderdeel uit van dit ‘window of opportunity’ (zie: Glaser & Strauss, 2010).
Hoewel de veronderstelde levensduur, de subjectieve levensverwachting, mogelijk
invloed heeft op het besluitvormingsproces over pensionering, is daar geen empirisch
bewijs voor (Van Solinge, Henkens & Van Dalen, 2009). Een veronderstelde, ver weg
gelegen tijdshorizon en de verwachting van een gezond en vitaal lang leven, leiden
mogelijk tot de wens te kunnen genieten van een nieuwe fase in het leven. Een wens

die, als ze wordt afgewogen tegen het besef dat de kwaliteit van leven tijdens de laatste
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tien jaar erg onzeker is, mogelijk nog meer de neiging versterkt om eerder (bijtijds) te

stoppen en te genieten van het leven.

Gewoonlijk wordt de leeftijd waarop mensen zichzelf beoordelen in termen zoals “...
how they feel, how they look, how they act and behave, and what interests they have”,
aangeduid als de subjectieve leeftijd (Schwall, 2012: 174; zie ook Kooij, 2010; Kooij
et al., 2008 ). Alhoewel de meeste van de werknemers die vervroegd uittreden al een
substantieel werkend leven achter de rug hebben, hebben werknemers van vijftig of
zestig jaar oud niet het gevoel al te oud te zijn (Van Oosterhout & Toornvliet, 2008).
Toch voelen ze zich oud op het werk, bijvoorbeeld omdat ze vanwege hun leeftijd
(menen te) worden gediscrimineerd (Bal et al, 2011; De Wind et al., 2015).

Over het algemeen wordt aangenomen dat het verlies van werktevredenheid, in
combinatie met de financiéle mogelijkheid om eerder te stoppen en positieve
prikkels uit het sociale leven en de wens voor meer vrije tijd, leiden tot een proces dat
uiteindelijk uitmondt in de beslissing om vervroegd te stoppen met werken (Bal et al,
2011; Kanfer et al., 2012; Reeuwijk et al., 2013; Wang & Shultz, 2010).

Kortom dat er een andere balans ontstaat tussen werktevredenheid, financiéle
mogelijkheden, sociale leven en vrije tijd. De biologisch-fysicke gevolgen van
veroudering die werknemers persoonlijk ondervinden, spelen daarbij waarschijnlijk
ook een rol (Westerhof, 2003).

3.4 Theoretisch kader en te toetsen thesen

Uit de voorstudie is gebleken dat, onder de uitdrukkelijke voorwaarde dat werknemers
menen over voldoende financiéle middelen te beschikken, de volgende, voornamelijk
immateriéle mechanismen aanzetten tot vrijwillig vervroegde uittreding (Bal et al.,
2012; Van Erp et al., 2013; Kanfer et al., 2012; Reeuwijk et al., 2013; Wang &
Shultz, 2010): (1) de veranderde opvattingen over tijd; (2) de veranderde sociaal-
culturele waarde van werk; (3) de ervaren gezondheid en vitaliteit; (4) de ervaring

van het einde van de carriére; en (5) het ervaren gebrek aan steun van de werkgever.
Voor deze studie wordt aangenomen dat de voorkeur voor vervroegde uittreding
hardnekkig is en het resultaat van uiteenlopende persoonlijke afwegingen, waarbij

tijd als een significante factor naar voren komt (Carstensen et al., 1999). De beslissing
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heeft zich gevormd “in the context of available alternatives” (Feldman, 2013: 289).
Persoonlijke overwegingen (Damman et al, 2011; Moen, 2012) en voorbereidingen
(Kloep & Hendry, 2006) domineren de besluitvorming. Een interessante vraag,
vanuit het perspectief van de werknemers die reflecteren op vervroegd uittreden, is
hoe hun overwegingen (de inhoud van hun argumenten) betrekking hebben op hun

voorbereidingen (het besluitvormingsproces) en andersom.

Voor dit onderzoek wordt verondersteld dat de relatie tussen de overwegingen en het
besluitvormingsproces tot stand komt onder invloed van de verschillende belevingen
van de factor tijd. Die belevingen bepalen voor een substantieel deel de inhoud van
het besluitvormingsproces over vrijwillige vervroegde uittreding, zoals de perceptie
van een lang leven, de objectieve en subjectieve leeftijd, de oriéntatie op de tockomst
en het bewustzijn van een beperkt ‘window of opportunity’. Bovendien is de factor
tijd bepalend voor de voortgang van het persoonlijke besluitvormingsproces over
vrijwillig vervroegd uittreden (Carstensen et al., 1999; Gould & Polvinen, 2008; Jex
& Grosch, 2013; Khan, Rutledge & Wu, 2014; Kooij, 2010; Kooij, De Lange, Jansen
& Dikkers, 2008; Maertz & Campion, 2004; Moen, 2012; Thompson, 1999).

Daarnaast worden pensioenbeslissingen gevormd onder invloed van de stelsels van
sociale zekerheid “and consequently do not unfold in a social vacuum.” (De Preter
et al., 2013a: 305; zie ook Salamon et al., 2000). Pensioenkeuzes worden aangepast
aan institutionele veranderingen, veranderende persoonlijke omstandigheden en
aanspraken, en persoonlijke ervaringen, verwachtingen en onzekerheden (Moen,
2012). Dus het blijkt dat persoonlijke overwegingen (ervaringen, verwachtingen
en onzekerheden), over wat zich rond de werknemer afspeelt, van groot belang zijn
voor vrijwillige vervroegde uittreding, maar dat die persoonlijke overwegingen zich

aanpassen aan de omstandigheden (persoonlijke, sociale en economische).

In deze studie wordt verondersteld dat persoonlijke overwegingen zwaarder wegen dan
situationele omstandigheden. Vrijwillige vervroegde uittreding is op de eerste plaats
het resultaat van een persoonlijk en bewust gekozen afwegingsproces, dat compenseert
voor de invloed van de omstandigheden door het ontwikkelen van een ‘window of
opportunity’ voor de geplande beslissing. Voor deze studie wordt verondersteld dat
werknemers die op deze manier de uitdaging van vervroegde uittreding aangaan,
goed hebben nagedacht over hun persoonlijke wensen en dat ze goed op de hoogte

zijn van de kansen en de belemmeringen die door de omstandigheden worden
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opgeworpen. Om in staat te zijn deze uitdaging aan te gaan, om het gewenste ‘window
of opportunity’ voor vrijwillige vervroegde uittreding te kunnen ontwikkelen, moet
de werknemer een substantiéle persoonlijke investering (materieel en immaterieel)
doen en een houding hebben die is afgestemd op de mogelijkheden die door deze

investering worden geschapen.

Om dit proces te kunnen ontrafelen en de geboden kansen te kunnen beoordelen,
is voor deze studie de verklaring van Feldman (2013) omgekeerd. Feldman duidt op
de paradox dat werknemers in een situatie van een afnemende match tussen henzelf
en de onderneming, toch besluiten te blijven werken. Terwijl Heyma (2004) erop
wijst dat juist ook werknemers vervroegd kunnen uittreden die een goede match
met de onderneming hebben. Over vervroegde uittredingsbeslissingen concludeert
Feldman (2013) dat, zelfs als de person-organization (P-O)-, person-job (P-J)-

of person-environment (P-E)-‘fic’ achteruit gaan, de betrokkene heel goed aan

het werk kan blijven in zijn of haar huidige baan. Heyma (2004) volgend wordt
voor deze studie aangenomen dat zelfs met een uitstekende PO-, PJ- of PE-‘fit,
werknemers nog steeds eerder met pensioen willen en dat een aanzienlijk deel van
hen inderdaad bewust gunstige persoonlijke, sociale en financiéle kansen realiseert
om deze wens in vervulling te laten gaan. Feldman (2013) licht zijn conclusie toe
aan de hand van de theorie van het Unfolding Model of Voluntary Turnover van
Mitchell en Lee (2001).

Mitchell en Lee (2001) namen aanvankelijk aan dat werknemers uit ontevredenheid
hun baan vrijwillig ruilen voor een nieuwe en omdat alternatieven voor handen zijn.
Maar op grond van hun empirisch onderzoek concluderen zij dat deze aanname
onvoldoende overtuigend is. Bij het banenverloop blijkt slechts 3,6% voor rekening te
komen van ontevredenheid en slechts 12% voor veronderstelde alternatieven (Mitchell
& Lee, 2001). Mitchell en Lee (2001: 216) concluderen dat er drie verklaringen zijn
voor de verandering van baan: sociale hechting (‘link’), een veronderstelde match
“on-the-job en in de sociale gemeenschap” (‘i) en opoffering wat mensen denken
dat ze opgeven als ze blijven werken of stoppen: (‘sacrifice’). Mitchell en Lee (2001:
196) concluderen ook: “... many people leave jobs with which they are relatively or
completely satisfied.” Voor deze studie wordt verondersteld dat deze overwegingen
ook opgaan voor werknemers die overwegen om vervroegd uit te treden uit betaalde
arbeid. De vraag blijft echter of zij dat in volle tevredenheid doen. Een baanwisseling

is nog wat anders dan een nieuw bestaan (existentie) in te gaan zonder baan, zoals
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bij vrijwillig vervroegde uittreding. Vrijwilligheid betekent hier niet vanzelfsprekend

naar volle tevredenheid.

Deze drie factoren (link, fit en sacrifice) zijn naar verwachting ook relevant als het
om vrijwillig vroegtijdige uittreding gaat. Zoals hechting aan het bedrijf en aan werk
en de collega’s, kunnen motiveren om te blijven, kan de komst van kleinkinderen
juist mogelijk een motief zijn om te vertrekken. Vrijheid in plaats van geld, kan
een even zwaarwegend motief zijn, als een tekort aan geld een reden is om door te
werken. Voor de vrijwillig vroeg stoppende oudere werknemers zijn naar verwachting
negatieve werkgerelateerde factoren mogelijk niet minder relevant (geworden), maar
de positieve factoren zijn juist relevanter geworden, zoals de belofte van een ‘nieuw’

leven, of meer vrijheid, of meer kwaliteit van leven.

In de voorstudie is geconcludeerd dat werknemers financiéle zekerheid willen als zij
met pensioen gaan, ook als zij eerder (vrijwillig) zouden uittreden dan de AOW-
gerechtigde leeftijd. Maar ook al zijn die financién nodig om een nieuwe vrijheid te
kunnen creéren, in het uiteindelijke afwegings- en beslisproces spelen de financién
een marginale rol, zo wordt verondersteld. Op grond van de bevindingen in de
voorstudie en de theoretische analyse hiervoor is de centrale aanname van deze
studie, en daarmee de kern van het gekozen theoretisch kader (zie Figuur 3.1),
dat werknemers die vrijwillig vervroegd willen uittreden consciéntieus vorm geven
aan hun kansen om eerder te kunnen stoppen met werken. De mechanismen die
dit specificke gedrag verklaren, zijn van materiéle (institutionele en financiéle) en
immateriéle (sociaal-culturele, persoonsgebonden en sociaal contextuele factoren)
aard. Deze mechanismen worden in deze studie opgevat als de theoretische grondslag

ter verklaring van vrijwillig vroegtijdige uittreding (zie Figuur 3.1).

Op grond van het theoretisch kader zijn een aantal thesen geformuleerd over de
vraag waarom werknemers met perspectief en een veelzijdig arbeidsleven vrijwillig
vervroegd uittreden. Hiermee wordt aangesloten bij de formulering van Cérvers en
Wildschut (2016). Zij verwijzen naar een type werknemer dat worde gekenmerkte
door een perspectiefrijk en een veelzijdig arbeidsleven, maar dat toch vroegtijdig
vrijwillig ‘athaakt’ of voornemens is dat te doen. Het gaat dan om vrijwillig vervroegd
uittredende oudere werknemers, die van zichzelf vinden dat ze gezond zijn, van
werken zeggen te houden, zeggen inzetbaar te zijn op de arbeidsmarkt en die eerder

zijn gestopt met betaald werken dan de AOW-gerechtigde leeftijd. Er is een viertal
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veronderstellingen geformuleerd in de vorm van toetsbare thesen. Elk van deze
thesen gaat uit van een beperkt aantal aannames. In het volgende hoofdstuk wordt
op basis van de voorstudie,de literatuurstudie en het theoretisch kader, de opzet van
het empirisch onderzoek uitgewerkt en wordt duidelijk op welke wijze de thesen

zullen worden onderzocht.

Institutionele

Materiéle condities -

Financiéle

Vrijwillig vervroegd

uittreden

Sociaal-culturele —

Persoonlijke ervaringen,
verwachtingen en Niet-materiéle condities
onzekerheden

Sociale en persoonlijke
omstandigheden

Figuur 3.2: Het theoretisch kader van deze studie: materiéle en immateriéle factoren die van invloed
zijn op de beslissing vroegtijdig uit te treden

In onderstaande vier thesen zijn de belangrijkste factoren vervat die van invloed zijn

op de keuze.
THESE 1

Als oudere werknemers hun leven buiten het betaalde werk belangrijker

gaan vinden, vergroot dit de kans dat ze vrijwillig vroeger uittreden dan

op de AOW-gerechtigde leeftijd.

Uit het onderzoek naar de beleving van de institutioneel bepaalde keuzeruimte (zie
de voorstudie in hoofdstuk 2) blijkt dat de behoefte aan meer keuzevrijheid, om de
beschikbare tijd naar eigen inzicht te kunnen indelen, groeit naarmate men ouder
wordt als werknemer. Naarmate die behoefte toeneemt, ontstaat de bereidheid om

eerder met pensioen te gaan om zo die keuzevrijheid te realiseren. Men wenst het
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leven verder op een andere manier in te vullen. Ook komt naar voren dat (betaald)
werk gaandeweg minder belangrijk wordt gevonden. De afnemende waarde van
werk, lijkt evenredig te worden gecompenseerd door de toenemende waarde van vrije
tijd. De gehechtheid aan werk lijkt ook te verminderen, omdat men vindt dat het

werk minder voldoet aan de eisen die men eraan stelt.

De eerste these is gebaseerd op de centrale aanname dat de sociaal-culturele waarden
van oudere werknemers die samenhangen met werk en vrije tijd, en meer in het
algemeen met ‘kwaliteit van leven’, veranderen. Enkele van die veranderingen zijn:
1. Oudere werknemers vinden betaald werk minder belangrijk voor hun
levensvervulling.
2. Het werk voldoet niet meer aan de eisen die oudere werknemers
daaraan stellen.
3. Aan het leven worden — nu oudere werknemers vinden dat dit mogelijk
is als ze stoppen met werken — andere waarden gehecht, zoals meer

vrijheid om de tijd zelf in te delen.
THESE 2

Als oudere werknemers een uitgesproken tijdsbesef hebben, vergroot dit de
kans dat ze vrijwillig vroeger uittreden dan op de AOW-gerechtigde leefiijd

(Opmerking: Onder tijdsbesef wordt het besef verstaan dat alles maar tijdelijk is en dat je de tijd die
je beschikbaar denkt te hebben over je heen kunt laten komen of bewust kunt benutten)

De tweede these komt met name voort uit theorieén en theoretische noties over het
belang van tijdsbesef met het oog op de keuze vroegtijdig met werken te stoppen.
Aangenomen wordt dat de voorkeur voor vervroegde uittreding hardnekkig is en
het resultaat van uiteenlopende persoonlijke afwegingen, waarbij tijd als de meest
significante afweging naar voren komt (Carstensen et al., 1999: 165): “As people
move through life they become increasingly aware that time is in some sense “running
out.”... It becomes increasingly important to make the “right” choice, not to waste
time on gradually diminishing future payoffs. Increasingly, emotionally meaningful
goals are pursued.” In samenhang met these 1 zou dit kunnen worden ingevuld als
een groeiende behoefte aan een nieuw leven dat geen arbeidsleven meer is. Een leven

waarin de tijd persoonlijk kan worden ingevuld.
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Of de veronderstelde levensduur, de subjectieve levensverwachting (hoe oud men
denkt te worden), invloed heeft op het besluitvormingsproces over pensionering, is
niet bekend, zoals eerder gezegd (zie ook Van Solinge, Henkens & Van Dalen, 2009).
Uit de interviews in de studie met de werknemers over hun opvattingen over de
institutioneel bepaalde keuzeruimte (Hf 2) komt naar voren dat men beseft al heel
lang betaald te werken (zie ook Breij & Van Oosterhout, 2016). Deze bevinding is
meegenomen omdat het een duidelijke indicatie is van een tijdsbesef waarmee men
mogelijk zichtbaar maake dat het tijd wordt om wat anders te doen, dus te kiezen
voor een ander en nieuw leven. Uit hoofdstuk 2 kwam ook naar voren hoe belangrijk
men het vindt om gezond en vitaal te blijven. Een wens die men duidelijk meer
gerealiseerd ziet door niet te lang door te werken. Waarmee men ook de vrees of angst
uitspreekt dat wat de toekomst biedt onzeker is. Als het kan eerder stoppen dus, om

van de jaren te genieten die nog voorliggen en dat kunnen er nog veel zijn.

De tweede these is gebaseerd op de volgende aannames:

1. Een langere levensduur verschuift wellicht de tijdshorizon van oudere
werknemers en leidt mogelijk vanuit een op de toeckomst gerichte
oriéntatie tot de wens om bijtijds een ‘nieuw’ leven te beginnen.

2. Mogelijk wordt deze oriéntatie aangewakkerd door de angst dat een
goede gezondheid en vitaliteit op latere leeftijd zal worden aangetast.

3. Mogelijk wordt deze oriéntatie aangewakkerd door het groeiend besef
al heel lang betaald te werken.

THESE 3

Als oudere werknemers zich minder zorgen maken over hun financiéle

toekomst, zijn ze eerder bereid om vrijwillig vroeger uit te treden dan op de

AOW-gerechtigde leeftijd

De redenering voor de derde these is gebaseerd op de opvattingen van de geinterviewde
werknemers over de institutionele keuzeruimte, om eerder te stoppen dan wel langer
door te werken. Die opvattingen spitsen zich toe op twee punten: de pensioendatum
en de hoogte van het inkomen na het pensioen (zie hoofdstuk 2, paragraaf 2.2). Voor
deze studie wordt er van uitgegaan dat als de hoogte van het inkomen na pensionering
en de pensioneringsdatum vaststaan, de werknemer daarmee tevreden is en denkt

toe te zijn aan een nieuw leven na het werken. Als de institutionele gelegenheid
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zich voordoet om eerder uit te treden, dat men dit dan ook eerder doet dan op
de AOW-gerechtigde leeftijd. Dan moet er dus wel van kunnen worden uitgegaan
dat in de institutionele datum en de hoogte van de uitkering geen veranderingen
plaatsvinden, want veranderingen daarin kunnen worden beschouwd als een vorm
van discontinuiteit in de levenscyclus van een werknemer (Bender et al., 2014; Dorn
& Souza-Poza, 2005; Euwals & Trevisan, 2011; Rutdledge, 2013; Skugor, Muffels &
Wilthagen, 2012).

Het is niet uitgesloten dat werknemers besluiten om langer door te werken om een
mogelijk onverwacht financieel tekort op te kunnen vangen dat zou ontstaan als
met werken wordt gestopt. Zoals eerder in dit hoofdstuk aangegeven, lijkt dit laatste
echter niet aannemelijk. Oudere werknemers hebben er wel het nodige voor over
om hun tijd zelf in te kunnen delen. Heyma (2004: 755; zie ook Burnay, 2008)
concludeert namelijk uit zijn empirisch economische studie dat vervroegde uittreding
voor oudere werknemers de grootste voorkeur heeft en een vrijwillige keuze is:
“People generally prefer to retire as soon as they reasonably can. Since the fraction
of layoffs is small, retirement is for the largest part a preferred and voluntary choice.
... Elderly individuals are willing to trade considerable amounts of income for earlier

retirement, which could imply that they have wealth levels to fall back on.”

De derde these is gebaseerd op de volgende aannames:
1. De financiéle middelen en het vermogen waarover men nu denkt te
kunnen beschikken zonder dat betaald werk hoeft te worden verricht.
2. De feitelijke hoeveelheid financiéle middelen waarvan men zelf vindt
dat dit een geschike ruilmiddel is voor de verwerving van meer vrije

tijd.
THESE 4

Oudere werknemers die van werken en van hun vak houden, toegewijd
zijn aan het bedrijf, zichzelf inzetbaar en gezond vinden, stoppen eerder
met betaald werken als ze voor hun werk in de eigen werkomgeving minder

waardering krijgen of er minder plezier aan beleven

De vierde these verwijst naar werkgerelateerde overwegingen (zie voor een uitgebreide

beschrijving: Van Oosterthout & Breij, 2014b). Zoals eerder gezegd, werknemers
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hebben veel gemeen, ze zijn toegewijd aan hun werk, de meeste zijn zeer capabel en ze
zien hun werk als betekenisvol, ongeacht hun leeftijd (Kanfer et al., 2012). Dus het is
opvallend dat werkgevers, leidinggevenden en jongere collega’s, maar ook veel van de
oudere werknemers zelf, denken dat jongere werknemers beter presteren dan oudere
werknemers (Bal et al., 2011). De beeldvorming van leidinggevenden speelt inderdaad

“een grote rol ... in de loopbaankansen van oudere werknemers” (Bal et al., 2011).

Daarnaast blijke, zoals eerder aangegeven, dat de werknemer die vervroegde uittreding
overweegt nog steeds loyaal is aan en warme gevoelens heeft jegens de onderneming
waar hij of zij werke, gebaseerd op een jarenlange inzet (Pickerden, 2013). Maar in de
ogen van de werknemer zijn deze loyaliteit en warmte niet wederkerig: de werkgever
is veel minder toegewijd aan zijn oudere werknemers (Van Dalen et al., 2014).
Mogelijk is dit gebrek aan inzet een gevolg van het gebrek aan ‘groeimogelijkheden’
(Van Solinge & Henkens, 2014: 1567): “... the only job characteristic that was
significantly related to retirement timing is growth opportunities. Older adults who
— at baseline — perceived more potential for growth in their organisations turned out
to retire later” (Van Solinge & Henkens, 2014).

Ook uit de voorstudie blijkt dat de werkgever een bijzondere rol vervult (Breij &
Van Oosterhout, 2016; zie ook Van Oosterhout & Breij, 2013). In de ogen van
de werknemer toont de werkgever zich betrokken, maar stelt die zich wel heel
erg instrumenteel op. De werkgever benadert de pensioenkwestie vooral vanuit
het bedrijfsbelang en de bestaande institutionele regelingen. Daaraan ontleent de
werkgever de keuzes die aan de werknemer worden voorgelegd, ook als het gaat om

aanpassing van de werkzaamheden of de mogelijkheid van deeltijdpensioen.

De vierde these is gebaseerd op de volgende aannames:

1. De oudere werknemer ervaart de werkgever-werknemersrelatie als
afstandelijk.

2. Carri¢remogelijkheden en wensen worden niet (meer) gevoeld.

3. De werknemer voelt weinig betrokkenheid van de werkgever als hij voor
de keuze van wel of niet doorwerken staat. Als de werkgever zich ermee
bemoeit dan is het in de ogen van de werknemer vooral instrumenteel
(de mogelijkheden van de regelingen, CAO, wet- en regelgeving etc.).
De werknemer weegt meer dan voorheen de waarde voor hemzelf van

deze regelingen.
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Tot slot, in Figuur 3.3 is de dynamick geformuleerd in de zojuist besproken vier
thesen weergegeven. Onder het kopje “theorie” zijn de percepties van de werknemer
te vinden. Het gaat om de zogenaamde “zelftheorie” van de werknemer op basis van
zijn of haar perceptie van de omstandigheden waarin hij of zij verkeert. Onder het
kopje “framing van de uittredingssstrategie” is de strategie te vinden die de werknemer
voor zich ziet dan wel kiest op basis van zijn zelftheorie over de omstandigheden
waarin hij of zij verkeert. Onder het kopje “kans” is weergegeven wat de gekozen

uittredingstrategie voor nieuwe mogelijkheden en kansen biedt aan de werknemer.
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Figuur 3.3: Dynamiek in de geformuleerde vier thesen over vrijwillig vervroegd uittreden

In de derde rij van Figuur 3.3 die begint met “Socio-culturele percepties” is These 1
te vinden. Deze luidt:
Als oudere werknemers hun leven buiten het betaalde werk belangrijker
gaan vinden, vergroot de kans dat ze vrijwillig vroeger uittreden dan op de
AOW-gerechtigde leeftijd.
In de tweede rij die begint met “De perceptie van tijd”, staat these 2. Deze luidt:
Als deze oudere werknemers een wuitgesproken tijdsbesef hebben, vergroot
dit de kans dat ze vrijwillig vroeger uittreden dan op de AOW-gerechtigde
leeftijd.
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De cerste rij die begint met “De perceptie van keuzevrijheid, moment en hoogte
pensioen”, correspondeert met these 3. Deze luidt:
Als oudere werknemers zich minder zorgen maken over hun financiéle
toekomst, zijn ze eerder bereid om vrijwillig vroeger uit te treden dan op de
AOW-gerechtigde leefiijd.
Tot slot is in de vierde en vijfde rij die beginnen met “Percepties van gezondheid en
vitaliteit” en “Percepties van het eind van de carri¢re” these 4 te vinden. Deze luidt:
Oudere werknemers die van werken en van hun vak houden, toegewijd
zijn aan het bedrijf, zichzelf inzetbaar en gezond vinden, stoppen eerder
met betaald werken als ze voor hun werk in de eigen werkomgeving minder

waardering krijgen of er minder plezier aan beleven.
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Hoofdstuk 4. Methode van onderzoek

4.1 Inleiding

Het besluitvormingsproces over vervroegd uittreden is complex omdat daarin veel
motieven en factoren een rol spelen (McGoldrick & Cooper, 1990; Maule, Cliff &
Taylor, 1996; Guillemard & Rein, 1993). Pensionering lijkt voor werknemers ook
een langdurig psychologisch proces. De analyse van de beleving van de institutionele
context door werknemers, in hoofdstuk 2, en de literatuuranalyse, in hoofdstuk 3,
bevestigen zowel de complexiteit als het langdurige karakter van dit proces. Om dit
karakter en die complexiteit ten volle te kunnen analyseren, om meer gedetailleerd
het proces van pensionering (retirement) te kunnen begrijpen, adviseren Evans,
Ekerdt & Bosse (1985) in eerste instantie een kwalitatieve onderzocksmethodologie
in te zetten. Die keuze is des te relevanter omdat in de onderhavige studie de
beleving van de respondenten zelf centraal staat. Wat is hun Diens argumentatie om
vrijwillig vervroegd uit te treden, wat gaat in hun overwegingen vooraf aan definitieve

pensionering? Welke theorieén huldigen deze werknemers daar zelf over?

Bij de opzet van de kwalitatieve aanpak voor deze studie is vooral Bringer, Johnston
en Brackenridge (2004) gevolgd. Zij gaan ervan uit dat de overwegingen, die
bijvoorbeeld vrijwillig vervroegd gepensioneerden gebruiken om tot een consistent,
sociaal gedragen en naar zichzelf uitlegbare verklaring te komen, het mogelijk maken
om de keuzes die aan die overwegingen en de verklaring die daaraan ten grondslag
liggen, te begrijpen en te duiden. Suddaby (20006) stelt dat kwalitatief onderzoek, in
dit geval geinspireerd door de Grounded Theory, niet mag betekenen dat een goede
theoretische voorbereiding, of het vooraf stellen van een onderzoeksvraag, moet
worden uitgesloten. Hij acht het zelfs onmogelijk om zonder cigen gedachten en
voorlopige aannames het onderzoeksveld te betreden. Voor de onderhavige studie
bestaat die voorbereiding uit de voorstudie naar de opvattingen van werknemers over
de institutionele keuzeruimte (zie hoofdstuk 2), en uit de bestudeerde literatuur (zie
hoofdstuk 3). Op basis van die voorbereiding zijn uiteindelijk verschillende thesen

geformuleerd die met de onderhavige studie zijn getoetst.

Nadat met de kwalitatieve studie was aangevangen, werd duidelijk dat het

pensioneringsproces inderdaad dermate complex is dat het wenselijk was het
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veldonderzoek uit te breiden met een kwantitatief onderzoek en het geheel fasegewijs
en geintegreerd aan te pakken (cf. Tashakkori & Teddlie, 2003). Teddlie en Tashakkori
(2009: 286) hebben later een praktische aanwijzing gegeven die in de onderhavige
studie is opgevolgd: “In our view the most important step in any MM study is
when the results (findings, conclusions) from the study’s Qual and Quan strands are
incorporated into a coherent conceptual framework that provides an effective answer
to the research question.” *® Het theoretisch kader, dat aan het slot van hoofdstuk 3 is
geformuleerd (zie Figuur 3.3), is in de onderhavige studie zowel voor het kwalitatief
als het kwantitatief onderzoek gehanteerd. Figuur 3.3 geeft de dynamiek aan in de

geformuleerde vier thesen over vrijwillig vervroegd uittreden.

De indeling van dit hoofdstuk is als volgt. In paragraaf 4.2 staat de opzet van het
kwalitatieve onderzoek centraal. De verschillende fasen van dit onderzoek worden
beschreven, zoals de selectie van de respondenten, het veldwerk en de wijze waarop de
resultaten zijn geanalyseerd. In paragraaf 4.3 wordt beschreven hoe het kwantitatieve
deel van het onderzoek is opgezet en uitgevoerd. Ook wordt duidelijk hoe de
respondenten voor deze fase van de studie zijn geselecteerd en hoe het veldwerk en de

analyse van de resultaten zijn verlopen.

4.2 Kwalitatief onderzoek

Om respondenten te kunnen selecteren voor het kwalitatieve onderzoek is voorafgaand
aan het kwalitatief onderzoek vastgesteld aan welke criteria die respondenten zouden
moeten voldoen. Gegeven de centrale onderzoeksvraag zijn de volgende criteria
gehanteerd:

* perspectiefrijk, in de zin van veel gevraagd in de arbeidsmarke;

* lager of middelbaar opgeleid;

* in de leeftijdscategorie tussen 50 en 64 jaar;

* subjectief gezondheidsgevoel;

e houden van werk;

 wvrijwillig vervroegd uitgetreden (omdat die hun voornemen in een

concreet besluit hebben omgezet).

30 MM = mixed methods.
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Om verschillende redenen is gekozen voor respondenten met een technisch beroep.
Zij zijn veel gevraagd in de arbeidsmarkt. Zij worden gekenmerkt door een goede
mix van laag en middelbaar opgeleid. Van hen wordt doorgaans aangenomen dat
ze door het hoogwaardige vakinhoudelijke karakter van hun werk, veel van hun
werk houden. Bovendien is naar dit type respondenten tot nu toe weinig onderzoek
gedaan in relatie tot vraagstukken rond pensionering en vervroegde uittreding. In
overleg met het Pensioenfonds van de Metalektro (PME) en het Pensioenfonds
Metaal en Techniek (PMT) is in hun bestanden naar deelnemers gezocht die aan de
genoemde criteria voldeden. Voor beide pensioenfondsen is gekozen omdat PME
vooral werknemers van grotere ondernemingen in de technische sector als deelnemers
heeft en PMTvan kleinere en middelgrote. De veronderstelling daarbij was dat
schaalgrootte de onderneming invloed zou kunnen hebben op de overwegingen van
werknemers. Daarnaast zijn beide pensioenfondsen qua pensioenregeling nagenoeg

vergelijkbaar. De selectie van de respondenten wordt hierna uitgebreid beschreven.

De data in het kwalitatieve onderzoek zijn verkregen in drie onderzoeksfasen:
1. Voordeselectie van de respondenten uit de bestanden van PME en PMT
zijn schriftelijke enquétes ingezet. Dit leverde, naast de respondenten
voor de groepsinterviews en de individuele interviews, 109 bruikbare
schriftelijke enquétes op die een eerste indruk hebben gegeven van de
overwegingen van vrijwillig vervroegd gepensioneerden.
2. Drie interviews met focusgroepen (totaal 17 deelnemers® van PMT).

3. Vijf individuele diepte-interviews (5 deelnemers van PME).

4.2.1 Selectie van de respondenten

Voor de selectiefase van de respondenten voor de kwalitatieve studie is gekozen voor
vrijwillig vervroegd gepensioneerden. Deze respondenten hebben hun voornemen in
een definitief besluit omgezet en daarmee kan het best inzicht worden verkregen in
de argumenten die uiteindelijk van belang zijn geweest voor de beslissing vervroegd
uit te treden. Uit de selectie is gebleken dat dit vooral oudere respondenten van 62
tot en met 64 jaar betreft, werkzaam in een technisch beroep en met een opleiding

op vmbo- of mbo-niveau.

Hoe zijn de vrijwillig vroeg-gepensioneerden die hebben deelgenomen aan de enquéte

geselecteerd? De volgende benadering is toegepast. In overleg met het Pensioenfonds

31 ‘Deelnemer’ is de gebruikelijke aanduiding van werknemers en werkgevers die zijn aangesloten bij een
pensioenfonds. In dit geval wordt verwezen naar werknemers als deelnemers.
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Metaal en Techniek (PMT)?? is een selectic gemaake van de deelnemers op basis van

de volgende uitgangspunten:

a) Deelnemers van PMT kunnen een pensioen krijgen als ze 61 jaar en
10 maanden oud zijn. Vooraf is aangenomen dat deze deelnemers als
vervroegd uitgetreden kunnen worden gecategoriseerd als ze voor de
leeftijd van 64 jaar waren uitgetreden.

b) Deelnemers van PMT kunnen ook een gedeeltelijk pensioen krijgen;
1.500 deelnemers maken gebruik van deze optie. Ook deze groep werd
beschouwd als vervroegd uitgetreden.

¢) Een andere groep vervroegd uitgetreden werknemers zijn vrouwen, van
wie de echtgenoot gepensioneerd is, die beiden deelnemen aan PMT
en die tegelijkertijd met hun echtgenoot met pensioen zijn gegaan, ook
al waren ze jonger.

d) Ten slotte zijn er de zogenaamde ‘slapende deelnemers. Deze
deelnemers dragen niet langer bij aan het pensioenfonds. Dit komt
omdat ze vertrokken zijn voor een baan in een andere economische
sector of omdat ze helemaal gestopt zijn met werken vanwege

vervroegde pensionering of andere redenen.

Opmerking: Om praktische redenen dienden de deelnemers in de Randstad te wonen

(belangrijkste regionale gebied in Nederland).

Op basis van deze uitgangspunten voerde PMT een zoekopdracht uit in hun database
(Query). Dit resulteerde in 14.500 deelnemers, verdeeld over de vier verschillende
groepen. Uit dit bestand werden per groep willekeurig in totaal 600 deelnemers
getrokken, die een brief (zie Bijlage A) ontvingen om hen uit te nodigen voor
deelname aan het onderzoek. Een korte vragenlijst werd toegevoegd aan de brief om
de deelnemers aan de hand van de vastgestelde onderzoekeriteria te kunnen selecteren
en om een eerste inzicht te krijgen in de redenen waarom de gepensioneerden met
vervroegd pensioen waren gegaan (zie Bijlage B). De vragenlijst bevatte een paar
gesloten vragen en een open vraag. Voor het onderzoek ging de interesse primair uit
naar mannen en vrouwen in de leeftijd van 50 tot en met 64 jaar. Uit de respons
op de brief bleek echter dat vooral 62-jarigen, die van de regeling voor vervroegd

uittreden gebruik hebben gemaakt, hebben gereageerd.

32 De praktische uitvoering van de selectie was in handen van MN. MN betekent MetaalNijverheid. Dit is de
facilitaire organisatie voor onder meer pensioenfondsen, waaronder PME en PMT.
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Om de privacy van de aangeschreven deelnemers te waarborgen, zijn de gegevens
van de deelnemers, zoals NAW,* geslacht, beroep, inkomen, leeftijd, deeltijd,
functie, datum van intreding in het fonds en hoogte van de pensioenuitkering niet
betrokken in het onderzoek. In de enquéte hebben de aangeschreven deelnemers zelf
aangegeven of ze vrijwillig waren uitgetreden en zich nog gezond en inzetbaar voelen.
Alle aangeschreven deelnemers werd gevraagd om deel te nemen aan een van de drie

groepsinterviews.

Van de 600 aangeschreven deelnemers van PMT hebben 168 de vragenlijsten
geretourneerd. Daarvan zijn 126 (75%) vragenlijsten aangeduid als gekwalificeerde
respons. Dit betekent dat de antwoorden voldeden aan de gestelde criteria. Van
deze 126 gekwalificeerde reacties, voldeden 48 aan de criteria (wie JA scoorde op
alle vragen, voldeed aan de criteria). De antwoorden op vraag 5 (Waarom bent u
vervroegd met (deeltijd) pensioen gegaan?) waren relevant voor de voorbereiding van

de groepssessies, omdat ze een indicatie gaven van de te bespreken onderwerpen.

De selectie van de 5 individueel te interviewen vrijwillig vroeg-gepensioneerden is op
vrijwel dezelfde wijze verlopen. Met dien verstande dat daarbij is geput uit het bestand
van het Pensioenfonds van de Metalektro (PME). In totaal zijn 678 deelnemers van

PME aangeschreven.

Van de 678 aangeschreven deelnemers van PME hebben 169 de vragenlijsten
geretourneerd. Daarvan zijn 163 (96%) vragenlijsten aangeduid als gekwalificeerde
respons. Dit betekent dat de antwoorden voldeden aan de gestelde criteria. Van de
163 gekwalificeerde reacties, voldeden 61 aan de criteria (wie JA scoorde op alle
vragen voldeed aan de criteria). De antwoorden op vraag 5 (Waarom bent u vervroegd
met (deeltijd)pensioen gegaan?) waren weer relevant voor de voorbereiding van de
individuele interviews. De vragenlijst van de schriftelijke enquéte in het kwalitatieve

onderzoek wordt in hoofdstuk 5 nader toegelicht.

4.2.2 Groepsinterviews

Drie groepsinterviews (focusgroepen) zijn georganiseerd met in totaal 17 vroeg-
gepensioneerden van het Pensioenfonds Metaal en Techniek. Ze vonden plaats op 30
september 2015 (4 personen, focusgroep 1), 7 oktober 2015 (5 personen in focusgroep

2) en 21 oktober 2015 (8 personen, focusgroep 3). De eerste twee groepsinterviews

33 NAW = Naam, Adres, Woonplaats
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vonden plaats bij de Vrije Universiteit in Amsterdam, de derde bij de Leyden Academy
for Vitality and Ageing in Leiden. De focusgesprekken duurden elk ruim twee uur
en vonden plaats met deelnemers die elkaar te voren niet kenden. De deelnemers
waren bekend met het gegeven dat er een groepsinterview voor wetenschappelijke
doeleinden zou plaatsvinden, onder autoriteit van de Vrije Universiteit, en dat het
onderwerp pensioenen zou zijn. De onderzoeksvraag is vooraf, tijdens en na afloop
van de interviews niet bekend gemaakt aan de deelnemers. Tijdens de interviews werd
geleidelijk aan duidelijk dat er vooral interesse was naar het waarom van vervroegde
uittreding. Stap voor stap zijn al vragend de verschillende factoren van het theoretisch
kader aan de orde gesteld. Er was telkens sprake van een wijze van vraagstelling en
discussie (als groep), die ruim de mogelijkheid bood voor alle geinterviewden om
vragen te beantwoorden, de antwoorden toe te lichten en eigen argumentatie naar

voren te brengen (in een toelichting hierna wordt hier verder op ingegaan).

De meeste geinterviewden zijn in hun 63e levensjaar (62 en 8 maanden) gestopt met
betaald werken, 3 jaar voor het verkrijgen van de AOW-uitkering en het moment dat
men volgens de pensioenregeling had kunnen stoppen. De meeste geinterviewden
hebben gewerke in de industrie of in de metaalnijverheid, meestal bij middelgrote en
kleinere bedrijven, en hebben een LTS of MBO-opleiding. Meestal is men werkzaam
geweest in lagere hiérarchische functies tot en met het middenkader. De meeste
geinterviewden waren technische vaklieden, een minderheid had kantoorfuncties.
De meeste hebben meer dan 40 jaar gewerke en zijn over het algemeen op 16-jarige
leeftijd gaan werken. Ze hebben bijna allemaal meer dan 35 jaar pensioenopbouw
binnen hetzelfde pensioenfonds (PMT).

In de drie groepsinterviews (focusgroepen) zijn, zoals eerder aangegeven, allerlei
thema’s over de redenen van de vervroegde uittreding besproken. Onder een
focusgroep wordt hier verstaan een groep die gericht op het thema ‘vrijwillig
eerder met werken stoppen’ wordt geinterviewd en alle ruimte wordt gegeven voor
persoonlijke beschouwingen en een interactieve discussie tussen de deelnemers.
Tijdens de groepsinterviews hebben de deelnemers gezamenlijk gebouwd aan hun
persoonlijke frames over vervroegd vrijwillig met pensioen gaan. De voordelen van
deze aanpak zijn (Swanborn, 2010: 96-97; zie ook Flick, 2011: 260):
- door de betrekkelijke anonimiteit uiten de deelnemers zich
gemakkelijker, ze voelen zich veilig, en hebben minder de neiging om

sociaal wenselijke antwoorden te geven;
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- een groepsgesprek leidt tot vragen van de deelnemers die de onderzoeker
mogelijk over het hoofd ziet;

- groepsgesprekken maken doorvragen mogelijk als vragen of antwoorden
niet goed worden begrepen;

- mensen reageren op elkaarzodat mensen hun ideeén soms gemakkelijker
vorm kunnen geven;

- bovendien wordt tijdens groepsgesprekken de sociale dynamiek van
vraagstukken bloot gelegd;

- bij groepsgesprekken komt meer gedetailleerde, soms zelfs onverwachte,
informatie boven tafel;

- groepsgesprekken worden door de deelnemers over het algemeen als

boeiend ervaren en leiden vaak tot spontaan gedrag.

De gesprekken begonnen met vragen om algemene gevoelens rond de pensionering
in kaart te brengen. Startvragen werden per groep gevaricerd. Een voorbeeld van de
eerst geinterviewde groep: Vertelt u eens wie u bent? De tweede daarna, al naar gelang
de beantwoording van de eerste vraag: Bent u gestopt met werken? Deze vraag leidde
tot meerdere vragen of men het gevoel heeft echt te gestopt te zijn, en wat werk of
werken voor ieder betekent of heeft betekend. De derde vraag was meer vergelijkend:
Vindt u het nu leuker dan toen u werkte? Vanuit wat er daarop loskwam werd er
doorgevraagd, zonder de groep de regie over zichzelf te laten verliezen. Thesen en
onderliggende aannames werden zonder het te veel te structureren en te sturen in het
gesprek gebracht. Dat ging bijna als vanzelfsprekend, en kwam voor de dag omdat
iedere respondent de ruimte kreeg om over zichzelf, en de eigen gevoelens en ervaringen
te vertellen. Bepaalde thema’s raakten tijdens de interviews wat onderbelicht, deels
door gebrek aan tijd, mogelijk ook omdat die minder bij de respondenten leken te
leven. De ervaringen van de onderzoeker met de ene groep werden meegenomen
naar de volgende. In de eerste groep kwam spontaan en prominent de belevenis van
de laatste vijf jaar dat de respondenten nog hebben gewerkt aan de orde. Evenals
argumenten als: “het is genoeg geweest”, “ik werk al zo lang”, “ik wil wel gezond
blijven”, “het was wel fijn om van al die spanning af te zijn”, “een nieuw leven in,
daar was ik aan toe”, “omdat het mogelijk was”. Met name deze argumenten, die
tijdens het eerste interview vanuit de respondenten spontaan opkwamen, kregen
meer aandacht in de volgende twee bijeenkomsten. In het derde groepsinterview
werd, omdat de betekenis van de partner wat onderbelicht was geraakt in de eerdere

bijeenkomsten, meer daar op ingegaan.
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4.2.3 Individuele diepte-interviews

De derde fase van het kwalitatieve onderzoek bestond uit vijf individuele interviews.
De respondenten hier voor zijn geselecteerd uit het bestand van het Pensioenfonds
van de Metalelektro (PME). Het betrof vier mannen en een vrouw. Het interview
duurde één tot anderhalf uur, en vond op verschillende locaties plaats. Er was telkens
sprake van een wijze van vraagstelling die alle ruimte liet aan de respondenten. In het

diepte-interview is een checklist gehanteerd met verschillende vragen.

Ook van deze respondenten waren de meeste gestopt met betaald werken in het 63e
leeftijdsjaar (62 en 8 maanden), 3 jaar voor het verkrijgen van de AOW-uitkering en
het moment dat men volgens de pensioenregeling had kunnen stoppen. De meeste
geinterviewden hebben gewerke in technische functies in de industrie, meestal in
grotere bedrijven. Ze zijn over het algemeen lager en middelbaar opgeleid (LTS,
MBO), één van hen is hoger opgeleid. Vier waren werkzaam in het middenkader; één
in het hoger kader. Alle geinterviewden hebben meer dan 38 jaar gewerkt, vier zijn op
16-jarige leeftijd begonnen. De meeste geinterviewden hebben een pensioenopbouw
van 35 jaar. In Bijlage Al zijn gedetailleerde en gespecificeerde gegevens over de

geinterviewden opgenomen.

Aan de selectie van deze vijf respondenten ging, zoals eerder aangegeven, weer een

schriftelijke enquéte vooraf onder een grotere groep, en wel op dezelfde wijze als bij
PMT is gebeurd (zie 4.2.1 en Bijlage A2).

4.2.4 Analyse

De NVivo-methode is ingezet als analyse-instrument voor de open vragen van de
schriftelijke enquéte, de transcripten van de drie groepsinterviews en de transcripten
van de vijf individuele interviews. Er is gebruik gemaake van ‘in vivo' coding’
(Bringer et al., 2004), “ — that is, naming a category directly from a participant’s
own words.” Dit is een vorm van codering van kwalitatieve data die is gebaseerd
op de Grounded-Theory-benadering. De resultaten van de groepsinterviews en de
individuele interviews zijn zowel onderling als met elkaar vergeleken. Om de grote
hoeveelheid data te kunnen verwerken, is voor de analyse gebruik gemaakt van
CAQDAS (Computer Assisted Qualitative Data Analysis Software). Er is gekozen
voor het pakket NVivo, omdat dit met het pakket ATLAS.ti de meest gebruikee
software pakketten in Nederland zijn voor kwalitatieve data analyse. NVivo is

specifiek sterk in het onderdeel tekstanalyse.
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Door uitspraken te koppelen aan codes, konden deze worden gegroepeerd. Door
deze codering kunnen ideeén worden gegenereerd over de antwoorden en patronen in
de antwoorden worden ontdekt. De meeste codes zijn vooraf geformuleerd op basis
van het literatuuronderzoek, zoals de perceptie van tijd, socio-culturele percepties,
percepties van gezondheid en vitaliteit en percepties over het eind van de carriére.
Tijdens het doornemen van de kwalitatieve data zijn nog andere codes toegevoegd.

an de codering van de kwalitatieve data is ‘open codering®* vooraf gegaan.
Aan de codering de kwalitat d p g geg

4.3 Kwantitatief onderzoek

4.3.1 Selectie van respondenten
De studie zou meer reikwijdte kunnen krijgen met een kwantitatief onderzoek De
redenen hiervoor waren:

* Dateen grotere leeftijdscategorie in het onderzoek zou kunnen worden
betrokken.

* Gekozen is voor een groep van 55 tot en met 69 jaar die werkzaam is
of werkzaam zijn geweest in een technisch beroep (op basis van ISCO,
2008)%.

e Dat door deze bredere leeftijdscategoric en een grotere groep
respondenten het mogelijk zou worden onderscheid te maken tussen
verschillende cohorten, zoals tussen werkenden en niet-werkenden,
tussen vervroegd uitgetreden werknemers en zij die dat niet hebben
gedaan en tussen vrijwillig en onvrijwillig vervroegd uitgetredenen

* Dat het profiel van de vrijwillig vervroegd uitgetreden gepensioneerde
duidelijker zou kunnen worden geformuleerd.

* Dat onderscheid mogelijk werd tussen werkenden en niet-werkenden.

Bij de niet-werkenden kon worden nagegaan wat ze hebben besloten

34 Open codering houdt in dat men teksten ‘opent’ door ze op te breken in verschillende delen die onderling
kunnen worden vergeleken om gelijkenissen en verschillen te kunnen traceren. De bedoeling is dat alle
verzamelde teksten systematisch worden doorgenomen en dat een inventaris wordt gemaakt van tekstuele
elementen die verband houden met het onderwerp van het onderzoek (https://www.tijdschriftkwalon.
nl/inhoud/tijdschrift_artikel/KW-12-2-5/Het-reconstrueren-van-frames-via-inductieve-inhoudsanalyse-
uitgangspunten-en-procedures).

35 De International Standard Classification van beroepen (ISCO) is één van de belangrijkste internationale
classificaties waarvoor de International Labour Organization (ILO) verantwoordelijk is. Het behoort
tot de internationale familie van economische en sociale classificaties. ISCO is een hulpmiddel voor het
organiseren van banen in een duidelijk omschreven set groepen volgens de taken en plichten die zijn
ondernomen in de baan.
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over hun (vroeg) pensionering en welke factoren daarbij een rol
speelden en hoe ze terugkijken op hun besluit. Bij de werkenden wat

hun plannen zijn met het oog op hun (vervroegd) pensioneren.

Voor de steekproeftrekking is gebruik gemaakt van de steekproefbron TNS NIPObase.
In TNS NIPObase is bekend of mensen werken of gewerke hebben en welk beroep
ze uitoefenen of hebben uitgeoefend. De steekproeftrekking op basis van de TNS
NIPObase is als volgt verlopen:

e stap I: selectie van de doelgroep 55 — 69 jaar;
* stap 2: selectie van degenen die werken/hebben gewerkt;

* stap 3: selectie van degenen die een technisch beroep hebben/hadden.

Onder technische beroepen zijn beroepen verstaan waarbij technische kennis nodig
is om de werkzaamheden te kunnen doen. Bijvoorbeeld kennis van autotechniek,
chemische technologie, civiele techniek, computertechniek, elekerotechniek,
geotechniek, grafische techniek, informatietechniek, metaaltechniek, procestechniek,
regeltechniek, ruimtevaarttechniek of revalidatietechniek. Deze technische kennis
kan door een technische schoolopleiding zijn verkregen maar ook in de praktijk of via
aanvullende opleidingen zijn opgedaan. Voor de keuze van de technische beroepen is

uitgegaan van de volgende ISCO beroepencodes:

* 212 = wiskundigen, actuarissen, statistici;

e 214 + 215 = ingenieurs elektrotechniek, elektriciteit, communicatie;

* 251 + 252 = software, applicatie ontwikkelaars, databank-
netwerkspecialisten;

e 721 = plaat- en constructiewerkers;

e 723 = metaalbewerkers, gereedschapsmakers;

* 732 = drukkerijmedewerkers;

* 741 + 742 = installateurs, reparateurs elektrische, elektronische
apparatuur en communicatie;

e 812 — 818 = machine bedieners.

In totaal bevonden zich in de TNS NIPObase 642 werkenden en 360 niet-werkenden

die aan de gegeven criteria voldeden.
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Het onderzoek is uitgevoerd aan de hand van een geprogrammeerde vragenlijst.
Geprogrammeerd betekent hier een vragenlijst die is geprogrammeerd voor afname via
een laptop, tablet, pc etc. Op basis van de briefing van het eerder uitgevoerd kwalitatief
onderzoek, met daarbij het theoretisch kader (met thesen en aannames) is een vragenlijst

opgesteld. In hoofdstuk 6 wordt deze verder toegelicht (zie Bijlage B voor de vragenlijst).

De vragenlijst is door TNS/NIPO Veldkamp geprogrammeerd en gecontroleerd via
een testlink. Om de vragenlijst te testen, is een ‘soft launch’ (proefenquéte) uitgevoerd.
Daarvoor zijn per doelgroep 50 respondenten ondervraagd. De doelgroepen waren
werkenden en niet meer werkenden met een technisch beroep. Op basis van hun
antwoorden en hun bevindingen met de vragenlijst zijn enkele punten in de vragenlijst
aangepast. Met de definitieve vragenlijst zijn vervolgens de resterende respondenten
(N = 902) benaderd. In de vragenlijst is een tweetal controlevragen opgenomen om

te garanderen dat de juiste doelgroep is ondervraagd:

e Heeft u op dit moment betaald werk van 12 uur per week of meer
(‘werkenden’) of bent u gestopt met werken en heeft u geen WW, WIA,
of WAO-uitkering (‘niet-werkenden’)?

*  Werkt/werkte u op dit moment/voor u met pensioen ging/stopte met

werken in een technisch beroep?

Alleen de respondenten die beide vragen bevestigend hebben beantwoord, kregen de

volledige vragenlijst in te vullen.

4.3.2 Het veldwerk

Het veldwerk voor de enquéte is uitgevoerd van 12 tot en met 21 juli 2016. De
binnenkomende resultaten zijn dagelijks gevolgd. Op basis van de eerste 50
waarnemingen is een set tabellen gedraaid om een laatste controle op de werking
van de vragenlijst uit te voeren. Om voldoende respons te realiseren, is na de eerste
veldwerkweek een reminder gestuurd. Uiteindelijk hebben 615 panelleden op de
uitnodiging voor deelname aan het onderzoek gereageerd (68% respons). Binnen
deze groep waren 288 personen die nog werken en 286 die aangeven dat niet meer
te doen. Van deze groepen hadden op dat moment respectievelijk 218 (76%) en 230
(80%) personen een technisch beroep dat valt binnen de voor de enquéte gehanteerde
definitie. De enquéte heeft dus in totaal 448 bruikbare vragenlijsten opgeleverd. De

invulduur van de vragenlijst was gemiddeld 14 minuten.
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Er zijn geen populatiegegevens van deze specificke doelgroep beschikbaar. Er
is dus niet na te gaan in hoeverre de resultaten representatief zijn voor de totale
populatie van personen die passen binnen het profiel van de onderzoeksvraag, of van
populaties die daarmee zijn te vergelijken. De steekproetbron van TNS NIPObase
is representatief voor de meeste achtergrondkenmerken (leeftijd, geslacht, opleiding,

gezinssamenstelling, regio, sociale status, inkomen).

4.3.3 Analyse

De gegevens van het kwantitatief onderzoek zijn geanalyseerd met het programma

SPSS. Vergelijkingen zijn gemaakt tussen:

* werkenden en niet-werkenden;

* niet-werkenden die vrijwillig eerder zijn gestopt en die niet vrijwillig
eerder zijn gestopt;

* werkenden die van plan zijn om door te werken en werkenden die van

plan zijn om eerder te stoppen.

Door deze vergelijking is te achterhalen in hoeverre de motieven van de verschillende
groepen respondenten onderling verschillen en wordt de profilering per groep
inzichtelijk. De resultaten zijn per groep uitgedraaid. Verder is nagegaan met welke
variabelen deze resultaten samenhangen (zoals opleiding, omvang bedrijf, positie

arbeidsmarke, arbeidsduur, aantal pensioenjaren en gezondheid).
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Hoofdstuk 5. Waarom oudere technici vervroegd
uittreden: een kwalitatieve studie

5.1 Inleiding

In dit hoofdstuk worden de resultaten gepresenteerd van het kwalitatieve onderzoek.

Dit onderzoek bestond uit:

e Twee schriftelijke enquétes onder deelnemers van het Pensioenfonds
Metalektro (PME) en het Pensioenfonds Metaal en Techniek (PMT).
De enquétes hebben 109 gekwalificeerde reacties opgeleverd;

* Drie focusgroep-interviews met in totaal 17 respondenten met
deelnemers van PMT;

* Vijf individuele diepte-interviews met deelnemers van PME.

Het doel van de enquétes was tweeledig. Ze dienden voor de werving en selectie van
de respondenten voor de groeps- en individuele interviews. Daarnaast moesten ze
enig inzicht geven, ook bij deelnemers die niet bereid waren mee te doen aan een
groeps- of individueel interview, in de vraag waarom zij met vervroegd (deeltijd)

pensioen zijn gegaan? Zie voor de verschillende empirische fasen van het onderzoek

hoofdstuk 4.

De centrale onderzoeksvraag van deze studie waar hierna in dit hoofdstuk antwoord
op wordt gegeven, luidt: Waarom stoppen oudere (lager en middelbaar opgeleide)
technici (die zichzelf als gezond beoordelen, van werken zeggen te houden en gevraagd

te zijn) vrijwillig vroegtijdig met betaald werken?

De indeling van dit hoofdstuk is als volgt. Eerst worden in paragraaf 5.2 de
resultaten besproken van de enquétes die vooraf gingen aan de selectie voor de
groeps- en individuele interviews, daarna komen in paragraaf 5.3 de resultaten van
de groepsinterviews aan de orde en in paragraaf 5.4 de resultaten van de individuele
interviews. Paragraaf 5.5 bevat een samenvatting van de resultaten en een korte

theoretische reflectie.
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5.2 Enquétes

In de selectiefase van het onderzoek zijn van de aangeschreven deelnemers van de
pensioenfondsen PMT en PME in totaal 109 enquétes ontvangen die voldoen aan de
criteria (wie ‘ja scoorde op alle vragen voldeed aan de criteria). De antwoorden op de
open schriftelijke vraag: “Waarom bent u vervroegd met (deeltijd)pensioen gegaan?”
zijn gecategoriseerd naar de volgende acht omschrijvingen: werkomstandigheden,
genoeg is genoeg, regeling, fysiek, leisure (vrije tijd), financieel, privé- omstandigheden
en externe omstandigheden. Deze indeling in categorieén is ontleend aan de
thesen en aannames van het theoretisch kader. In totaal zijn 398 uitspraken van de

geénquéteerde 109 respondenten geanalyseerd.

Werkomstandigheden blijken voor ruim een kwart van de respondenten de reden te
zijn waarom zij vervroegd met (deeltijd) pensioen zijn gegaan. Daarnaast valt op dat
een aanzienlijk aantal respondenten (deels) vervroegd met werk is gestopt vanwege de
fysieke conditie of omdat de pensioenregeling zelf de mogelijkheid bood. Genoeg is
genoeg en vrije tijd scoren minder. Privé-omstandigheden, financiéle redenen en externe
omstandigheden spelen nauwelijks een rol. Onder externe omstandigheden verstaat een

respondent bijvoorbeeld: “Jongeren hebben ook recht op een goed pensioen”.

‘Genoeg is genoeg’ is een containerbegrip dat een reeks van topics kan bevatten over
werk- en privé-omstandigheden. Het geeft in ieder geval aan dat het om een bewust

genomen besluit ging.

Tabel 5.1: De belangrijkste redenen waarom oudere technici vervroegd met (deeltijd) pensioen zijn
gegaan (N=109)

Topics % Abs.
1. Werkomstandigheden 26 107
2. Fysicke conditie 18 70
3. Regeling 17 67
4. Genoeg is genoeg 15 59
5. Leisure (Vrije tijd) 13 57
6. Privé omstandigheden 6 22
7. Financieel 3 12
8. Externe omstandigheden 1 4
Totaal 100 398

Opmerking: Op basis van de enquétes voorafgaande aan de groepsinterviews en de individuele
interviews (men kon maar één reden noemen)
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Welke specificke woorden gebruiken de respondenten om de specificke redenen voor
hun besluit om vervroegd uit te treden, te duiden (te framen)? In tabel 5.2 zijn voor
alle categorieén een aantal letterlijke uitspraken, ook wel in vivo-uitspraken genoemd,

opgenomen.

Tabel 5.2: Woordkeuze redenen van respondenten groepsinterviews (N= 109)

Categorieén In vivo (letterlijke) uitspraken

Werkomstandigheden = De werkomstandigheden zijn niet goed; Er werd niet meer in het bedrijf
geinvesteerd; Het werd drukker; Werkloos; De werkgever neemt de
werkomstandigheden niet serieus; Ontslagen om economische redenen
Niet leuk op het werk, steeds meer regels; Recessie, faillissement;
Overbevolkte afdeling, alsmaar toenemende druk; Generatiekloof;
Bedrijf werd verkocht, moest weer gaan studeren; Atmosfeer; Geen werk
meer, herstructurering; De baan was niet meer interessant; Niet meer
serieus genomen; Strengere regels op het werk; Bezuinigingen; Mentaliteit
van de jongere collega’s; Nieuw computer systeem; Modernisering,
Overname; Veranderende functicomschrijving; Dood spoor; 10
pittige laatste jaren; Niveau organisatie daalde; Functie oninteressant
geworden; Reorganisatie; Werkplezier werd minder; 2 ploegendienst;
Minder plezier; Werkdruk; Geen werk meer te doen; Intensieve periode;
Functie verviel; Zware belasting; Grote werkdruk; Laatste jaren niet
leuk gewerkt; Verhuizing bedrijf; Contract liep af; Boventallig; 40 jaar
ploegendienst; Bedrijf ging steeds slechter; Negatieve sfeer binnen de
afdeling; Onvrede over management; Te zwaar en stressvol; Passie/plezier
voor werk afgenomen; Job verdeeld; Jongeren nemen over; Afdeling
verjongen; Reisafstand te ver; Werkgever failliet.

Fysieke Fysieke problemen; Rust voor het lichaam; Ziek; Te zwaar, Burn
omstandigheden out; Nek, Rug, knieén en gewrichtsklachten; Arthritis; Afgekeurd;
Gezondheidsproblemen; ~ Veronderstelde — gezondheidsconditie  van
anderen; Hartproblemen; Zware baan; Fysieke last; Werk ging ten koste
van mijn gezondheid; Ongeluk; Stress; Tia; Gezondheidsproblemen;
Rustiger aan doen; Fysiek te zwaar; Burn-out; Zicht 10-15%;
Lang ziekteproces; Motorongeluk; Kanker; Herseninfarct; Zwaar
ongeluk; Gezondheid; Stress; Slijtage nek en heup; Ritme volhouden
is niet gezond; Dreigende burn-out; Functieverlies been speelt op;
Knieoperatie; Verstopte aders; Etalagebenen; Uitgeblust; RSI; Gebreken;
Zware rugklachten; Opgebrand; Pijn in benen, armen, voeten;
Slijtage nekwervel; Pees in schouder gescheurd; Artrose; Spierziekte;

Rugklachten.

Regeling De werkgever bood een mooie regeling; Mogelijkheid; Omdat het
bedrijf ging verjongen; Overgangsregeling, Prepensioen; Voorstel;
Werkloosheidsuitkering of prepensioenregeling; Financieel mogelijk;
Levensloopregeling; AOW; Goed voorstel; Prepensioen + deeltijd;
Afkoopsom; Goede regeling; Pensioenregeling; Financiéle mogelijkheid;
Afkoopsom; Goede financiéle overeenkomst; Sociaal plan.
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Genoeg is genoeg Het is genoeg; 1k heb genoeg gewerkt; Na zoveel jaren bij hetzelfde
bedrijf; Het is mooi geweest; Ik heb 40/43/44/45/46/47 jaar gewerks;
Stap terug doen; Langzamer aan doen; Gemak ervan nemen; Het is goed;
Loslaten; Tijd voor verandering; Te veel; Genoeg; Wel goed zo; Werken
zat; Door ongeluk anders tegen het werk aan gaan kijken; Solliciteren
zat; Het kan zomaar over zijn; Ik vond het goed; Niet meer gewaardeerd;
Mooi geweest; Rustiger aan doen.

Leisure (Vrije tijd) Hobby’s; Genieten; Genieten van de dingen die ikzelf wil doen; Geen
verplichtingen: Genieten van het leven; Meer tijd om te genieten van
leuke dingen; Genieten van andere dingen in het leven; Tijd voor andere
activiteiten; Vakantie; Tijd voor thuis; Rust; Vrijheid, om iets anders te
doen; Meer vrije tijd; Genieten van andere dingen; Genieten van de vrije
tijd; Genieten van pensioen; Genieten/reizen; genieten/dingen doen
die ik wil doen; Niet teleurgesteld willen zijn later; Tijd voor hobby’s;
Vrije tijd; Leukere dingen doen: oppas-opa; samen met de partner leuke
dingen doen; Genieten van de oude dag; Meer vrije tijd; Meer tijd om
goede gezondheid te benutten; Te doen wat ik wil; Mantelzorg ouders;
Andere leuke dingen om van te genieten; Vrijheid; Tijd voor andere
activiteiten; Meer tijd voor mijzelf; Genieten van de oude dag; Genieten
van vrijheid, zonder verplichtingen; Reizen en op een andere manier van
het leven genieten; Meer vrije tijd om leuke dingen te doen.

Privé omstandigheden  Verhuizing naar een andere woonplaats; Bijstand voorkomen; Gefaseerd
met pensioen; 4-daagse werkweek; Werk afbouwen; Afstand nemen
van betaald werk; Mogelijk na officiéle einddatum; Pensioen niet meer
zo gezond; Wilde niet in afkeurtraject; Rustig afbouwen; Geleidelijke
overgang, Halve dagen; Bewust hypotheek afgelost.

Financieel Prepensioen + deeltijd; Financieel mogelijk; VUT;
Financieel mogelijk; Vaste lasten minimaliseren;
Pensioenregeling; Werkt 80%; Financiéle mogelijkheid;
Genereren deel inkomen; Voldoende financiéle ruimte; Financieel te
doen; Financieel geen noodzaak door te werken.

Externe Jongeren hebben ook recht op een goed pensioen;
omstandigheden Jongere collega kon blijven; Echtgenoot al met vroegpensioen

Opmerking: De categorieén ‘regeling’ en ‘financieel’ liggen dicht bij elkaar. Toch verschillen ze:
de regeling is bijvoorbeeld de financiéle prikkel die de werkgever bood. Financieel handelt vaak
ook over de financiéle positie waar mensen in verkeren, waardoor ze bijvoorbeeld wel of niet een
inkomstendaling kunnen opvangen. Als de partner al bijvoorbeeld met vroegpensioen is, wordt die
conditie toch gecategoriseerd als een externe omstandigheid

Uit de analyse van de enquéte onder de respondenten van PMT en PME blijkt
dat de redenen waarom de respondenten (deels) vervroegd met pensioen gaan
het meest frequent vallen in de categorie ‘werkomstandigheden’. De categorie
‘werkomstandigheden’ laat zich met de volgende steekwoorden omschrijven:

Alles wat in en om het werk plaatsvindt: het werk zelf; alles wat met werk te

maken heeft; wat voor werk iemand doet; met wie je werke, werkrelaties met de
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leidinggevende; zwaarte van het werk; inspanning van het werk; mate van veiligheid;
de plek waar je werke; huidige werk versus vroegere werk, zo ook het werk waar je
voor bent opgeleid. Het geeft een eerste indruk dat werkomstandigheden meespelen
als argument voor het vervroegde uittreden. De respondenten zijn ontevreden over
de werkomstandigheden, over de gang van zaken in het bedrijf of met het werk. Men
vond het vroeger duidelijk beter. Wat de relatie is tussen deze ontevredenheid en een
negatief gevoel over de eigen fysicke omstandigheden (hoge score) werd uit de enquéte
niet duidelijk. In het kwantitatieve onderzoek dat in hoofdstuk 6 wordt besproken,
zal daar meer over worden gezegd. Na werkomstandigheden worden fysieke conditie,
regeling en genoeg is genoeg, het meest genoemd. Fysicke conditie blijkt voor bijna
één op de vijf respondenten de belangrijkste reden om vervroegd uit te treden.

Bij het argument ‘regeling’, ook voor bijna één op de vijf de belangrijkste reden
om vervroegd te stoppen, ging het vooral om een regeling die men samen met de
werkgever heeft weten te treffen. Die regeling was erop gericht om de werknemer
het bedrijf te doen verlaten. Daarvoor wordt gebruik gemaakt van de institutionele

mogelijkheden, maar daarenboven ook van een atkoopregeling.

Bijna één op de zeven respondenten (15%) gaf als de belangrijkste reden om
vervroegd uit te treden aan dat de waardering voor het werk laag is. Ze vinden dat het
tijd is voor verandering en willen minder stress. Een even groot aantal respondenten
noemt ‘genoeg is genoeg’ als de belangrijkste reden om vroegtijdig te stoppen. Deze
categorie omvat meerdere argumenten, waaronder de behoefte aan vrije tijd (leisure).
Onder de categorie leisure, die ongeveer even goed scoort als de categorie ‘genoeg
is genoeg’, staan argumenten die van alles met de behoefte aan vrijheid te maken
hebben, de keuze voor een nieuw ingevuld leven zonder een verplichtende werkrelatie.
Privé-omstandigheden worden slechts door een enkeling als de belangrijkste reden

genoemd om vervroegd te stoppen.

Op grond van de frequentieverdeling van de topics zijn die in drie groepen verdeeld.
Omdat werkomstandigheden verreweg het vaakst is genoemd en daar de meeste
argumenten onder vallen, is die tot aparte groep gerekend. Daarna liggen fysicke
conditie, regeling, genoeg is genoeg en leisure dicht bij elkaar. Daarna volgt de laatste
groep, die van privé-omstandigheden, financieel en externe omstandigheden. De
meest genoemde drie topics (werkomstandigheden, fysieke conditie en regeling) zijn

duidelijke push-factoren, je wordt er als het ware mee uit het werk ‘geduwd’.
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Opmerkelijk is zo op het oog ook de categorie regeling, de regeling die men treft is
als een kans ervaren, maar vooral ook als een teken van afscheid. De daarop volgende
topics zijn duidelijke pull-factoren: privé-omstandigheden, financieel en externe
omstandigheden. Factoren die werknemers uit het werk ‘trekken’. De eindconclusie
is dat deze groep respondenten de push-factoren veel vaker noemt als belangrijkere

reden, zijn om eerder te stoppen met werken, dan de pull-factoren.

5.3 Groepsinterviews

Er zijn drie groepsinterviews (focusgroepen) georganiseerd waar in totaal 17 vroeg-
gepensioneerden van het Pensioenfonds Metaal en Techniek (PMT) aan mee hebben
gedaan. De drie groepsinterviews zijn digitaal opgenomen, getranscribeerd en met
NVivo-software gecodeerd. In Tabel 5.3 is af te lezen hoe vaak, per groepsinterview,
een segment tekst is toegewezen aan een van de code-categorieén. De codecategorieén
zijn nu rechtstreeks ontleend aan het theoretisch kader, daaraan zijn codecategorieén
toegevoegd die voortkwamen uit de enquétes. De toelichting is hierna onderbouwd

met in vivo (= letterlijke) uitspraken.

De benadering was in principe die van open codering, maar bij het coderen en
analyseren van de groepsinterviews en de individuele interviews was geen aanleiding
om nieuwe codes aan te maken. Deze categorieén van het theoretisch kader en die

zijn afgeleid uit de analyse van de enquétes volstonden.

Als toelichting op de codering dient nog het volgende te worden vermeld: 8 codes
kwamen voort uit de enquétes zelf (genoeg is genoeg, werkomstandigheden, privé-
omstandigheden, regeling, financieel, fysicke omstandigheden, leisure, en externe

omstandigheden), 11 zijn overgenomen van het theoretisch kader.

182| Eerder weg om gezond actief te blijven



Tabel 5.3: De redenen waarom oudere technici vervroegd met (deeltijd) pensioen gaan op basis van de
groepsinterviews (N = 17).

Codecategorieén Interview 1  Interview 2  Interview 3  Totaal

Genoeg is genoeg 3 10 7 20
3 17
16
13

Werkomstandigheden

Privé-omstandigheden

w00 N
— W O

Percepties van gezondheid &
vitaliteit

'S
—
—

Regeling

Financieel

—

Een ‘nieuw leven’

(]
NS N NN

—

=]

Percepties eind van de carritre
Meer vrijheid
Blijft de gezondheid goed

—_

Fysicke omstandigheden
Socio-culturele percepties
Werk is minder belangrijk
Perceptie van tijd

Meer kwaliteit van leven

S NN = O W W N W W
L " IS S I N VI G R e N

Leisure

—
—

Beperkt (Window of opportunity)

Gevoelens er alleen voor te staan 0 2

S NN W R R NN ] o

S O O N O = O = N O

Weer worden gewaardeerd 0 0

Opmerking: De meest frequent genoemde codecategorie staat bovenaan

Bovenaan in Tabel 5.3 staat ‘genoeg is genoeg’, daarna komen ‘werkomstandigheden’
en op de derde plaats ‘privé-omstandigheden’. Deze laatste categorie is in vergelijking
met de uitslag van de schriftelijke enquétes vaker genoemd. Dit heeft wellicht
te maken met het verschil in onderzoeksmethode, schriftelijke enquéte versus
groepsinterviews. Groepsinterviews geven respondenten meer mogelijkheden dan
schriftelijke enquétes om het gehele palet van motieven, en de samenhang daartussen,
naar voren te brengen. Daar is de groepsdynamicek instrumenteel in. Wat opviel was
dat de respondenten, bij de groeps- en individuele interviews, zich zeer open hebben

opgesteld.
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De meeste geinterviewde personen meldden een vrij stressvolle baan te hebben (gehad),
die naarmate men ouder werd als belastend werd ervaren. Reorganisaties, veranderingen
in het werk, zoals nieuwe werkmethodieken, droegen volgens de respondenten bij aan
hun keuze vervroegd uit te treden. Maar ook je ouder voelen tussen de jongere collega’s.
De spreeckwoordelijke rek lijke er geleidelijk uit te gaan. Hoe het komt dat men zich
ouder voelt tussen de jongeren van deze tijd heeft waarschijnlijk verschillende oorzaken.
Een daarvan zo blijkt uit de interviews is dat men het bij zwaardere fysieke arbeid in

toenemende mate het aflegt in vergelijking met jongeren.

5.3.1 Genoeg is genoeg

Opvallend vaak komt naar voren dat men vond lang genoeg te hebben gewerke. Heel
veel jaren, van jongs af aan, vaak vanaf het 15¢ of 16¢ jaar. Dit aantal jaren speelt mee
in de beslissing. ‘Genoeg is genoeg’ scoort als argument hoog (zie Tabel 5.3). Daarin
speelt mogelijk mee dat men toch wel beseft dat men ouder is, ook al vindt men zich
nog niet echt oud. Het aantal jaren dat men werke (zie hiervoor) speelt hierin ook
mee. Maar ook speelt het toenemend besef van de sterfelijkheid van de mens mee en
het besef dat de latere fasen in het leven kwetsbaar zijn, waarvan je bovendien nooit
weet wanneer die beginnen. Argumenten die regelmatig naar voren komen. Ook
speelt mee als argument dat men zich nu nog gezond voelt en ook gezond wil blijven.
Gezondheid en vitaliteit, men dicht die zichzelf toe, scoren relatief hoog. Men vindt
de eigen gezondheid niet slecht, ook al heeft men wat fysieke problemen die het niet
makkelijker maken op het werk. Men wil nog gezond zijn als men stopt, dus ‘op tijd

stoppen, voordat het te laat is.

Het meeste onderzoek van anderen wijst de andere richting uit en laat zien dat
gezondheid en vitaliteit juist tot doorwerken leidt of zou moeten leiden’. De
gezondheidssituatie is één van de belangrijkste voorspellers voor de leeftijd waarop
men met pensioen gaat (Hayward, 1989; Jettinghof & Smulders, 2008; Quinn,
1977). In die voorspelling wordt meegenomen dat bij goede gezondheid en
vitaliteit doorwerken aantrekkelijk is. In dit deel van de studie blijkt dus dat het
tegendeel (ook) het geval kan zijn. Als men nu nog gezond is (alle respondenten
hebben verklaard gezond te zijn), vinden de respondenten dit des te meer reden
om vervroegd te stoppen. Mogelijk ontstaat dit verschil met andere studies omdat
daarin vooral hoger-middelbaar en hoger personeel is onderzocht en niet, zoals in
deze studie, lager- en middelbaar opgeleid. Bovendien gaat het in ander onderzoek

vaak om andere bedrijfssectoren met andere werkomstandigheden. De respondenten
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willen vervroegd uittreden omdat ze zich nog gezond voelen en daar nog van willen
genieten voordat die gezondheid (verder) wordt aangetast.

Men zegt bijvoorbeeld:

‘Omdar je dat hebt gehad, denk ik, dat werkzame leven, je hebt het

allemaal gezien, allemaal meegemaaks.”

Tk ben nu helemaal gezond en over vijf jaar kan dat wel anders zijn. Dat
je gebreken hebt en dat je roch niet de dingen kunt doen die je nu wil. Dat
vind ik een groot pluspunt.”

Tk sta er anders in dan vijf jaar geleden, dat klopt. Ik ga nog steeds met
plezier naar mijn werk, maar als ik s avonds thuis ben dan voel ik me

meer vermoeid dan een jaar of 4-5 geleden.’

5.3.2 Werkomstandigheden
‘We hebben altijd met heel veel plezier gewerks, zelfs nu nog. Maar er
kwamen zoveel managementfuncties bij dat wuiteindelijk weer ... een
simpele jongen een halve manager wordr en dat ging me nog het meest
tegenstaan op het laatst. En ook: hoe meer leidinggevende functies je krijgt,
hoe stressvoller het wordr en hoe meer ik daar tegen op ging kijken. Ik werd
er heel onrustig van s avonds. Dat zegt niets over het werken zelf, want

werken dat bevalt me nog steeds prachtig.’

Ja, die keuze voor het vroegpensioen heeft daar toch wel een beetje mee
te maken. Het is ontzettend stressvol en je bent met dingen bezig die . ..
waar je niet altijd zozeer een opleiding voor gehad hebt, maar waar je
in gegroeid bent en daar zelf ook een invulling aan geeft, samen met je

werkgever en de omstandigheden veranderen met de dag.’

‘Ja, dat is een ontwikkeling, die is vrijwillig. Ik ben me eens gaan oriénteren,
ik ben nu 63 jaar, wat voor ruimte heb ik. Ik heb een behoorlijk stressvolle
baan, ik denk van: ga ik dit wel volhouden tot mijn 65¢ of nog langer? Dus
ik ben me gewoon eens gaan oriénteren op toch de mogelijkheid om met
deeltijdpensioen te gaan. Er is me ook geadviseerd om dat redelijk snel te

doen om nog van de overgangsregeling gebruik te kunnen maken.’
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‘Ja, het laatste jaar had ik nogal war aanvaringen met de CEO, dat was
geen mensentype. Een paar keer heb ik hem de waarheid gezegd. Dus dan
groei je ook toe om met vervroegd pensioen te gaan. Dat vond ik helemaal

. >
niet zo erg

5.3.3 Privé-omstandigheden

Veel respondenten hebben gezegd vervroegd te zijn uitgetreden om meer aandacht
aan de partner en de kinderen en kleinkinderen te kunnen besteden. Met de partner
wordt de gezamenlijke toekomst besproken. Wat voor de een geldt, heeft gevolgen
voor de ander. Het besef nu er voor elkaar — de partner en de familie — te willen/

kunnen zijn, breekt (nog) meer door.

Tk heb heel weinig tijd gehad voor onze jongens. Ik wilde met 55 stoppen,
maar de laatste zoon, derde zoon moet ik eigenlijk zeggen, die werd ziek,
die is geopereerd in Belgié. Daar gaat het goed mee. Het blijft naruurlijk cen

enorme dreun. Dus ik dacht, ik stop eerder, maar dat is met 60 gebeurd.”

Dat ik 60 werd, toen mocht ik stoppen van mijn vriendin. Die zegt: wij
hebben geen kinderen en we wonen volgend jaar veertig jaar samen, we
hokken al veertig jaar. Dat was toentertijd uniek, hokken. En zij werkt nog
tot het eind van het jaar, dan heefi ze er ook 43 jaar opzitten en dan wordt
ze 0ok 60. We hebben er bewust voor gekozen. Zij heeft tot haar 67e niets,
want dan gaat haar pensioen pas in. En ik had dus levensloop en vanaf 62

Jjaar en 8 maanden heb ik prepensioen gedaan.’

Tk heb moeten stoppen vanwege de mantelzorg die ik moest verlenen.
Aan mijn man en aan mijn moeder en dat werd gewoon te veel. Maar

inmiddels zijn beiden overleden. Dat is nog geen half jaar geleden.”

Mantelzorg, ... een broer van mij die heeft op 4-jarige leeftijd een ongeval
gehad en daar zorg ik mijn hele leven al voor. Tenminste na het overlijden
van mijn ouders, of onze ouders moet ik eigenlijk zeggen. Doe daar echt

heel veel voor.”

‘Het wordt tijd dat ik meer tijd had voor mijn vrouw en voor mijn

kinderen. Dat ik veel te veel tijd had, dan is het gevoel van: even gas
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terugnemen, we gaan andere dingen doen, we gaan op andere wijze en ook
eens iets doen voor andere mensen waar ik, even voor mij gezegd, geen tijd

voor had.’

Tk ben een klein jaartje ouder dan mijn vrouw en mijn vrouw zegt: als jij

stopt, stop ik ook. Je houdt daar toch een beetje rekening mee.”

Tk heb twee kinderen, cen zoon en een dochter. En mijn dochter is er
medeoorzaak van geweest dat ik eerder gestopt ben, want die heeft ...
Die was 25, die had kanker. Dat was best wel zwaar, toen ben ik ook
uiteindelijk die vrijdag ... Maar zij is mijn alles, moet ik zeggen, maar
goed, nu gaat het weer goed. Maar dat was wel één van de redenen om te

denken dat ... ik vind het nu wel mooi, dat werk.’

5.3.4 Percepties van gezondheid en vitaliteit

In de argumenten komt sterk voor de dag dat gezond en vitaal zijn heel belangrijk
is en dat je dat ook zoveel en zo lang mogelijk moet blijven om van het leven te
kunnen genieten. Dit loopt samen met de fase in het leven, waarin het gevoel van

kwetsbaarheid toeneemt.

Mijn schoonmoeder, die was 94, en het was begin 2008. Toen heb ik
een toespraak gehouden aan het graf van haar, waar mijn schoonvader
en inmiddels de hele familie lag uit te rusten. En toen dacht ik bij mezelf
van: nou, als dat allemaal zomaar gebeurt en dan ga je achter je oren
krabben. En toen zei mijn zoon kort daarna: pap, ik ben de laarste van
drie, ik heb een vriendin, ik heb een baan, ik ga een huis kopen, ik ga het
huis uit. Nou, toen zouden we met z'n tweeén overgebleven zijn. Dat zijn

we overigens nog steeds. Ik heb tijdens die grafrede besloten om te stoppen.”’
‘Je voelt dat je ouder wordt, naruurlijk.’
‘Nou, kijk, als je 30 bent, denk je daar helemaal niet over na. Want dat is

een ver van je bed-show. Maar ja, als je kijkt zo de leeftijdscategorie waar

ik in zit, dat er toch heel war mensen behoorlijk ziek zijn of overlijden.
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‘Ja, ik ben nu helemaal gezond en over vijf jaar kan dat wel anders zijn.
Dat je gebreken hebt en dat je toch niet de dingen kunt doen die je nu wil.
Dat vind ik een groot pluspunt.”’

‘Ja, dat is een ontwikkeling, die is vrijwillig. Ik ben me eens gaan oriénteren,
ik ben nu 63 jaar, wat voor ruimte heb ik. Ik heb een behoorlijk stressvolle
baan, ik denk van: ga ik dit wel volhouden tot mijn 65e¢ of nog langer? Dus
ik ben me gewoon eens gaan oriénteren op toch de mogelijkheid om met
deeltijdpensioen te gaan. Er is me ook geadviseerd om dat redelijk snel te

doen om nog van de overgangsregeling gebruik te kunnen maken.’

‘Nee, dat niet, maar ik had wel in mijn achterhoofd van: als ik dit jaar
niet stop en ik ga door tot het eind, sta ik rechtop of krom? En ik heb mijn
vrouw altijd beloofd, als ik stop met werken, komt er een vent binnenlopen

en die loopt nog rechtop.”’

Maar ik heb nog doorgewerkt tot ik 62,5 was. Dat was dus ook voor mij
de reden om dan ook te zeggen: ik ga er ook mee stoppen. Omdat mijn man

0ok al thuis was. En we zijn allebei nog gezond.”

‘Je hoopt war gezondheid te hebben om samen ook leuke dingen te kunnen
doen, maar ook dat het niet zo is van: als jij thuis zit, dat ik dan naar
mijn werk ga. Dat vindt ze dan niet leuk. Mij zou dat verder niet zoveel
uitmaken. Tk vermaak me toch wel, zeker omdat het maar twee ochtenden

in de week is.”

‘Nou, als ik de genen van mijn moeder heb, heb ik ook nog wel een jaar of
15-16 te leven, maar dat weet ik niet. Ik voel me prima, ik kan van alles,

ik ben energick, dus ja, waarom niet. Als het koppie maar goed blijft. Dat
vind ik eigenlijk wel heel belangrijk.’

‘Omdar ik nog gezond ben. De meeste mensen, na hun 70e, krijgen wat
mankementjes en gaan meer naar de dokter toe en andere dingen. Ik dacht,
ik stop nu met mn 62e. En de jeugd, rond de 50.000 lopen nog werkeloos.
Zoals ik gezegd heb, ik heb dat netjes over kunnen dragen aan de jeugd.
Financieel kon het. Ik heb daar geen pijn van.”
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5.3.5 Regeling

In de argumenten kwam de gebruikmaking van een regeling (vervroegde
uittredingsmogelijkheid van de pensioenfondsen PME en PMT) naar voren. Maar
wat de werkgever daarenboven aanbiedst, is ook als een regeling beschouwd.

Uit de nu volgende citaten zou kunnen worden geconcludeerd dat het vastgestelde
institutionele moment (vroegpensioen) een argument is om juist eerder te stoppen.
Maar daar zit vaak een wereld van gedachten en gevoelens omheen. Ook als de werkgever
ertoe aanspoort. Omdat de werkgever de werknemer nog een tijd wil houden, probeert
hij of zij het vroegpensioen uit te stellen en spoort de werknemer dan aan om langer

door te werken en niet meteen gebruik te maken van de vroegpensioenregeling.

‘Het is nu eenmaal zo. Daar kan je gebruik van maken of niet. Ik heb dar

wel gedaan.’

Vijf jaar geleden dacht ik daar nog niet over na, maar ik heb er toch maar

gebruik van gemaakt.”
‘We hebben ons geld geteld en er was op dat moment genoeg.”

‘Maar op een gegeven moment, vorig jaar, werd er gezegd tegen me van:
of ik maar met prepensioen wilde gaan. Als ik dat niet deed, kon ik dus in

december ontslagen worden.

Tk ben me eens gaan oriénteren, ik ben nu 63 jaar, wat voor ruimte heb ik.
Ik had een behoorlijk stressvolle baan, ik dacht van: ga ik dit wel volhouden
tot mijn G5e of nog langer? Dus ik ben me gewoon eens gaan oriénteren op
toch de mogelijkheid om met deeltijdpensioen te gaan. Er is me toen ook
geadviseerd om dat redelijk snel te doen om nog van de overgangsregeling

gebruik te kunnen maken.’
Tk ben er tevreden over moet ik zeggen. Ik vind dat we een prachtig
pensioenstelsel hebben. Ik ben met 62 gestopt met werken. Daar heb ik wel

mijn hele leven hard voor gewerkt en dat opgebonwd ook.”

Als je 25 bent, dan interesseert het je geen lor. En als je wat ouder wordt,
dan ga je daarnaar kijken. Ik begon met 60,5, dan kon je eruit. Je schuift
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het op naar 61, en dan wordt de glimlach al wat minder. Tot je doorzakt

naar 62 en dan denk je: er kan gebeuren wat er gebeurt, maar dan stop ik.”

Tk heb het geluk gehad ... Ik was van plan om mer 60 met pensioen te
gaan. En mijn baas vroeg of ik tor mijn 62¢ wilde blijven en hij vult mijn
salaris aan totr mijn G5e. Er is één jaar dat ik wat minder heb, maar dan

kan je een beetje potten.’
Alleen toen ik de kans kreeg om te stoppen, ben ik gestopt.”

5.3.6 Financieel

Een voorwaarde om cerder te stoppen, is de beschikking naar eigen believen over
voldoende geld en vermogen. Daar zegt men over te beschikken of dat dit naar
verwachting in de toekomst zo zal zijn. Maar niet ieder is daar zeker van gezien de

vermeende aantasting van de pensioenen.

‘Nou ja, ik had 43 jaar gewerkt en, hoe heet het ... Financieel hoef ik niet
meer te werken. Mijn vrouw werkte nog vijf jaar door. Die heeft een goed
salaris. We hebben altijd met z'n tweeén gewerkt, we hebben geen kinderen,
dus we hebben een goed spaarloonboekje. Alles is vrij, het huis, dus waarom

zou ik blijven werken? En zij stopt nu ook, wordt ook 60.”

Ja, uiteindelijk ben ik ook gestopt. Ik heb levensloop gedaan, jarenlang.
Zolang als het er is, heb ik eraan meegedaan. En daar heb ik de eerste drie
Jjaar voor mijn pensioen van geleefd, ik heb net pensioen. Dus ik heb bijna

drie jaar uit die pot van die levensloop een salaris ontvangen.’

Tk heb geen dubbeltje minder ontvangen als toen ik werkte. En nu ben
ik dus met prepensioen en nu krijg ik tor 65 exact hetzelfde als dar ik
verdiende roen ik nog werkte. Alleen dan na je 65e, dan kukel je naar
beneden, maar dan komt je AOW erbij.

Ja, maar ik kreeg dus de kans om te stoppen en dat heb ik met beide

handen aangegrepen. Niet omdar ik het werken vervelend vond, alleen
dus, ik had er al zoveel op zitten en ik kon het financicel lekker bolwerken.’
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Tk denk dat het geld niet het allerbelangrijkste is. Tk denk dat het belangrijk
is dat je het naar je zin hebt.”

Zij werkt ook in de metaal. Toen ik de kans kreeg om te stoppen, kreeg zij
ook vroegpensioen. We schelen niet zoveel. Dus alles bij elkaar was het, ook

[financieel gezien, een goede tijd van: we stoppen ermee.’

Ja, ik ben een aantal jaartjes jonger dan ....en toen had ik eigenlijk
al tijdens mijn werk, ben ik al bij gaan sparen, dar kon toen bij het
pensioenfonds. Dus legde ik zelf wat meer in om toch ook eerder te kunnen
stoppen. Dat had ik steeds voor ogen. Dat we her wel gezellig vonden om
tegelijkertijd zon beetje te stoppen. En ik heb gebruik gemaakt van de
levensloopregeling, een half jaar nog daarvoor. Dus ik heb zelf echt gezorgd
voor ... om wat eerder te kunnen stoppen. Het heeft natuurlijk al die jaren

wel wat meer geld gekost, maar ja ...

5.3.7 Een ‘nieuw leven’
Een deel van de respondenten zegt in toenemende mate te verlangen naar een ‘nieuw
leven’. Het nieuwe leven staat open voor nicuwe keuzes. Daar hebben zij allerlei

verschillende voorstellingen en bevindingen bij.
Ja, nu is de tijd van genieten.’

‘Het wordt tijd dar ik meer tijd had voor mijn vrouw en voor mijn
kinderen. Dat ik veel te veel tijd had, dan is het gevoel van: even gas
terugnemen, we gaan andere dingen doen, we gaan op andere wijze en ook
eens iets doen voor andere mensen waar ik, even voor mij gezegd, geen tijd

voor had.”

Tk had gedacht van: ik ga mijn werk enorm missen en al dat soort dingen.
Maar je moet even je draai vinden. De ene dag werkte ik volop en de
andere dag zit je thuis. Je moet even je draai vinden en ik werd s nachts
wakker en was met allerlei dingen bezig en dan dacht ik: o nee, dar hoeft
niet meer. Dat heb ik een tijd gehad, maanden lang. Ik had een drukke
baan waarin ik heel veel aan mijn hoofd had en dat moest ik allemaal los

zgien te laten en dar heeft wel een half jaar geduurd voordar mijn hoofd
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weer leeg was. En dat ben ik nu allemaal kwijt en dat is heerlijk dat je dar

allemaal niet meer hoeft te doen.”

‘Nou, de reden waarom ik eigenlijk gestopt was, was om verschillende
redenen, ik had 47-48 jaar gewerkt. Ik denk: laat een ander het maar
eens een keertje overnemen. En daarnaast, dat speelde bij mij wel, mijn
gezondheid. Vijf jaar geleden heb ik een auto-ongeluk gebad, daar heb
ik een kapotte rug en een kapotte nek aan overgehouden, dus ik zat echt
niet altijd lekker op mijn stoel. Veel meer pijn. Je werkt toch van 8 tor 6

meestal.’

Nou, we zien ook meer. Want we hadden wat minder contact met de
buren, want je bent s morgens vroeg weg en je komt bet einde van de dag
weer thuis. En nu zijn we samen een aantal jaren thuis. Ja, het is meer,

toch een sociaal praatje in de straat, merken we op.’

‘De magelijkheid was er en dat ga je dan gezamenlijk bespreken met je
vrouw van: wat gaan we doen. We kunnen doorgaan, maar ik wil nog
bepaalde zaken, leuke dingen gaan doen. Kunnen we dat en willen we dat.
Ja, dat kunnen we en je gaar naar het bedrijf: aan het eind van het jaar
wil ik uitstappen. En die vindt dat prima.’

Ja, met de mogelijkheid. En dan zeg je gericht: ik wil meer tijd vrij maken.

Ik wil niet in de zomervakantie weg als iedereen met vakantie gaat.

5.3.8 Percepties van het einde van de carriére

De perceptie van het einde van de carri¢re hangt samen met de perceptie van wat
men nog verder wil in dit leven en de perceptie van de eigen huidige situatie. Dat
men geen carriére meer maakt, is niet aangetroffen als een argument om eerder uit te
treden. Sommige respondenten hebben de indruk gewekt het niet erg te vinden geen
carriére meer te hoeven maken, maar andere respondenten willen duidelijk nog door

blijven groeien en hebben dat ook gedaan.
Ja, hij was redelijk geliefd. Dus dat was ook het probleem niet, van de
werkgeverskant was het helemaal het probleem niet. Maar je gaat ook wat

andere prioriteiten stellen, denk ik, als je wat ouder words. Je wilt nog war
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andere dingen ook dan ... Hoe leuk ik het werken ook vind, maar ik heb

al zoveel jonge mensen op mijn leeftijd zien wegvallen.”

Werken heeft me gevormd tor wie ik ben. Niet alleen, naast mijn werk
doe ik nog heel veel andere dingen, dat vormt me. Contacten werden al
genoemd, een heel belangrijke factor ook. Vooral mijn laatste werkgever,
heb ik ontzettend veel ruimte gekregen om me de laatste vijftien jaar nog
door te ontwikkelen. Ik denk dat dat een belangrijk aspect in het werk is,
ontwikkeling, leren. Ook als je wat ouder bent, ik leer nog dagelijks.”

Ja, maar daar moet je zelf ook naartoe groeien, want als je mij vijf jaar
geleden gevraagd zou hebben van: kun je een dag minder werken, dan
had ik gezegd: dan kan ik niet ontplooien met mijn baan, dat red ik niet.
Ik moet vijftig man aan het werk houden. Ik moet van twee fabricken de
expeditic runnen. Als ik een dag wegblijf, dan gaat het fout. In die tijd,
van vijf jaar, ga je er toch anders naar kijken. Dan zeg je: als je wat dingen
kan delegeren en uit handen kan geven. Ik ga fluitend donderdagsavond

naar huis en ik heb een heerlijk ontspannen vrijdag.’

Voor mij is her niet zozeer het moeten, maar het af zijn van de
verantwoordelijkheid. Misschien past dat ook een beetje bij mijn
karakter dat ik ... Dat vind ik op momenten best wel eens zwaar. De

verantwoordelijkheid voor die 50 mensen die je daar hebt lopen.”

Ja, maar ik kreeg dus de kans om te stoppen en dat heb ik met beide
handen aangegrepen. Niet omdar ik het werken vervelend vond, alleen
dus, ik had er al zoveel op zitten en ik kon het financicel lekker bolwerken.’

5.3.9 Meer vrijheid

Meer vrijheid als argument klinkt door in:
De vrijheid betekent voor mij gas terugnemen, we gaan andere dingen

doen, we gaan op andere wijze en ook eens iets doen voor andere mensen

waar ik, even voor mij gezegd, geen tijd voor had.’
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‘ Ja, ik moet niets meer. Kijk, ik ga wel drie ochtendjes werken, maar als
het me niet zint, schuif ik die dag een andere dag op. Wil ik het niet dan
blijf ik gewoon thuis.”

5.3.10 Blijft de gezondheid goed?

Het kwam al eerder aan de orde dat eigen gezondheid en vitaliteit zeer belangrijk
wordt gevonden. Hierna wordt nog eens benadrukt hoezeer men dan ook aan de
tockomstige gezondheid denkt en angstig is voor verlies van gezondheid en vitaliteit.
Maar er is ook optimisme dat men ouder wordt. Wat men met anderen heeft
meegemaakt, wordt in de overwegingen meegenomen. Het wordt als argument om

eerder uit te treden aangediend.

‘Ja, ik ben nu helemaal gezond en over vijf jaar kan dat wel anders zijn.
Dat je gebreken hebt en dat je toch niet de dingen kunt doen die je nu wil.
Dat vind ik een groot pluspunt.”’

Fysiek en psychisch
Fysieke en psychische omstandigheden kunnen een (extra) duwtje geven om eerder te
stoppen, maar het moet wel echt ernstig zijn om naar aanleiding daarvan daadwerkelijk

te stoppen. Werkethos en werkwaardering houden hierin mogelijk tegen.

Tk ben 2 januari door mijn rug gegaan, heb ik cen dubbele hernia
opgelopen. Dus ik ben van 2 januari tot eind juli eigenlijk nooit meer op
mijn werk geweest. En toen werd ik gebeld door mijn baas of ik alsjeblieft
weer een ochtendje wilde komen en toen was het van: joh, gelukkig dat jij
er weer bent, want wij snappen er geen biet van, het is ons nooit uitgelegd.

En dan voel je wel even een stukje waardering.”

Tk had wel in mijn achterhoofd van: als ik dit jaar niet stop en ik ga door
tot het eind, sta ik rechtop of krom? En ik heb mijn vronw altijd beloofd,
als ik stop met werken, komt er een vent binnenlopen en die loopt nog

rechtop.”
Nee, ik wilde stoppen omdat ik alle zorgen daar wel een beetje klaar mee
was. Maar ook in mijn achterhoofd: ik ben 63, ik ben nu nog gezond, ik

kan er nog van profiteren. Ik kan er nu nog van genieten.’
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‘Nou, ik ben gezonder dan toen ik werkte. Qua hoge bloeddruk, zeg maar.
Het was toch wel eens dat de dingen niet naar mijn zin zich ontwikkelden.

Dat dat toch wel invloed had, ja. En dat is nu helemaal lekker prima.’

5.3.11 Socio-culturele percepties

Socio-culturele percepties kunnen binnen en buiten het werk zijn opgedaan. Veelal
gaat het om hoe binnen het bedrijf en op het werk met elkaar wordt omgegaan.
Dat kan gaan van een verwijt dat geen direct contact mogelijk is met de leiding tot
managers/leidinggevenden die voortdurend alles controleren en geen vrijheid geven.
De respondenten hebben kennelijk gelijktijdig de behoefte aan betrokkenheid van
het management en de behoefte aan zelfstandigheid. De respondenten vinden dat te
weinig met hun wensen rekening wordt gehouden. Dat je aan jezelf wordt overgelaten
om het maar zelf op te lossen in het werk, kan ook boeien. Het raake sterk aan wat

eerder is gezegd over arbeidsomstandigheden.

Je verwachr eigenlijk van een manager of directeur dat hij de lijnen bepaalt
waartussen jij je mag begeven. Maar mijn ervaring is met het bedrijf waar
ik de laatste vijftien jaar gezeten heb, is dat je daar gewoon, je pakt een
project op, je doet het en als aan het eind van bet jaar de cijfers maar goed
zijn. Hij bepaalt nier wat je inkoopt of wat je doet. Dar is wel lekker,
natuurlijk. Het geeft jezelf ook meer voldoening als je aan het eind zegt
van: ik heb dat project af en ik heb cen leuk cijfertje onder de streep staan.’

Ja, hij was redelijk geliefd. Dus dat was ook het probleem niet, van de
werkgeverskant was het helemaal het probleem niet. Maar je gaat ook wat
andere prioriteiten stellen, denk ik, als je wat ouder wordt. Je wilt nog
wat andere dingen ook dan ... Hoe leuk ik het werken ook vind, ik heb al

zoveel jonge mensen op mijn leeftijd zien wegvallen.”

‘Het heeft mij gebracht waar ik nu ben en wat ik nu heb. Het heeft mij
heel veel contacten gebracht, zowel onder collega’s als onder klanten. Van de
collega’s zijn er war blijven hangen nu ik een jaar weg ben. Van de klanten
zijn er ook wat blijven hangen als contacten. Mijn werk, dat heeft toch wel

een beetje mijn wereld verruimd.’
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5.3.12 Werk is minder belangrijk

De indruk bestaat dat het actuele werk minder wordt gewaardeerd, maar werken
op zich nog heel belangrijk wordt gevonden, dat het werk in belangrijke mate heeft
bijgedragen aan wie men is geworden en zin heeft gegeven aan het leven. In de
historische betekenis van wie men is geworden en in zingeving van het leven. Verder
werken is zeker niet uitgesloten, maar dan als een vrije keuze in een nieuw leven

zonder opgelegde verplichtingen, bijvoorbeeld in vrijwilligerswerk.

‘Wat ik op die school doe, daar zit geen stress op of druk op. Het is heel
ander werk dan als ik ervoor wordt betaald. Ik krijg op school ook een
vrijwilligersvergoeding, maar het is zonder stress. Je gaat er fluitend naar

toe. Je helpt iemand en je gaat weer fluitend naar huis.”

5.3.13 Perceptie van tijd
Het tijdsbesef blijke ook uit de vergelijkingen die de respondenten met de jongere

generatie maken. Een voorbeeld hiervan is:

Tk vond het tijd worden. Het was een jonge ploeg die er zat en ik was het
ouwetje. Niet dat ik dat erg vond en ze hadden me ook wel willen houden,
maar zelf zei ik: nee, ik wil nu mijn spaarcenten en mijn verdiende centen
dus op een andere manier besteden dan als alleen maar elke morgen in de

file naar het bedrijf rijden en s avonds weer terug.’

5.3.14 Vrije tijd
De nieuw verkregen vrije tijd biedt mogelijkheden om vaker op vakantie te gaan en

dan ook nog tijd over te houden.

Ja, ik heb de ruimte. Ik ga zeker twee, meestal drie keer met vakantie per

Jjaar en nog houd ik vrije dagen over.’

5.3.15 Window of opportunity
De respondenten signaleren het gevoel te hebben meer keuzes te hebben, meer dan
hun ouders. Ze vinden dat nu ze de kans hebben om vervroegd uit te treden, ze die

kans moeten pakken. Een voorbeeld:
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‘Nou, het feir dat je dus de keuze hebt om het wel of niet te doen, vind
ik ook wel heel belangrijk. Mijn vader had die keuze niet. Hij was een
kleine zelfstandige en hij werd ziek toen hij 64 was en die moest ook tot
65 eigenlijk doorwerken voordat hij AOW kreeg. Er was toen ook nog geen
pensioen, veertig jaar geleden, voor dat soort mensen. We waren daarvan
afhankelijk en toen was hij 64 en toen werd hij ziek. En toen werd hij
65 en toen ging hij dood en toen zei hij: had dit nu niet één jaartje later
gekund? Dat zit nog steeds in mijn hoofd. Dus die keuzemogelijkheid die
wij hebben, daar moeten we voor in onze handen knijpen. Als je denkt dat

je daaraan toe bent, dan moet je daar gebruik van maken.’

5.4 Individuele diepte-interviews

In deze paragraaf worden de resultaten van de vijf individuele diepte-interviews
gepresenteerd. De respondenten zijn allen deelnemers van het Pensioenfonds van
de Metalektro (PME). Ze zijn geselecteerd uit de 61 respondenten die JA scoorden
op alle vragen van de vooraf gehouden enquéte, waaronder de vraag of ze zich
individueel wilden laten interviewen. Zoals eerder vermeld, zijn de vijf interviews
digitaal opgenomen, getranscribeerd en met NVivo-software gecodeerd. In Tabel 5.4
is weergegeven hoe vaak, per respondent, een segment tekst is toegewezen vanuit de

data aan een van de in de tabel aangegeven codecategorieén.

5.4.1 Werkomstandigheden

De categorie werkomstandigheden wordt, zoals bij de schriftelijke enquéte en de
groepsinterviews, door deze respondenten eveneens het meest genoemd, zoals blijke
uit Tabel 5.4. Werkomstandigheden betreffen allerlei verschillende aspecten van het
werk.

Bij respondent 1 werd de werkdruk als erg hoog ervaren en werd de relatie met
de collegas steeds minder. Bij respondent 3 waren er veel reorganisaties en
directiewisselingen, wat als zeer onprettig werd ervaren. Voor respondent 4 gold
dit ook. De organisatie werd steeds groter en daardoor bureaucratischer, wat het

werkplezier minimaliseerde. Deze respondent was altijd veel meer vrijheid gewend.
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Tabel 5.4: De redenen waarom oudere technici vervroegd met (deeltijd) pensioen gaan (N=5)

Codecategorieén Resp.1 Resp.2 Resp.3 Resp.4 Resp.5  Totaal
Werkomstandigheden 5 2 6 12 3 28
Privé omstandigheden 9 1 4 4 1 19
Percepties eind van de carritre 4 4 1 7 1 17
Financieel 7 1 0 5 0 13
Fysiek 2 4 2 4 1 13
Blijft de gezondheid goed 1 2 2 5 0 10
Genoeg is genoeg 0 5 2 9
Percepties van gezondheid & 2 1 2 4 0 9
vitaliteit

Regeling 1 2 2 3 1 9
Werk is minder belangrijk 1 3 0 5 0 9
Gevoelens er alleen voor te staan 0 2 2 0 2 6
Socio-culturele percepties 0 3 1 1 0 5
Meer vrijheid 0 1 1 2 0 4
Leisure 1 0 0 2 0 3
Perceptie van tijd 0 1 0 2 0 3
Externe omstandigheden 0 1 0 1 0 2
Beperkt (Window of 0 0 0 1 0 1
opportunity)

Een ‘nieuw leven’ 0 0 0 1 0 1
Weer worden gewaardeerd 0 0 1 0 0 1
Meer kwaliteit van leven 0 0 0 0 0 0

Opmerking: Op basis van de individuele interviews

5.4.2 Belangrijkste redenen om vervroegd uit te treden
Op de vraag wat de belangrijkste reden is waarom men vervroegd is gestopt, kwamen

de volgende uitspraken (achter elke uitspraak staat welke respondent dit betrof):

Mijn laatste bedrijfsleidster die had gevraagd: wil je niet met prepensioen?
Ik zei: ja, we zaten natuurlijk gewoon te dollen, het hele bedrijf: Toen
heb ik het gesprek aangevraagd met PME en die hebben cen berekening
gemaakt van wat ik maandelijks zou overhouden. En ik denk: nu ja, vind
ik best. Al dat getob zoals het nu gaat, is niets. Dus laat ik dat maar doen.”
(Respondent 3)
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‘Want ik had ook niet echt plezier meer. Ik heb jarenlang met heel veel plezier
gewerkt, maar mijn werkgever werd ook steeds groter en organisatorisch

met managers en af en toe maakten die mensen in mijn ogen heel grove

Jouten.” (Respondent 4)

‘Nou, ik slaap onrustiger, ik begon minder goed te slapen. Het moet af en
dan had je vragen en dan krijg je geen antwoord en dan duurde het drie,
vier weken. O ja, dat komt nog wel eens.” (Respondent 4)

“De directe aanleiding om eerder te stoppen was onmin die ik kreeg met
mijn direct leidinggevende gedurende het laarste jaar dat ik heb gewerkr.”
(Respondent 4)

Financiéle redenen

Financiéle afwegingen waren voor de respondenten 1 en 4 belangrijk om eerder
te stoppen met werken. Respondent 1 heeft een huis goed verkocht, waardoor de
inkomstenvermindering door het eerder stoppen met werken, goed kon worden
opvangen. Respondent 4 heeft bijna het huis hypotheekvrij, waardoor een

inkomstenverlaging eveneens niet tot problemen zal leiden.

Ja, en ik werkte alleen. Mijn vrouw werkte niet, had geen werk buitenshuis,
dus ik moest het alleen verdienen. Dus het was altijd dubbeltjes draaien.
Maar uiteindelijk, daar zijn veel mensen groor mee geworden. We gaan er

niet dood aan. Het was thuis ook altijd een moeilijke situatie.” (Respondent 1)

‘Dat was anderbalf jaar geleden. Van: wat zouden we nu nodig hebben om
te leven? Hoeveel geld zouden we nodig hebben? We hebben geen cent op de
bank, we hebben wel een prachtig huis waar we in wonen. We hebben alles

wat we nodig hebben.’ (Respondent 1)

Fysieke redenen en privé-omstandigheden

Fysieke redenen worden ook door iedereen genoemd als redenen om eerder te stoppen
met werken. Respondent 2 heeft blaaskanker gehad, waardoor deze persoon fysick
er door achteruit is gegaan. Respondent 3 heeft tien jaar geleden een darminfectie
opgelopen, wat heeft gezorgd voor veel fysicke achteruitgang. Respondent 4 heeft een

staand beroep en heeft inmiddels veel last van de knieén.
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Privé-omstandigheden waren voor respondent 1 een belangrijke overweging om
eerder te stoppen met werken. Tijdens de carriére was heel veel overgewerke, waardoor
te weinig tijd over was voor de partner en de kinderen. Mede op aandringen van hen
is deze respondent eerder gestopt met werken om meer tijd met hen door te kunnen
brengen. Ook bij de respondenten 3 en 4 had de partner een belangrijke rol bij het
nemen van de beslissing om eerder te stoppen met werken. Bij de respondenten 1, 3

en 4 was sprake van erg veel overwerk en dit jarenlang.

Overige redenen

Tijdens de individuele diepte-interviews zijn nog andere redenen naar voren gebracht
om eerder te stoppen met werken. Deze hadden te maken met veranderingen in de
carriere, de ambitie en de plaats van het werk. Deze redenen blijken uit het volgende.
Bij respondent 2 daalde het ambitieniveau door de jaren heen, waar ook zijn ziekte
een belangrijke rol bij speelde. Het werk van respondent 4 werd als steeds minder
leuk ervaren, en nu doet hij veel technische dingen die hij eerder vroeger op het
werk deed, maar nu als een hobby thuis. Deze redenen zijn mogelijk te herleiden
tot veranderingen in de carri¢remogelijkheden. Hoe dit te verklaren is, werd uit het

kwalitatieve onderzoek niet duidelijk.

Hieronder een citaat van respondent 4. Het laat een combinatie van argumenten zien

die mogelijk verwijzen naar ‘genoeg is genoeg’:

Tk wilde eigenlijk nog even wat anders doen (= eerste argument). We
hebben ook een jaar gehad, om de twee, drie weken hing er weer een
mededeling, een rouwadvertentie van een ex-collega. Sommige 65, soms
64 en dan ga je denken: waarom zou ik doorgaan. Ik wil eigenlijk nog
leuke dingen doen. Ik ben nu nog gezond, caravan staat voor de deur, ik
kan nu pakken, nu weg (= tweede argument). Twee jaar daarvoor, ik had
nog levensloop staan, had ik levenslooppensioen opgenomen. Dat beviel me
eigenlijk uitstekend. Nou, de knopen tellen, kan ik ervan blijven leven, ja.
Kan ik er goed van leven, ook. (= derde argument) Waarom zou ik dan
blijven werken? Je gaat op een gegeven moment toch niet met plezier naar

Jje werk, dat gaat vreten. Dan ga je spanning krijgen.” (= vierde argument)

Respondent 4 had al langer de gedachte om vroegtijdig te stoppen:
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Tk heb altijd het idee gehad 62, 63 wil ik stoppen’

Respondent 5, de enige vrouw van de 5 geinterviewde personen, gaf als één van haar

belangrijkste redenen:

Tk vind dat vrouwen veel te weinig erkenning krijgen op het werk. Ik vind
ook dat vrouwen op het werk worden gediscrimineerd en dit gevoel leefde

ook bij mijn andere vrouwelijke collegas.

5.5 Samenvatting en korte theoretische reflectie

In deze paragraaf worden de resultaten van het kwalitatieve onderzoek samengevat en

wordt daar kort theoretisch op gereflecteerd.

Resultaat enquétes

Uit de analyse van de enquétes onder de respondenten van PMT en PME blijkt dat
de redenen waarom oudere technici (deels) vervroegd met pensioen gaan het meest
frequentvallen in de categorie ‘werkomstandigheden’. Over deze werkomstandigheden
wordt (grote) ontevredenheid uitgedruke. De respondenten waren ontevreden over de
gang van zaken in het bedrijf of het werk. Ze vonden het vroeger duidelijk beter. Wat
de relatie is tussen deze ontevredenheid en het negatieve gevoel over de eigen fysicke
omstandigheden werd uit de enquétes niet duidelijk. De vraag is of de werkcontext
en -omstandigheden écht daadwerkelijk veranderd zijn of dat de werknemers —
doordat ze ouder werden — de werkomstandigheden (bijvoorbeeld de werkdruk,
de veranderingen) anders percipiéren dan vroeger. Uiteraard kan het ook zo zijn,
dat zowel de werkomstandigheden als de oudere werknemers zelf veranderd zijn. In
ieder geval is het hier duidelijk dat de respondenten verwijzen naar push-factoren
als reden voor hun vroegtijdige vertrek. Daarbij verwijzen zij overduidelijk naar de
werkomstandigheden. In veel gevallen is vroegtijdig vertrek van oudere werknemers
namelijk een gevolg van een ongewenst proces met verschillende onderliggende — vaak
simultaan optredende — oorzaken, de zogenoemde push- en pull-factoren (Van der
Heijden & De Lange, 2011). Push-factoren zijn negatieve aspecten die ervoor zorgen
dat mensen een negatief oordeel over hun werk vormen (bijvoorbeeld door conflicten

op het werk of een slechte relatie met de leidinggevende). Er is geen negatief oordeel
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over werken zelf te bespeuren. Het is de vraag waarom topics als ‘financién’ en ‘privé-

omstandigheden’ zo laag eindigen in de frequentieverdeling.

Resultaat groepsinterviews

Uit de analyse van de resultaten van de groepsinterviews blijkt dat ‘genoeg is genoeg’
als reden voor vervroegde uittreding op de eerste plaats staat, daarna volgt de categorie
‘werkomstandigheden’ en op de derde plaats ‘privé-omstandigheden’. De ‘privé-
omstandigheden’ zijn, in vergelijking met de uitslag van de schriftelijke enquétes
tijdens de groepsinterviews vaker naar voren gebracht. Tijdens de groepsinterviews
is achtereenvolgens het meest frequent verwezen naar de categorie ‘percepties
van gezondheid en vitaliteit en ‘gebruikmaking van een regeling’ (vervroegde
uittredingmogelijkheid pensioenfondsen PME en PMT, en mogelijke extra’s die door

de werkgever bij het vertrek zijn verstrek).

Resultaat individuele interviews

Uit de analyse blijkt dat ‘werkomstandigheden’ (werkdruk, reorganisatie, andere
leiding, gemis aan vrijheid) het meest worden genoemd. Daarna achtereenvolgens
‘privé-omstandigheder’, ‘percepties eind van de carriére’, ‘financieel’ en ‘fysiek.
‘Perceptie van het eind van de carriére’ staat vrij hoog in de frequentieverdeling van
de topics, maar waarom is niet duidelijk. Mogelijk komt het omdat ‘eind van de
carriére’ een multi-interpretabel begrip is. Het kan betekenen dat het salaris niet
langer zal stijgen, mogelijk is al lang de top van de inkomensschaal bereikt. Het kan
ook als argument worden gebruikt om uit te drukken dat het einde van het werkzaam

bestaan in zicht is.

Resultaten naast elkaar

De belangrijkste conclusie van het kwalitatief onderzoek als geheel is dat
werkomstandigheden het meest zijn genoemd en dat kan worden vastgesteld dat
het een bijzonder dominant argument is om vervroegd uittreden te onderbouwen.
‘Gezond en Vitaal (blijven)’ is ook frequent naar voren gebracht en dus ook een
argument om vervroegd uit te treden. Het zou kunnen zijn dat ‘Gezond en Vitaal’
en het ook vaak genoemde ‘fysiek’ (conditie - men moet hier ook psychisch onder
verstaan) samenlopen. De behoefte aan meer vrijheid in het leven groeit, privé-
omstandigheden worden belangrijker en men wil daar vrij baan voor. “Het is genoeg

geweest” en “Tk werk al zo lang” drukken uit dat er diverse gevoelens/motieven
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hebben meegespeeld om vervroegd uit te treden, maar dat werkomstandigheden en

de behoefte om gezond te blijven de doorslag geven.

Rest nog de categorie ‘financién’. Financiéle redenen om vervroegd uit te treden,
komen wel degelijk aan de orde — overigens weinig in de schriftelijke enquétes. De
vraag is of zonder voldoende financién (naar het eigen oordeel van de respondenten)
toch vrijwillig vroegtijdig zou zijn uitgetreden. Genoeg financiéle middelen lijken
zo'n belangrijke voorwaarde dat het een vanzelfsprekendheid schijnt. Daarnaast
diende zich de mogelijkheid van de vervroegde uittreding aan, conform de
pensioenregelingen van PME en PMT, en wat de werkgever nog als extra te bieden
heeft. Van die mogelijkheden heeft men duidelijk gebruik gemaakt. Daarbij dient
nog te worden aangetekend dat in de overwegingen over de financién het eigen
vermogen of ander in de toekomst te verwachten geld, ook dat van de partner, wordt
meegenomen (bijvoorbeeld de AOW-uitkering). Wat ‘genoeg’ geld wordt gevonden,
is een subjectieve zaak. Het is ook waar men genoegen mee neemt of als een voldongen

feit accepteert (“De hoge heren beslissen, ze doen maar.”).

Reflectie vanuit thesen/aannames

In hoofdstuk 3 zijn op grond van de voorstudie (zie hoofdstuk 2) en de literatuurstudie
vier thesen geformuleerd. In hoeverre bevestigen dan wel te ontkennen de kwalitatieve
onderzoekresultaten deze thesen? Deze vraag wordt hierna beantwoord door steeds
bij iedere onderliggende aanname een reflectie te geven op basis van de gevonden

resultaten.

De eerste these is:
Als oudere werknemers hun leven buiten het betaalde werk belangrijker
gaan vinden, dit verhoogt de kans dat ze vrijwillig vroeger uittreden dan

op de AOW-gerechtigde lecftijd.

Deze these is gebaseerd op vier aannames. Hierna wordt één voor één op deze

aannames gereflecteerd vanuit de resultaten van het kwalitatieve onderzoek.
1. De sociaal-culturele waarden die in de maatschappij samenhangen met
werk en vrije tijd, en meer in het algemeen met ‘kwaliteit van levery,

veranderen
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Op basis van het kwalitatief onderzock kan niet worden geconcludeerd dat deze
waarden zijn veranderd. Wel kan worden geconcludeerd dat in deze levensfase de
persoonlijke waarde die de respondenten hechten aan werk afneemt. Daarentegen
wint de persoonlijke waarde van een ‘nieuw leven’ aan aantrekkelijkheid. De voorkeur
gaat uit naar een andere kwaliteit van leven, naar meer vrijheid zonder verplichtingen.
De indruk bestaat dat deze keuze sterk is terug te voeren tot het gevoel van bevrijding,

tot het gevoel de werkgever de rug toe te kunnen keren.

2. Oudere werknemers vinden betaald werk minder belangrijk voor hun

levensvervulling

Uit niets blijkt dat de respondenten werk minder belangrijk vinden voor hun
levensvervulling. Wel heeft werk een andere waarde gekregen, zoals hiervoor bij de
eerste aanname is gesteld. Die andere waarde van werk moet vooral worden gezien
in het licht van de specificke levensfase. De respondenten houden nog altijd van
werken, het heeft een groot deel van hun levensvervulling bepaalt en ze hebben nog
steeds een hoogstaand arbeidsethos. Ze hebben vooral ook een grote liefde voor hun
vak. De tockenning van de grote waarde die werken heeft voor de levensvervulling
blijft onveranderd, maar nogmaals, het is ‘genoeg geweest’. Voor zover van toepassing
blijkt de laatste fase van het werkzame leven in de huidige werkkring, die vaak is

gekenmerkt door onvrede, daar een duw aan te hebben gegeven.

3. Het werk voldoet niet meer aan de eisen die oudere werknemers

daaraan stellen

Het kwalitatief onderzoek bevestigt deze aanname. De meeste respondenten zeggen
zich vervreemd en onthecht te hebben gevoeld gedurende de laatste jaren van
hun werk, voor hen die nog werken geldt dit ook maar in mindere mate, door de
veranderde eisen die aan hen op het werk worden gesteld en die haaks staan op de

eigen wensen. Men voelt zich minder verbonden.
4. Aan het leven worden - nu oudere werknemers vinden dat dit mogelijk

is als ze stoppen met werken — andere waarden gehecht, zoals meer

vrijheid om de tijd zelf in te delen.
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Uit het kwalitatief onderzoek blijkt dat deze aanname samenhangt met de drie
andere aannames. De respondenten verlangen meer en meer naar het ‘nieuwe leven’.
De mogelijkheid om dit ‘nieuwe leven’ op te pakken, wordt sterk bepaald door de
financiéle grenzen daarvan en wat de partner wil of doet. De overwegingen worden
niet alleen ingegeven door aanwezige of te verwachten financién, maar ook door het
moment van de uitkering(en), zoals van de pensioenregeling en de AOW. Indien geld

en moment naar de eigen opvatting voldoen, is de verlangde vrijheid in zicht.
De tweede these is:

Als deze oudere werknemers een uitgesproken tijdsbesef hebben, verhoogt
dit de kans dat ze vrijwillig vroeger uittreden dan op de AOW-gerechtigde
leeftijd

Deze these is gebaseerd op drie aannames. Hierna wordt één voor één op deze

aannames gereflecteerd vanuit de resultaten van het kwalitatieve onderzoek.

1. Een langere levensduur verschuift wellicht de tijdshorizon van oudere
werknemers en leidt mogelijk vanuit een op de toeckomst gerichte

oriéntatie tot de wens om bijtijds een ‘nieuw leven’ te beginnen

Uit het kwalitatief onderzoek komt niet naar voren dat de gedachte nog lang te leven
de vervroegde uittreding bepaalt. Het ziet er veel meer naar uit dat de overweging
dat het ‘genoeg is geweest’ de overhand heeft. Het is ook duidelijk dat het besef al
zo lang te werken, gecombineerd met de afnemende tevredenheid over het werk,
daaraan bijdraagt en zo het besluit om vervoegd te stoppen in een versnelling kan
brengen. De retrospectieve overwegingen hebben de overhand over de prospectieve,
op de toeckomst gerichte overwegingen. Onder ‘het is genoeg geweest’ kan een scala
aan gevoelens voorkomen. Tot die gevoelens, en dan in samenhang met de volgende
aanname, behoort ook het toenemend gevoel van sterfelijkheid en de mogelijkheid
om nog van een nieuw leven te gaan genieten.

Dat is dan weer wel prospectief. Binnen al deze gevoelens handhaaft zich de liefde

voor het vak.

2. Mogelijk wordt deze oriéntatie aangewakkerd door de angst dat een

goede gezondheid en vitaliteit op latere leeftijd zal worden aangetast.
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Uit het kwalitatief onderzoek blijkt dat juist het gevoel zich nu nog gezond en vitaal
te voelen, mede bepalend is voor de vervroegde uittreding. Maar (zie de aanname
hiervoor) dit gaat zonder meer samen met het gevoel die gezondheid en vitaliteit
te kunnen verliezen bij doorwerken. In dit besef speelt de partner duidelijk een
belangrijke rol. Fysicke problemen, ook al hebben ze nog geen betekenis voor het

functioneren op het werk, versterken dit besef.

3. Mogelijk wordt deze oriéntatie aangewakkerd door het groeiend besef
al heel lang betaald te werken.

Het kwalitatief onderzoek geeft hier alle aanwijzingen voor. Zie daarvoor ook wat

hierover is opgemerkt onder de eerste aanname van deze these.
De derde these is:

Als oudere werknemers zich minder zorgen maken over hun financiéle

toekomst, zijn ze eerder bereid om vrijwillig vroeger it te treden dan op de

AOW-gerechtigde leeftijd.
Deze these is gebaseerd op twee aannames.

1. De financiéle middelen en het vermogen waarover men nu denkt te
kunnen beschikken zonder dat betaald werk hoeft te worden verricht,

worden toereikend geacht

Uit het kwalitatief onderzoek blijkt dat respondenten de bereidheid hebben om
met minder tockomstig inkomen genoegen te nemen als ze vervroegd uittreden.
Onduidelijk is waar de grens ligt. Het ziet er wel naar dat de respondenten dan
wel (een zekere mate) van tevredenheid moeten hebben over het eigen verwachte

inkomen en vermogen. Deze aanname hangt samen met de volgende.
2. Men beschike over de feitelijke hoeveelheid financiéle middelen

waarvan men zelf vindt dat die een geschike ruilmiddel zijn voor de

verwerving van meer vrije tijd
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Uit het kwalitatief onderzoek blijkt dat minder toekomstig inkomen wordt
geaccepteerd in de wetenschap daardoor eerder met werken te kunnen stoppen.
Maar onder voorbehoud van de tevredenheid over het huidige dan wel toekomstige

inkomen en vermogen.
De vierde these is:

Oudere werknemers die van werken houden en van hun vak houden, roegewijd zijn
aan het bedrijf, zichzelf inzetbaar en gezond vinden, stoppen eerder met betaald werken
als ze voor hun werk in de eigen werkomgeving minder waardering krijgen of minder

plezier aan beleven
Deze these is gebaseerd op drie aannames.

1. De oudere werknemer ervaart de werkgever-werknemersrelatie als

afstandelijk

Uit het kwalitatief onderzoek blijke dat werkomstandigheden als minder aangenaam
worden ervaren. Deze situatie wordt de werkgever aangerckend. Dit leidt mogelijk

tot een verkoeling in de relatie.
2. Carri¢remogelijkheden en —wensen worden niet (meer) gevoeld

Uit het kwalitatief onderzoek kan niet worden geconcludeerd in hoeverre
carri¢remogelijkheden en —wensen, in welke zin dan ook, een argument vormen om

eerder uit te treden. De resultaten geven hiervoor geen duidelijke indicatie.

3. Dewerknemer voelt weinig betrokkenheid van de werkgever als hij voor
de keuze van wel of niet doorwerken staat. Als de werkgever zich ermee
bemoeit dan is het in de ogen van de werknemer vooral instrumenteel
(de mogelijkheden van de regelingen, CAO, wet- en regelgeving etc.).
De werknemer weegt meer dan voorheen de waarde voor zichzelf van

deze regelingen
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Over deze aanname is vanuit het kwalitatief onderzoek weinig te zeggen. De
respondent bemerke bij de werkgever wel waardering, maar hij ziet hem of haar ook
als de grote afwezige als het om de af- en overwegingen gaat van de werknemer om

wel of niet eerder met werken te stoppen.
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Hoofdstuk 6. Waarom oudere technici vrijwillig
vervroegd uittreden: de kwantitatieve
studie

6.1 Inleiding

In dit hoofdstuk worden de resultaten gepresenteerd van het kwantitatieve onderzoek
bij 448 respondenten in de leeftijd van 55 tot en met 69 jaar. Ze zijn werkzaam of
werkzaam geweest in een technisch beroep en niet geregistreerd als werkloos.

De onderzoeksvraag die in dit hoofdstuk centraal staat, is waarom oudere werknemers
(die zichzelf als gezond beoordelen, van werken zeggen te houden en gevraagd te
zijn) met een technisch beroep vrijwillig vroegtijdig met betaald werken stoppen.
Vroegtijdig stoppen is gedefinieerd als geheel (of in deeltijd) ‘stoppen voor de AOW-
gerechtigde leeftijd’. In dit hoofdstuk staat de vraag centraal — evenals in hoofdstuk
vijf — welke overwegingen en factoren een rol spelen bij de keuze om (vrijwillig)
vervroegd uit te treden. Om deze vraag te beantwoorden, zijn oudere technici die
niet meer werken (de ‘niet-werkenden’) vergeleken met oudere technici die nog wel
werken (de ‘werkenden’)._Ook zijn degenen die vrijwillig vervroegd zijn uitgetreden
vergeleken met degenen die dit nier vrijwillig hebben gedaan, en zijn technici die
mogelijk in de tockomst overwegen vrijwillig vervroegd uit te treden vergeleken
met degenen die dit niet overwegen. Door deze onderzoeksgroepen met elkaar te
vergelijken, ontstaat een scherp beeld van de motieven en factoren die een rol spelen
om vrijwillig, vroegtijdig uit te treden.

Er is een even groot aantal niet-werkenden en werkenden in het onderzoek betrokken.
Bij de niet-werkenden kon worden nagegaan wat ze hebben besloten over hun vroeg-
pensionering en welke factoren hierbij een rol speelden en bij de werkenden wat hun
plannen zijn met het oog op hun (vroeg) pensionering. Voor de steekproefirekking is
gebruik gemaakt van de steekproefbron TNS NIPObase.

Hierna is schematisch de opzet van het kwantitatieve onderzoek weergegeven. Daarna

volgen de stappen die gemaake zijn en wat deze stappen achtereenvolgens inhielden.
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Opzet onderzock kwantitatief onderzoek
Totaal n = 448

Groep 1: Werkenden Groep 2: Niet werkenden
n=218 n =230

Groep 1A: Verwacht Groeg 1B: Verwacht Groep 2A: Vroegtijdig | | Groep 2B: Doorgewerkt

vroegtijdig te stoppen oorwerken gestopt tot AOW of erna
n=108 n=110 n=19% n=36
49% van groep 1 51% van groep 1 84% van groep 2 16% van groep 2

Groep 2A a: Vrijwillig | Groep 2A b: Onvrijwillig
n=93 n=101
48% van groep 2A 52% van groep 2A

Figuur 6.1: Opzet kwantitatief onderzoek

Stap 1:
Twee steckproeven getrokken, bestaande uit:

* werkenden van 55 — 69 jaar met een technisch beroep (groep 1, n =

218)
* niet-werkenden van 55 — 69 jaar met een technisch beroep (groep 2,
n = 230)
Stap 2:

Binnen de groep niet-werkenden is onderscheid gemaakt naar 2 subgroepen:
*  Vroegtijdig gestopt (dus voor de AOW-gerechtigde leeftijd) (groep 24,

n = 194)
*  Doorgewerkt tot of na de AOW-gerechtigde leeftijd (groep 2B, n — 36)

Stap 3:

Binnen de groep vroegtijdig gestopten is onderscheid gemaakt naar twee subgroepen:
* Vrijwillig gestopten (groep 2A a, n = 93)
*  Onvrijwillig gestopten (groep 2A b, n = 101)
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Stap 4:
Aan de groep werkenden is gevraagd wat ze van plan zijn:
* Groep 1A: Stoppen (waarschijnlijk eerder stoppen + zeker eerder
stoppen (n = 108)
*  Groep 1B: Doorwerken (zeker doorwerken + waarschijnlijk doorwerken

+ twijfel, n = 110)

De indeling van dit hoofdstuk is als volgt. In paragraaf 6.2 komt allereerst aan de
orde in hoeverre oudere technici die niet meer werken (vrijwillig en onvrijwillig) zich
onderscheiden van oudere technici die nog werken. Uitgebreid wordt beschreven in
hoeverre deze groepen verschillen op sociaaldemografische factoren, werkgerelateerde
factoren, financiéle factoren (bijvoorbeeld pensioenregelingen), persoonsgebonden en
tijdsfactoren (gezondheid, levensverwachting) en sociale contextfactoren (bijvoorbeeld
de invloed van de partner op de beslissing). In paragraaf 6.3 staat de groep technici
centraal die vrijwillig vroegtijdig zijn uitgetreden. Wat zijn hun motieven hiervoor
en in hoeverre onderscheiden ze zich van de oudere technici die ook vervroegd zijn
uitgetreden maar dit niet-vrijwillig deden. Zijn ze achteraf tevreden met de genomen
beslissing? Tevens worden in deze paragraaf de oudere technici die nog werken en die
zeker of waarschijnlijk overwegen om vrijwillig vroegtijdig te stoppen met werken,
vergeleken met degenen die dit niet overwegen.

Dit hoofdstuk bouwt voort op de eerdere theoretische en empirische hoofdstukken.
De motieven en factoren die een rol spelen bij vrijwillig vervroegd uittreden
(hoofdstuk 2), het theoretisch kader en de belangrijkste resultaten van het
kwalitatieve onderzoek werden meegenomen in de opstelling van de vragenlijst
voor het kwantitatieve onderzoek. De belangrijkste thema’s die in de vragenlijst aan
de orde komen, zijn: werkomstandigheden, institutionele en financiéle factoren
(onder andere de pensioenopbouw), persoonsgebonden factoren en tijdsfactoren
(gezondheid, levensverwachting) en sociale contextfactoren (bijvoorbeeld de invloed
van de partner op de beslissing).

Het is van belang om op te merken dat in het kwantitatieve onderzoek de oudere
technici die vrijwillig vroegtijdig zijn uitgetreden nog altijd de centrale eenheid
van analyse vormen. Maar om na te gaan in hoeverre zij zich onderscheiden van
andere groepen, zijn naast de niet-werkende ook de werkende oudere technici in deze
kwantitatieve fase van het onderzoek betrokken, evenals de onvrijwillig vroegtijdig

uittredende oudere technici.
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6.2 Typering van de respondenten: werkenden en
niet-werkenden

In deze paragraaf wordt eerst een beschrijving gegeven van de achtergronden van
de twee groepen die met elkaar worden vergeleken: werkende (n = 218) en niet-
werkende oudere technici (n = 230). In hoeverre onderscheiden beide groepen zich
in sociaal-demografische factoren (leeftijd, geslacht, opleiding) en in factoren die
te maken hebben met werk, pensioen, gezondheid en levensverwachting. De reden
hiervoor is, zoals gezegd, om een scherp beeld te krijgen van oudere technici, in de

leeftijdsgroep van 55-69 jaar, die (vrijwillig) vervroegd met werken zijn gestopt.

6.2.1 Sociaal-demografische factoren

Werkende en niet-werkende oudere technici verschillen weinig naar geslacht — het
zijn bijna allemaal mannen — en opleiding. Naar leeftijd is er, niet verrassend, wel
een significant verschil. Werkenden zijn jonger dan de groep die nu niet meer werkt.

Verder hebben niet-werkenden vaker geen diploma behaald van hun opleiding.

Tabel 6.1: Lecftijd, geslacht, opleiding (N = 448)

Werkenden Niet-werkenden

n= 218 230

% %
Man 96 96
Vrouw 4 4
Lagere technische opleiding 21 22
Middelbare technische opleiding 35 40
Hogere technische opleiding 24 23
Universitaire technische opleiding 12 8
Bedrijfsopleiding 7 7
Wel diploma 95 86
Geen diploma 5 14
55 — 57 jaar 35 -
58 — 60 jaar 28
61 — 63 jaar 29 6
64 — 66 jaar 6 29
67 — 69 jaar 1 65
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6.2.2 Werkgerelateerde factoren

In hoeverre onderscheiden werkenden en niet-werkenden zich van elkaar op factoren
die te maken hebben met werk? Achtereenvolgens komen aan de orde in hoeverre de
bedrijfssector waarin men werkzaam is of is geweest, het dienstverband en het aantal

uren dat men werkt of gewerkt heeft, samenhangen met de vraag of men nog werkt

of niet meer werkt.

De werkenden verschillen alleen qua bedrijfssector van de niet-werkenden als het

gaat om werken in de gezondheidszorg (16% versus 3%), een significant verschil.

Tabel 6.2: Bedrijfssectoren (N = 448)

Werkenden Niet-werkenden

n= 218 230

% %
Metaal- en techniek 25 28
Metaal-elektro 14 13
Motorvoertuigenbedrijf 2
Bouwnijverheid 5 3
Houtverwerkende industrie -
Chemische industrie 6 7
ICT-bedrijf 17 13
Grafische sector 4 7
Dienstensector 12 7
Gezondheidszorg 16 3
Anders - 17

Opmerking: De verschillen tussen groepen zijn getoetst met de X2-toets (90%-niveau en
95%-niveau). Waar nodig zijn de kleine cellen samengevoegd. Significante verschillen op
95%-niveau zijn vet aangegeven, significante verschillen op 90%-niveau cursief. Dit geldt voor alle

vermelde significantieniveaus

Bijna alle ondervraagde oudere technici zijn of waren in loondienst, meer dan 60%

bij bedrijven met meer dan 150 werknemers. Ongeveer een-zesde is of was werkzaam

in een familiebedrijf.
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Tabel 6.3: Dienstverband (N = 448)

Werkenden Niet-werkenden

n= 218 230

% %
Zzp-er 5 2
Eigen bedrijf 2 3
Loondienst 94 95
T/m 15 werknemers 12 16
16 — 150 werknemers 26 24
Meer dan 150 werknemers 62 61
Familiebedrijf 17 16
Anders 83 84

Het merendeel van de respondenten werke of werkee fulltime; de groep niet-

werkenden werkte significant vaker fulltime dan degenen die nu nog werken.

Tabel 6.4: Uren werk (N = 448)

Werkenden Niet-werkenden
n= 218 230
% %
T/m 20 uur 4 1
21 - 31 uur 7 1
32 uur en meer 89 98

Ook de omvang van het bedrijf of de aard van het bedrijf (wel/niet een familiebedrijf)
is niet significant verschillend voor beide groepen.

Het merendeel van de respondenten heeft een lange arbeidscarriere achter de rug:
meer dan 70% begon voor het 20¢ jaar te werken. Bijna iedereen heeft meer dan 32
jaar gewerkt. Niet-werkenden waren significant jonger toen ze begonnen te werken

en hebben in totaal meer jaren gewerkt dan degenen die nog werken.

Tabel 6.5: Start werken en jaren (N = 448)

Werkenden Niet-werkenden

n= 218 230

% %
Jonger dan 20 jaar met werk gestart 65 78
21-31 jaar bij start werken 35 21
32 jaar en ouder bij start werken 1 1
(nu) t/m 20 jaar gewerkt 1 2
(nu) 21 — 31 jaar gewerkt 11 3
(nu) 32 jaar en meer gewerkt 88 95
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Hoe gewild zijn deze werknemers op de arbeidsmarke? Over het algemeen beschrijft
men zichzelf als goed of heel goed in het vak. Zowel de werkenden als de niet
meer werkenden gaan er van uit dat er redelijk tot veel vraag is naar hun vak op de
arbeidsmarke is, zoals Tabel 6.6 laat zien. Maar bijna 40% van de werkenden denkt
dat het (tamelijk) moeilijk zal zijn voor hen om op dit moment een andere werkgever

te vinden. Deze vraag is niet gesteld aan degenen die niet meer werken.

Tabel 6.6: Positie op de arbeidsmarkt (N = 448)

Werkenden Niet-werkenden

n= 218 230

% %
Heel goed in vak 32 32
Goed in vak 61 64
Niet goed/niet slecht in vak 7 3
Niet zo goed in vak - -
Slecht in vak - -
Heel veel vraag naar vak 15 20
Redelijk veel vraag naar vak 58 53
Niet veel/niet weinig vraag naar vak 19 22
‘Weinig vraag+ naar vak 7 4
Geen vraag naar vak 1 -
Kan heel gemakkelijk andere werkgever 7 nvt
vinden
Kan redelijk gemakkelijk ander werkgever 22 nvt
vinden
Kan niet gemakkelijk/niet moeilijk andere 33 nvt
werkgever vinden
Kan tamelijk moeilijk andere werkgever 22 nvt
vinden
Kan moeilijk andere werkgever vinden 17 nvt

Werkenden en niet-werkenden kunnen op basis van de verzamelde data vergeleken
worden wat betreft hun positie op de arbeidsmarkt. Uit de resultaten van de
werkenden is wel een aanwijzing op te maken over de wijze waarop zij aankijken
tegen deze positie: werkenden verwachten langer door te werken als ze denken dat er
veel vraag is naar hun vak.

Anders gezegd: werkenden die denken dat er veel vraag is naar hun vak op de huidige

arbeidsmarke, denken significant vaker dat ze zeker doorwerken (95%-niveau).
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Degenen die denken dat er minder vraag naar hun vak is, verwachten significant

vaker eerder te zullen stoppen (90%-niveau).

Bijna iedereen houdt of hield redelijk veel, of heel veel van werken, zoals Tabel 6.7
laat zien. Slechts een enkeling heeft of had een negatieve houding over werk. De
houding van degenen die niet meer werken, is significant positiever dan van de nog

werkende oudere technici.

Tabel 6.7: Houden van werken (N = 448)

Werkenden Niet-werkenden

n= 218 230

% %
Ik houd heel veel van werken 10 21
Ik houd veel van werken 31 43
Ik houd redelijk veel van werken 49 34
Tk houd niet zo veel van werken 9 3
Tk houd helemaal niet van werken 1 -

Voor de paar respondenten die niet zo van werken houden, zijn de belangrijkste
redenen: voortdurende reorganisaties en vernieuwingen, die worden vervelend
gevonden, het bedrijf/de organisatie bevalt steeds minder, het werk bevalt steeds

minder of er is te weinig waardering voor oudere werknemers.

Waarom houdt men wel van werken? Uit Tabel 6.8 blijkt dat in meer of mindere mate

dominant zijn: de liefde voor het vak (95%) en de goede en leuke collega’s (87%).

Tabel 6.8: Redenen voor het houden van werken (N = 448)

Werkenden Niet-werkenden

n= 218 230

% %
Ik houd/hield van mijn vak 95 95
Ik kan/kon het goed vinden met mijn baas 74 80
Ik voel(de) me gerespecteerd 79 76
Ik heb/had leuke en goede collega’s 85 87
Ik verdien(de) goed 68 81
Ik kan/kon me in mijn werk goed 66 79
ontwikkelen
Ik vind/vond het op mijn werk leuker dan 11 7
thuis

Opmerking: Men kon meerdere redenen noemen
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De goede verdiensten en ontwikkelingsmogelijkheden zijn voor niet-werkenden
significant vaker de redenen dat ze van werken hielden. Daar dient de kanttekening
bij te worden gemaakt dat niet alleen hoger opgeleide technici veel verdienen.
Opleidingsniveau en inkomen gaan in de technische sector niet altijd samen, met
name wat betreft de oudere werknemers. Veel oudere, lager en middelbaar opgeleide
werknemers zijn al vroeg in hun leven aan het werk gegaan en hebben in de prakeijk

carriére gemaake.

Samenvattend

Bijna alle ondervraagde oudere technici zijn of waren in loondienst, meer dan 60%
bij bedrijven met meer dan 150 werknemers. Ongeveer een zesde is of was werkzaam
in een familiebedrijf. Niet-werkenden onderscheiden zich van de nog werkenden
omdat ze vaker fulltime werkten. Er is bij hen ook een positievere houding over
werken. De goede verdiensten en ontwikkelingsmogelijkheden zijn vaker een reden
waarom ze van werken hielden. Niet-werkenden en werkenden beschrijven over het
algemeen zichzelf als (heel) goed in het vak en vinden dat op de arbeidsmarke redelijk

tot veel vraag is naar hun vak.

6.2.3 Financiéle, persoonsgebonden en tijdsfactoren

Eveneens is onderzocht of de respondenten pensioen opbouwen en andere financiéle
voorzieningen hebben getroffen voor het pensioen, wat het belang is dat zij hechten
aan werk, geld en/of vrije tijd, hoe zij tegen de eigen gezondheid aankijken en of zij
zichzelf als optimistisch dan wel pessimistisch typeren en de levensverwachting die zij

voor zichzelf inschatten.

Financiéle factoren

Bijna iedereen bouwt of bouwde pensioen bij de werkgever op; de niet-werkenden
deden iets meer dan de werkenden. Van de niet-werkenden (N = 230) heeft 96% wel
pensioenopbouw, 4% niet. Van de werkenden (N = 218) 91% wel en 9% niet. De
niet-werkenden hebben ook meer jaren opgebouwd dan degenen die nog werken,

zoals te zien is in Tabel 6.9. Dit verschil is significant.

Eerder weg om gezond actief te blijven |217



Tabel 6.9: Pensioenopbouw (N=419)

Werkenden Niet-werkenden

n= 199 220

% %
tot 20 jaar opbouw 5 5
21 — 31 jaar opbouw 24 13
32 jaar op meer opbouw 71 81
Pensioenfonds Metaal en Techniek (PMT) 28 30
Pensioenfonds van de Metalektro (PME) 21 19
Algemeen Burgerlijk Pensioenfonds (ABP) 21 22
Anders 48 45

Opmerking: De tabel geeft N = 419 aan omdat 29 respondenten de vraag niet hebben beantwoord.
De percentages over deelname aan de pensioenfondsen tellen niet op tot 100%, omdat men meerdere
pensioenfondsen kon noemen. Sommigen zijn bij meer dan één pensioenfonds aangesloten

De genoemde pensioenfondsen in Tabel 6.9 zijn fondsen in diverse branches. Het
geeft aan dat de pensioenuitkering voor technici plaats kan vinden vanuit fondsen
die niet specifiek het Pensioenfonds van de Metalektro (PME) of het Pensioenfonds
Metaal en Techniek (PMT) hoeven te zijn, hoewel deze twee fondsen samen wel de

meerderheid van de pensioendeelnemers in hun arbeidsmarke hebben.

Bijna de helft van de respondenten (48%) heeft ook bij een ander dan de genoemde
pensioenverzekeraars pensioen opgebouwd. Verschillende pensioenfondsen en
verzekeraars zijn genoemd. Tussen de beide groepen respondenten bestaan in dit
geval geen verschillen. Ongeveer de helft van de respondenten regelt daarnaast iets
voor de tijd dat men niet meer werke, zoals Tabel 6.10 laat zien. Meestal gaat het dan
om sparen. De helft van de respondenten is daar voor het 40° jaar mee begonnen
(zie Tabel 6.10). Een kleine groep begon daar pas na het 55¢ jaar mee. Van de niet-
werkenden regelt de helft ook iets anders. Bij de niet-werkenden (N = 218) geldt
dit voor meer dan de helft (55%). Genoemd zijn naast sparen (66%), overwaarde
van het huis (31%), beleggingen (29%) en een koopsompolis (22%). Er zijn wat dit

betreft geen verschillen tussen de werkenden en de niet-werkenden
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Tabel 6.10: Andere financiéle voorzieningen (N = 448) (N=234)

Werkenden Niet-werkenden
n= 218 230
% %
regelt ook iets anders 55 50
regelt niets anders 45 50
Werkenden met Niet-werkenden met
andere voorzieningen  andere voorzieningen
n= 120 114
% %
Sparen 66 68
Overwaarde 31 22
Beleggingen 29 24
Koopsompolis 22 32
Anders 22 15
voor 30e jaar 20 21
31- 40 jaar 32 28
41 — 50 jaar 35 34
50 — 54 jaar 8 12

Opmerking: De percentages over de andere financiéle voorzieningen tellen niet op tot 100%,
omdat men meerdere voorzieningen kon aangeven

Van de niet-werkenden geeft 30% aan dat ze wel hadden willen doorwerken als er
meer pensioen mee had kunnen worden opgebouwd. Daarin verschilt deze groep
significant van degenen die nog werken. Van de respondenten die nog werken geeft
de meerderheid (59%) aan een voorkeur te hebben voor eerder stoppen en meer vrije
tijd, ook al betekent dit minder pensioen. De rest (41%) wil doorwerken omdat er
meer pensioen mee wordt opgebouwd. Werkenden kiezen in vergelijking tot niet-
werkenden significant vaker voor doorwerken en daarmee meer pensioen opbouwen,
de niet-werkenden prefereren significant vaker meer vrije tijd.

Dat kan verschillende verklaringen hebben. Eén daarvan is de beschikking over meer
financiéle middelen bij de niet-werkenden, maar het kan ook zijn dat werkenden
minder gauw tevreden zijn met de beschikbare financiéle middelen dan niet-
werkenden. Maar er zijn mogelijk nog andere verklaringen, zoals de vrees bij de
nog werkenden voor toekomstige ingrepen in de pensioenen. Er heerst daar onder
werknemers grote onzekerheid over, zo bleek uit de voorstudie, en de één gaat daar

anders mee om dan de ander.
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Persoonsgebonden en tijdsfactoren
Voor ongeveer een derde van zowel de niet-werkenden als de werkenden geldt dat het

werk de afgelopen 5 jaar aan belang heeft ingeboet, zoals blijkt uit Tabel 6.11.

Tabel 6.11: Belang van werk gedurende de laatste 5 jaar (N = 448)

Werkenden Niet-werkenden
n= 218 230
% %
Werk is veel belangrijker geworden 2 3
Werk is beetje belangrijker geworden 6 6
Werk is niet belangrijker/niet onbelangrijker geworden 59 58
Werk is minder belangrijk geworden 27 28
Werk is veel minder belangrijk geworden 6 5
Tabel 6.12: Gezondheid en type mens (N = 448)
Werkenden Niet-werkenden
n= 218 230
% %

Heel erg gezond 37 31
Redelijk gezond 52 49
Niet zo gezond 5 9
Helemaal niet gezond -

Heel optimistisch 28 29
Beetje optimistisch 33 40
Niet optimistisch/niet pessimistisch 29 22
Beetje pessimistisch 9 9
Heel pessimistisch 1 -

Verder verwachten veruit de meeste ondervraagden een respectabele leeftijd te

bereiken, zoals uit Tabel 6.13 blijkt.

Tabel 6.13: Levensverwachting (N = 448)

Werkenden Niet-werkenden

n= 218 230

% %
Ik word 55 — 64 jaar 1 -
Ik word 65 — 74 jaar 9 5
Ik word 75 — 84 jaar 44 38
Ik word 85 — 94 jaar 34 43
Ik word 95 — 99 jaar 11 14
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De niet-werkenden verwachten wat ouder te worden dan de werkenden. Van de eerst
genoemden verwacht bijna tweederde (57%) 85 jaar of ouder te worden. Dit is bij
de respondenten die nog werken 45%. De verwachting over de te bereiken leeftijd
baseert men vooral op de leeftijd die andere familieleden hebben bereike (50%), de
huidige gezondheid (46%) en of men voldoende beweging heeft (27%).

Samenvattend kan worden gezegd dat de niet-werkenden bij iets meer verschillende
fondsen pensioen hebben opgebouwd en ook langer. Dit verschil is significant. Bijna
de helft van deze respondenten heeft ook bij een andere dan de in Tabel 6.9 genoemde

fondsen pensioen opgebouwd.

- Andere significante verschillen tussen de niet-werkenden en werkenden
zijn: Van de niet-werkenden zegt 70% eerder te zijn gestopt. Ook al
betekent dit voor hen minder pensioen, het levert wel meer vrije tijd op.
Terugkijkend op de eigen beslissing geeft bijna een op drie (30%) van
de niet-werkenden aan dat zij zouden hebben doorgewerkt als daarmee
meer pensioen had kunnen worden opgebouwd. Zij verschillen in dit
opzicht significant van de groep nog werkenden.

- Beide groepen willen voor vrije tijd geld inleveren, maar de niet-
werkenden scoren daar significant hoger op.

- Niet-werkenden zijn echter optimistischer en verwachten ouder te

worden dan de nog werkenden.

6.3 Vrijwillig versus onvrijwillig vervroegd uitgetreden

In deze paragraaf staat de groep respondenten centraal die op dit moment vrijwillig
niet meer werkt (Groep 2A uit Figuur 6.1). Deze respondenten worden vergeleken
met respondenten die op dit moment onvrijwillig (Groep 2A b uit Figuur 6.1) niet
meer werken. Indien eerder gestopt: is men vrijwillig of onvrijwillig gestopt? Waar
hangt deze beslissing mee samen en waarin verschilt de beslissing tussen respondenten

die vrijwillig en die onvrijwillig vroegtijdig zijn uitgetreden?

Bijna één op de zes (16%) van de niet-werkenden (n = 230) heeft in deeltijd
doorgewerke tot aan of na de AOW-gerechtigde leeftijd, de overige 84% is eerder
gestopt. Gevraagd is: “Heeft u de beslissing om eerder dan uw AOW-gerechtigde
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leeftijd te stoppen met werken vrijwillig genomen.” Bijna de helft (48%) zegt de
beslissing vrijwillig te hebben genomen, 14% heeft de beslissing in overleg met de
werkgever genomen, 9% is aangespoord door de werkgever en bij 29%, bijna één op

de drie, is de beslissing op een andere manier tot stand gekomen.

Als de beslissing op een andere manier is genomen, vallen twee redenen op omdat ze
veelvuldig zijn genoemd: de respondent is geconfronteerd met bedrijfseconomische
veranderingen (zoals reorganisatie, faillissement of verkoop van het bedrijf) of met
uitval als gevolg van ziekte. Redenen die niet als vrijwillig zijn aangemerke. Wat als
vrijwillig of niet-vrijwillig wordt aangemerke, is afgeleid van wat de respondent zelf
daarover heeft aangegeven.

Voor de verdere analyse zijn twee groepen gevormd: degenen die aangaven de
beslissing vrijwillig te hebben genomen (48%, n = 93 personen) en de rest (52%, n
= 101). Gemiddeld gesproken zijn de vrijwillig vervroegd uitgetreden respondenten
rond het 64° levensjaar gestopt, een enkeling stopte eerder. Degenen die onvrijwillig
zijn gestopt, stopten eerder met werken dan de vrijwillige uittreders, namelijk voor
hun 55¢ jaar. Bijna de helft van degenen die nu niet werken, geeft dus aan vrijwillig
voor de AOW-gerechtigde leeftijd te zijn gestopt.

Degenen die zeggen de beslissing vrijwillig te hebben genomen(48%) zijn de ‘vrijwillig
vervroegde uittreders’ genoemd, de resterende 52% de ‘onvrijwillig vervroegde

uittreders’.

6.3.1 Redenen om (on)vrijwillig vervroegd uit te treden

In deze paragraaf worden de redenen om vervroegd uit te treden van de ‘vrijwillig
vervroegde uittreders’ (n = 93) en ‘onvrijwillig vervroegde uittreders’ (n = 101) met
elkaar vergeleken. Waarom is men eerder dan de AOW-gerechtigde leeftijd gestopt
met werken? En verschillen degenen die vrijwillig zijn gestopt daarin van degenen bij
wie dat niet vrijwillig was? Aan de respondenten is een aantal redenen voorgelegd en

gevraagd in hoeverre deze redenen voor hen van toepassing waren.
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Tabel 6.14: Waarom eerder gestopt met werken? (N = 194)

Totaal  Vrijwillig  Onvrijwillig

vervroegde  vervroegde

uittreders uittreders

n= 194 93 101

% % %
Omdat ik lang genoeg had gewerkt 54 84 27
Omdat ik me niet meer thuis voelde bij het bedrijf 23 35 13
Omdat ik het fysiek/psychisch niet meer volhield 30 26 36
Omdat ik wilde voorkomen dat de gezondheid slechter 27 30 25
werd
Omdat ik meer tijd wilde hebben voor andere zaken 43 68 21
Omdat het bij het bedrijf gebruikelijk is Om eerder te 18 16 19
stoppen
Omdat er een financiéle regeling was 41 37 47

Opmerking: Men kon meerdere redenen noemen. N.B. Percentages geven aan dat voor deze groep
de redenen helemaal of redelijk van toepassing waren

Uit Tabel 6.14 is af te leiden dat een ruime meerderheid van de ‘vrijwillig vervroegde
uittreders’ vinden dat ze lang genoeg hadden gewerke (84%) en dat ze meer tijd
wilden voor andere zaken (68 %). Bij ongeveer één op de drie speelden een rol: een
financiéle regeling (37 %), men voelde zich niet meer thuis bij het bedrijf (35%) of
men wilde voorkomen dat de gezondheid slechter werd (30%). Bij één op de vier

omdat men het fysick of psychisch niet meer volhield (26%).

Opvallend is dat 47 % van de ‘onvrijwillig vervroegde uittreders’ aangeeft te zijn
gestopt omdat er een financiéle regeling was. Onder die financiéle regeling wordt dan

meestal een afvloeiingsregeling verstaan die de werkgever betaalt.

Er is op twee punten een significant verschil tussen vrijwillig en onvrijwillig
vroegtijdige uittreders: ‘vrijwillig vroegtijdige uittreders’ geven veel vaker als reden

dat ze lang genoeg hebben gewerkt en dat ze meer tijd willen voor andere zaken.

35% van de vrijwillig vervroegde uittreders gaf aan zich niet meer thuis gevoeld te
hebben bij het bedrijf (zie Tabel 6.14). De vraag is aan hen gesteld waarom dit zo was.
Men kon meerdere redenen aangeven. Drie hoofdredenen zijn naar voren gebracht:
omdat alles bij het bedrijf zo snel veranderde (42%), omdat er nieuwe managers
kwamen die denken dat ze het beter weten (45%) en omdat het werk steeds meer

stress opleverde (31%).
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Bijna een op de drie (30%) van de respondenten (zie Tabel 6.14) gaf aan dat fysieke/
psychische klachten een rol hebben gespeeld bij de beslissing om eerder te stoppen.
Let wel, het betreft hier de ‘vrijwillig’ en ‘onvrijwillig vervroegde uittreders’ samen
(heel groep 2A). Het ging hierbij om de volgende klachten (meerdere antwoorden
waren mogelijk): 100% had lichamelijke klachten (bewegingsapparaat 36%, longen
11%, hart 17%, slechte conditie 10%, andere klachten 30%), 55% had psychische
klachten (stress 38%, burn-out 10%, depressie 11%, andere klachten 7%). Tabel
6.15 geeft aan dat hier een significant verschil is tussen ‘onvrijwillig vervroegde
uittreders’ (totaal 23%) en de ‘vrijwillig vervroegde uittreders’ (6%). Voor de laatste
groep was de reden dat men het fysiek/psychisch niet meer volhield minder vaak
doorslaggevend dan voor de eerste groep. Over het algemeen hadden de klachten
heel veel (30%) of veel (36%) invloed op het uitvoeren van de werkzaamheden. Maar
hier valt ook een duidelijk significant verschil te zien tussen ‘vrijwillig’ en ‘onvrijwillig
vervroegde uittreders’: de laatste groep ondervond veel meer hinder van de klachten
(43% heel veel hinder en 41% veel hinder versus 13% en 29%).

Ruim een op de vier van alle respondenten (zie Tabel 6.14) gaf als reden aan dat
ze ecerder zijn gestopt omdat ze wilden voorkomen dat hun gezondheid slechter
zou worden. Uit de open antwoorden blijkt dat dit bijvoorbeeld mensen zijn die te
kampen hebben gehad met ziekte en willen voorkomen dat de ziekte verergert. Maar
ook heel vaak dat mensen meer moeite krijgen met de uitvoering van hun werk, bang
zijn om niet meer mee te tellen of willen voorkomen dat ze niet voldoende van hun

leven na pensionering kunnen genieten.
Een aantal citaten:

“Dat ik verder zou afzakken en niet meer van mijn AOW kon genieten.”
“Tk was nu nog redelijk ter been en wou van mijn vrije tijd genieten.”
“Het was niet meer mogelijk om te functioneren op voldoende hoog nivean.”
Ik werd te vaak op her matje geroepen, ik werd gepest.”

“Dat mijn gezondheid verder af zou nemen. Met kanker verlies je de lust
om vol te presteren.”

Tk wilde geen ongelukken maken of tussen zes plankjes worden
thuisgebracht.” “Dat mijn collega’s te veel van de zwaardere klussen

moesten opknappen.”
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“Dar ik nog een hartaanval zou krijgen, het is voor ouderen niet meer bij
te houden.” “lk wilde voorkomen dat ik mijn hobbys niet voldoende kon
uitvoeren.”

“Dat je werk moet gaan doen waar weinig uitdaging in zit.”

Voor welke zaken wilde men meer tijd hebben? Aan 43% van alle respondenten die
aangaf dat meer tijd voor andere zaken een rol speelde bij de beslissing voortijdig
met werken te stoppen (zie Tabel 6.14), is gevraagd om welke andere zaken het gaat.
Vijf belangrijkste zaken die genoemd zijn (meerdere antwoorden waren mogelijk):
gewoon meer tijd aan mezelf (68%), vakantie (35%), vrijwilligerswerk (23%), op
kleinkinderen passen (17%) en sporten 14%. Degenen die eerder zijn gestopt, leggen
dus vooral het accent op meer tijd voor zichzelf. Zonder de invulling van deze tijd
specifiek te benoemen. Men wil gewoon meer tijd aan zichzelf kunnen besteden. Er

is geen verschil tussen ‘vrijwillig’ en ‘onvrijwillig vervroegde uittreders’ wat dit betreft.

Bij de ‘onvrijwillig vervroegde uittreders” speelt de behoefte om vrijwilligerswerk te
doen wel een significant grotere rol (36%) dan bij de ‘vrijwillig vervroegde uittreders’
(17%); ‘vrijwillig vervroegde uittreders” hebben significant meer behoefte aan vakantie
(41%) dan ‘onvrijwillig vervroegde uittreders’ (23%). Met het oog op tijd besteden

aan de kleinkinderen of sporten verschillen beide groepen niet.

Tabel 6.15: Wat gaf de doorslag om eerder te stoppen? (N = 194)

Totaal  Vrijwillig Onvrijwillig

vervroegde vervroegde

uittreders uittreders

n= 194 93 101

% % %
Omdat ik lang genoeg had gewerkt 20 32 9
Omdat ik me niet meer thuis voelde bij het bedrijf 5 6 3
Omdat ik het fysiek/psychisch niet meer volhield 15 6 23
Omdat ik wilde voorkomen dat de gezondheid slechter 7 9 5
werd
Omdat ik meer tijd wilde hebben voor andere zaken 10 18 2
Omdat het bij het bedrijf gebruikelijk is om eerder te 2 1 4
stoppen
Omdat er een financiéle regeling was 19 16 21
Andere reden 22 11 33

N.B. p<.05 is vet
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De meest genoemde doorslaggevende reden om vroegtijdig te stoppen voor degenen
die vrijwillig zijn gestopt met werken, is dat men vond lang genoeg te hebben gewerkt
(32%; zie tabel 6.15). Als tweede meest voorkomende reden gaf men aan meer tijd te

willen hebben voor andere zaken (18%).

Voor ‘onvrijwillig vervroegde uittreders’ zijn voor bijna één op de vier fysieke/
psychische problemen significant doorslaggevend geweest. Voor de ‘vrijwillig

vervroegde uittreders’ was dit maar één op zestien.

Een financiéle regeling is voor 16% van de ‘vrijwillig vervroegde uittreders
doorslaggevend en voor 21% van de ‘onvrijwillig vervroegde uittreders’. Dit is
opvallend omdat het aangeeft dat voor het overgrote deel van de respondenten een
financiéle regeling dus geen doorslaggevende factor was. Het geeft aan dat immateriéle
factoren bij de meeste respondenten doorslaggevend zijn. Opvallend is dat 30% van
de ‘vrijwillig vervroegde uittreders’ als reden voor eerder stoppen aangaf (zie Tabel
6.14) ‘omdat ik wilde voorkomen dat de gezondheid slechter werd’, terwijl maar 9%

van hen dit een doorslaggevende reden vindt (zie Tabel 6.15).
In hoeverre hebben andere personen invloed gehad op de beslissing om eerder te stoppen?

Tabel 6.16: Invloed van derden op de beslissing om eerder te stoppen met werken (N= 194)

Totaal Vrijwillig vervroegde Onvrijwillig
uittreders vervroegde uittreders

n= 194 93 101

% % %
Werkgever 39 23 53
Leidinggevende 24 12 35
Partner 35 45 26
Vrienden 4 3 5
Collega’s 6 4 8

Opmerking: Percentages verwijzen naar de persoon die ‘heel veel” of ‘veel invloed heeft gehad op de
beslissing. N.B. Percentages tellen niet op tot 100% omdat men meerdere personen kon noemen

Er zijn drie partijen met aanmerkelijke invloed op de keuze (vrijwillig) vroegtijdig
met werken te stoppen: de werkgever, de leidinggevende en de partner.

Bij veruit de meesten van de ‘onvrijwillig vervroegde uittreders” heeft de werkgever
(53%) en/of de leidinggevende (35%) (heel) veel invloed gehad op de beslissing. Bij
én op de vier heeft de partner hierop (heel) veel invloed gehad. Bij de ‘vrijwillig
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vervroegde uittreders hebben de werkgever en/of leidinggevende aanmerkelijk
minder invloed (35%); de partner echter juist meer (45%).

Wat betreft de invloed van de werkgever of leidinggevende en de partner op de
beslissing verschillen beide groepen significant van elkaar. Bij één op de tien van
de ondervraagden hebben nog andere personen invloed gehad op de beslissing. Dit
kwam vooral bij de ‘onvrijwillig vervroegde uittreders’ voor: bij 8% hebben collega’s
(heel) veel invloed gehad en bij 5% vrienden. Bij ‘vrijwillig vervroegde uittreders’ is
dit respectievelijk 4% en 3%. Bij ecen enkeling hebben nog anderen (heel) veel invloed
gehad op de keuze. Er worden partijen genoemd die met de sociale zekerheid te
maken hebben, zoals de arbodienst, artsen en het UWYV. Maar ook kinderen hebben

een enkele keer invloed gehad op de beslissing.

Wanneer was doorwerken wel mogelijk geweest?

Aan de ‘vrijwillig vervroegde uittreders’ is gevraagd onder welke voorwaarden (tabel
6.17) zij eventueel wel hadden willen doorwerken. Meer dan de helft (52%) van
deze groep is daar duidelijk over: onder geen enkele voorwaarde. De andere helft zou

onder bepaalde voorwaarden dit wel hebben gewild.

Tabel 6.17: Wanneer was doorwerken wel mogelijk geweest? (N= 194)

Totaal Vrijwillig Onvrijwillig
vervroegde vervroegde
uitreders uitreders

n= 194 93 101

% % %
Ik mijn eigen werk had kunnen indelen 7 8 6
Ik mijn arbeidstijden had kunnen aanpassen 11 13 10
Ik een andere leidinggevende had gehad 11 12 10
Ik inhoudelijk ander werk had gehad 6 3 8
De veranderingen binnen bedrijf er niet waren 22 17 27
geweest
Onder geen enkele voorwaarde 40 52 30
Andere voorwaarden 22 15 28

‘Vrijwillig vervroegde uittreders’ zeggen vaker dan ‘onvrijwillig vervroegde uittreders’
dat ze onder geen enkele voorwaarde hadden willen doorwerken. ‘Onvrijwillig
vervroegde uittreders’ noemen vaker een andere voorwaarde. De andere genoemde
voorwaarden lopen uiteen van een betere gezondheid, het niet beéindigen, failliet
gaan of reorganiseren van het bedrijf, als men minder uren had kunnen werken, geen

ploegendiensten meer had hoeven doen tot het verkrijgen van een financiéle regeling.
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6.3.2 Tevredenheid met de beslissing

In hoeverre is men tevreden met de genomen beslissing om vervroegd uit te treden?
Zowel ‘vrijwillig’ als ‘onvrijwillig vervroegde uittreders’ zijn voor het merendeel (zeer)
tevreden over de beslissing om niet langer door te werken. Voor de ‘vrijwillig vervroegde

uittreders’ geldt dat zelfs nagenoeg voor iedereen (96%), zoals Tabel 6.18 laat zien.

Tabel 6.18: Mate van tevredenheid over de beslissing (N=194)

Totaal Vrijwillig Onvrijwillig
vervroegde vervroegde
uittreders uittreders
n= 194 93 101
% % %
Heel tevreden 61 74 50
tevreden 22 22 23
Niet tevreden/niet ontevreden 11 4 17
Ontevreden 4 - 8
Heel ontevreden 3 - 3

Bij de ‘onvrijwillig vervroegde uittreders’ zijn meer mensen wat minder tevreden over
de beslissing. Een significant verschil. In een open vraag kon men de tevredenheid
over de beslissing toelichten. De antwoorden verwijzen naar verschillende ervaringen.
De meeste ‘vrijwillig’ en ‘onvrijwillig vervroegde uittreders’ zijn tevreden omdat ze
rust hebben gevonden door het wegvallen van de dagelijkse werkstress. De druk om
te presteren bestaat niet meer, er is nu eindelijk tijd voor andere zaken, men zegt zich
meer ontspannen te voelen, geen verplichtingen meer te ervaren, men zegt zich niet
meer druk te hoeven maken over de gang van zaken op het werk. Kortom er is een

algeheel gevoel van opluchting. Een paar letterlijke uitspraken:

“Na lang hard werken en met inzet naar vermogen gewerkt te hebben niks
meer te moeten was en is een bijzonder aangename ervaring.”

“Her is prettig om van niets of niemand afhankelijk te zijn en toch een goed
inkomen te hebben.”

Tk ben gezond gestopt en geniet nu al 8 jaar daarvan.”

Achteraf gaf werk toch een mentale belasting die ik nu kwijt ben.”

“Het is me overkomen, maar ik ben superblij dat ik niet meer hoef.”

“Ik ontving ongeveer hetzelfde maandbedrag als toen ik werkte en was van
de stress af.”
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Ik hoef me nier meer kwaad te maken om onbenullige managers die
denken dat ze het wiel gaan uitvinden, maar 4 linkerhanden en geen
technisch inzicht hebben.”

“Sinds mijn VUT heb ik me geen moment verveeld. En financieel zijn wij
tevreden met de inkomsten.”

“Werken is goed, maar niet zaligmakend.”

“Geen stress meer over alle niewwe ontwikkelingen.”

“Het leven bestaat voor mij niet alleen uit werken, 45 jaar is lang genoeg.”
“Op een gegeven moment is het wel mooi geweest, heb je het wel gezien, hoe
interessant het vak op zich ook is.”

>

“Nu. ben ik nog gezond en fit genoeg om leuke dingen te doen.”

Uit deze citaten blijkt dat men tevreden is over de herwonnen vrijheid en rust,
maar ook over de financiéle ruimte die men heeft. Degenen die niet tevreden op de
beslissing terugkijken, hebben met de financiéle ruimte juist slechtere ervaringen.
En degenen die wegens ziekte gedwongen zijn uitgetreden, hadden dit liever anders
gezien. Ook is aan beide onderzocksgroepen een aantal stellingen over het huidige

leven voorgelegd (zie Tabel 6.19)

Tabel 6.19: Levenshouding vervroegde uittreders (N=194)

Totaal Vrijwillig Onvrijwillig
vervroegde  vervroegde

uittreders uittreders

n= 194 93 101

% % %
Ik ben tevreden over mijn leven 90 96 83
stoppen met werken betekende voor mij het begin van 73 85 65
een nieuw leven
Ik ben tevreden met wat ik met werken heb bereikt 85 91 81
Ik vind het fijn dat ik geen carri¢re meer hoef te maken 73 82 68
Ik voel me veel vrijer nu ik niet meer werk 84 92 81
Ik zou niet meer terug naar mijn werk willen 66 74 67
Ik ben tevreden met mijn inkomen 63 70 57
Ik ben blij dat mijn partner ook geld heeft, anders kon 27 30 25
het niet
Ik wil (eventueel) nog wel parttime werken 21 20 17
Ik ben blij dat het pensioenfonds/de verzekeraar alles 58 56 61
z0 goed geregeld heeft

Opmerking: De percentages betreffen het aantal respondenten dat het (helemaal) eens was met de
stelling
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Nagenoeg alle respondenten zijn tevreden met hun huidige leven, met wat men met het
werk heeft bereikt en met het vrijer gevoel nu men niet meer werke (zie Tabel 6.19). Het
merendeel vindt het fijn geen carriére meer te hoeven maken. Ruim de helft is ook blij
met de manier waarop het pensioenfonds/de verzekeraar de zaken heeft geregeld. Niet
iedereen is tevreden met het huidige inkomen, maar niet zodanig dat men het inkomen
van de partner echt nodig heeft. Ruim tweederde wil niet meer terug naar het werk en
slechts een vijfde zou eventueel nog wel (parttime) willen werken.

De tevredenheid over het leven, stoppen met werken zien als het begin van een nieuw
leven, tevredenheid met wat er is bereikt met werken, fijn vinden dat er geen carriére
meer hoeft te worden gemaake en het gevoel vrijer te zijn nu men niet meer werke,
gaat meer op voor ‘vrijwillig vervroegd uittreders’ dan voor ‘onvrijwillig vervroegd
uittreders’. Dit is een duidelijk significant verschil. Op de andere aspecten verschillen

de groepen niet significant van elkaar.

Opverigens blijkt ook uit het onderzoek dat verreweg de meeste respondenten die
hebben doorgewerket tot aan de AOW-gerechtigde leeftijd of daarna (groep 2B uit
Figuur 6.1) heel tevreden (44%) dan wel tevreden (50%) zijn met het leven. Slechts

een enkeling is niet tevreden.

Het verzock om het antwoord op de vraag naar de tevredenheid over het leven toe
te lichten, wordt verschillend opgevat: sommige mensen gaan in op het doorwerken,
anderen verwijzen naar de situatie nadat men is gestopt. De laatste groep gaf dezelfde
toelichting als degenen die eerder zijn gestopt: men geniet van de vrijheid na een lange
carri¢re, van de tijd die er nu is om andere dingen te doen. Degenen die refereren aan
het doorwerken geven aan dat ze met plezier hebben gewerkt, ook de laatste jaren,
dat ze nog nuttige dingen hebben kunnen doen, dingen konden afronden en dat het

financieel beter was.
Een paar uitspraken:

Tk had leuk werk, leuke collegas en baas en het betaalde heel goed.”

“Heb nog een prachtig en succesvol jaar als ZZP-er gehad met het team
waarmee we een 11 project realiseerden in de UK.”

Als je je werk met plezier doet, er geen omstandigheden zijn die dar
belemmeren (gezondheid, situatie thuis, ziekte) en je werk wordt gewaardeerd

door degenen waarvoor je het doet, waarom zou je dan eerder stoppen?”
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“Omdat ik veel voldoening in mijn werk had.”
Zo kan ik de klus afmaken waar ik aan begonnen was. Het werk was

interessant, de collega’s leuk. En ik viel niet in een financieel gat.”

6.3.3 Vrijwillig vervroegd uittreden in de toekomst

In deze paragraaf wordt een beeld geschetst van de verwachtingen over vervroegd
uittreden van de oudere technici die nog werken. Verwachten ze door te werken tot
of na de AOW-gerechtigde leeftijd of eerder te zullen stoppen? Waarom zouden ze
eerder zouden willen stoppen? Aan de respondenten die nog werken (N = 216) is
gevraagd of ze van plan zijn vroegtijdig met werken te stoppen en waarom ze dit wel

of niet willen.

Tabel 6.20: Verwachtingen van respondenten die nog werken over doorwerken of eerder stoppen (N =
216)

Zeker doorwerken tot AOW-gerechtigde leeftijd 13%
Waarschijnlijk doorwerken tot AOW-gerechtigde leeftijd 20%
Ik twijfel nog tussen doorwerken en stoppen 17%
Waarschijnlijk eerder stoppen dan de AOW-gerechtigde leeftijd 34%
Zeker eerder stoppen dan de AOW-gerechtigde leeftijd 16%

De helft van degenen die nu nog werken, denkt zeker (16%) of waarschijnlijk (34%)
eerder dan de AOW-gerechtigde leeftijd te zullen stoppen met werken (Tabel 6.20).

Waarom wil men eerder stoppen? Aan de respondenten die zeggen zeker of
waarschijnlijk voor de AOW-gerechtigde leeftijd te willen stoppen (N=108; 50%
van 216; groep 1B uit Figuur 6.1), zijn dezelfde redenen voorgelegd als aan de
respondenten die al vroegtijdig zijn gestopt (n = 194; groep 2A uit Figuur 6.1).

Tabel 6.21: Redenen waarom respondenten die nog werken zeker of waarschijnlijk verwachten eerder te

stoppen met werken (N=108)

Als ik voor mijn gevoel lang genoeg heb gewerkt 84%
Als ik me niet meer thuis voel bij het bedrijf 44%
Als ik het fysiek/psychisch niet meer volhoud 70%
Als ik fysieke/psychische klachten wil voorkomen 72%
Als ik meer tijd wil hebben voor andere zaken 73%
Als het bij het bedrijf gebruikelijk is om eerder te stoppen 31%
Als er een financiéle regeling was 83%

Opmerking: Men kon meerdere redenen noemen
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Veruit de meerderheid van de respondenten zegt waarschijnlijk of zeker te stoppen
met werken als men voor het gevoel lang genoeg heeft gewerkt of als er een financiéle
regeling is (Tabel 6.21). Ook geeft bijna driekwart aan dat men dit doet als men
het fysiek of psychisch niet meer volhoudt, om fysieke of psychische klachten te

voorkomen of als men meer tijd wil hebben voor andere zaken.

Daarnaast geeft bijna de helft (44%) aan dat ze overwegen eerder te stoppen als ze
zich niet meer thuis voelen in het bedrijf. Men kon dit argument toelichten. Uit de
toelichting komen drie hoofdredenen naar voren: stress op het werk, niet meer serieus
genomen voelen en nieuwe managers die denken het beter te weten. De eerste en de
derde reden kwamen ook bij de oudere technici die vroegtijdig zijn gestopt (groep
2A uit Figuur 6.1) als de belangrijkste redenen naar voren waarom ze zich niet meer

thuis voelden in het bedrijf.

Opmerkelijk is dat alle voorgelegde redenen om eerder met werken te stoppen veel
vaker door de nog werkende respondenten, die zeggen zeker of waarschijnlijk eerder
te willen stoppen, zijn genoemd, dan door de respondenten die daadwerkelijk eerder
zijn gestopt (N=194; zie uit Tabel 6.21). Dit duidt erop dat men vooraf wel kan
denken dat men zou willen stoppen om bepaalde redenen, maar dat dit kennelijk veel

minder vaak een reden is om het daadwerkelijk te doen.

Aan de nog werkende respondenten, die zeggen zeker of waarschijnlijk eerder te
willen stoppen (N=108), is ook gevraagd wat voor hen doorslaggevend zou zijn om
dit te doen. Uit Tabel 6.22 blijkt dat als men het fysiek of psychisch niet meer zou
volhouden het meest is genoemd; voor bijna één op de drie zou dit doorslaggevend
zijn. Voor één op de vijf & zes van deze respondenten zou het idee dat men lang
genoeg heeft gewerkt, men meer tijd wil hebben voor andere zaken of doordat er een

financiéle regeling is, de doorslag geven.

Tabel 6.22: Doorslaggevende reden om eerder te stoppen (N = 108)

Fysiek/psychisch niet meer volhouden 29%
Lang genoeg gewerkt 21%
Meer tijd voor andere zaken 20%
Financiéle regeling 17%
Overig 13%

Opmerking: Men kon maar één reden noemen
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Samenvattend

De helft van de oudere technici die nog werken is zeker of waarschijnlijk van plan om
eerder dan de AOW-gerechtigde leeftijd te stoppen met werken, een derde wil zeker
of waarschijnlijk doorwerken; de rest twijfelt nog. De wens om eerder te stoppen,
is sterk ingegeven omdat men vindt tegen die tijd lang genoeg te hebben gewerke.
Daarnaast spelen de fysicke en psychische gezondheid, de behoefte aan meer vrije
tijd en het voorhanden zijn van een financiéle regeling een rol. De meest genoemde,
doorslaggevende reden voor deze respondenten om eerder te stoppen is dat men het

fysiek of psychisch niet meer volhoudt.

6.3.4 Waar hangt de beslissing mee samen?

In deze paragraaf komt aan de orde welke factoren van invloed zijn op de beslissing om
vrijwillig vervroegd met werken te stoppen? De volgende factoren zijn onderzocht:
sociaaldemografische factoren (achtergrondkenmerken van de werknemer),
werkgerelateerde factoren (bijvoorbeeld kenmerken van hetbedrijf waar men werkzaam
was), financiéle factoren (bijvoorbeeld pensioenopbouw), persoonsgebonden
en tijdsfactoren (bijvoorbeeld ervaren gezondheid, levensverwachting en een

optimistische dan wel pessimistische levenshouding).

De invloed van deze factoren op de beslissing om vrijwillig vroegtijdig uit te treden
is op twee manieren onderzocht. Allereerst door de respondenten die vrijwillig
vroegtijdig met werken zijn gestopt (N=93) op deze factoren te vergelijken met
de respondenten die dit onvrijwillig hebben gedaan (N=101). Ten tweede door de
respondenten die nog werken, en zeggen zeker of waarschijnlijk in de toekomst
voor de AOW-gerechtigde leeftijd te willen stoppen (N=108), op deze factoren te
vergelijken met de respondenten die nog werken en zeggen zeker of waarschijnlijk
niet te willen stoppen voor de AOW-gerechtigde leeftijd of die daarover nog twijfelen
(N=108).

De verschillen tussen de groepen zijn getoetst met de X2-toets (90%-niveau en

95%-niveau).

Respondenten die vrijwillig vroegtijdig met werken zijn gestopt

In deze paragraaf worden de respondenten die vrijwillig vroegtijdig met werken zijn
gestopt (N=93) op bovengenoemde factoren vergeleken met de respondenten die dit
onvrijwillig hebben gedaan (N=101).
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a. Sociaal-demografische factoren
Onderzocht is in hoeverre leeftijd en opleidingsniveau van invloed zijn op de

beslissing vrijwillig vervroegd uit te treden.

Tabel 6.23: Wanneer eerder gestopr? (N = 194)

Totaal Vrijwillig Onvrijwillig
vroegtijdige vroegtijdige
uittreders uittreders
n= 194 93 101
% % %
Voor 55 jaar gestopt 12 4 19
Tussen 55 — 64 jaar gestopt 87 94 80
Daarna gestopt 2 2 1

Degenen die vrijwillig zijn gestopt, stopten significant later (na hun 55¢ jaar) met
werken dan de onvrijwillige uitreders. Dus de beslissing om vrijwillig vervroegd uit
te treden valt later, voor het overgrote deel tussen 55 en 64 jaar, dan bij degenen die
onvrijwillig vervroegd uittreden. Voor het opleidingsniveau is geen significant verschil
gevonden. Hoger opgeleide respondenten lijken wel vaker dan lager opgeleiden de

beslissing vrijwillig te hebben genomen, maar dit verschil is niet significant.

b. Werkgerelateerde factoren

Werkgerelateerde factoren - zoals de branche, de aard (wel/niet familiebedrijf) en
omvang van het bedrijf, de positie op de arbeidsmarkt en de houding ten opzichte
van werk en dergelijke — zijn niet van invloed op de beslissing vrijwillig eerder uit te

treden. Met geen van deze factoren bestaat een significante relatie.

Ook de leeftijd waarop respondenten hun eerste baan kregen en het belang dat men

de laatste vijf jaar aan werk hechtte, blijkt niet van invloed op deze keuze.

c. Financiéle, persoonsgebonden en tijdsfactoren

Tot slot is onderzocht in hoeverre financiéle factoren (de pensioensituatie),
persoonsgebonden factoren (ervaren gezondheid, het type mens dat men is,
en de waarde die men toekent aan tijd versus geld) en tijdsfactoren (zoals de

levensverwachting), van invloed zijn op de keuze.
Het pensioenfonds waarbij men is aangesloten (PMT, PME, ABP of anders), het
aantal pensioenjaren dat men heeft opgebouwd en of men daarnaast al dan niet nog

zelf iets financieel heeft geregeld, blijkt niet van vloed op de keuze.
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De ervaren gezondheid blijkt wel van invloed te zijn. De gepensioneerden die zich
op het moment van het onderzoek heel erg gezond voelden, zijn significant vaker
vrijwillig met werken gestopt dan degenen die zich minder gezond voelden. Ook de
waarde die men toekent aan geld en aan vrije tijd blijkt van invloed, zoals blijkt uit
Tabel 6.24. Degenen die geld belangrijker vinden dan vrije tijd, hebben de beslissing
significant veel vaker niet vrijwillig genomen (70% versus 47% van degenen die vrije

tijd belangrijker vinden).

Tabel 6.24: Invloed van de waarde van geld versus de waarde vrije tijd op de vrijwilligheid van de
beslissing eerder te stoppen (N=194)

geld > tijd tijd > geld
n= 43 151
% %
Vrijwillig gestopt 30 53
Onvrijwillig gestopt 70 47

Of men zichzelf meer als een optimistisch dan wel pessimistisch mens inschat, blijkt
niet van invloed. Ook met de levensverwachting die men voor zichzelf inschat, is er

geen significante relatie.

Samenvattend

Leeftijd, ervaren gezondheid en de waarde die men toekent aan vrije tijd boven
geld, blijken van invloed op de keuze vrijwillig vroegtijdig uit te treden. Vrijwillige
vroegtijdige uittreders stoppen later met werken, voelen zich vaker heel erg gezond en
vinden vrije tijd belangrijker dan geld, in vergelijking met de onvrijwillige vroegtijdige
uittreders. Andere onderzochte factoren zoals het opleidingsniveau, werkgerelateerde
factoren, financiéle factoren, andere persoonsgebonden factoren en tijdsfactoren,

blijken niet van invloed.

Respondenten die nog werken maar zeker of waarschijnlijk eerder willen
stoppen

In deze paragraaf worden de respondenten die nog werken maar zeker of
waarschijnlijk in de tockomst véér de AOW-gerechtigde leeftijd zeggen te willen
stoppen (N=108) op verschillende factoren vergeleken met de respondenten die

nog werken en zeggen zeker of waarschijnlijk dit niet te willen doen of daarover nog
twijfelen (N=108).
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a. Sociaal-demografische factoren

Onderzocht is in hoeverre leeftijd en opleidingsniveau van invloed zijn op de
beslissing vrijwillig vervroegd uit te treden.

Hoe ouder degenen die nog werken, des te groter is de wens om tot de AOW-
gerechtigde leeftijd door te werken; jongere werknemers twijfelen significant vaker
(p <.01 en p <.05).

Tabel 6.25: Invioed van leeftijd op de verwachting wel of niet door te werken van de werkenden
(N=218)

55-57 jaar 58 — 60 jaar ouder

n= 77 62 79

% % %
Zeker/waarschijnlijk wel doorwerken 25 35 51
Twijfel nog 23 19 9
Waarschijnlijk/zeker niet doorwerken 52 45 41

Opmerking:Vet is p <.05; cursief is p <.01

Ook in het onderzoek Senior Werkt (Van der Hoeven, Jansen, Thierry, Den Herder,
Polat, Bal, & Kemps, 2011) is een positieve correlatie geconstateerd tussen leeftijd
en de wens tot 67 jaar door te werken. De vraag is hoe dit komt. Mogelijk is er bij
de jongere werknemers onzekerheid ontstaan over de eigen financiéle spankracht nu
en/of in de toekomst. Zijn zij onzeker over het mogelijk (weer) ingrijpen door de
overheid? Of is de einddatum zo dichtbij gekomen, dat het minder voor de hand

ligt om op de valreep af te haken?

Respondenten met een hogere opleiding willen significant (p <.01) vaker dan lager
opgeleiden, doorwerken tot of na de AOW-gerechtigde leeftijd (Zie Tabel 6.26)

Tabel 6.26: Invloed van opleidingsniveau op de verwachting wel of niet door te werken tot of na de
AOW-gerechtigde leeftijd (N=175)

Lager Middelbaar Hoger

n= 40 66 69

% % %
Zeker/waarschijnlijk wel doorwerken 28 33 46
Twijfel nog 23 18 13
Waarschijnlijk/zeker niet doorwerken 50 48 41

Opmerking: De onderzoeksgroep is hier lager dan 218 (= hele groep nog werkenden), omdat
degenen die een bedrijfsopleiding hebben gevolgd (N=43) niet mee zijn genomen in de analyse.
N.B. p <.05 is vet; p <.01 is cursief.
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b. Werkgerelateerde factoren

Bij de respondenten die nog werken is ook onderzocht in hoeverre werkgerelateerde
factoren van invloed zijn op de verwachting vrijwillig eerder uit te treden. De branche
waarin men werkzaam was, de omvang van het bedrijf en de aard van het bedrijf (wel/
niet familiebedrijf) zijn niet van invloed op deze verwachting.

Ook is gekeken in hoeverre de leeftijd waarop de respondenten hun eerste baan
kregen van invloed is op deze keuze. Degenen die na hun 21¢ jaar zijn gaan werken,
willen significant vaker (p <.01) doorwerken tot of na de AOW-gerechtigde leeftijd.
Of omgekeerd geformuleerd: degenen die jonger waren toen ze zijn gaan werken,
willen minder vaak zeker of waarschijnlijk doorwerken.

Mogelijk zijn degenen die voor hun 21¢ zijn begonnen te werken vooral lager en
middelbaar opgeleide werknemers zijn en degenen die na hun 21¢ jaar zijn begonnen
te werken de hoger opgeleiden. Van de respondenten die v66r hun 21¢ levensjaar met
werken zijn begonnen, wil 33% zeker of waarschijnlijk doorwerken, bij hen die na
hun 21e zijn begonnen is dat 45% (zie Tabel 6.27).

Tabel 6.27: Invloed van leeftijd bij aanvang carriére op de verwachting wel of niet door te werken van
de werkenden (N= 218)

Gestart voor 21¢ gestart na 21¢

n= 141 77

% %
Zeker/waarschijnlijk wel doorwerken 33 45
Twijfel nog 18 16
Waarschijnlijk/zeker niet doorwerken 50 39

Ook het belang dat men de laatste vijf jaar aan werk hechtte, is onderzocht. De
werkenden die werk de afgelopen vijf jaar minder belangrijk zijn gaan vinden,
significant vaker (p <.05) zeggen dat ze zeker/waarschijnlijk eerder zullen stoppen
met werken (59% versus 39%; zie Tabel 6.28). Bij degenen die werk meer of even

belangrijk vinden, is dit precies omgekeerd (45% versus 22%; p<.05).
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Tabel 6.28: Invloed van het belang van werk op de verwachting wel of niet door te werken (N=218)

Meer/gelijk belang ~ Minder belang

werken werken
n= 145 73
% %
Zeker/waarschijnlijk wel doorwerken 45 22
Twijfel nog 16 19
Waarschijnlijk/zeker niet doorwerken 39 59

Ook is onderzocht in hoeverre andere werkgerelateerde factoren die samenhangen
met de arbeidsmarketpositie van respondenten van invloed zijn op de verwachting
eerder uit te treden. Gekeken is naar hoe goed men zichzelf in het vak vinds,

hoeveel vraag men denke dat naar het vak bestaat, of men gemakkelijk een andere

baan denkt te kunnen vinden en de mate waarin men van werken houdt (Tabel

6.29).

Degenen die er van uitgaan dater veel vraag is naar hun vak op de huidige arbeidsmarke,
denken significant vaker dat ze zullen doorwerken (p <.05). Degenen die denken dat
er minder vraag is, zeggen significant (p <.01) vaker eerder te willen stoppen. Met hoe

goed men zichzelf in zijn of haar vak vindt, bestaat geen significante relatie.

Tabel 6.29: Invloed van de vraag naar het vak op de verwachting wel of niet door te werken van de
werkenden (N=218)

Veel vraag Minder vraag
n= 160 58
% %
Zeker/waarschijnlijk wel doorwerken 41 26
Twijfel nog 16 19
Waarschijnlijk/zeker niet doorwerken 43 55

Opmerking: p <.05 is vet; p <.01 is cursief

Degenen die denken dat het op dit moment gemakkelijk zal zijn om een andere
werkgever te vinden, zeggen significant (p <.05) vaker, dan degenen die denken dat

dit moeilijk zal zijn, dat ze verwachten door te werken (48% versus 30%; zie Tabel

6.30).
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Tabel 6.30: Invloed van de arbeidsmarktpositie op de verwachting wel of niet door te werken van de
werkenden (N=216)

Makkelijk  Niet makkelijk / niet moeilijk ~ Moeilijk

n = 63 71 84

% % %
Zeker/waarschijnlijk wel doorwerken 48 37 30
Twijfel nog 13 17 20
Whaarschijnlijk/zeker niet doorwerken 40 46 50

Er is eveneens een significante relatie met liefde voor werken, zoals uit Tabel 6.31
blijkt. Respondenten die nog werken en die (heel) veel van hun werk houden, zeggen
significant (p <.05) vaker dat ze zeker/waarschijnlijk willen doorwerken tot of na de
AOW-gerechtigde leeftijd (53% en 26%), dan degenen die minder liefde voor hun

werk hebben; zij zeggen juist niet eerder door te werken (57% versus 30%, p <.05).

Tabel 6.31: Invioed van de liefde voor het werk op de verwachting wel of niet door te werken van de
werkenden (N=218)

(heel) veel liefde voor werk overig
n= 90 128
% %
Zeker/waarschijnlijk wel doorwerken 53 26
Twijfel nog 17 17
Waarschijnlijk/zeker niet doorwerken 30 57

c. Financiéle, persoonsgebonden en tijdsfactoren

Totslot is, net als voor degenen die al met werken zijn gestopt, onderzocht in hoeverre
financiéle factoren (de pensioensituatic), persoonsgebonden factoren (ervaren
gezondheid, het type mens dat men is, de waarde die men toekent aan tijd versus
geld) en tijdsfactoren (levensverwachting die men voor zichzelf heeft), van invloed

zijn op de keuze om vroegtijdig uit te treden.

Evenals voor de respondenten die al met werken zijn gestopt, is er geen significante
relatie met het pensioenfonds waarbij men is aangesloten (PMT, PME, ABP of
anders), het aantal pensioenjaren dat men heeft opgebouwd en of men daarnaast al
dan niet nog zelf iets financieel heeft geregeld.

De ervaren gezondheid blijkt, ook bij de groep werkenden, echter wel degelijk van
invloed te zijn, zoals uit Tabel 6.32 blijkt. Degenen die zich niet (heel) gezond voelen,
twijfelen vaker of ze wel of niet willen doorwerken tot of na de AOW-gerechtigde
leeftijd (p <.01) dan degenen die zich gezonder voelen.
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Tabel 6.32: Invioed van de ervaren gezondheid op de verwachting van de werkenden wel of niet door te
werken (N=218)

Heel erg/ erg Overigen

gezond
n= 94 124
% %
Zeker/waarschijnlijk wel doorwerken 43 33
Twijfel nog 12 21
Waarschijnlijk/zeker niet doorwerken 46 46

Opmerking: p <.05 is vet; p <.01 is cursief

Ook degenen die zichzelf heel of een beetje optimistisch noemen, denken significant

(p <.01) vaker door te werken dan degenen die wat minder optimistisch in het leven

staan (Tabel 6.33).

Tabel 6.33: Invioed levenshouding van de werkenden op de verwachting wel of niet door te werken
(N=218)

Heel/beetje Opverigen

optimistisch
n= 133 85
% %
Zeker/waarschijnlijk wel doorwerken 42 29
Twijfel nog 16 19
Waarschijnlijk/zeker niet doorwerken 42 52

Opmerking: p <.05 is vet; p <.01 is cursief

Met de waarde die men aan geld versus vrije tijd hecht is ook een duidelijke samenhang
te vinden. Degenen die geld belangrijker vinden dan vrije tijd, zeggen significant (p
<.05) veel vaker zeker of waarschijnlijk door te werken (76% dan degenen die vrije
tijd belangrijker vinden (10%) (Zie Tabel 6.34).

Tabel 6.34: Invioed van de waarde van geld versus vban vrije tijd op de verwachting van de werkenden
wel of niet door te werken (N=218)

Geld > tijd Tijd > geld
n= 90 128
% %
Zeker/waarschijnlijk wel doorwerken 76 10
Twijfel nog 19 16
Waarschijnlijk/zeker niet doorwerken 6 74
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Tot slot blijkt geen relatie te bestaan met de leeftijd die men denkt te bereiken. De
levensverwachting heeft dus geen invloed op de verwachting eerder met werken te

stoppen.

Samenvattend

Jongere respondenten twijfelen vaker of ze door willen werken tot de AOW-
gerechtigde leeftijd of daarna; oudere respondenten verwachten dit vaker wel. Lager
opgeleiden en degenen die voor hun 21¢ al zijn gaan werken, willen vaker eerder
stoppen dan hoger opgeleiden en degenen die later zijn gaan werken. Als men werk
de afgelopen 5 jaar minder belangrijk is gaan vinden, er minder vraag is naar het vak
op de huidige arbeidsmarkt, men denkt moeilijker een andere baan te kunnen vinden
en men minder liefde heeft voor het werk, verwacht men ook eerder te stoppen.
Degenen die zich niet (heel) erg gezond voelen, twijfelen vaker of ze door willen
werken. Degenen die wat minder optimistisch in het leven staan, verwachten minder
vaak zeker of waarschijnlijk door te werken. Degenen die meer waarde hechten aan

vrije tijd dan aan geld, verwachten eveneens vaker eerder te stoppen.

Andere onderzochte factoren zoals sommige werkgerelateerde factoren (branche,
omvang en aard van het bedrijf en hoe goed men zichzelf vindt in zijn of haar
vak), financiéle factoren (pensioensituatie), andere persoonsgebonden factoren
(optimistisch/pessimistisch) en tijdsfactoren (levensverwachting), blijken niet van

invloed.

6.4 Samenvatting en conclusies

Welk beeld komt nu naar voren uit het kwantitatieve onderzoek onder de werkende
en de niet meer werkende oudere technici? In hoeverre onderscheiden werkenden en
niet meer werkenden en vrijwillig en onvrijwillig vervroegd uitgetredenen zich van
elkaar in sociaal-demografische factoren (leeftijd, geslacht, opleiding) en in factoren
die hebben te maken met werk, pensioen, gezondheid en levensverwachting? En wat
tenslotte gezegd worden in dit opzicht over de werkenden die vervroegd verwachten
te stoppen met werken?

Allereerst, van de niet-werkende respondenten komt het volgende beeld naar voren.
Ze zijn ouder, hebben vaker geen diploma gehaald, waren minder werkzaam in de

gezondheidszorg en vaker in een restcategorie, ze werkten vaker fulltime, waren
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vaker jonger toen ze begonnen met werken en ze hebben meer jaren gewerkt dan de
respondenten die nog werken. Hun houding ten opzichte van werk is positiever (‘men
houdt meer van het werk’). Zij hielden meer van werk vanwege de goede verdiensten
en de ontwikkelmogelijkheden, ze bouwden vaker pensioen op en hebben meer jaren
pensioenopbouw, ze prefereren vrije tijd boven geld en willen vaker daar geld voor
inleveren dan degenen die nog werken. Niet-werkenden zijn ook optimistischer en
verwachten wat ouder te worden dan de respondenten die nog wel werken. Een eerste
conclusiie is dan ook dat werkendenen niet meer werkende oudere technici in een

aantal belangrijke opzichten van elkaar verschillen.

Een tweede conclusie is dat immateriéle motieven voor vrijwillig vroegtijdige
uittreders een belangrijke rol spelen bij hun keuze om vroegtijdig uit te treden en
vaker de doorslag hebben gegeven. Twee redenen die het meest duidelijk naar voren
komen, zijn dat zij vinden lang genoeg te hebben gewerkt en dat zij behoefte hebben
aan meer tijd voor andere zaken. Een financiéle tegemoetkoming van de werkgever
is wel van belang geweest. Onder die financiéle regeling wordt dan meestal een

afvloeiingsregeling verstaan die met de werkgever is afgesproken.

Verder kan worden geconcludeerd dat men zeer tevreden is met de genomen
beslissing. Dit geldt zowel voor de vrijwillig als onvrijwillige vervroegde uittreders.

Bijna iedereen geeft als reden voor die tevredenheid: niet meer te hoeven werken.

Welke factoren zijn nu van invloed op de gemaakte keuze om vrijwillig vervroegd uit
te treden? Alleen leeftijd (een sociaaldemografisch kenmerk) en ervaren gezondheid
en de waarde die men toekent aan vrije tijd boven geld (persoonsgebonden factoren),
blijken van invloed. Vrijwillig vroegtijdige uittreders stoppen namelijk later met
werken dan onvrijwillige vroegtijdige uitreders, voelen zich vaker heel erg gezond
en vinden vrije tijd belangrijker dan geld, vergeleken met de onvrijwillige uittreders.
De andere onderzochte factoren zijn niet van invloed, zoals het opleidingsniveau,
werkgerelateerde factoren (branche, omvang bedrijf, positic op de arbeidsmarke,
houding ten opzichte van werk en dergelijke), financiéle factoren (pensioensituatie),
andere persoonsgebonden factoren (optimistisch/pessimistisch) en tijdsfactoren

(levensverwachting).
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Bij de respondenten die nog wel werken, blijken veel meer factoren van invloed
op de verwachting zeker of waarschijnlijk eerder uit te treden. Het betreft: leeftijd,
en het opleidingsniveau (sociaal-demografische kenmerken), leeftijd van de eerste
baan, belang van werk in de afgelopen vijf jaar, vraag naar het vak op de huidige
arbeidsmarkt, moeite die het kost om een andere baan te vinden, liefde voor het
werk (werkgerelateerde factoren), ervaren gezondheid, een optimistische dan wel
pessimistische levenshouding en de waarde die men toekent aan vrije tijd boven geld
(persoonsgebonden factoren). Twee redenen verklaren waarschijnlijk deze uitkomst.
De eerste is dat bij de respondenten die nog werken meerdere werkgerelateerde
factoren konden worden getoetst dan bij de (on)vrijwillige uittreders. De tweede
reden is dat respondenten die nog werken veel vaker allerlei verschillende redenen
noemden waarom zij eerder met werken zouden willen stoppen dan degenen die al

gestopt zijn.

Geconcludeerd kan worden dat dus vooral jongere respondenten, lager opgeleiden,
degenen die voor hun 21¢ al zijn gaan werken, degenen die werk de afgelopen 5 jaar
minder belangrijk zijn gaan vinden, degenen die denken dat minder vraag is naar hun
vak op de arbeidsmarkt of dat men moeilijker een andere baan zou kunnen vinden, of
die minder liefde hebben voor het werk, verwachten eerder te stoppen met werken.
Ook degenen die zich niet (heel) erg gezond voelen, wat minder optimistisch in het
leven staan, of meer waarde hechten aan vrije tijd dan aan geld, twijfelen vaker of
ze door zullen werken of verwachten minder vaak zeker of waarschijnlijk door te

werken.

Andere onderzochte factoren zoals sommige werkgerelateerde factoren (branche,
omvang en aard van het bedrijf en hoe goed men zichzelf vindt in zijn of haar
vak) en financiéle factoren (pensioensituatie), andere persoonsgebonden factoren
(optimistisch/pessimistisch) en tijdsfactoren (levensverwachting), blijken niet van

invloed.
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Hoofdstuk 7. Slotbeschouwing

7.1 Inleiding

In dit hoofdstuk wordt de balans opgemaakt van deze studie. Daarin staat de
confrontatie tussen de resultaten van het verrichte veldonderzoek (kwalitatief en
kwantitatief) en het ontworpen theoretisch kader centraal, ter beantwoording van de

centrale onderzoeksvraag:

Waarom stoppen oudere (lager en middelbaar opgeleide) technici (die
zgichzelf als gezond beoordelen, van werken zeggen te houden en inzetbaar

te zijn), vrijwillig vroegtijdig met betaald werken?
Uit deze centrale vraag kwamen de volgende deelvragen voort:

(1 Wat zijn de aard en inhoud van de opvattingen van werknemers over de
keuzeruimte in de huidige geplande collectieve institutionele voorzieningen
voor de passage van betaald werk naar pensioen?

(2) Welke motieven hebben oudere technici om vrijwillig vervroegd uir te
treden?

(3) Welke sociaal-culturele, persoonsgebonden, sociale context- en tijdsfactoren

zijn van invioed op hun keuze?

Deindeling van dichoofdstuk is als volgt. In paragraaf 7.2 worden de onderzoeksvragen
beantwoord. In paragraaf 7.3 wordt gereflecteerd op de theorie. Wat blijkt daarvan
uiteindelijk herkenbaar in de bevindingen? In paragraaf 7.4 worden de belangrijkste
conclusies van de studie nog eens op een rij gezet. In paragraaf 7.5 wordt ingegaan op
de waarde en beperkingen van de verrichte studie en worden aanbevelingen gedaan
voor vervolgonderzoek en voor de praktijk van de human resources, het technisch

onderwijs en de sociale partners.
7.2 Beantwoording van de onderzoeksvragen

Het is vooral het paradoxale dat uitdaagde en de aanleiding vormde voor deze studie:

Waarom treden oudere technici eerder dan de AOW-gerechtigde leeftijd vrijwillig
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vroegtijdig uit arbeid, ook al hebben zij een positief zelfbeeld qua werkvermogen
en werkliefde en vinden ze zichzelf gezond en inzetbaar op de arbeidsmarkt? Men
zou toch juist van hen verwachten dat zij doorwerken. Zeker ook gezien de (forse)

gemiste pensioeninkomsten bij vroegtijdig uittreden.

In deze paragraaf worden de onderzoeksvragen beantwoord op basis van de voorstudie
(hoofdstuk 2) en het kwalitatieve en het kwantitatieve onderzoek (hoofdstukken 5
en 6). Het kwalitatief onderzocek is uitgevoerd onder vrijwillig vroegtijdige uittreders,
die op dat moment (deels) waren gestopt met betaald werken. In het kwantitatieve
onderzoek zijn werkende en niet-werkende oudere technici met elkaar vergeleken
evenals technici die vrijwillig dan wel onvrijwillig vroegtijdig zijn uitgetreden. Alle
respondenten werken of hebben gewerke in een technisch beroep, en waren tussen
55 en 69 jaar.

War zijn de aard en inhoud van de opvattingen van werknemers over de
keuzeruimte in de huidige geplande en collectieve institutionele voorzieningen

voor de passage van betaald werk naar pensioen? (deelvraag 1)

De respondenten hebben een breed palet aan opvattingen naar voren gebracht om de
uittredingscondities te typeren. Uit de voorstudie (hoofdstuk 2) blijkt dat het er op
lijke dat het afwegings- en beslisproces dat door deze uittredingscondities op gang
wordt gebracht, voor verschillende werknemers verschillend verloopt en verschillende
uitkomsten oplevert. De verklaring hiervoor is dat dit proces ook athankelijk is van
andere factoren die niet tot de collectieve institutionele uittredingscondities worden
gerekend, zoals de werkomstandigheden, het familiale leven en de persoonlijke
financiéle mogelijkheden (zoals het eigen vermogen). De geinterviewde werknemers,
en de werkgevers die zien dat hun werknemers dat doen, beschouwen deze andere

factoren altijd in hun samenhang met de collectieve institutionele uittredingscondities.

Werknemers beleefden hun pensioen ooit als duidelijk, eenvoudig en overzicheelijk.
De verandering van de AOW-gerechtigde leeftijd, de daling van de pensioenuitkering,
en de ongewisse tockomstige status van beide, hebben de werknemers de afgelopen
jaren gedwongen om hun pensioen aan een nieuw afwegings- en beslisproces
te onderwerpen. Het resultaat daarvan is nog meer onzekerheid en het gevoel
door condities waar men geen grip op heeft, te worden gedwongen het werk, de

werkomstandigheden, het familiale leven en de financiéle mogelijkheden aan te
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passen aan de nicuwe ‘werkelijkheid’. Bovendien sluiten de respondenten niet uit dat
in de toekomst dit afwegings- en beslisproces regelmatig moet worden overgedaan.
De onzekerheid die de geinterviewde werknemers hierdoor ervaren, leidt bij hen tot
frustratie die zij, zoals zij zelf aangeven, in het bijzonder afreageren op de overheid
en de politiek.

De conclusie kan dan ook worden getrokken dat werknemers onzeker zijn over
het toekomstige pensioenstelsel, dat geeft onrust binnen de bedrijven, en bij deze
werknemers speciaal. Werknemers willen zekerheid hebben over moment en hoogte
van de pensioenuitkering. Twee door hen als cruciaal aangewezen criteria die hun
uittredegedrag dicteren. De geinterviewde werknemers hebben opgemerkt dat hun
zicht op die criteria is verduisterd door de ingrijpende veranderingen die in het
pensioenstelsel zijn aangebracht. Conclusie is ook dat om de onzekerheid op te heffen
zij de regie over zichzelf versterken.

Voor werknemers (en werkgevers) vormt de door hen beleefde actuele situatie van de
collectieve institutionele pensioenvoorzieningen, het hier en nu, het uitgangspunt van
hun oriéntatie op het pensioen. De waarneming en beoordeling van deze ‘actualiteit
krijgen vooral vorm vanuit een perspectief dat wordt beleefd als een ‘window of
opportunity’ — het keuzemoment — dat volgens de geinterviewde werknemers tot
stand komt onder invloed van financiéle, sociale en temporele afwegingen die zij
primair zelf maken. Voor hen roept het actuele ‘window of opportunity’ onzekerheid,
onduidelijkheid, ongerustheid en frustratie op, maar de kansen worden bekeken en

benut om toch eerder met pensioen te kunnen gaan.

Welke motieven hebben oudere technici om vrijwillig vervroegd uit te treden?

(deelvraag 2)

Het kwantitatief onderzoek bevestigt het beeld van het kwalitatieve onderzoek:
werkomstandigheden blijken een belangrijke rol te spelen bij de verwachte beslissing
vrijwillig vroegtijdig uit te treden. Bijna de helft (44%) van de werkenden (N =
218) in het kwantitatief onderzoek geeft aan dat ze zeker of waarschijnlijk vroegtijdig
willen stoppen. Ze konden meerdere redenen aangeven. Drie hoofdredenen komen
naar voren: als het werk steeds meer stress oplevert (63%), als ik me niet meer serieus
genomen voel (52%) en als nieuwe managers denken dat ze het beter weten (33%).
De cerste en de derde reden staan ook in de top drie van degenen die de beslissing
al hebben genomen, de niet-werkenden (N = 230). De werkomstandigheden roepen

grote spanningen op en ontlokken veel kritiek.
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In relatie tot de werkomstandigheden zijn ook gezondheid en vitaliteit relatief
vaak genoemd. ‘Gezond en vitaal’ (blijven) zijn duidelijk argumenten om vrijwillig
vervroegd uit te treden.. De behoefte aan een leven met meer vrije tijd groeit, privé-
omstandigheden worden nog belangrijker en men wil daar vrij baan voor. ‘Het is
genoeg geweest’ en ‘ik werk al zo lang’ drukken uit dat diverse motieven hebben
meegespeeld om vervroegd uit te treden. Maar de werkomstandigheden en de behoefte

om gezond te blijven, geven de doorslag, zo blijkt uit de kwalititatieve studie.

Uit de voorstudie en het kwalitatief onderzoek is gebleken dat het beschikbare
vermogen en in de tockomst te verwachten inkomsten — meestal ook dat van de
partners samen, zoals de AOW-uitkering — door iedereen worden beschouwd als
een vanzelfsprekende voorwaarde om vervroegd te kunnen uittreden. Het formele
moment dat de pensioenregeling mogelijk maakt om vroegtijdig uit te treden, bepaalt
in belangrijke mate wanneer het concrete vroegtijdige uittreden zal plaatsvinden,
maar dit valt samen met het moment waarop de respondenten het zelf financieel
mogelijk achten om die stap te zetten. Bij het nemen van die stap kan een financiéle
handreiking van de werkgever als positief worden ervaren. Van die mogelijkheid
hebben de meeste geinterviewde technici, uit de kwalitatieve studie, op het geschikte
moment gebruik gemaakt. Duidelijk is dat wat genoeg aan financién wordt gevonden
een subjectieve zaak is. Het is ook waar men genoegen mee neemt of als een voldongen

feit accepteert (‘de hoge heren beslissen, ze doen maar’).

Uit het kwantitatief onderzoek komt ongeveer hetzelfde beeld naar voren. Voor de
vrijwillig vroegtijdige uittreders zijn de belangrijkste motieven om vroegtijdig uit te
treden: het gevoel dat men lang genoeg heeft gewerkt (84%), men wilde meer tijd voor
andere zaken (68%) en men kon gebruik maken van een financiéle regeling (37%).
Opvallend is het hoge percentage van 47% van de onvrijwillig vroegtijdige uittreders
dat is gestopt omdat er een financiéle regeling kon worden getroffen. Zowel voor de
vrijwillige als de onvrijwillige vroegtijdige uittreders was deze laatste reden voor een
aanzienlijk deel een motief om eerder te stoppen. Er is naar verwachting uiteraard
wel een groot verschil in de mate waarin hierbij pressie uitging van de werkgever.
Bij de onvrijwillig vroegtijdige uittreders zal hier uiteraard veel meer sprake van zijn
geweest, men ging immers onvrijwillig weg. Onder een financiéle regeling wordt door
de respondenten meestal de financiéle afspraak verstaan die werkgevers maken met

werknemers die vroegtijdig uittreden.
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Bij een kwart tot een derde van de vrijwillig vroegtijdige uittreders speelt een rol
dat men het fysiek/psychisch niet meer volhield, dat men wilde voorkomen dat
de gezondheid verslechterde (30%) of dat men zich niet meer thuis voelde bij het
bedrijf (35%). Op twee punten bestaat een significant verschil tussen de motieven
voor uittreden voor de vrijwillig en onvrijwillig vroegtijdige uittreders. Vrijwillig
vroegtijdige uittreders geven veel vaker als reden dat ze lang genoeg hebben gewerke en
dat ze meer tijd willen voor andere zaken. Dit kan erop duiden dat voor de vrijwillig
vroegtijdig uittreders, mogelijk voorafgaand aan het uittreden, een situatie is ontstaan
waarin een uitweg is gezocht om te ontkomen aan een bedreiging van welbevinden
en gezondheid, waardoor de argumentatie om te stoppen is versterke. Zij leggen het
accent op de push-factoren als reden om vrijwillig vervroegd uit te treden waardoor
tegelijkertijd de aantrekkingskracht van de pull-factoren worde versterke, zoals de
aantrekkelijkheid van de vrijheid om zelf te kunnen beschikken over de beschikbare
tijd door vervroegd uit te treden. Dit betekent ook dat de push- (genoeg gewerke)
en de pullfactoren (meer tijd willen voor andere zaken) bij vrijwillige vroegtijdige

uittreders een grotere rol spelen dan bij onvrijwillig vroegtijdige uittreders.

De meest genoemde, doorslaggevende reden voor degenen die vrijwillig vervroegd zijn
gestopt met werken, is dat men vond lang genoeg te hebben gewerkt (32%) en dat men
de behoefte had aan meer tijd voor andere zaken (18%). Voor onvrijwillig vroegtijdige
uittreders zijn voor bijna één op de vier fysieke/psychische problemen doorslaggevend
geweest. Voor de vrijwillig vroegtijdige uittreders was dit maar bij één op de zestien
het geval. Een significant verschil. Dit betekent dat het niet zozeer fysieke/psychische
problemen zijn die een rol spelen bij het vrijwillig vroegtijdig uittreden, maar veelal

dat men graag de tijd anders wil besteden dan aan het huidige werk.

Immateriéle motieven wegen dan ook het zwaarst in de beslissing tot vrijwillig
vervroegd uittreden, hoewel financién belangrijk gevonden worden, is het belang
relatief: ‘Geld is maar geld’. Dit bleek zowel uit het kwalitatieve als het kwantitatieve
onderzoek. Uit de kwantitatieve studie blijkt dat de financiéle regeling voor de
vrijwillig vroegtijdige uittreders maar voor 16% doorslaggevend is voor de keuze,
terwijl dit voor de onvrijwillig vroegtijdige uittreders 21% is. Dit geeft aan dat vooral
de immateriéle factoren doorslaggevend zijn bij vroegtijdig vertrek, ook al speelden
bij een aanzienlijk deel van de vrijwillige en de onvrijwillige vroegtijdige uittreders de
materiéle factoren ook een rol. Daarentegen geeft 30% van de vrijwillig vroegtijdige

uittreders als reden voor eerder stoppen: “Omdat ik wilde voorkomen dat mijn
pp )
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gezondheid slechter werd”. Voor 9% van hen was het zelfs een doorslaggevende reden.
Kortom immateriéle factoren domineren in de beslissing om vroegtijdig met werken

te stoppen. De respondenten vinden bovendien dat ze lang genoeg hebben gewerkt.

Ook van oudere technici die nog werken maar verwachten voor de AOW-gerechtigde
leeftijd te stoppen, zegt veruit de meerderheid waarschijnlijk of zeker te stoppen als
men voor het gevoel lang genoeg heeft gewerke of als er een financiéle regeling zou
zijn. Voor driekwart speelt bovendien een rol of men het fysieck of psychisch niet
meer zou volhouden, om fysieke of psychische klachten te voorkomen en om meer
tijd voor andere zaken te hebben. Ook zou bijna de helft dit overwegen als ze zich
niet meer thuis zouden voelen in het bedrijf (bijvoorbeeld door toenemende stress
op het werk, als men zich niet meer serieus genomen voelt, of door nieuwe managers
die denken dat ze het beter weten). Dit duidt erop dat de eigen gezondheid en de
werkomstandigheden naar de verwachting van de oudere technici een belangrijke rol

spelen bij de toekomstige keuze vroegtijdig met werken te stoppen.

Welke sociaal-culturele, persoonsgebonden, sociale context- en tijdsfactoren zijn
van invloed op hun keuze? (deelvraag 3)

Op basis van het kwantitatieve onderzoek kan geconcludeerd worden dat oudere
technici, die vroegtijdig met pensioen gaan, in een aantal opzichten verschillen
van degenen die dit niet doen. Sociaal-demografische, persoonsgebonden, sociale
context- en tijdsfactoren zijn van invloed op de keuze (vrijwillig en onvrijwillig)
vroegtijdig met werken te stoppen. Dit blijkt omdat oudere technici die niet meer
werken, in tegenstelling tot de oudere technici die nog wel werken, vaak ouder zijn,
vaker geen diploma hebben behaald, vaker fulltime werkeen, jonger waren toen ze
begonnen met werken, meer jaren hebben gewerkt, een positievere houding hebben
ten opzichte van werk, meer van werken hielden vanwege de goede verdiensten en
ontwikkelmogelijkheden, vaker pensioenopbouw (en meer jaren) hebben, vrije tijd
prefereren boven geld en vaker daar geld voor willen inleveren, optimistischer zijn en

verwachten wat ouder te worden.

Op basis van het kwantitatieve onderzoek kan eveneens geconcludeerd worden dat
vrijwillige vroegtijdige uittreders in minder opzichten verschillen van degenen die
onvrijwilligvroegtijdig uittreden dan de oudere technici die al met werken zijn gestopt

vergeleken met degenen die nog werken (zie de vorige alinea). De twee eerstgenoemde
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groepen verschillen namelijk alleen in leeftijd (een sociaal-demografisch kenmerk),
ervaren gezondheid en de waarde die men toekent aan vrije tijd boven geld (een
tweetal persoonsgebonden factoren). Vrijwillig vroegtijdige uittreders stoppen later
met werken dan onvrijwillige vroegtijdige uitreders, voelen zich vaker heel erg gezond
en vinden vrije tijd belangrijker dan geld. Het opleidingsniveau, de branche waarin
men werkzaam was, de omvang van het bedrijf, de positie op de arbeidsmarke, de
houding ten opzichte van werk en de pensioensituatie en andere persoonsgebonden
factoren (optimistisch/pessimistisch) en tijdsfactoren (levensverwachting), zijn niet
van invloed. Dit leidt tot de conclusie dat de vrijwillig vroegtijdige uittreders juist
omdat zij zichzelf nog gezond vinden en die gezondheid willen behouden een nieuwe
wending aan hun leven geven door voor een andere toekomst te kiezen waarin ze zo

lang mogelijk van hun gezondheid kunnen genieten.

Tot slot kan geconcludeerd worden dat oudere technici die nog wel werken en
verwachten vroegtijdig uit te treden, zich op een groot aantal van de onderzochte
factoren onderscheiden van de oudere technici die verwachten door te werken:
leeftijd, en opleidingsniveau (sociaal-demografische kenmerken), leeftijd van de
eerste baan, belang van werk in de afgelopen vijf jaar, vraag naar het vak op de huidige
arbeidsmarkt, moeite die het kost om een andere baan te vinden, liefde voor het
werk (werkgerelateerde factoren), ervaren gezondheid, een optimistische dan wel
pessimistische levenshouding, en de waarde die men toekent aan vrije tijd boven geld

(persoonsgebonden factoren).

Het profiel van de oudere technici uit het kwantitatief onderzoek die verwachten
vroegtijdig te stoppen kan als volgt worden getypeerd: het gaat vooral om ‘jongere’
oudere technici, lager opgeleiden, degenen die voor hun 21¢ zijn gaan werken,
degenen die werk de afgelopen 5 jaar minder belangrijk zijn gaan vinden, degenen
die denken dat naar hun vak op de arbeidsmarkt minder vraag is of denken dat ze
moeilijker een andere baan kunnen vinden, of die minder liefde hebben voor het
werk. Degenen die zich niet (heel) erg gezond voelen, wat minder optimistisch in
het leven staan, of meer waarde hechten aan vrije tijd dan aan geld, twijfelen vaker
of ze door zullen werken of verwachten minder vaak zeker of waarschijnlijk door
te werken. Het beeld dat hieruit naar voren komyt, is toch dat het hier gaat om een
deels heel andere groep dan de oudere technici die daadwerkelijk vrijwillig besloten
vroegtijdig uit te treden. Het gaat waarschijnlijk om een groep die zowel uit vrijwillige

als onvrijwillige vroegtijdige uittreders zal bestaan in de toekomst.
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7.3 Theoretische reflectie

De inzet van de studie was om met het theoretisch kader, dat is gebaseerd op thesen die
zijn ontwikkeld op basis van de voorstudie (hoofdstuk 2) en de theoretische reflectie
in hoofdstuk 3, richting te geven aan het veldwerk en te fungeren als toetssteen voor

de gevonden onderzoeksresultaten.

Tussen de uitkomsten van het kwalitatief en kwantitatief onderzoek bestaan veel
overeenkomsten, ook al zijn verschillende meetmethoden gehanteerd. In het
kwalitatieve onderzoek gebruikten de respondenten alleen uiteraard veel meer

woorden, argumenten en toelichting dan in het kwantitatieve onderzoek.

Materiéle en immateriéle factoren

In het theoretische kader wordt verondersteld dat zowel materiéle als immateriéle
factoren bepalend zouden zijn voor de keuze om vrijwillig vervroegd uit te treden.
Dit is ook de uitkomst van deze studie. Immateriéle factoren zijn persoonsgebonden
(gezondheid, fysicke en psychische klachten) en sociaal-contextueel. Maar ook de
materiéle factoren blijken van belang voor de keuze, zoals hetvastgestelde institutionele
moment en de uitkeringshoogte. Daarnaast blijkt uit het kwantitatief onderzoek: hoe
dichter tegen de pensioenleeftijd aan, hoe moeilijker de oudere werknemer het heeft
met institutionele veranderingen. Dit komt overeen met het groeiend inzicht dat
sociale normen, passieve keuzes (default options = standaardopties) en ‘ankerleeftijden’
een rol spelen bij het uittredingsgedrag (Van Erp et al., 2014). Ankerleeftijd is het
(offici€le) moment dat men kan stoppen (bijvoorbeeld de AOW-gerechtigde leeftijd,

een pensioenregeling).

De financiéle mogelijkheid om uit te kunnen stappen, is voor de meeste van de
ondervraagde oudere technici aanwezig. Dit betekent dat de meesten gemakkelijker
de beslissing namen om vrijwillig vroegtijdig uit te treden dan als dat niet het geval
zou zijn geweest. Uit het kwantitatieve onderzoek blijke dat veruit de meerderheid van
de ondervraagden een aanzienlijk aantal jaren pensioen heeft opgebouwd (meer dan
70% heeft 32 opgebouwde pensioenjaren). Ongeveer de helft van de ondervraagden
treft/trof daarnaast nog andere maatregelen om financiéle ruimte te hebben voor
de tijd dat men niet meer werkt. Meestal gaat het dan om sparen, het merendeel
is daarmee al (ruim) voor het 50e jaar begonnen. Maar als men dan eerder stopt,

betekent dit niet alleen minder pensioenuitkering, maar ook een langere tijd tussen
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de start van de uitkering uit het pensioenfonds en het moment van het verkrijgen van
de AOW-uitkering.

Push- en pull-factoren

Voor deze studie is verondersteld dat werknemers die nadenken over vrijwillige
vervroegde uittreding in alle tevredenheid stoppen: “Voor hen zijn ‘push’ of ‘negatieve’
werkgerelateerde factoren niet relevant. ‘Pull’-factoren zouden prevaleren, zoals de
belofte van een ‘nieuw’ leven, of meer vrijheid, of meer kwaliteit van lever’. Uit het
onderzoek blijkt echter dat ‘negatieve’ werkgerelateerde factoren, zoals een gewijzigde
management- en werkcultuur, wel degelijk relevant zijn. Deze factoren kunnen
kennelijk voor optimistisch ingestelde en perspectiefvolle werknemers een te veel
aan negatieve impulsen vormen. Onder die negatief werkgerelateerde factoren vallen
vooral factoren die te maken hebben met veranderingen in de werkomstandigheden.
Vooral werkomstandigheden die dus niet als goed voor de gezondheid worden ervaren.
De pull-factoren lijken daardoor aantrekkelijker te worden. Deze bevindingen komen
sterk overeen met eerder onderzoek waaruit blijke dat het verlies van werktevredenheid,
vooral in combinatie met de financiéle mogelijkheid en positieve prikkels uit het
sociale leven en vrije tijd, leiden tot een proces dat uiteindelijk uitmondt in de
beslissing om vervroegd te stoppen met werken (Bal et al., 2011; Kanfer et al., 2012;
Reeuwijk et al., 2013; Wang & Shultz, 2010).

Wang & Schulz (2010) stellen vast dat de oudere werknemer in een proces belandt
waarin het psychologisch commitment afneemt en dat de werknemer zich terugtreke
als personeelslid. In deze studie zijn daar ook aanwijzingen voor gevonden, vooral in
het kwantitatief onderzoek. Voor ongeveer een derde van beide groepen (vroegtijdige
en niet vroegtijdige uittreders) geldt dat werk de laatste vijf jaar aan belang heeft
ingeboet. De vraag is in hoeverre dit afnemend commitment bijdraagt aan een
toenemende negatieve beoordeling van de werkomstandigheden. Het kan immers
ook andersom zijn. Uit het kwalitatief onderzoek is in ieder geval gebleken dat de
groeiend negatieve beoordeling van de werkomstandigheden het psychologisch
commitment aantast. Het aangetaste commitment is een (potentiéle) motor voor

vervroegde uittreding.
Vier mechanismen
In het theoretisch kader zijn vier mechanismen onderscheiden die zich in de oudere

werknemer zouden manifesteren bij vervroegd uittreden en die van invloed zijn op
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de keuze (Bal et al., 2012; Kanfer et al., 2012; Reeuwijk et al., 2013; Wang & Shultz,
2010). Dit zijn (1) financién; (2) de houding van de leidinggevende/de werkgever;
(3) ‘carriere’; (4) gezondheid en vitaliteit. De onderhavige studie bevestigt ‘financién’
en ‘de houding van de leidinggevende/de werkgever’ als mechanismen. Dit laatste
blijkt ook uit het kwalitatieve onderzoek. De betekenis van het derde mechanisme,
‘carriére’, is niet duidelijk geworden. Als men geen carri¢re meer maake, wordt dit niet
als een argument aangewezen om eerder uit te treden. Eerder is de indruk ontstaan
dat oudere technici die vrijwillig vroegtijdig zijn uitgetreden, het niet erg vinden om
geen carriére meer te hoeven maken. Maar sommige respondenten willen nog door
blijven groeien en hebben dat ook gedaan. Uit het kwalitatief onderzoek blijkt dat het

dan meestal gaat om hoger middenkader.

Het vierde mechanisme, ‘gezondheid en vitaliteit', blijkt erg belangrijk voor de
beslissing om vrijwillig vervroegd uit te treden. Dit is tegengesteld aan de bevinding
uit het theoretisch kader dat vooral werknemers met een slechte(re) gezondheid en
vitaliteit om die reden vervroegd uittreden. De respondenten uit deze studie achten
zichzelf juist nog gezond en vitaal. Een zelfbeoordeling die zeer meehelpt aan het
vrijwillig vervroegd uittreden, met name omdat men die gezondheid niet wil verliezen
door telang door te werken. Een standpunt dat in alle stelligheid door de respondenten
in het kwalitatieve onderzoek naar voren is gebracht. Deze laatste conclusie over de
rol van gezondheid, staat in relatie tot these 2: als werkgevers oudere werknemers
willen behouden, moeten zij hen werk en een werkomgeving aanbieden die hen vitaal
houden. Dit betekent op theoretisch niveau dat, hoewel het mechanisme ‘gezondheid
en vitaliteit' een grote rol speelt ter verklaring van (vrijwillig) vervroegd uittreden,
deze factor — dit mechanisme — op een heel andere manier dient te worden begrepen
als het gaat om ‘vrijwillig vervroegd uittreden’ (namelijk om de goede gezondheid te
behouden; dus als een pull-factor) of om ‘onvrijwillig vervroegd uittreden’ (namelijk

gedwongen door een slechte gezondheid; een push-factor).

Tijdsfactor en sociale context

In het theoretisch kader is benadruke dat de voorkeur voor vervroegde uittreding
het resultaat is van uiteenlopende persoonlijke afwegingen, waarbij tijd als de meest
significante afweging naar voren komt (Carstensen et al., 1999). Tijdsbeleving springt
in het kwalitatieve onderzoek sterk naar voren. Zo beseffen de oudere technici die
vrijwillig vroegtijdig zijn uitgetreden dat de jaren geteld hebben. Zij beseffen dat

om nog van het leven te kunnen genieten dit alles met een goede gezondheid van
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doen heeft. Zij beseffen ook dat met doorwerken in deze werkomstandigheden bij de

huidige werkgever gezondheidsrisico wordt gelopen.

Uit de kwantitatieve data blijkt echter dat vrijwillig vroegtijdige uittreders later
stoppen met werken dan onvrijwillig vroegtijdige uitreders en dat tijdsfactoren zoals
de levensverwachting, niet van invloed zijn op deze keuze. Ook bij de respondenten
die nog wel werken, blijkt dat vooral de jongeren onder hen vaker twijfelen of ze door
willen werken tot de AOW-gerechtigde leeftijd of daarna, de ouderen verwachten
wel vaker door te werken. Ook bij hen heeft levensverwachting geen invloed op hun
verwachting om door te werken. Dit betekent echter niet dat tijdsbeleving geen rol
speelt bij deze keuze en verwachting. Mogelijk dat dit wel het geval is maar dat een
tijdsafweging bij deze keuze niet zozeer te maken heeft met de kalenderleeftijd of de
ingeschatte levensverwachting in jaren, maar veeleer met de beleving van de eigen
gezondheid en vitaliteit in relatie tot de tjd (zoals uit het kwalitatieve deel blijke).
Een dergelijke afweging is met de huidige opzet van het kwantitatieve onderzoek

echter niet gemeten.

Volgens het theoretisch kader zijn ook sociale contextfactoren van invloed op de
keuze om vrijwillig vervroegd uit te treden. Heeft de partner bijvoorbeeld invloed
gehad? Henkens en anderen (2009) hebben gevonden dat de steun van partners
voor langer doorwerken vooralsnog gering blijft (zie ook: Van Oosterhout & Breij,
2014). Zij vonden dat die steun zich manifesteert in de richting van eerder stoppen.
Deze studie bevestigt deze bevinding. Dit blijkt zowel uit het kwalitatieve als het
kwantitatieve onderzoek. Bij 88% van de onvrijwillig vroegtijdige uittreders heeft
de werkgever (53%) en/of de leidinggevende (35%) (heel) veel invloed gehad op de
beslissing. Bij één op de vier heeft de partner hierop (heel) veel invloed gehad. Bij de
vrijwillig vroegtijdige uittreders is de invloed van de partner vrij hoog (45%), en van
de werkgever en/of leidinggevende minder (35%).

Het vertrek is duidelijk met gemengde gevoelens verlopen, maar tevredenheid over
de vrijwillig genomen beslissing overheerst. Gemengde gevoelens omdat weliswaar
tevredenheid bestaat over het afscheid van een werksituatie die minder is gaan
bevallen en over de vrijheid die komt of is gekomen, maar aan de andere kant denkt
men ook werken en het geliefde vak te zullen gaan missen. Aan werken en het vak
wordt veel zelfrespect ontleend. Niettegenstaande dat het gevoel overheerst dat ‘het
genoeg is geweest, bestaat bij veel vrijwillig vroegtijdige uittreders de bereidheid om

te praten over eventueel weer aan de slag gaan. Deze bereidheid is het grootst bij
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veel vraag in de markt, maar ook door de overtuiging van de vrijwillig vroegtijdige

uittreder nog betekenis voor die marke te kunnen hebben.

7.4 Conclusies

Op grond van de voorgaande vergelijking van het theoretisch kader met de
resultaten van de voorstudie (hoofdstuk 2), het kwalitatief onderzoek (hoofdstuk
5) en het kwantitatief onderzoek (hoofdstuk 6), kunnen de volgende conclusies
worden getrokken. Deze conclusies vormen de opmaat voor de aanbevelingen voor
vervolgonderzoek en voor de praktijk van de human resources, technische opleiding

het onderwijs en het sociaal overleg.

Conclusie 1

Oudere technici hebben weinig vertrouwen in de overheid als het gaat om het
institutionele moment (vanuit de wet- en regelgeving bepaald, zoals de AOW-
uitkering) en de hoogte van de pensioenuitkering. Zij nemen de regie in eigen handen,
verschaffen zichzelf meer zekerheid door de bereikbare kansen te benutten, zodat zij
kunnen uitstappen op het moment en tegen de financiéle condities die zij wensen.
Daartoe behoort de bereidheid om bij vroegtijdige uittreding met een lagere uitkering

genoegen te nemen, indien men naar eigen oordeel over genoeg middelen beschikt.

Conclusie 2

Oudere technische werknemers hebben het gevoel in de transitie van werken naar
vrijwillig vroegtijdig uittreden nog over een min of meer goede gezondheid te
beschikken, ook al worden tegelijkertijd (al wat) fysicke en psychische problemen
ervaren. Die gezondheid voelt deze werknemer bedreigd door doorwerken. De vrees
neemt toe niet gezond meer van het leven na het werkzaam leven te kunnen genieten.
Het besef dringt zich bij deze werknemer op al zo lang te werken, en dat ‘het genoeg

is geweest’.

Conclusie 3

Sterk bepalend voor de bereidheid om in de toekomst vervroegd uit te treden, is de
negatieve beoordeling van de actuele werkomstandigheden. Men voelt zich minder
thuis. De waardering voor werken is nauwelijks verminderd en al helemaal niet voor

het eigen vak. De houding van de werkgever draagt bij aan het vroegtijdig uittreden.
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Werkgevers tonen zich in het algemeen afstandelijk over de oudere werknemer als
het om de transitie naar de pensionering gaat. Ze vinden dit in eerste instantie de
verantwoordelijkheid van de werknemer zelf. De werknemer plaatst dit mogelijk
in het licht van een afnemend gevoel van commitment tussen werkgever en
werknemer. Dit gevoel wordt mogelijk versterkt door de geringere waardering voor
de werkomstandigheden door de werknemer, waarvoor de werknemer de werkgever

verantwoordelijk houdt.

Conclusie 4

Als de werkgever de werknemer wil behouden, zal deze tijdig overleg met de
werknemer moeten hebben, om het wederzijds commitment te herstellen/verbeteren
en de werknemer een propositie moeten doen waardoor arbeidsomstandigheden en
de beleving van de werknemer beter op elkaar aansluiten. Het gevoel er toe te doen

en als mens en vakman te worden gerespecteerd, is hierbij cruciaal.

Conclusie 5

Levenspartners hebben een grote invloed op elkaars beslissing om  vrijwillig
vervroegd uit te treden. Die beslissing wordt in gezamenlijkheid genomen. Daarin
spelen gevoelens van athankelijkheid en lotsverbondenheid. Open en warm overleg
geinitieerd door de werkgever met de levenspartner erbij zou baanbrekend kunnen
zijn om in de wederzijds gewenste transitie van werk naar de pensionering te geraken,

of de gewaardeerde werknemer langer te behouden.

7.5. Reflectie op het onderzoek

7.5.1. Waarde en beperkingen van het onderzoek

Deze studie beoogt een bijdrage te leveren aan de pensioendiscussie en hierdoor meer
kennis en begrip te bieden over oudere technici op LBO/MBO-niveau die besloten
hebben of willen besluiten eerder met werken te stoppen dan de AOW-gerechtigde
leeftijd, ook al voelen zij zich gezond, houden zij van werken en vinden zij zichzelf
inzetbaar. Dat met het onderzoek meer kennis is gegenereerd dan er voorheen was,
is evident gezien de vrij beperkte kennis die tot nu toe over deze specificke groep
beschikbaar was. Het huidige onderzoek bracht meer inzicht in de vraag waarom
perspectiefvolle oudere technici, die al jaren werken, tegen de financiéle druk van de

overheid in om door te werken, toch besluiten om vrijwillig vervroegd uit te treden.
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De studie geeft vooral ook inzicht waar perspectiefvolle oudere technici hun grenzen
leggen als het om wel of niet langer doorwerken gaat en waarom wordt besloten dat

‘het genoeg is geweest .

De wetenschappelijke relevantie van deze studie is gelegen in het theoretisch kader dat
is ontwikkeld op basis van de voorstudie en het literatuuronderzoek. Dit theoretisch
kader kan als instrument dienen om de motieven te vinden, te begrijpen en te verklaren
van oudere werknemers die vrijwillig vroegtijdig uittreden, specifiek bij technici die
lager/middelbaar zijn opgeleid en zichzelf gezond vinden, van werk zeggen te houden
en die inzetbaar zijn op de arbeidsmarkt. Het vernieuwende van deze studie is dat een
dergelijk theoretisch kader niet bestond en dat dit kader uit thesen en onderliggende

aannames bestaat die uitgaan van de perceptie/zelfargumentatie van de respondenten.

Dit theoretisch kader is getoetst zowel in het kwalitatieve als het kwantitatieve
gedeelte van de studie. Daarnaast is het vernieuwende de voorstudie (Breij & Van
Oosterhout, 2016) waarmee de beleefde keuzevrijheid binnen het pensioensysteem
is getraceerd. Een dergelijke uitgebreide studie over de keuzeruimte gezien vanuit het
perspectief van de werknemers, met als kennisexperts de werkgevers en hoogleraren,

heeft niet eerder plaatsgevonden.

De beperkingen van het onderzoek zijn de volgende. Van de onderzoeksgroep zijn
geen populatiegegevens beschikbaar. Daarom kan niet worden nagegaan in hoeverre
de resultaten representatief zijn voor de totale groep oudere technici. Daarnaast was
het maar beperkt mogelijk om te achterhalen wat in de laatste 5 jaar voor de uittreding
is gebeurd, in het bijzonder wat betreft de work-life-balance (werkomstandigheden
versus privéomstandigheden; de verhouding tussen push and pull-factoren). Dit is
juist de periode waarin een spanningsveld ontstaat waarin de beslissing zich langzaam
ontwikkeld. Daarvoor past meer een 5-jaren studie op individueel niveau die de
ontwikkeling van het beslisproces op de voet volgt. Een beperking was ook dat in
de studie weinig is gesproken met laagopgeleiden (alleen basisonderwijs), hoger
opgeleide werknemers en vrouwen. De meeste respondenten waren man en hadden
LBO/MBO-niveau. Dit geldt met name voor het kwalitatieve onderzoek. In het
kwantitatieve onderzoek was dit eveneens het geval, maar was er ook een duidelijke
vertegenwoordiging van hoger opgeleiden. Er zijn overigens maar weinig vrouwen
die op hoge leeftijd een technisch beroep uitoefenen. Toch is het jammer dat hierdoor

weinig kennis is verzameld over oudere vrouwelijke technici.
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7.5.2 Suggesties voor vervolgonderzoek
1. Er zijn geen populatiegegevens van de specificke doelgroep vrijwillig
vervroegd uitgetreden oudere werknemers met een technisch beroep
beschikbaar, zoals gesteld. Daardoor kon niet worden nagegaan of
de resultaten representatief zijn voor de totale groep oudere technici.
Daarom wordt aanbevolen om dergelijke populatiegegevens te
verzamelen, zodat de representativiteit van de resultaten van het

kwantitatieve onderzoek zo mogelijk kunnen worden bepaald

2. Verder is diepgaand, vergelijkend psychologisch onderzoek gewenst
naar de motieven om vrijwillig vervroegd uit het betaald arbeidsproces
te treden. In het bijzonder onder recent (v66r de AOW-gerechtigde
leeftijd) vrijwillig vervroegd uitgetreden werknemers en mensen die nog
werken (tussen 50 jaar en de AOW-gerechtigde leeftijd). Dit onderzoek
moetzich richten op (voormalige) werknemers meteen technisch beroep
met een hogere en een lage (alleen basisonderwijs) of geen opleiding.
Er is weinig onderzoek naar hen verricht. Het overheidsbeleid is erop
gericht om werknemers langer te laten doorwerken, met als argument
de financierbaarheid van de toekomstige pensioenvoorziening. Uit
deze studie blijkt dat met een hoge mate van zekerheid kan worden
aangenomen dat een grote groep werknemers met een technisch beroep
eerder wil uitstappen om gezond en wel nog van de rest van het leven
te genieten. Ook al houden ze van werken en voelen ze zich gezond
en inzetbaar. Het is een uitdaging voor bestuurders, beleidsmakers en
wetenschappers om na te gaan hoe deze werknemers daar naar hun
tevredenheid in zouden kunnen worden ondersteund en onder welke
voorwaarden dit zou kunnen worden vastgelegd. Tot die voorwaarden
behoren een gegarandeerd moment van vervroegde pensionering en
van de hoogte van de uitkering. Dit is, zoals uit deze studie blijkt, voor

deze werknemers van groot belang.

3. Het vorige punt zou het best kunnen samengaan met een onderzoek
onder werkgevers naar de relatie werkgever-werknemer (lees ook
leidinggevenden), met als vragen: Welke factoren met het oog op de
werkgever hangen samen met de keuze van werknemers om al dan

niet door te werken? Wat is de invloed van de ervaren afwezigheid
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van de werkgever op de overweging van de werknemer om wel of niet
door te werken? Op welke wijze valt een brug te slaan tussen werkgever
en werknemer, zodanig dat de werknemer het gevoel krijgt dat de
werkgever wel degelijk geinteresseerd is in de persoonlijke situatie van

de werknemer.

4. Ook is het belangrijk een vergelijkbare studie te verrichten naar
branches en beroepen waarin veel lager en middelbaar opgeleide
werknemers werken met eenzelfde onderzoeksvraag zoals die in het
huidige onderzoek is gehanteerd. Op basis hiervan kunnen verschillen
en overeenkomsten tussen onderzochte branches en beroepen naar

voren komen.

5. Het CPB (Van Erp et al, 2013) heeft aannemelijk gemaake dat
een belangrijke pijler onder het onderzoek naar maatregelen op
macroniveau, de klassicke keuzetheorie (die uitgaat van een goed
geinformeerde afweging van kosten en baten in het eigen belang), geen
sluitende verklaring biedt voor het huidige pensioengedrag. Sociale
normen, de default option en framing hebben naar de mening van
het CPB ook een aanmerkelijke invloed. Het onderhavige onderzoek
bevestigt dit, maar de vraag is of langer werken al een sociale norm is
geworden. Dat mag worden betwijfeld omdat werknemers in Nederland
een grote voorkeur hebben om eerder met werken te stoppen en omdat
werkgevers weinig enthousiasme hebben voor langer doorwerken.
Kort na de eecuwwisseling was de gemiddelde uittredingsleeftijd
van werknemers in Nederland 61 jaar. Nu is die boven de 64 jaar.
Wat is de werkelijkheid achter deze cijfermatige stijging? Een studie
naar een prognose voor de komende 15 jaar en wat het oproept aan
veranderingen in de Nederlandse samenleving, ligt daarmee voor de
hand. Met daaraan gekoppeld een onderzoek naar de betekenis van
de institutionele prikkels om langer door te werken voor het sociale
normeffect en wat dit normeffect oproept. Het is belangrijk daarbij de
effecten te bestuderen van het niet meer leeftijdsgebonden maken van
het keuzemoment voor het pensioen. Deze effecten zouden vergeleken
moeten worden met landen die om reden van discriminatie geen

formele leeftijdsgrenzen voor doorwerken kennen.
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6. Een andere aanbeveling is onderzock te verrichten naar de vraag
waarom Nederland internationaal gezien zo weinig deeltijdwerkers
onder de oudere werknemers heeft en wat zou moeten worden gedaan

om dat aantal te laten toenemen.

7. Bovendien zou een vergelijkende studie plaats moeten vinden
naar de actuarieel faire korting van pensioenfondsen en de
verzekeringsmaatschappijen. Wat zijn de overeenkomsten en verschillen

en wat zijn hiervan de effecten op het uittredegedrag?

8. De zeven hoogleraren die in de voorstudie zijn geinterviewd, bevestigen
de noodzaak van een grotere inbreng van de bedrijfspsychologische
discipline bij de bestudering van het pensioneringsvraagstuk (zie
hoofdstuk 2). Shultz en Wang (2011) beargumenteren dit belang. Zij
wijzen erop dat vanuit de economische en sociologische benadering
pensionering vooral wordt gezien als het resultaat van economische en
sociale dynamiek. Deze benaderingen verschaffen naar hun mening
daarom onvoldoende inzicht in wat zich op het individuele niveau

afspeelt.

7.5.3 Aanbevelingen voor human resources, technisch onderwijs en
sociaal overleg

Ondersteunen van later én eerder uittreden

Voor het crisisjaar 2008 is met twee projecten geprobeerd om een betere omgang
met oudere werknemers in het bedrijfsleven hoger op de maatschappelijke agenda
te krijgen, in het bijzonder bij de sociale partners, de individuele werkgevers en de
werknemers. De twee projecten zijn Grijs Werkt en de opvolger Senior Power. Deze
projecten zijn nu al bijna tien jaar geleden beéindigd, en hebben, ondanks hoge
verwachtingen van de subsidiénten, waaronder met name de overheid, slechts in
beperkte kring de nodige aandacht gekregen. De projecten hebben duidelijk minder
opgeleverd dan gehoopt. Mogelijk is dit toe te schrijven aan de in die tijd nog altijd
florerende economie. Na 2008 is wel verbetering opgetreden in het maatschappelijk
bewustzijn, maar dit wordt overschaduwd, en zelfs bepaald, door het optreden van de
overheid en politici, maar ook door wetenschappers, die benadrukken dat doorwerken

nu eenmaal moet om macro-economische redenen. Met name de verhoging van de
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AOW-gerechtigde leeftijd en de verlaging/ontwaarding van de pensioenen trokken
de meeste aandacht en hebben daarmee de pensioenkwestie op de publiecke agenda
gekregen. Dat is bepaald niet door de werknemers met gejuich ontvangen, zoals ook
uit dit onderzoek blijkt. Hoewel enig begrip bestaat voor de ontstane situatie, is men

daar, athankelijk van wat men zelf heeft moeten inleveren of inlevert, boos over.

De voorkeur voor vervroegde uittreding is het resultaat van uiteenlopende
persoonlijke afwegingen, waarbij tijd een belangrijke afweging is (Carstensen et
al., 1999). Dit is ook geconcludeerd op basis van deze studie. In die tijdsafweging
staan het moment van stoppen centraal evenals de bijbehorende pensioenuitkering,
de vermogenssituatie en in hoeverre men daar genoegen mee wil nemen. Het
moment van uittreden en de beschikbare financiéle middelen worden afgewogen
tegen de ervaren arbeidsomstandigheden en de grote behoefte om gezond te blijven
en de wens daarin geen verder risico te willen lopen. In de voorstudie bevestigen
werkgevers (hoofdstuk 2) de behoefte van hun werknemers om eerder uit te treden.
Als wordt doorgewerke, zo stellen de werkgevers, dan is dat omdat werknemers grote

onzekerheid ervaren over de toekomstige inkomsten.

Het onderzoek bevestigt dat er veel meer ruimte moet worden gecreéerd voor een
goede begeleiding bij en ondersteuning van vervroegd uittreden. Daarin past geen
afstraffing. Belangrijker is om ernaar toe te werken dat werknemers die kiezen voor
vervroegd uittreden, worden geholpen met de daarvoor benodigde stappen en hen te
behouden voor een positieve participatie in de samenleving. De basis daarvoor dient
een goede dootlichting te zijn van wat zij met de rest van hun leven willen. Wie dan
overblijven, zijn degenen die echt willen doorwerken en door de werkgever gewild
zijn. Daarin moet een positieve match zijn, want de werkgever laat zich moeilijk
dwingen. Evenals de zelfbewuste werknemer, zo blijkt uit de voorstudie. Dan moeten
daarvoor wel, voor werkgever en werknemer, de omstandigheden worden gecreéerd
— zowel in institutionele als in persoonlijk zin — die beiden kunnen accepteren.
Waaronder de afschaffing van de financiéle ondersteuning van de oudere werknemers
(bijvoorbeeld de zogenaamde ‘ouwe lullen’-dagen). Zelfs de betreffende werknemers
vinden deze maatregelen achterhaald en de jongeren kijken met grote ogen waarom
dit bestaat. Bovendien wordt deze specificke ondersteuning door werknemers als
stigmatiserend ervaren. Ook de vakbeweging moet het lef tonen om het automatisme

van een verhoging van loon per levensjaar verder ter discussie te stellen.
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Voor de hand ligt dat er meer energie wordt gestoken in bedrijfsgezondheidszorg,
vooral ook in preventieve zin. Het is niet zo maar dat gezonde oudere technici bevreesd
zijn voor het verlies van hun gezondheid bij langer doorwerken. Ze zien dat onder
meer aan ongezond geworden collega’s. De bedrijfsgezondheidszorg maake zich grote
zorgen over de gezondheid van werknemers in zware beroepen. De aandacht gaat
hierbij vooral uit naar verbetering van de werkomstandigheden, ook voor de oudere

technici is dit een belangrijk onderwerp.

Het pensioenakkoord van 2011 heeft een verhoging van de AOW-gerechtigde
leeftijd gebracht, maar nooit geresulteerd in de harde afspraak dat bijvoorbeeld
fysiek zwaarbelaste stratenmakers, bouwvakkers en metaalbewerkers zouden worden
ontzien.*® Ook van CAO-afspraken over bij- en omscholing voor mensen in zware
beroepen is weinig terechtgekomen.?” Er is alle aanleiding om de afspraken na te
komen. Daar is een onbegrijpelijke vertraging in ontstaan door geharrewar over
de vraag wat onder zware arbeid moet worden verstaan. Eén van de geinterviewde
hoogleraren uit de voorstudie (Breij & Van Oosterhout, 2016) zei hier het volgende
over: “Dat heeft dus geen zin. Je kunt niet zeggen: dit werk is niet fysiek of psychisch
belastend en dat werk wel. Je kunt dus beter redeneren dat we moeten voorkomen
dat mensen vroegtijdig opgebrand raken door te zorgen dat de arbeidsplek verandert,
dat mensen employable blijven, dat mensen vitaal blijven. In plaats van te redeneren
dat mensen opgebrand zijn en dat daar dan een regeling voor moet worden opgezet.

Dat is toch een beetje het oude denken.”

Het huidige onderzoek ondersteunt dit standpunt. In de technische sector is alle
aanleiding om preventie in te zetten om de angst te verminderen voor achteruitgang
van de gezondheid. Minder angst daarvoor kan dan mogelijk tot onbezorgder

doorwerken leiden.

Op basis van het onderzoek wordt aanbevolen om het overleg over de transitie van
werken naar pensionering al een aantal jaren voor de daadwerkelijke vertrekdatum
met elkaar als werkgever en werknemer te starten. De nodige tijd, zo blijkt uit dit
promoticonderzoek, moet worden uitgetrokken om in fasen van gedachten te
wisselen en samen tot een goed besluit te komen. De werkgever met de werknemer

en de werknemer met zijn privéomgeving, waaronder met name de partner. Als een

36  Agnes Jongerius in Trouw (9 januari, 2016).
37 Henk Strating in Trouw (9 januari, 2016).
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aantal jaar voor de formele datum wordt gestart met deze gesprekken, groeit de kans
om goede oudere technici langer te behouden. Vlak voor de formele datum voor het

eerst over pensionering overleggen, geeft hiertoe weinig kans.

Doorwerken na de pensioendatum (de AOW-gerechtigde leeftijd) blijkt maar weinig
voor te komen.*® Elk bedrijf zou moeten nagaan waarom dit zo is, en als men iemand
wil behouden, wat daarvoor dan moet worden gedaan. De overheid voert hier
geen bewust beleid voor en de CAO is daar ook nog niet op ingericht. Vrijwel alle
arbeidsvoorwaarden vervallen na de AOW-gerechtigde leeftijd. Indien onderling niets
wordt geregeld, raakt de werknemer in een uiterst zwak beschermde arbeidsrechtelijke
positie en is overgeleverd aan de willekeur van de werkgever. Misschien vindt de
werknemer die doorwerkt dit prima omdat het minder verplichtingen geeft en
netto meer kan worden verdiend. De werkgever kan met de werknemer in gesprek
gaan om te achterhalen wat de werknemer graag zou willen met het oog op zijn
arbeidsrechtelijke positie en een voorstel doen dat de gewilde werknemer zich wenst.
Hier dient te worden opgemerkt dat vooral de ‘polder’ (het overleg tussen de sociale
partners) alle gelegenheid heeft gehad om dit zelf te regelen en dit heeft nagelaten.
De sociale partners hebben dan ook veel van hun invloed en macht op dit punt aan
de overheid laten vervallen. Het is één van de signalen dat Nederland nog niet goed
is voorbereid op het doorwerken van oudere werknemers na de AOW-gerechtigde

leeftijd en het op zijn beloop laat.

ILC Zorg voor Later (later ILC Nederland® geheten) heeft begin 2010 uitgebreid
aandacht besteed aan het onderwerp ‘betaald werken en daarna’ tijdens een
expertbijeenkomst die ze samen met uitzendbureau Randstad en de Stichting
Maatschappij en Onderneming (SMO) had georganiseerd. Onder leiding van
mr. J.H. Schraven, de toenmalige voorzitter van ILC Zorg voor Later, hebben
werkgeversvoorzitter mr. B.E.M. Wientjes (VNO-NCW), mr. A.A. Westerlaken (lid
RvB Erasmus Medisch Centrum), L. de Waal (algemeen directeur Humanitas) en
prof. dr. A. Nauta (senior adviseur Randstad) nadrukkelijk gepleit voor een brede
benadering van het vraagstuk. De afsluiting van de loopbaan en de voorbereiding
op uittreding moeten voortaan meer worden gericht op nieuwe oriéntaties, zoals
vrijwilligerswerk, een leven lang leren, transities maken en op een doorstart naar

(parttime) werk. Deze actualiteit is nog groter geworden. als gevolg van de financieel-

38 Dit geldt ook voor deeltijdarbeid onder mannen.
39 ILC = International Longevity Center
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economische crisis en de wens van de overheid dat oudere werknemers tot minstens
hun 70° doorwerken (en misschien nog wel langer). Daar komt een nieuw gegeven
bij, dat is dat veel werknemers gezond en wel eerder willen en kunnen uittreden,

werknemers die de regie aan zichzelf houden, zoals blijkt uit de huidige situatie.

Het wordt zaak om institutioneel en tijdens het georganiseerd overleg van werkgevers
en werknemers, de nieuwe werkelijkheid van vervroegd uittreden en later uitreden
te ondersteunen. Onder voorwaarden, maar dan wel voorwaarden die ook de oudere
werknemers kunnen begrijpen en accepteren. Met zekerheid over het moment van
uitreden en een daarbij passende hoogte van de pensioenuitkering. Uit het onderzoek
is immers gebleken dat dit de zekerheid is waar de oudere werknemer, maar ook zijn

werkgever, naar zoekt en eist op te kunnen rekenen.

De interesse van de overheid is vooral macro-economisch ingegeven, maar diezelfde
overheid heefthetook over deverdere totstandkoming van de participatiemaatschappij.
In de genoemde expertbijeenkomst, van ILC Zorg voor Later van 2010, werd
de nodige aandacht besteed aan de overgang van een betaald werkzaam leven
naar vrijwilligerswerk. Het is aan vrijwilligersorganisaties en de oudere gezonde
uittredende technici een overeenkomst te vinden voor een ‘gezonde’ samenwerking.
Er is ongetwijfeld een groot potentieel aan oudere werknemers dat nog vrijwillig en
vanuit een eigen gevoelde regie wil doorwerken, ook om nog van het vak te kunnen
blijven genieten. Daar zou een specificke projectorganisatie voor kunnen worden

opgericht.

Het technisch onderwijs

Wat tijdens de hele studie maar weinig is gebleken, is dat er een band bestaat tussen
hoger opgeleide technici en lager en middelbaar opgeleide. Die band kan echter wel
degelijk bestaan, evenals de bewondering voor elkaars kunnen. Opmerkelijk is dat
in bedrijven in teams wordt samengewerkt, maar dat maar weinig ontmoetingen
plaatsvinden tussen technische universiteiten en hbo’s met de technische ROC-
opleidingen (Breij, 2006). Het feit dat de oudere technici zo trots zijn op hun vak, is
duidelijk de grote kracht om met dat vak hoe dan ook aan de slag te blijven, weliswaar
onder gezonde werkomstandigheden. Als dit gebeurt, kan dit mogelijk ook de
vooroordelen rond oudere technici verminderen. Oudere technici zouden zich samen
kunnen manifesteren in de waardering voor hun vak en vakmanschap. Ze zouden dat

aan elkaar kunnen laten zien, maar vooral ook naar buiten, om te laten zien wat hun
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technisch talent vermag. Met als middel tot verbinding de gezamenlijke fascinatie
voor het vak. Dit zou ook een voorbeeld kunnen zijn voor jongeren met technische
aanleg en ambitie. Onderwerpen als arbeidsomstandigheden en gezondheid kunnen
samen worden besproken. Het Koninklijk Instituut Van Ingenieurs (KIVI) zou daar
bijvoorbeeld het initiatief voor kunnen nemen. Maar ook in de bedrijven zelf zou aan
die ontmoeting — zonder ivoren torentjes van hoger opgeleiden — aandacht kunnen

worden besteed.

Waar verder aan zou kunnen worden gewerkt, is de ontdekking en stimulans van
technisch talent, onder meer door de ontwikkeling van een eigen intelligentiemaat
(Breij, 2006). Oudere technici, ook die gepensioneerd zijn, hoger en lager opgeleid,
kunnen een belangrijke functie vervullen bij het ontdekken en begeleiden van jong
talent (meester-gezel). Voor jongeren is het zeer aan te bevelen om daar ook de ouders
bij te betrekken, vooral ook om hen te laten ontdekken dat het technisch talent van
hun kinderen moet kunnen bloeien. Het is aan te bevelen om de technische leraren

op ROCs hierbij een rol te laten spelen, als verbinder tussen opleiding en prakeijk.

CAO op maat, voor het behoud van oudere technici

Cao-onderhandelingen zijn de afgelopen jaren ingrijpend van karakeer veranderd en
zullen de komende jaren toegroeien naar een continu samenwerkingsproces tussen
werkgever, vakbonden en andere betrokkenen. Waar vroeger delegaties van werkgevers
en werknemers in een aantal onderhandelingsrondes een nieuw contract sloten, ligt
de nadruk nu meer en meer op het voortraject. In het bijzonder gaat het daarbij om
het raadplegen en betrekken van medewerkers om te zorgen dat een nieuwe CAO
draagvlak heeft. Dat was de rode draad in de nieuwe AWVN*-publicatie ‘De CAP
van de 21ste eeuw’ (2015).

Op basis van het onderzoek kan worden geconcludeerd dat het belang van collectieve
arbeidsovereenkomsten nog steeds wordt onderschreven, maar dat de behoefte groeit
om deze per bedrijf naar de eigen hand te zetten. Als het om pensioenregelingen gaat,
waar de CAO een belangrijke functie in vervult, laten de werkgevers die het liefst aan
het collectieve overleg, dus aan de sociale partners, over. Uit het onderzoek blijkt dat
de werknemer merke dat de werkgever op die regelingen dan ook het volle accent legt,
ten koste van aandacht voor een individuele werknemer. De werknemer vat dit op als

als weinig interesse in zijn persoonlijke situatie. Aanbevolen wordt dat de werkgever
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elke werknemer apart beziet en samen met de werknemer een ‘oplossing op maat’
bedenkt. De werknemer voelt zich daarmee niet alleen serieus genomen, maar ook de
werkgever kan daar mee zijn geholpen. In feite gaat het om wederzijdse persoonlijke
aandacht. Persoonlijke aandacht klinkt duidelijk niet door in een simpele verwijzing

naar de collectieve arbeidsovereenkomst of de pensioenregeling.

Het is niet uitgesloten dat de werknemer vervroegd uitstapt, omdat in de laatste vijf
jaar een vervreemding heeft plaatsgevonden van het bedrijf en de actuele werksituatie.
Dit komt vaak door veranderde werkomstandigheden. Als de pensionering ter sprake
komt, is het zaak om alle alternatieven op tafel te leggen, met alle voor- en nadelen,
en zich niet te beperken tot de institutionele condities. Hoewel veel bedrijven daar
moeite mee hebben, is er mogelijk veel gewonnen door te helpen alle belangen, ook

die van een nieuw leven, tegen elkaar af te wegen. Dat kan alleen in vertrouwen.
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BIJLAGE A1l: PMT brief + kleine enquéte

Kwalitatief onderzock (5 individuele diepte-interview)

Voorbeeld correspondentie met deelnemers PMT plus kleine enquéte

PMT

pensioenfonds

Metaal & Techniek

Postbus 30020

2500 GA Den Haag
Telefoon (070) 3 160 860
Telefax (070) 3 160 475
www.bpmt nl

KVK Haaglanden: 41149569

Datum: Juni 2015

PMT vindt het belangrijk te weten wat er bij onze deelnemers leeft als het om het
pensioen gaat.

Gedegen wetenschappelijk onderzoek kan daar een bijdrage aan leveren.

Op verzoek van de Vrije Universiteit in Amsterdam werken wij daarom graag mee
aan een onderzoek over vraagstukken rondom vervroegd pensioen dat zij dit jaar

willen uitvoeren. De vraag is of u aan dit onderzoek wilt meewerken.

Het onderzoek bestaat uit twee fasen.
De cerste fase is de invulling van de bijgevoegde vragenlijst bij deze brief. U kunt de
ingevulde vragenlijst kosteloos met bijgaande envelop aan ons terugsturen. U levert

hiermee een waardevolle bijdrage aan het onderzock.

De tweede fase bestaat uit gesprekken met groepen gepensioneerden. De deelnemers
daarvan worden gekozen aan de hand van de ingevulde vragenlijsten. Wij stellen het
zeer op prijs als u bereid zou zijn aan zo'n gesprek deel te nemen. U kunt dit bij vraag

7 aangeven.

Wij zien het ingevulde formulier graag voor 17 juli 2015 retour. Alvast dank voor

uw medewerking.
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Guus Wouters

Directeur Pensioenfonds Metaal en Techniek

Bijlagen:

Vragenlijst (incl. antwoordenvelop)
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PMT
pensioenfonds

Metaal & Techniek

Geef uw voorkeur aan in het aangegeven hokje of vul het antwoord in op de stippellijn.

1. Bent u (gedeeltelijk) gestopt met betaald werk? JA NEE
2. Hoe oud was u toen u stopte met betaald wertk? jaar
3. Heeft u zelf de beslissing genomen om (gedeeltelijk) te stoppen? JANEE
4. Verkeerde u in goede gezondheid toen u (gedeeltelijk) stopte? JANEE

5. Waarom bent u vervroegd met (deeltijd)pensioen gegaan?

6. Heeft u altijd met plezier gewerke? JA NEE
7. Wilt u deelnemen aan vervolgonderzoek? JA NEE

Stop deze vragenlijst in de antwoordenvelop en doe die op de bus. U hoeft geen

postzegel te plakken.
Hartelijk dank voor uw medewerking.

PMT188/ 3
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BIJLAGE A2: PME brief + kleine enquéte

Kwalitatief onderzoek (3 groepsinterviews)

Voorbeeld correspondentie met deelnemers PME plus kleine enquéte
Verzoek om medewerking onderzoek
Geachte heer,

Wij vinden het belangrijk om te weten wat er bij onze deelnemers leeft als het om
het pensioen gaat.

Gedegen wetenschappelijk onderzoek kan daar een bijdrage aan leveren.

Op verzoek van de Vrije Universiteit in Amsterdam werken wij daarom graag mee
aan een onderzoek

over vraagstukken random vervroegd pensioen, dat zij op dit moment uitvoert. De
vraag is of u aan dit onderzoek wilt meewerken. U bent hiertoe dus niet verplicht. In
deze brief leest u meer over uw

deelname aan dit onderzoek.
Het onderzoek bestaat uit twee fasen

De eerste fase is de invulling van bijgevoegde vragenlijst. Als u geheel of gedeeltelijk
bent gestopt met betaald werk, dan verzoeken wij u bijgaande vragenlijst in te vullen
en aan ons terug te sturen. Dat kan kosteloos met bijgaande antwoordenvelop. U

levert hiermee een waardevolle bijdrage aan het onderzoek.

De tweede fase van het onderzoek bestaat uit individuele gesprekken. In de vragenlijst
is daarover een vraag aan u opgenomen (vraag zeven). Die vraag is of u, in het vervolg
op de door u ingevulde

vragenlijst, aan zo'n individueel gesprek wilt deelnemen. Zo ja. dan kunt u dit bij
vraag zeven aangeven. Wij stellen het zeer op prijs als u bereid zou zijn aan zo'n

gesprek dee! te nemen.

Wij vragen u de ingevulde vragenlijst voor 4 maart 2016 naar ons terug te sturen.

Alvast dank voor uw medewerking.
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Met vriendelijke groet.

Pensioenfonds van de Metalektro

Kees Wissing

Bijlage: Vragenlijst PME096-1/PME 160203/95729246
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Vragenlijst /PME/D 1

Geef uw voorkeur aan in het aangegeven hokje en vul uw antwoord in op de stippellijn.
1. Bent u (gedeeltelijk) gestopt met betaald werk? OJA O NEE
2. Hoe oud was u toen u (gedeeltelijk) stopte met betaald werk? ... jaar
3. Heeft u zelf de beslissing genomen om (gedeeltelijk) te stoppen? 0 JA O NEE

4. Verkeerde u in goede gezondheid toen u (gedeeltelijk) stopte? 0JA ONEE

5. Waarom bent u vervroegd met (deeltijd) pensioen gegaan?

6. Heeft u altijd met plezier gewerke? O JA O NEE
7. Wilt u deelnemen aan een individueel gesprek? OJA O NEE
Zo ja, wij ontvangen dan graag uw:

T P

AT ettt

Stop deze vragenlijst in de antwoordenvelop en doe die op de bus. U hoeft geen
postzegel te plakken.
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Hartelijk dank voor uw medewerking.

PMEOQ96A-1/
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BIJLAGE B: Vragenlijst kwantitatieve studie

VRAGENLIJST ONDERZOEK 55-PLUSSERS MET EEN TECHNISCH
BEROEP#

Hartelijk dank voor uw bereidheid om mee te werken aan dit onderzoek. Dit
onderzoek gaat over wel of niet doorwerken tot of na de leeftijd dat men AOW krijgt.

Waarom doen/willen mensen dat wel of niet?
De eerste vragen gaan over uw huidige of vroegere werk.
Vraag 1. Heeft u op dit moment betaald werk van 12 uur per week of meer?

Hja
: nee, werk minder dan 12 uur per week 2 EIND VRAGENLIJST
: nee, ben werkloos/werkzoekend = EIND VRAGENLIJST

: nee, ben afgekeurd = EIND VRAGENLIJST

: nee, ben met pensioen/VUT/gestopt met werken

: nee, anders, namelijk: <open> = EIND VRAGENLIJST

A AT NS SR o T

Indien nu betaald werk (vraag 1 = 1):

Vraag 2. Werkt u op dit moment in een technisch beroep?

Onder technische beroepen rekenen we beroepen waarbij technische kennis nodig
is om de werkzaamheden te kunnen doen. Bijvoorbeeld kennis van autotechniek,
chemische technologie, civiele techniek, computertechniek, elekerotechniek,
geotechniek, grafische techniek, informatietechniek, metaaltechniek,
procestechniek, regeltechniek, ruimtevaarttechniek of revalidatietechniek. Deze
technische kennis kan door een technische schoolopleiding zijn verkregen maar ook
in de prakdijk of via aanvullende opleidingen zijn opgedaan.

1:ja

2: nee

41 Het veldwerk voor de enquéte startte op 12 juli 2016 en is op 21 juli 2016 afgesloten en werd dagelijks
gemonitord. Het aantal respondenten van TNS NIPObase dat voldeed aan de criteria was 642 werkenden
en 360 niet-werkenden.
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Indien nu met pensioen/VUT (vraag 1 = 5):

Vraag 3. Werkte u voor dat u met pensioen/VUT ging in een technisch beroep?
Onder technische beroepen rekenen we beroepen waarbij technische kennis nodig
is om de werkzaamheden te kunnen doen. Bijvoorbeeld kennis van autotechniek,
chemische technologie, civiele techniek, computertechniek, elekerotechniek,
geotechniek, grafische techniek, informatietechniek, metaaltechniek, procestechniek,
regeltechniek, ruimtevaarttechniek of revalidatietechniek. Deze technische kennis
kan door een technische schoolopleiding zijn verkregen maar ook in de praktijk of
via aanvullende opleidingen zijn opgedaan.

1:ja

2: nee

INDIEN GEEN TECHNISCH BEROEP BIJ] VRAAG 2 OF 3 - EINDE
VRAGENLIJST!!

Vraag 3a. Wat is/was uw beroep?
<open>
Vraag 3b. In welke branche bent/was u werkzaam?

: metaal- en techniek (klein-metaal)
: metaal-elektro (groot-metaal)

: motorvoertuigenbedrijf

: bouwnijverheid/bouwbedrijf

: houtverwerkende industrie

: chemische industrie

: ICT-bedrijf

: grafische sector

O 0 N N N W N~

: dienstensector
10: gezondheidszorg

11: anders, namelijk <open>
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Vraag 4. Heeft u ooit een technische (vak)opleiding gevolgd?
BUTTON: uitleg over technisch (vak)opleiding

I:ja

2: nee = door naar vraag 7

Indien technische opleiding gevolgd (vraag 4 = 1):
Vraag 5. Wat is de hoogste technische (vak)opleiding die u heeft gevolgd?

1: lagere technische opleiding (bijv. ambachtsschool/lts/vmbo)
2: middelbare technische opleiding (bijv. mts/mbo)

3: hogere technische opleiding (bijv. hts/hbo)

4: universitaire technische opleiding

5: via bedrijfsopleiding

Indien technische opleiding gevolgd (vraag 4 = 1):
Vraag 6. Heeft u deze opleiding met een diploma afgesloten?

1:ja

2: nee

De volgende vragen gaan over uw werk, nu of in het verleden.
Vraag 9. Wat is (was) uw situatie in uw huidige (laatste) baan?
1: zelfstandige zonder personeel (ZZP’er) = door naar vraag 11
2: eigen bedrijf

3: werknemer in loondienst

Indien eigen bedrijf/werknemer in loondienst (vraag 9 = 2 of 3):

Vraag 10. Hoeveel werknemers werken (werkten) er in uw (laatste) bedrijf?
1: tot en met 15 werknemers

2: 16 tot en met 150 werknemers

3: meer dan 150 werknemers
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Vraag 10a. Werkt(e) u (toen) in een familiebedrijf?
I:ja

2: nee

Vraag 11. Hoeveel uur per week werke (werkte) u?

---- uur

Vraag 12. Bouwt (bouwde) u bij uw werkgever(s) pensioen op?

1:ja

2: nee

Indien pensioen (vraag 12 = 1):
Vraag 13. Hoeveel pensioenjaren heeft u opgebouwd? We bedoelen het aantal jaar

dat u via een werkgever pensioen heeft gespaard.

....jaar

97: weet niet

Vraag 13a. In welke pensioenfonds of bij welke pensioenverzekeraar heeft u pensioen
opgebouwd? MV

Meerdere antwoorden mogelijk

1: PMT
2: PME
3: ABP

4: ander pensioenfonds/verzekeraar, namelijk: <open>

Vraag 14. Regelt (regelde) u (daarnaast) zelf iets voor uw financiéle situatie na uw

pensionering?

I:ja

2: nee
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Indien ja (vraag 14 = 1):
Vraag 15. Op welke manier doet (deed) u dat?

Meerdere antwoorden mogelijk

1: sparen/spaargeld

2: overwaarde eigen huis
3: beleggingen

4: koopsompolis

5: anders, namelijk: <open>

Vraag 15a. Vanaf wanneer bent u begonnen om iets te regelen voor uw financiéle

situatie na uw pensionering, hoe oud was u toen?

1: 30 jaar of jonger

2: 31 — 40 jaar
3: 41 — 50 jaar
4: 50 — 54 jaar

5: 55 jaar of ouder
Vraag 16. Hoe oud was u toen u voor het eerst betaald ging werken?
... jaar

Vraag 17. Hoeveel jaar heeft u in uw leven betaald werk verricht?

jaar
Vraag 17a. Wat is voor u belangrijk:

1: doorwerken en dan bouwt u meer pensioen op

2: eerder stoppen, dan bouwt u minder pensioen op maar heeft u meer vrije tijd
Vraag 18. Hoe goed bent (was) u in uw vak?

1: heel goed

2: goed

3: niet goed/niet slecht
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4: niet zo goed

5: slecht
Vraag 19. Hoeveel vraag is er naar uw vak op de huidige arbeidsmarke?

1: heel veel vraag

2: redelijk veel vraag

3: niet veel/niet weinig vraag
4: weinig vraag

5: geen vraag

Indien nu aan het werk (vraag 1 = 2):
Vraag 20. Zou u op dit moment gemakkelijk een andere werkgever kunnen vinden

in uw branche?

: heel gemakkelijk
: redelijk gemakkelijk
: niet gemakkelijk/niet moeilijk

: tamelijk moeilijk

N N

: moeilijk
De volgende vragen hebben betrekking op de omstandigheden op het werk.
Vraag 21. Houd (hield) u van werken?

1: ja, heel veel

2: ja, veel

3: ja, redelijk veel
4: niet zo heel veel

5: helemaal niet

Indien ja (vraag 21 = 1 of 2 of 3):
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Vraag 22. Hieronder staat een aantal redenen waarom mensen van werken houden.

Kunt u per reden aangeven in welke mate deze voor u van toepassing is (was)?

e Ik houd (hield) van mijn vak
* Ik kan (kon) het goed vinden met mijn baas/werkgever/leidinggevende
e Omdat ik me gerespecteerd voel (voelde)
* Ik heb (had) goede en leuke collega’s
e Ik verdien (verdiende) goed
* Ik kan (kon) mij in mijn werk goed ontwikkelen
1: helemaal van toepassing
2: redelijk van toepassing
3: deels wel, deels niet van toepassing
4: niet zo van toepassing

5: helemaal niet van toepassing

Indien ja (vraag 21 = 1 of 2 of 3):

Vraag 22a. En was is voor u de belangrijkste reden dat u van werken houdr (hield)?

: liefde voor het vak

: goede verhouding met baas/werkgever/leidinggevende
: omdat ik me gerespecteerd voel (voelde)

: goede en leuke collega’s

: goede verdiensten

A N N

: ontwikkelmogelijkheden

Indien nee (vraag 21 = 4 of 5):
Vraag 23. Hieronder staat een aantal redenen waarom mensen niet van werken
houden. Kunt u per reden aangeven in welke mate deze voor u van toepassing is
(was)?

e Het werk dat ik doe (deed), bevalt (beviel) me steeds minder

* Het bedrijf/de organisatie bevalt (beviel) me steeds minder

*  Omdat ik me fysiek ouder voel (voelde) worden

*  Omdact er te weinig waardering is (was) voor oudere werknemers

e Ik kan (kon) het niet goed vinden met mijn baas

* Voortdurende reorganisaties en vernieuwingen vind (vond) ik vervelend

e Ik kan (kon) mij in mijn werk niet voldoende ontplooien
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1: helemaal van toepassing

2: redelijk van toepassing

3: deels wel, deels niet van toepassing
4: niet zo van toepassing

5: helemaal niet van toepassing

Indien nee (vraag 21 = 4 of 5):

Vraag 23a. En wat is de belangrijkste reden dat u niet zo van werken houdt?

: werk bevalt (beviel) steeds minder

: bedrijf/de organisatie bevalt (beviel) steeds minder

: fysieke veroudering

: te weinig waardering is (was) voor oudere werknemers
: slechte verhouding met mijn baas

: voortdurende reorganisaties en vernieuwingen

U NN B S R S R

: onvoldoende ontplooiingsmogelijkheden

Indien nu met pensioen/VUT (vraag 1 = 5):
Vraag 24. Bent u voor uw AOW-leeftijd gestopt met werken?

1:ja
2: nee, tot AOW-leeftijd doorgewerkt

3: nee, langer doorgewerkt

Indien eerder gestopt met werken (vraag 24 = 1):
Vraag 24a. Heeft u de beslissing om eerder dan uw AOW-leeftijd te stoppen met

werken vrijwillig genomen?

1: ja, heb deze beslissing vrijwillig genomen

2: nee, aangespoord door mijn werkgever

3: in overleg met werkgever samen de beslissing genomen

4: anders, namelijk: <open>

Indien eerder gestopt met werken (vraag 24 = 1):
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Vraag 25. Hoe oud was u toen u stopte met werken?
---- jaar en ..... maanden

Indien eerder gestopt met werken (vraag 24 = 1):
Vraag 26. Waarom bent u eerder gestopt met betaald werk? Onderstaand ziet u een
aantal redenen waarom mensen eerder dan de AOW-leeftijd stoppen met werken.
Kunt u per reden aangeven in welke mate deze voor u van toepassing was?
*  Omdat ik lang genoeg had gewerkt
*  Omdat ik me niet meer thuisvoelde bij het bedrijf/de organisatie
*  Omdac ik het fysiek/psychisch niet meer volhield
*  Omdat ik wilde voorkomen dat ik mijn fysieke/psychische gezondheid
slechter werd
e Omdat ik meer tijd wilde hebben voor andere zaken
*  Omdat het bij mijn bedrijf/organisatie gebruikelijk is om eerder te
stoppen

*  Omdact er een financiéle regeling was

1: helemaal van toepassing

2: redelijk van toepassing

3: deels wel, deels niet van toepassing
4: niet zo van toepassing

5: helemaal niet van toepassing

Vraag 26a. Wat was de belangrijkste reden die u gestopt bent met werken, wat heeft

bij u de doorslag gegeven?

: lang genoeg gewerkt

: niet meer thuisvoelen

: fysieke/psychische beperkingen

: voorkomen van fysieke/psychische beperkingen

: meer tijd voor andere zaken

: gebruikelijk in bedrijf/organisatie om eerder te stoppen

: omdat er een financiéle regeling was

o N O\ Nk N

: anders, namelijk: <open>
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Indien ‘omdat ik me niet meer thuisvoelde’ van toepassing (vraag 26, item b = 1,2
of 3):
Vraag 26b. Waarom voelde u zich niet meer thuis bij uw bedrijf/de organisatie? MV

Meerdere antwoorden mogelijk

: omdat ik me niet meer serieus genomen voelde

: omdat alles bij het bedrijf/de organisatie zo snel veranderde

: omdat het werk steeds meer stress opleverde

: omdat ik de nieuwe generaties niet meer in hun doen en laten kon volgen

: omdat er nieuwe managers kwamen die denken dat ze het allemaal beter weten
: omdat ik het buiten de deur leuker ging vinden dan op mijn werk

: omdat ik me moest gaan omscholen en daar geen zin in had

: omdat de aandeelhouders belangrijker werden dan de medewerkers

O 00 N O\ N R W N~

: omdat het veel te veel ICT werd en ik daar minder raad mee wist

10: anders, namelijk: <open>

Indien ‘fysiek/psychisch niet meer volhield’ van toepassing (vraag 26, item ¢ = 1,2
of 3):
Vraag 26¢. Om wat voor een soort klachten ging het dan? MV

Meerdere antwoorden mogelijk

: klachten aan het bewegingsapparaat

: long/ademhalingsproblemen

: hartproblemen

: slechte conditie

: andere lichamelijke klachten, namelijk <open>
: stress

: burn-out

: depressie

O 00 N O\ N AR W N

: andere psychische klachten, namelijk <open>

Indien ‘fysiek/psychisch niet meer volhield’ van toepassing (vraag 26, item ¢ = 1,2
of 3):
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Vraag 26d. Hoeveel invloed hadden deze klachten op het uitvoeren van uw

werkzaamheden?

1: heel veel invloed

2: veel invloed

3: niet veel/niet weinig invloed
4: weinig invloed

5: helemaal geen invloed

Indien ‘voorkomen van fysieke/psychische klachten’ van toepassing (vraag 26, item
d=1,2 of 3):

Vraag 26e. Waar was u dan bang voor, wat wilde u voorkomen?
<open>
Indien ‘meer tijd voor andere zaken’ van toepassing (vraag 26, item e = 1,2 of 3):
Vraag 26f. Voor welke zaken wilde u dan meer tijd hebben? MV
Meerdere antwoorden mogelijk
niet specifiek, gewoon meer de tijd aan me zelf hebben
op kleinkinderen passen
sporten

culturele activiteiten

vrijwilligerswerk

1:

2:

3:

4:

5: bestuurlijke activiteiten
6:

7: vakantie

8:

anders, namelijk <open>

Indien eerder gestopt met werken (vraag 24 = 1):

Vraag 26g. Onder welke voorwaarden had u eventueel wel willen doorwerken? MV

als ik mijn eigen werk had kunnen indelen

als ik mijn arbeidstijden had kunnen aanpassen

1:
2:
3: als ik een andere leidinggevende had gehad
4: als ik inhoudelijk ander werk had gekregen
5:

als de veranderingen binnen het bedrijf/organisatie er niet waren geweest
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6: onder geen enkele voorwaarde

7: anders, namelijk: <open>

Indien eerder gestopt met werken (vraag 24 = 1):
Vraag 27. Hoeveel invloed hebben de volgende personen gehad op de beslissing om
eerder te stoppen met betaald werken? Kunt u per persoon aangeven hoe groot die
invloed was?

e uw werkgever

* uw leidinggevende

* uw partner

e uw vrienden

e uw collega’s

: heel veel

: veel

: niet veel/niet weinig
: weinig

- geen

AN N W N

: niet van toepassing

Indien eerder gestopt met werken (vraag 24 = 1):

Vraag 28. Hebben er nog andere personen invloed gehad op uw beslissing?

1: nee

2: ja, namelijk: <open>

Indien eerder gestopt met werken (vraag 24 = 1):
Vraag 29. Hoe tevreden bent u met uw beslissing om eerder dan de AOW-leeftijd te

stoppen met werken?

1: heel tevreden

2: tevreden

3: niet tevreden/niet ontevreden
4. ontevreden

5: heel ontevreden
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Indien eerder gestopt met werken (vraag 24 = 1):
Vraag 30. Kunt u uw antwoord toelichten?

<open>

Indien niet eerder gestopt met werken (vraag 24 =2,3):
vraag 31. Waarom heeft u doorgewerkt tot of na de AOW-leeftijd? Kunt u per reden
aangeven in welke mate deze voor u van toepassing was?

ik had geen idee wat ik daarna moest gaan doen

* mijn partner werkte nog

* mijn collega’s waardeerden me

* ik kon mijn werk niet missen

* mijn partner wilde niet dat ik thuis kwam zitten

* ik had het geld nodig

* mijn werkgever investeerde nog steeds in mij

* ik vond het op mijn werk leuker dan thuis

1: helemaal van toepassing

2: redelijk van toepassing

3: deels wel, deels niet van toepassing
4: niet zo van toepassing

5: helemaal niet van toepassing

Indien niet eerder gestopt met werken (vraag 24 =2,3):
Vraag 31a. wat is de belangrijkste reden dat u doorgewerkt heeft tot of na de AOW-
leeftijd? Wat heeft de doorslag gegeven?

: ik had geen idee wat ik daarna moest gaan doen
: mijn partner werkte nog

: mijn collega’s waardeerden me

: ik kon mijn werk niet missen

: mijn partner wilde niet dat ik thuis kwam zitten

: ik had het geld nodig

: mijn werkgever investeerde nog steeds in mij

0 N QN N W N

: anders, namelijk: <open>
Indien niet eerder gestopt met werken (vraag 24 =2,3):
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Vraag 32. Hoe tevreden bent u met uw beslissing om door te werken tot of na de

AOW-leeftijd?

1: heel tevreden

2: tevreden

3: niet tevreden/niet ontevreden
4. ontevreden

5: heel ontevreden

Indien niet eerder gestopt met werken (vraag 24 =2,3):
Vraag 33. Kunt u uw antwoord toelichten?

<open>

Indien nu gepensioneerd, gestopt met werken (vraag 1 = 5):
Vraag 28a. Bent u werken de laatste vijf jaar dat u werkte meer of minder belangrijk

gaan vinden?

: veel belangrijker
: een beetje belangrijker
: niet belangrijker/niet onbelangrijker

: minder belangrijk

N DN~

: veel minder belangrijk
indien nu aan het werk (vraag 1 = 2):
vraag 34. Sommige mensen stoppen voor de AOW-leeftijd, andere mensen werken

juist door tot of na die leeftijd. Wat wilt u het liefste?

zeker doorwerken tot of na AOW-leeftijd
waarschijnlijk doorwerken tot of na AOW-leeftijd

I:
2:
3: ik twijfel nog tussen doorwerken of stoppen
4: waarschijnlijk eerder stoppen

5:

zeker eerder stoppen

Indien doorwerken (vraag 34 = 1 of 2 of 3):
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Vraag 35. Waarom wilt u doorwerken tot de AOW leeftijd en niet eerder stoppen?
Kunt u per reden aangeven in welke mate deze voor u van toepassing is?

* ik heb geen idee wat ik daarna moet gaan doen

* mijn partner werke nog/ mijn collega’s waarderen me

* ik kan mijn werk niet missen

* mijn partner wil niet dat ik thuis kom te zitten

* ik heb het geld nodig

* mijn werkgever investeert nog steeds in mij

1: helemaal van toepassing

2: redelijk van toepassing

3: deels wel, deels niet van toepassing
4: niet zo van toepassing

5: helemaal niet van toepassing

Indien doorwerken (vraag 34 = 1 of 2 of 3):
Vraag 35a. En wat is voor u de belangrijkste reden om door te werken? Wat zal de

doorslag geven?

: geen idee wat ik daarna moet gaan doen

: mijn partner werkt nog

: waardering collega’s

: ik kan mijn werk niet missen

: mijn partner wil niet dat ik thuis kom te zitten

: ik heb het geld nodig

: mijn werkgever investeert nog steeds in mij

NN N N~

Indien eerder stoppen (vraag 34 = 4 of 5):
Vraag 36. Wanneer of waarom zou u overwegen om eerder te stoppen met werken?
Kunt u per reden aangeven in welke mate deze voor u van toepassing is?

* als ik voor mijn gevoel lang genoeg heb gewerke

e als ik me niet meer thuis voel bij het bedrijf/de organisatie

* als ik het fysiek/psychisch niet meer volhoud

* als ik fysieke/psychische klachten wil voorkomen

* als ik meer tijd wil hebben voor andere zaken

¢ als het bij mijn bedrijf/organisatie gebruikelijk is om eerder te stoppen

* als er een financiele regeling is
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1: helemaal van toepassing

2: redelijk van toepassing

3: deels wel, deels niet van toepassing
4: niet zo van toepassing

5: helemaal niet van toepassing

Indien eerder stoppen (vraag 34 = 4 of 5):

Vraag 36b. En wat is de belangrijkste reden waarom u eerder zou willen stoppen?

: als ik voor mijn gevoel lang genoeg heb gewerkt

: als ik me niet meer thuis voel bij het bedrijf/de organisatie
: als ik het fysiek/psychisch niet meer volhoud

: als ik fysieke/psychische klachten wil voorkomen

: als ik meer tijd wil hebben voor andere zaken

: als het bij mijn bedrijf/organisatie gebruikelijk is om eerder te stoppen

U NN B S R S R

: als er een financiele regeling is

Indien niet meer thuisvoelen van toepassing is (vraag 36, item b = code 1 — 3):
Vraag 36a. Wanneer voelt u zich niet meer thuis in uw bedrijf/organisatie? MV

Meerdere antwoorden mogelijk

: als ik me niet meer serieus genomen voel
: als alles bij het bedrijf/de organisatie te snel verandert
: als het werk steeds meer stress oplevert

: als ik de nieuwe generaties niet meer in hun doen en laten kan volgen
: als ik het buiten de deur leuker ga vinden dan op mijn werk
: als ik me moet gaan omscholen en daar geen zin in heb

: als de aandeelhouders belangrijker worden dan de medewerkers

1
2
3
4
5: als er nieuwe managers komen die denken dat ze het allemaal beter weten
6
7
8
9: als het veel te veel ICT wordt en ik daar minder raad mee weet

10: anders, namelijk: <open>

Indien nu werk (vraag 1 = 2):
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Vraag 28a. Bent u werken de afgelopen vijf jaar meer of minder belangrijk gaan
vinden?

1: veel belangrijker

2: een beetje belangrijker

3: niet belangrijker/niet onbelangrijker

4: minder belangrijk
5

: veel minder belangrijk
Nu volgen nog enkele persoonlijke vragen.

Vraag 37. Hoe oud denkt u te worden?

Vraag 38. Waarom denkt u dac? MV

meerdere antwoorden mogelijk.

: de leeftijd die ze in mijn familie bereiken
: mijn huidige gezondheid

: mijn eetpatroon

: omdat ik voldoende beweging krijg

: de mate waarin ik sportief bezig ben

A N W N

: anders, namelijk: <open>
Vraag 39. Woont u samen met een partner?

1: ja = door naar vraag 41

2: nee

Indien nee (vraag 39 = 2):

Vraag 40. Heeft u een levenspartner met wie u niet samenwoont?

I:ja

2: nee

Indien nu pensioen/VUT (vraag 1 = 5):
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Vraag 41. Welke van de onderstaande uitspraken zijn op u van toepassing? Kunt u
per uitspraak aangeven in welke mate deze voor u van toepassing is?

* Ik ben tevreden over mijn leven

e Stoppen met werken betekende voor mij het begin van een nieuw leven

* Ik ben tevreden met wat ik met werken heb bereikt

* Ik vind het fijn dat ik geen carriere meer hoef te maken

* Ik voel me veel vrijer nu ik niet meer werk

Ik zou niet meer naar mijn werk terug willen

* Ik ben tevreden met mijn inkomen

Ik ben blij dat mijn partner ook geld heeft, want anders kan het niet

* Ik wil (eventueel) nog wel parttime werken

e Ik ben blij dat het pensioenfonds/verzekeraar alles zo goed geregeld

heeft

1: helemaal van toepassing

2: redelijk van toepassing

3: deels wel, deels niet van toepassing
4: niet zo van toepassing

5: helemaal niet van toepassing
Vraag 42. In hoeverre voelt u zich gezond?

1: heel erg gezond
2: erg gezond

3: redelijk gezond
4: niet zo gezond

5: helemaal niet gezond
Vraag 42a. Hoe optimisch of pessimistisch staat u over het algemeen in het leven?

1: heel optimistisch

2: beetje optimistisch

3: niet optimistisch/niet pessimistisch
4: beetje pessimistisch

5: heel pessimistisch
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Vraag 43. Heeft u tot slot nog opmerkingen over dit onderwerp?

1: nee, geen opmerkingen

2: ja, namelijk: <open>
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NEDERLANDSE SAMENVATTING

Hoofdstuk 1. In dit proefschrift staat de vraag centraal waarom oudere
(perspectiefvolle) technici vrijwillig vervroegd met pensioen gaan. Zowel in beleids-
als wetenschappelijk onderzoek is er nog maar weinig aan gedaan om werknemers
zelf de vraag te doen beantwoorden. Werknemers waarvan je het niet zou verwachten
dat juist zij vervroegd uittreden. Bovendien werkt de overheid eerder ophouden
met betaald werken tegen met onder meer wet- en regelgeving, afschaffing van
prepensioenvoordelen, in de hoop dat werknemers daardoor langer doorwerken. De
overheid lijkt succesvol met haar ontmoedigingsbeleid; er is duidelijk een stijging in
het aantal doorwerkers. Echter bij nader inzien komt dit vooral door een toenemende
arbeidsparticipatie onder oudere vrouwen, en lagere aantallen afkeuringen en
vervroegde uittredingen. Er zijn daarentegen duidelijk indicaties dat werknemers
minder geneigd zijn lang door te werken. Uit recent onderzoek blijkt dat hoewel
meer dan de helft van de werknemers van 60 jaar en ouder verwachten met 65.7
jaar te stoppen, dat als men het voor het zeggen had men echter al was gestopt met
63.4 jarige leeftijd: drie jaar eerder dan de AOW-leeftijd (Henkens, Van Solinge,
Damman & Dingemans, 2016). Ook zijn er indicaties dat perspectiefvolle oudere
werknemers, die gezond zijn, van werken houden, en inzetbaar zijn, vroegtijdig
met werken stoppen. Ongeveer twee miljoen Duitse gepensioneerden van 55-64
jaar (ongeveer de helft van alle gepensioneerden) zeggen een goede gezondheid te
hebben, maar zijn toch met werken gestopt. Waarom zij vroegtijdig met werken zijn
gestopt, is niet duidelijk. Ook in ons land laat recent onderzoek een cohort oudere
werknemers binnen de overheid en het onderwijs zien met een perspectiefrijk en een
veelzijdig arbeidsleven, dat vroegtijdig vrijwillig ‘athaake (Corvers et al., 2015). Uit
dit onderzoek blijkt dat de pensioengroep juist gemiddeld meer tevreden is over hun
baan en zich betrokken voelt bij de organisatie van het onderwijs, en meer interesse
toont in politiek en samenleving dan de werknemers die blijven werken”. Momenteel
is er een groeiende aandacht voor werknemers in zwaardere beroepen, zoals in de
technische sector. Zij zijn vaak lager en middelbaar opgeleid. Hoe is het gesteld
met de perspectiefvolle oudere werknemers uit deze sector? Stoppen zij ook eerder

vrijwillig met werken en waarom doen zij dat?
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De centrale vraag van deze studie luidt: Waarom stoppen oudere (lager en middelbaar
opgeleide) technici (die zichzelf als gezond beoordelen, van werken zeggen te houden
en gevraagd te zijn) vrijwillig vroegtijdig met betaald werken? Uit deze centrale vraag
kwamen de volgende deelvragen voort: (1) Wat is de aard en inhoud van opvattingen
van werknemers over de keuzeruimte in de huidige en geplande collectieve
institutionele voorzieningen voor de passage van betaald werk naar pensioen?, (2)
Welke motieven hebben oudere technici om vrijwillig vervroegd uit te treden?, en (3)
Welke sociaal-culturele, persoonsgebonden, sociale context- en tijdsfactoren zijn van

invloed op hun keuze?

Hoofdstuk 2. Dit hoofdstuk bevat vrijwel in haar geheel de eerder verschenen
publicatie Breij & Van Oosterhout (2016). Dit eigen onderzoek werd in het
proefschrift opgenomen als een voorstudie. De titel van deze publicatie is “Met
pensioen. Opvattingen van werknemers over hun keuzeruimte bij het stoppen
met betaald werken. En wat werkgevers en hoogleraren daarvan vinden.” Voor het
onderzoek vonden er individuele diepte-interviews plaats met tien werknemers en
vijf werkgevers, en zeven in de materie deskundige hoogleraren, waaronder twee
SER-kroonleden. Werkgevers en hoogleraren zijn geinterviewd om de context
van de werknemer nog beter te kunnen inschatten. Het blijkt dat het afwegings-
en beslisproces dat door die uittredingscondities op gang wordt gebracht voor
verschillende werknemers verschillend verloopt en verschillende uitkomsten oplevert.
De verklaring hiervoor is dat dit proces ook athankelijk is van andere factoren die
niet tot de collectieve institutionele uittredingscondities worden gerekend, zoals de
werkomstandigheden, het familiale leven en de persoonlijke financiéle mogelijkheden
(zoals het eigen vermogen). De geinterviewde werknemers gaven aan de collectieve
institutionele uittredingscondities altijd in hun samenhang met deze andere condities
te overwegen, de werkgevers zien hun werknemers dit doen, en vinden dit begrijpelijk,

maar houden afstand om het vooral zakelijk te houden.

Hoofdstuk 3. De literatuurstudie en het theoretisch kader komen in dit hoofdstuk aan
de orde. De voorstudie gaf de insteek voor de literatuurkeuze en de ontwikkeling van
een eigen theoretisch kader. Dit kader bestond uit vier thesen met ondersteunende
aannames, en gaf daarmee veronderstellingen wat betreft de dynamiek binnen het
(mogelijk) beslissingsproces tot vervroegd vrijwillig uittreden. In de literatuurkeuze,
maar ook in bepaling van het theoretisch kader, werd uitgegaan van vooral theorieén

en noties die immateriéle factoren als overheersend/dominant aangeven voor de
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uiteindelijke beslissing. Geopteerd werd daarmee voor de veronderstelling dat de
invloed van collectief institutionele en financiéle factoren, hoe cruciaal bepalend die
ook worden geacht, minder zwaar wegen dan psychologische factoren. De grootste
inspiratie voor deze studie, en daarmee ook voor het theoretisch kader, ging uit van
de life-span theory of motivation van Carstensen, Isaacowitz & Charles (1999). De
theorie geeft kortweg gezegd aan dat het gevoel van het verstrijken der jaren, en het
vooral het gevoel niet alle tijd meer te hebben, mensen groeiende motivatie geeft
om van het leven nog wat te maken. Aangenomen wordt dan dat de voorkeur voor
vervroegde uittreding hardnekkig is en het resultaat van uiteenlopende persoonlijke
afwegingen, waarbij tijd als de meest significante afweging naar voren komt
(Carstensen et al., 1999: 165): “As people move through life they become increasingly
aware that time is in some sense “running out.”... It becomes increasingly important
to make the “right” choice, not to waste time on gradually diminishing future payoffs.
Increasingly, emotionally meaningful goals are pursued.” Zeven jaar daarna verscheen
van Carstensen (2006) het artikel The Influence of a Sense of Time on Human
Development waarin na verder empirisch onderzoek nogmaals de betekenis van
persoonlijk tijdsbesef in relatie tot gekozen eigen ontwikkelingen en toekomst wordt
bevestigd. Het speelt een dominante rol in de beslissing hoe verder te gaan. Het is als
zodanig een betere voorspeller dan chronologische leeftijd, zo wordt verondersteld.
Daarnaast inspireerde de theorie van de vijf mechanismen die aanzetten tot vrijwillig
vervroegde uittreding (Bal et al., 2012; Kanfer et al., 2012; Reeuwijk et al., 2013;
Wang & Shultz, 2010): de veranderde opvattingen over tijd; de veranderde sociaal-
culturele waarde van werk; de ervaren gezondheid en vitaliteit; de ervaring van
het einde van de carriere en het ervaren gebrek aan steun van de werkgever. Het
ontwikkeld theoretisch kader dat als input maar ook toetssteen voor het daarna gestart
veldonderzoek fungeerde, bestond uit vier thesen met elk ondersteunende aannames.
Op basis van dit theoretisch kader zijn een viertal veronderstellingen geformuleerd in

de vorm van toetsbare thesen:

These 1: Als oudere werknemers hun leven buiten het betaalde werk belangrijker gaan
vinden, dan verhoogt zich de kans dat ze vrijwillig vroeger uittreden dan op de leeftijd
van de AOW-uitkering. These 2: Als oudere werknemers een duidelijk gevoel voor
tijdsbesef hebben, dan verhoogt zich de kans dat ze vrijwillig vroeger uittreden dan
op de leeftijd van de AOW-uitkering (Noot: onder tijdsbesef wordt het besef verstaan
dat alles maar tijdelijk is en dat je de tijd die je hebt over je heen kunt laten komen of

bewust kunt benutten). These 3: Als oudere werknemers zich minder zorgen maken
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over hun financiéle toekomst, zijn ze eerder bereid om vrijwillig vroeger uit te treden
dan op de leeftijd van de AOW-uitkering.

These 4: Oudere werknemers die van werken en van hun vak houden, toegewijd zijn
aan het bedrijf, zichzelf inzetbaar vinden en gezond, gaan eerder stoppen met betaald
werken als ze daar in hun eigen werkomgeving minder waardering voor krijgen c.q.

plezier aan beleven.

Hoofdstuk 4. In dit hoofdstuk staat de methode van onderzoek. Er was sprake van eerst
een kwalitatief en daarna van een kwantitatief onderzoek. In het kwalitatief onderzoek
was er sprake van drie groepsinterviews en vijf individuele interviews. Respondenten
waren bijna allen al vroegtijdig gestopt rond de 62 jaar en hebben een technisch
beroep. Ze hebben gebruik gemaakt van de mogelijkheid tot ‘vroegpensioen” die het
Pensioenfonds Metaal en Elektro (PME) en het Pensioenfonds Metaal en Techniek
(PMT) gaven. Aan de selectie van deze respondenten ging een schriftelijke enquéte
(open vragen) onder 109 respondenten vooraf. Daarna vond er een kwantitatief
onderzoek (gestructureerd en open vragen) plaats aan de hand van een vooraf geteste
vragenlijst op een speciaal samengesteld panel TNS NIPO. Er was sprake van een
digitale ondervraging. Het kwantitatief onderzock richtte zich op personen van 55
tot en met 69 jaar die werkzaam waren of zijn in een technisch beroep. Het veldwerk
voor de enquéte startte op 12 juli 2016 en is op 21 juli 2016 afgesloten en werd
dagelijks gemonitord. Na binnenkomst van de eerste 50 waarnemingen, is er een
eerste set tabellen gedraaid om een laatste controle op de werking van de vragenlijst
uit te voeren. Om voldoende respons te realiseren is er na de eerste veldwerkweek een
reminder uitgestuurd. Uiteindelijk hebben 615 panelleden op de uitnodiging voor
deelname aan het onderzoek gereageerd (68% respons). Binnen deze groep waren
288 personen nu werkend en 286 gestopt met werken. Daarvan hebben/ hadden
respectievelijk 218 (76%) en 230 (80%) personen een technisch beroep dat valt
binnen de in de vragenlijst opgenomen definitie. Deze in totaal 448 personen hebben
de volledige vragenlijst ingevuld. De invulduur van de vragenlijst was gemiddeld
14 minuten. De groep niet-werkenden(gestopt met werken) bleek voor 84% te
bestaan uit 194 vroegtijdig gestopten, waarvan 48% vrijwillig en 52% onvrijwillig.
Voor het kwalitatief onderzoek is gekozen om eerst de gedachten en gevoelens van
de oudere technici in beeld te krijgen om te kunnen achterhalen wat er meespeelt in
de zelfargumentatie in hun besluit om eerder te stoppen. Het kwalitatief onderzoek
heeft de kenmerken van de Grounded Theory (NVivo-methode). Het kwantitatief

onderzoek werd daarna nodig geacht om gevoed door het kwalitatief onderzoek na
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te gaan of de uitkomsten uit de kwalitatieve studie ook onder grotere groepen oudere
technici te vinden zijn. Daarnaast was het hierdoor mogelijk om een duidelijk zicht te
krijgen op de factoren die een rol spelen bij de keuze (vrijwillig) vroegtijdig uit treden
door deze groep te vergelijken met oudere technici in deze leeftijdsgroep (55-69 jaar)
die nog wel werkzaam zijn, en de oudere technici die onvrijwillig vervroegd
zijn uitgetreden. Samen gaven de studies de mogelijkheid om de motieven en
achtergronden in kaart te brengen van de keuze om vrijwillig vervroegd uit te treden.
Ze vulden elkaar aan, ook verbonden door een gezamenlijke reflectie op hetzelfde

theoretische kader.

Hoofdstuk 5. In dit hoofdstuk zijn de resultaten van het kwalitatief onderzoek
gepresenteerd en werden in confrontatie gebracht met het theoretisch kader (en
de ondersteunende aannames). Dit gaf het volgende te zien. Het zijn vooral de
arbeidsomstandigheden die doorslaggevend zijn, het zetje geven, om vroegtijdig uit
tetreden. De respondenten uiten dit in de mededeling van “het is genoeg geweest”,
duidelijk een containerbegrip waar een wereld achter schuil gaat, en samengaat met
het gevoel al zo lang te werken, wat ook als argument werd gebruikt. Onvrede over
de arbeidsomstandigheden kan vele vormen aannamen, maar de belangrijkste waren
vervreemding/onthechting door verlies aan gevoel van commitment, veroorzaakt
door reorganisaties, nieuwe ecigenaren, nieuw management en prestatienormen,
nieuwe werkmethoden, verlies aan gevoel van zelfstandigheid, en verlies aan gevoel
van respect. Met grote waardering voor het eigen vak en eigen kunnen, en eigen
inzetbaarheid. Oplopende stress, fysieke/psychische problemen die nog op het
werk hanteerbaar zijn. Angst voor verlies van de eigen gezondheid doet bijtijds
vertrekken, ook door het gevoel van sterfelijkheid. Grote invloed heeft de partner
op de beslissing. Immateriéle factoren nemen de overhand over materiéle factoren.
Deze laatste factoren zijn wel van belang voor de beslissing, maar het vroegtijdige
uittreden wordt zo belangrijk gevonden dat er genoegen genomen wordt met het
geld/vermogen waarmee men tevreden is. Minder geld neemt men op de koop (van
vrijheid) toe. Op het moment dat men zelf wil. De regie wordt om reden van een
onberekenbare overheid, maar ook uit zelfbescherming (gezond blijven, stress), zelf

genomen.
Hoofdstuk 6. Het kwantitatieve onderzoek onder 448 oudere technici (55-69) staat
centraal in dit hoofdstuk. Vooral in een 5 jaar-periode voorafgaande aan de

daadwerkelijke vroegtijdige uittreding ontstaat bij vele oudere en middelbaar opgeleid
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oudere technici het besef “dat het genoeg is geweest” en het besef al zo lang te werken.
Het is tijd voor “andere zaken”. De motieven om vervroegd uit te treden lijken in
eerste instantie zogenaamde push-factoren. Het zijn situaties in en rond werksituatie
die minder gaan bevallen. Ruim uitgedrukt werkomstandigheden die om een scala
aan mogelijke redenen aanleiding geven om negatiever over een langer verblijf te gaan

nadenken.

Een eerste conclusie is dat immateriéle motieven voor vrijwillig vroegtijdige uittreders
een belangrijke rol spelen bij hun keuze om vroegtijdig uit te treden en vaker de
doorslag hebben gegeven dan de materiéle. Twee redenen die het meest duidelijk naar
voren komen, zijn dat zij vinden lang genoeg te hebben gewerkt en dat zij behoefte
hebben aan meer tijd voor andere zaken. Een financiéle tegemoetkoming van de
werkgever is wel van belang geweest. Onder die financiéle regeling wordt dan meestal

een afvlociingsregeling verstaan die met de werkgever is afgesproken.

Een tweede conclusie betreft de factoren die van invloed zijn op de gemaakte keuze om
vrijwillig vervroegd uit te treden? Alleen leeftijd (een sociaaldemografisch kenmerk)
en ervaren gezondheid en de waarde die men toekent aan vrije tijd boven geld
(persoonsgebonden factoren), blijken van invloed. Vrijwillig vroegtijdige uittreders
stoppen namelijk later met werken dan onvrijwillige vroegtijdige uitreders, voelen
zich vaker heel erg gezond en vinden vrije tijd belangrijker dan geld, vergeleken met
de onvrijwillige uittreders. De andere onderzochte factoren zijn niet van invloed, zoals
het opleidingsniveau, werkgerelateerde factoren (branche, omvang bedrijf, positie op
de arbeidsmarke, houding ten opzichte van werk en dergelijke), financiéle factoren
(pensioensituatie), andere persoonsgebonden factoren (optimistisch/pessimistisch)

en tijdsfactoren (levensverwachting).

Een derde conclusie betreft de oudere technici die nog werken maar verwachten in
de tockomst vervroegd uit te treden. Bij deze respondenten blijken veel meer factoren
van invloed op de verwachting zeker of waarschijnlijk eerder uit te treden. Het
betreft: leeftijd, en het opleidingsniveau (sociaaldemografische kenmerken), leeftijd
van de eerste baan, belang van werk in de afgelopen vijf jaar, vraag naar het vak op de
huidige arbeidsmarkt, moeite die het kost om een andere baan te vinden, liefde voor
het werk (werkgerelateerde factoren), ervaren gezondheid, een optimistische dan wel
pessimistische levenshouding en de waarde die men toekent aan vrije tijd boven geld

(persoonsgebonden factoren).
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Hoofdstuk 7. Hierin is de Slotbeschouwing te vinden. De belangtrijkste conclusies
luiden als volgt. Ten eerste, oudere technici hebben weinig vertrouwen in de overheid
als het gaat om het institutionele moment (vanuit de wet- en regelgeving bepaald,
zoals de AOW-uitkering) en de hoogte van pensioenuitkering. Zij nemen de regie
in eigen handen, verschaffen zichzelf meer zekerheid door de bereikbare kansen
te benutten, zodat zij kunnen uitstappen op het moment en tegen de financiéle
condities die zij wensen. Daartoe behoort de bereidheid om bij vroegtijdige uittreding
met een lagere uitkering genoegen te nemen, indien men naar eigen oordeel over
genoeg middelen beschikt. Immateriéle motieven blijken belangrijker dan materiéle
motieven om vrijwillig vervroegd uit te treden. Ten tweede, oudere technici hebben
het gevoel in de transitie van werken naar vrijwillig vroegtijdig uittreden nog over
een min of meer goede gezondheid te beschikken, ook al worden tegelijkertijd (al
wat) fysieke en psychische problemen ervaren. Die gezondheid voelt deze werknemer
bedreigd door doorwerken. De vrees neemt toe niet gezond meer van het leven na
het werkzaam leven te kunnen genieten. Het besef dringt zich bij deze werknemer
op al zo lang te werken, en dat ‘het genoeg is geweest’. Ten derde, sterk bepalend
om in de tockomst vervroegd uit te treden, blijkt de negatieve beoordeling van de
actuele werkomstandigheden. Men voelt zich minder thuis. De waardering voor
werken is nauwelijks verminderd en al helemaal niet voor het eigen vak. De houding
van de werkgever draagt bij aan het vroegtijdig uittreden. Werkgevers tonen zich in
het algemeen afstandelijk over de oudere werknemer als het om de transitie naar de
pensionering gaat. Ze vinden dit in eerste instantie de verantwoordelijkheid van de

werknemer zelf.

Aanbevolen wordt dat de overheid kan de regie meer in eigen hand houden door
betrouwbaar zekerheid te bieden ten aanzien haar beleid als het om de pensioenen
gaat. Men wil kunnen rekenen op een betrouwbare overheid waar men van op
aankan. Wat de overheid doet is sterk voorwaardenscheppend voor het wel of niet
vroegtijdig uittreden, waarbij vroegtijdig uittreden door het huidige beleid het
juist niet-beoogde gevolg is. Daarnaast zouden meer populatiegegevens moeten
worden verzameld over vrijwillig vervroegd uitgetreden oudere werknemers met
een technisch beroep. Deze gegevens zijn onvoldoende beschikbaar. Er dient ook
meer ingezet te worden door de bedrijfsgezondheidszorg op preventie. Het is niet zo
maar dat gezonde oudere technici bevreesd zijn voor het vetlies van hun gezondheid
bij langer doorwerken. Ze zien dat onder meer aan ongezond geworden collega’s.

Vanuit de wereld van de bedrijfsgezondheidszorg is er grote uitgesproken zorg over
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de gezondheid van werknemers in zware beroepen. De aandacht gaat hierbij vooral
uit naar verbetering van de werkomstandigheden, het hot item van ook de oudere
technici zelf. Tot slot: het is voor elke onderneming aan te raden om, indien men deze
oudere technici wil houden, per persoon na te gaan waar een mogelijk spanningsveld
ligt tussen hun liefde voor werken en het vak en de actuele werkomstandigheden.
Die werkomstandigheden laten zich niet afvinken op een lijstje, hoe handig ook,
maar zijn te ontdekken in een persoonlijk en open gesprek waarbij het gevoel van de

werknemer “ertoe te doen” cruciaal is.
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ENGLISH SUMMARY

Chapter 1. The core question of this dissertation is why older (promising) technicians
opt for voluntary early retirement. Not a lot has been done, both in policy as well
as scientific research, to have employees answer the question themselves -employees
of whom you would have never expected that they especially would cease activities
early. The government, moreover, opposes leaving a paid job prematurely, by, among
others, laws and regulations, abolition of pre-pension advantages - hoping that it will
make employees extend their working life. The government seems to be successful
with their policy of discouragement; there is a clear increase in the number of people
extending their working life. However, on reflection, this is mostly due to increasing
labour participation amongst older women and lower numbers of rejections and early
retirements. By contrast, there are clear indications that employees are less inclined
to extend their working life. Recent research shows that - even though more than
half of the employees aged 60 years and over expect to stop working at the age of
65.7 - they would have stopped at the age of 63.4 if they had a say in it: three years
carlier than the state pension age (Henkens et al., 2016). There are also indications
that promising older employees, who are healthy, love to work, and are employable,
stop working prematurely. Approximately two million German pensioners in the
ages 55-64 (approximately half of all pensioners) say they are in good health but
have nevertheless stopped working. It is not clear why they have stopped working
prematurely. In our country, as recent research shows, a cohort of older employees
within the government and within the education system leading promising and
versatile working lives, voluntarily ‘dropout’ early as well (Corvers et al., 2015). This
research shows that the pension group is actually more satisfied with their jobs and
feels involved with the organization of the education system and shows more interest
in politics and community than the employees who keep working. Right now there
is growing attention for employees in more heavy and arduous professions such as the
technical sector. They often have a primary and secondary education. How do matters
stand with the promising older employees in this sector? Do they also voluntarily stop

working early and why?

The core question of this study is: Why do older technicians with a primary and
secondary education (who assess themselves as healthy, love to work and are in
demand) opt for voluntarily early retirement? The following subsidiary questions

resulted from this core question: (1) What is the nature and content of employees’
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views on the freedom of choice in the current and planned collective institutional
facilities for the passage of paid work towards pension?, (2) What motives do older
technicians have for voluntary early cessation of activities?, and (3) Which social-

cultural, personal, social context and time factors affect their choice?

Chapter 2. This chapter contains almost the entire previously published Breij &
Van Oosterhout (2016) publication. This own research has been recorded in the
dissertation as a preliminary study. The title of this publication is “Retirement.
Employees’ views on their freedom of choice when leaving paid jobs. And what
employers and professors think about that.” The research made use of individual in-
depth interviews with ten employees and five employers, and seven professors with
subject-matter expertise, including SER Crown appointed members. Employers
and professors are interviewed to be able to better assess the employee’s context. It
seems that the deliberation and decision process that is triggered by those retirement
conditions is different for different employees and generates different outcomes.
The explanation for this is that this process also depends on other factors that do
not belong to the collective institutional retirement conditions, such as working
conditions, family life and personal financial possibilities (such as personal assets). The
interviewed employees indicated they always deliberated the collective institutional
retirement conditions in conjunction with these other conditions, the employers see
their employees doing this, and appreciate this, but keep a distance just to keep it

business-like.

Chapter 3. The literature research and the theoretical framework will be addressed
in this chapter. The preliminary study provided the angle for the literature choice
and the development of an own theoretical frame. This frame consisted of four
theses with supporting suppositions, which provided suppositions with regard to
the dynamics within the (possible) decision process for voluntary early cessation of
activities. In the literature choice, but also in determining the theoretical frame, the
starting points were mostly theories and notions which indicate immaterial factors as
predominant/dominant for the final decision. This meant opting for the supposition
that the influence of the collective-institutional and financial factors, however
crucially-determining these are thought to be,is outweighed by psychological factors.
The biggest inspiration for this study, and thus also for the theoretical frame, relied
on Carstensen et al. (1999) life-span theory of motivation. Essentially, the theory

indicates that the feeling of the elapsing of years, and in particular the feeling to be
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running out of time, gives people a growing motivation to make something of their
lives. It is assumed then, that the preference for early retirement is persistent and
the result of diverging personal deliberations, in which time emerges as the most
significant deliberation (Carstensen et al., 1999: 165): “As people move through
life they become increasingly aware that time is in some sense “running out.”... It
becomesincreasingly important to make the “right” choice, not to waste time on
gradually diminishing future payoffs. Increasingly, emotionally meaningful goals are
pursued.” Seven years later Carstensen (2006) published the article The Influence of
a Sense of Time on Human Development in which after further empirical research
once again the meaning of personal time awareness in relation to chosen own
developments and future is confirmed.

It plays a dominant role in the decision on how to proceed. As such, it is, supposedly,
a better predictor than chronological age. The theory of the five mechanisms that
stimulate voluntary early retirement (Bal et al., 2012; Kanfer et al., 2012; Reeuwijk
et al., 2013; Wang & Shultz, 2010) also inspired: the changed views on time;
the changed social cultural value of work; the experienced health and vitality; the
experience of the end of the career and the experience of a lack of support from the
employer. The developed theoretical frame that acted as input but also as a touchstone
for the field research started after that consisted of four theses each with supporting
suppositions. Based on this theoretical frame four suppositions have been formulated

in the shape of verifiable theses:

Thesis 1: When older employees start viewing their lives outside of paid work as more
important, it increases the possibility for voluntary early cessation of activities as
opposed to retirement at state-pension benefit age. Thesis 2: When older employees
have a clear feeling for time awareness, it increases the possibility for voluntary early
cessation of activities as opposed to retirement at state-pension benefit age (Note:
Time awareness is defined as the realization that all is temporary and that you
can either choose to let time go by passively or to consciously utilize it). Thesis 3:
When older employees worry less about their financial future, it will increase their
motivation for voluntary early cessation of activities as opposed to cessation at state-
pension benefit age. Thesis 4: Older employees who love work and their professions,
are dedicated to the company, believe they are employable and healthy, will stop
working for money sooner when they get less valuation for it in their own working

environment or when they find the work less enjoyable.
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Chapter 4. The central objective of this chapter is the research method. Initally
there was qualitative research followed by quantitative research. The qualitative
research consisted of three group interviews and five individual interviews. Almost
all respondents had stopped working early when they were around 62 years old and
worked in a technical profession. They have used the possibility of ‘vroegpensioen’
(early retirement) offered by the Pensioenfonds Metaal and Elektro (PME) and the
Pensioenfonds Metaal and Technick (PMT). The selection of these respondents
was preceded by a written questionnaire (open questions) among 109 respondents.
After that, quantitative research (structured and open questions) took place using
a questionnaire pre-tested on a specially assembled TNS NIPO panel using digital
questioning. The quantitative research focused on persons from 55 to 69 years old
who had been working or still worked in a technical profession. The fieldwork for
the questionnaire started on 12 July 2016, concluded on 21 July 2016 and was
monitored daily. After the first 50 observations had come in, a first set of charts was
made to execute a final check on the functioning of the questionnaire. To achieve
sufficient response, a reminder was sent out after the first fieldwork week. In the end,
615 panel members have reacted to the invitation for participation to the research
(68% response). Within this group, 288 persons were currently working and 286 had
stopped working. Of those, 218 (76%) and 230 (80%) persons respectively have/had
a technical profession which falls within the scope of the recorded definition in the
questionnaire. These persons, 488 in total, have filled out the complete questionnaire.
It took an average of 14 minutes to fill out the questionnaire. 84% of the group
of non-workers (who stopped working) turned out to consist of 194 people who
prematurely stopped working, of which 48% voluntary and 52% non-voluntary.

In the qualitative research the choice was made to first understand the thoughts and
feelings of the older technicians in order to uncover what comes into play in the
selfargumentation in their decision to prematurely stop working. The qualitative
rescarch bears the characteristics of the Grounded Theory (NVivo-method).
The quantitative research was deemed necessary after that to find out, fed by the
qualitative research, if the outcomes from the qualitative study can also be found
among larger groups of older technicians. It was also possible to get a clear view on
the factors that play a part in the choice of (voluntary) early cessation of activities
by this group compared with older technicians in this age group (55-69) that are
still working, and the older technicians which have prematurely stopped working
on a non-voluntary basis. Together these studies provided the possibility to map the

motives and backgrounds of the choice for voluntary early cessation of activities.
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They complemented each other, also connected to a joint reflection on the same

theoretical frame.

Chapter 5. In this chapter, the qualitative research results are presented and brought
in confrontation with the theoretical frame (and supporting suppositions). This
resulted in the following, among other things. Working conditions are particularly
decisive for (give the essential push to) early cessation of activities. The respondents
express this in the announcement “enough is enough”, clearly an umbrella term with
a hidden world and goes together with the feeling of having worked for the longest
of times, something that was also used as an argument. Dissatisfaction with working
conditions comes in many shapes but the most important ones were alienation/
detachment by losing the feeling of commitment, caused by re-organizations,
new owners, new management and performance standards and loss of a feeling of
respect. With deep appreciation for the own profession and own ability, and own
employability. Rising stress, physical/psychological problems still manageable at
work. Fear of losing one’s own health causes leaving on time, also because of the
feeling of mortality. The partner has a big influence on the decision. Immaterial
factors take the upper hand over material factors. These last factors are important
for the decision, but early cessation of activities is considered to be so important that
people settle for the money/capital that they are content with. Less money is what
people have to reckon with in terms of freedom. At the time one chooses. The control
is taken into one’s own hand — on grounds of a fickle government, but also for reasons

of self-protection (staying healthy, stress).

Chapter 6. The quantitative research among 448 older technicians (55-69) is at the
core of this chapter. Many older technicians and older technicians with a secondary
education become aware that “enough is enough” and that they have been working for
the longest time especially in a 5-year period prior to the actual premature retirement.
It is time for “other things”. Initially, the motives for early cessation of activities
seem to be so-called push-factors. The situations in and around the working situation
become less agreeable. Broadly expressed working conditions which, for a variety of
possible reasons, give rise to more negative thoughts about extending their working
life. A first conclusion is that intangible motives for voluntary early retirees play
an important role in their early retirement, and more often than tangible motives.
Two reasons that emerge most clearly are that they conclude they have worked long

enough and that they need more time for other things. A financial contribution from
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the employer has been important. Under this financial arrangement is then usually
a termination scheme planned with the employer. A second conclusion concerns
the factors that influence the choice made to retire voluntarily. Only age (a socio-
demographic feature), experienced health and the value assigned to free time over
money (personal factors), are influential. Voluntarily early retirees stop working
later than involuntary early retirees, often feel very healthy and find free time more
important than money, compared with the involuntary retirees. The other examined
factors are not influential, such as the level of education, work-related factors
(industry, size of company, position on the labor market, attitude towards work
and such), financial factors (pension situation), other personal factors (optimistic/
pessimistic) and time factors (life expectancy).

A third conclusion concerns the older technicians who are still working but expect
to take early retirement in the future. With these respondents, many more factors
influence their expectations to likely or certainly leave early. These are: age, education
level (social demographic characteristics), age at first job, importance of work in the
past five years, demand for the type of work in the current job market, difficulty in
finding another job, love for the work (work-related factors), experienced health, an
optimistic or pessimistic atticude of life and the value given to free time over money

(personal factors).

Chapter 7. The Final Considerations can be found here. The most important
conclusions are as follows.

First, older technicians have little confidence in the government when it comes to
the institutional moment (determined by law and regulation, such as the AOW
benefit) and the amount of pension benefits. They will take matters into their own
hands, to provide greater security for themselves by making use of the available
opportunities so that they can leave when and under the financial conditions they
wish for themselves. The willingness to take eatly retirement with lower benefits, if
one has adequate funds according to their own judgement -is a part of that. Intangible
motives appear to be more important than tangible motives when taking voluntary
early retirement. Secondly, older technicians have the feeling in the transition to
voluntary early retirement that they still have more or less good health, even though
they may experience some physical and psychological problems. Their health would
be threatened by continuing to work. They fear that they will not be able to enjoy
life after stopping work due to health issues. The awareness urges this employee to

work for so long, and that “it has been enough”. Thirdly, when deciding whether
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or not to take early retirement in the future, an important consideration for the
technicians who are still working is, if there is a negative assessment of current working
conditions. One feels less ac home. The valuation for work is hardly diminished and
not at all for one’s profession. The attitude of the employer contributes to the early
retirement. Employers generally show distance to the older employee as it comes time

to transition to retirement. They find this to be the responsibility of the employee

himself.

It is recommended that the government can keep matters more in its own hand
by offering reliable certainty regarding its pension policy. People want to count on
a trustworthy government. What the government does is strongly facilitate early
cessation of activities, where early cessation of activities is precisely the unintended
consequence. It is also recommended to conduct more research into the specific target
group of voluntary prematurely retired older employees with a technical profession.
This data is not sufficiently available. More energy needs to be put into preventative
company healthcare. There is a reason that healthy older technicians fear the loss
of their health if they work longer. They see colleagues that have lost their health.
From the world of business health care, there is a strong concern about the health of
workers in heavy and arduous occupations. The focus here is mainly on improving
working conditions, also a hot item among the older technicians themselves. Finally:
All companies are advised to, if they want to keep these older technicians, to examine,
for each individual employee, where possible tensions lie between love for the work
and the actual working conditions. The working conditions cannot be simply ticked
off from a list, however convenient it may be, but can be discovered in a personal and

open conversation in which the employee’s “to matter” feeling is crucial.
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