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Metingen sector rijk
De metingen van stichting Blik op Werk kunnen worden onderscheiden naar sectoren. In totaal zijn er 
ruim 56.000 vragenlijsten afgenomen. Deze zijn voornamelijk afgenomen bij grote bedrijven en 
organisaties. 
Voor de overheidsector zijn de gezondheids- en welzijnszorg, het onderwijs en het openbaar bestuur 
meegenomen. Figuur 5.7 geeft  een overzicht van de ontwikkeling van het gemiddeld werkvermogen 
naar leeft ijd per sector. Voor de overheid is het totale gemiddelde van alle sectoren weergegeven. 
Daarnaast zijn apart de cijfers voor de sectoren gezondheids- en welzijnszorg en onderwijs zichtbaar.

Figuur 5.7 Gemiddeld werkvermogen per sector

Bron: Blik op Werk

Uit de grafi ek blijkt dat het werkvermogen afneemt voor alle sectoren naarmate men ouder wordt. 
Wat opvalt is dat het werkvermogen voor de overheidssector op alle leeft ijden lager ligt dan in de 
marksector. Daarnaast is de daling in het werkvermogen bij de overheid groter dan in de marktsector. 
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5.7	 Werkloosheidsduur bij ontslag
Bij ontslag komen werknemers in contact met het UWV. Het UWV registreert hoe lang medewerkers 
werkloos blijven. De periode dat men werkloos blijft zegt iets over de arbeidsmarktpositie van de 
werknemers. Werknemers met een goede arbeidsmarktpositie zullen sneller een nieuwe baan vinden. 
Achter de arbeidsmarktpositie van de werknemers kunnen veel factoren schuilgaan. Van invloed kan 
bijvoorbeeld zijn de sector waar men van afkomstig is en de conjectuur van deze sector op de arbeids-
markt, het werkverleden etc. Ook zal de (gepercipieerde) arbeidsproductiviteit van invloed zijn op hoe 
snel men een nieuwe baan kan vinden. Een blik op de werkloosheidsduur en verschillen tussen 
leeftijdsgroepen en sectoren geeft inzicht in verschillen in arbeidsmarktpositie en mogelijke verschil
len in arbeidsproductiviteit. 

Gegevens over de werkloosheidsduur per leeftijdsgroep zijn apart beschikbaar voor de sector rijk. Voor 
andere sectoren is deze informatie niet apart beschikbaar. 
Wel geeft het UWV informatie over de werkloosheidsduur per leeftijdsgroep voor alle sectoren (incl. 
de publieke sector). Hierbij hanteert het UWV vrij brede leeftijdsgrenzen. Figuur 5.7 geeft eerst een 
overzicht van het aandeel van 45-plussers in de totale werknemersbevolking van de sector rijk en 
Nederland en het aandeel van 45-plussers onder de werklozen.

Figuur 5.8 Aandeel 45-plusser in totale werknemers en in totale werklozen
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Het aandeel van 45-plussers bij de sector rijk ligt duidelijk hoger dan in de rest van Nederland zoals 
reeds eerder is aangeven. Het aandeel van de 45-plussers die werkloos zijn ligt bij de sector rijk echter 
veel lager dan in de rest van Nederland. Relatief worden bij het rijk dus minder ouderen werkloos dan 
gemiddeld in Nederland. 
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Als ouderen werkloos worden hoe lang blijven ze dan zonder baan? Figuur 5.9 geeft de verdeling naar 
werkloosheidsduur voor 45-plussers weer voor de sector rijk en heel Nederland. 

Figuur 5.9 Werkloosheidsduur per leeftijdsgroep voor de sector rijk en alle sectoren in Nederland (verdeling groep 45-plussers naar periode 

van werkeloosheid), 2009
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Uit de cijfers komt naar voren dat het aandeel ouderen dat zeer kort werkloos is tussen de sector rijk 
en de rest van Nederland niet veel verschilt. Voor de middenlange werklozen ligt het aandeel bij de 
sector rijk iets lager dan het gemiddelde van Nederland. Voor de langdurig werklozen is er echter 
duidelijk sprake van een groter aandeel bij de sector rijk dan de rest van Nederland. 
Ouderen worden dus relatief minder vaak werkloos bij de sector rijk maar als ze werkloos zijn kost het 
ze vaak langer om een baan te vinden dan andere ouderen in Nederland. Achter deze langere werk-
loosheidsduur kunnen veel factoren schuil gaan. Hierbij kan een lagere (gepercipieerde) arbeidspro-
ductiviteit van oudere rijksambtenaren door werkgevers een rol spelen. 
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6	 Conclusies en beschouwingen
Dit laatste hoofdstuk geeft de belangrijkste conclusies van deze verkenning weer. Vervolgens 
wordt ingegaan op beleidsoverwegingen ten aanzien van loon en productiviteit. 

6.1	 Overzicht conclusies verkennning

Wat weten we over lonen?
Uit de beschikbare gegevens komt naar voren dat het gemiddeld loon in de sector rijk stijgt tot 
ongeveer 40-45 jarige leeftijd. Daarna loopt het loonprofiel vrij vlak en treden er gemiddeld geen 
grote loonstijgingen meer op. Dit hangt samen met het feit dat veel medewerkers rond die tijd het 
eind van hun schaal bereiken. Hetzelfde beeld is zichtbaar in de overige sectoren van het openbaar 
bestuur. 
Voor de marktsector is er sprake van een vergelijkbaar loonprofiel. Alleen hoger opgeleiden kennen 
duidelijk een steiler loonprofiel. Deze verdienen op latere leeftijd gemiddeld meer in de marktsector 
dan in het openbaar bestuur. 

Wat weten we over productiviteit?
Er is sprake van een afname van fysieke capaciteiten en een beperkte afname van mentale capaciteiten 
van ouderen. Er is echter geen eenduidig bewijs dat dit een negatief effect heeft op de arbeidsproduc-
tiviteit. Sommige studies laten juist zien dat ouderen productiever zijn. Verder is er een grote individu-
ele variatie in de productiviteit van ouderen zichtbaar.
Wel valt op dat de percepties onder werkgevers over de arbeidsproductiviteit van ouderen negatief 
zijn. Voor het rijk en de rest van het openbaar bestuur scoren ouderen vooral een stuk slechter t.o.v. 
jongeren op kwaliteiten als vaardigheid met nieuwe technologieën, opleidingsbereidheid en 
flexibiliteit. Ook zijn er indicaties dat volgens eigen beoordelingen ouderen in het openbaar bestuur 
zichzelf een lagere score geven voor productiviteit dan ouderen in de marktsector. 

In hoeverre is er sprake van een loon-productiviteitsgat?
Een loon-productiviteitsgat treedt op wanneer het niveau van het loon  boven het niveau van de 
productiviteit ligt. Op basis van de loongegevens is het loon na het 40e jaar stabiel. Een loon-producti-
viteitsgat zal dan alleen optreden wanneer de productiviteit op latere leeftijd daalt. Hiervoor is geen 
bewijs gevonden. Wel valt op dat in de perceptie (van zowel werkgevers als werknemers) de arbeidspro-
ductiviteit van ouderen afneemt. Daarbij lijken deze percepties bij het rijk en het openbaar bestuur 
negatiever te zijn dan in de marktsector. In de beleving speelt een loon-productiviteitsgat dus wel 
degelijk een rol. 
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Als een loon-productiviteitsgat zich zou voordoen, dan zou dit voor het openbaar bestuur een veel 
groter probleem vormen dan voor de marktsector. Het aandeel ouderen ligt in het openbaar bestuur 
immers aanzienlijk hoger.  

Figuur 6.1 Relatie leeftijd, lonen, productiviteit
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6.2	 Slotbeschouwingen en beleidsaanbevelingen

Alhoewel er geen bewijs is gevonden voor een loon-productiviteitsgat blijkt dat door de negatieve 
percepties over ouderen en het grote aandeel van ouderen in werknemersbestand in het openbaar 
bestuur dat het wel een onderwerp is dat aandacht behoeft. 
In deze slotparagraaf zal in de eerste plaats worden ingegaan op meest genoemde beleidsopties op dit 
gebied: training (verhogen productiviteit) of demotie (verlagen loon). Tenslotte worden enkele andere 
beleidsoverwegingen aangedragen. 

6.2.1	 Training
Of er inderdaad sprake is van een dalende arbeidsproductiviteit van ouderen werknemers is op basis 
van de huidige kennis niet eenduidig vast te stellen. Als er sprake is van afnemende arbeidsproductivi-
teit dan zou dit gecompenseerd kunnen worden door training van oudere werknemers. 
Hierbij is een aantal aspecten van belang. Ten eerste: heeft het effect? En vervolgens: is het de meest 
efficiënte optie of zijn er goede alternatieven?

Daling?
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Heeft training effect?
Uit diverse studies komt naar voren dat training helpt bij het tegengaan van de afname van mentale 
capaciteiten. Uit een studie van Ball e.a. blijkt dat training een aantoonbaar positief effect heeft op 
snelheid van denken, probleemoplossend vermogen en het geheugen (2002). Dit wordt bevestigd 
door een studie van Katzman (1993) naar de neurologische effecten van training. 
Een aantal studies heeft ook het effect van training op productiviteit in kaart proberen te brengen. 
Deze studies geven aan dat training leidt tot een verhoging van de productiviteit (Dearden e.a, 2006, 
Zwick, 2002, Kuckulenz & Maier, 2006). 

Is het de meest efficiëntste optie?
Uit studies komt ook naar voren komt ook dat training op latere leeftijd minder effect heeft dan op 
jongere leeftijd. De effecten van dezelfde training op de arbeidsproductiviteit van een jongere 
werknemer zullen daarom over het algemeen groter zijn dan op de arbeidsproductiviteit van een 
oudere werknemer. Heckman (Cunha en Heckman, 2010) heeft daarom al gewezen op het belang van 
het zo vroeg mogelijk aanbieden van training. Hier komt bij dat er bij training aan jongeren sprake is 
van een langere terugverdientermijn dan bij training aan ouderen. De afweging moet daarom worden 
gemaakt of het bieden van extra trainingen aan ouderen de meest efficiënte keuze is voor de organisa-
tie als geheel. 

Alternatief: Belang informeel leren
Naast het formele leren door middel van trainingen en cursussen blijkt uit studies dat ook het 
informeel leren (leren tijdens uitvoeren van taken) van grote invloed is (Borghans, 2009). Manieren 
om informeel leren te stimuleren zijn takenroulatie, tegengaan van routinematig werk, bevordering 
van uitdaging in functioneringsgesprekken. Een grotere nadruk op het bevorderen van informeel 
leren is een effectieve en relatief goedkope manier om de productiviteit van ouderen te verhogen. 

6.2.2	 Demotie
Het eventuele gat tussen loon en productiviteit kan ook worden gedicht door in plaats van de 
productiviteit te verhogen het loon te verlagen. Dit kan door middel van demotie, bestaande uit een 
verlaging van het loon en/of verplaatsing naar een lagere functie. 
Demotie wordt echter nog maar zeer beperkt gebruikt. Het ontbreekt daarom ook aan studies die de 
precieze effecten van demotie in kaart hebben gebracht. Hieronder wordt kort ingegaan op de 
mogelijke effecten van demotie vanuit de werkgever (vraagkant) en de werknemer (aanbodkant)

Vraagkant van demotie
Demotie zal ongetwijfeld een positief effect hebben op de vraag naar ouderen. Zoals aangetoond leeft 
onder werkgevers een perceptie dat ouderen minder productief zijn. Veel werkgevers associëren een 
groter aandeel van ouderen in hun bedrijf ook met hogere loonkosten. Deze percepties worden 
verholpen door het introduceren van demotie waardoor ouderen goedkoper worden en de vraag naar 
ouderen zal stijgen. 
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Aanbodkant demotie
Demotie zal ook een individueel psychologisch effect hebben op de werknemer. Uit onderzoek (zie 
hoofdstuk 3) blijkt dat loondalingen een negatief effect hebben op het ervaren nut van werknemers. 
Bij een loondaling is het waarschijnlijk dat de motivatie van werknemers zal afnemen. Indien deze 
daling van motivatie leidt tot een grotere daling van de productiviteit dan de loondaling zal het 
productiviteitsgat blijven bestaan. Hier staat tegenover dat een demotie van functie leidt tot lichtere 
taken. Dit kan juist weer een positief effect hebben op de productiviteit. 
Ook is het voorstelbaar dat het introduceren van demotie een negatief invloed heeft op de motivatie 
van jongere medewerkers. Een vooruitzicht dat het loon later in de carrière weer zal gaan dalen kan de 
huidige inzet van jongeren doen afnemen. 

Deze overwegingen kunnen een negatief effect hebben op de aanbodkant van werknemers. Ouderen 
kunnen besluiten (eerder) te stoppen met werken indien ze geconfronteerd worden met demotie of 
hun productiviteit kan dalen. Deze mogelijke negatieve effecten zijn in de huidige studies nog niet in 
kaart gebracht. Om hiermee rekening te houden lijkt het van belang demotie zo min mogelijk 
generiek (voor alle ouderen) maar op individuele basis in te voeren. Dit past ook bij het beeld dat de 
spreiding in arbeidsproductiviteit en gezondheid toeneemt met leeftijd. Wil demotie effectief zijn dan 
moet het zowel een verlaging van het salaris als een verlichting in het takenpakket omvatten. Van 
belang hierbij is vervolgens de juiste indicatoren te vinden waarmee kan worden bepaald of iemand in 
aanmerking komt voor demotie.

Alternatief: breder flexibelere inrichting loongebouw
In plaats van alleen aandacht te besteden aan demotie op latere leeftijd kan ook in bredere zin worden 
gedacht aan het vergroten van de flexibiliteit van het gehele loongebouw. 

Uit de loongegevens komt naar voren dat een groot deel van de ouderen aan het eind van hun schaal 
zit. Dit komt doordat de loonontwikkeling grotendeels geschiedt op basis van anciënniteit en er 
sprake is van vrij lange schalen. Hierbij is het nadeel enerzijds dat door het haast automatisch 
toekennen van een periodiek de relatie tussen loon en productiviteit scheef kan gaan lopen. 
Anderzijds treedt er een situatie op waarbij veel werknemers tegen het plafond van de schaal aan 
lopen zonder uitzicht op grote loonsverbetering. Op dat moment neemt de motivatie van werknemers 
om hun eigen productiviteit te verhogen af.
Om dit tegen te gaan zou kunnen worden overwogen het loongebouw flexibeler in te richten. Hierbij 
kan worden ingezet op kortere schalen en meer mobiliteit tussen schalen (zowel omhoog als omlaag). 
Door het gebruik van kortere schalen stopt een deel van het automatische anciënniteiteffect. Een 
loonstap kan dan alleen gemaakt worden door een overstap naar een andere schaal. Dit dwingt 
leidinggevende om kritischer te kijken naar prestaties van werknemers. Komen ze in aanmerking voor 
een stap naar een nieuwe schaal? Hierbij is het van belang dat er sprake is van een goed flankerend 
HRM-beleid met functioneringsgesprekken waarbij meer wordt gekeken naar prestaties.
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6.2.3	 Overige beleidsmaatregelen
Naast training en demotie zijn er enkele overige beleidsmaatregelen die een positief effect kunnen 
hebben op de arbeidsmarktpositie van ouderen.  

Vroeg sturen op employability
Uit mobiliteitgegevens komt naar voren dat een groot deel van de ouderen niet meer mobiel is. 
Tevens neemt de baantevredenheid op latere leeftijd af. Al vanaf 45 jaar begint men de eigen kansen 
op vinden van een andere baan fors lager in te schatten. Hierdoor bestaat het risico dat medewerkers 
op een plek werken waar ze minder tevreden zijn maar toch blijven omdat ze hun mobiliteitkansen 
laag inschatten. Dit heeft een negatief effect op hun productiviteit. Om dit tegen te gaan dient reeds 
op 45e jarige leeftijd te worden gestuurd op employability. Voor het vergroten van de employability is 
het stimuleren van mobiliteit van belang. Leidinggevenden moeten voorkomen dat medewerkers 
vastlopen in een functie. 
Mobiliteit zal op de korte termijn leiden tot een daling van productiviteit omdat men gewend moet 
raken aan de nieuwe functie. Uit studies komt naar voren dat deze periode bij ouderen langer zal 
duren omdat ze meer moeite hebben bij het leren van nieuwe taken (Smith, 1996). Wil mobiliteit 
effectief zijn dan is het dus van belang te zorgen voor goede randvoorwaarden qua begeleiding en 
training. Op langere termijn zal de productiviteit waarschijnlijk toenemen omdat zich in een nieuwe 
functie veel mogelijkheden aandienen voor informeel leren (zie par. 6.2.1). 
Het is belangrijk dat niet pas tegen het eind van de carrière wordt gestuurd op mobiliteit, omdat dan 
de kosten waarschijnlijk groter zullen zijn dan de baten. Reeds vanaf 45-jarige leeftijd dient te worden 
beoordeeld welke werknemers te lang op een functie zitten en voor wie een stimulatie tot mobiliteit 
gewenst is. 

Herzien ontziemaatregelen
Ontziemaatregelen behandelen ouderen als een generieke groep die allemaal behoefte hebben aan 
dezelfde werkontziende maatregelen. Uit de werkvermogenindex komt echter naar voren dat de 
individuele variatie tussen ouderen erg groot is. Voor een grote groep zal een ontziemaatregel wellicht 
helemaal niet nodig zijn. Een herinrichting van ontziemaatregelen van een generieke basis naar een 
meer individuele basis sluit hier bij aan. Uit enquêtes komt ook naar voren dat een deel van de 
ouderen zelf vindt dat er een te grote nadruk is op ontziemaatregelen (Ministerie van BZK, 2007)

Percepties pensioen
Percepties over nadelige effecten op het pensioen spelen een belangrijke rol bij de mobiliteit van 
ouderen. Voor een deel is dit gebaseerd op daadwerkelijke negatieve effecten van overstap naar een 
ander pensioenfonds. Voor een deel leeft ook de impressie dat een overstap altijd slecht is terwijl dit 
in praktijk mee kan vallen. Verspreiding van kennis over de precieze effecten van overstap naar een 
andere sector kan de mobiliteit bevorderen. Zeker bij een overheidsbrede taakstelling, waarbij een 
overstap naar de marktsector onvermijdelijk wordt is dit van belang. 
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Wegnemen percepties
De negatieve percepties van werkgevers over ouderen zijn zeer wijd verspreid. Ouderen ambtenaren 
hebben daarnaast een dubbel probleem omdat over zowel ouderen als ambtenaren een negatief 
imago bestaat in de marktsector. 
Een actievere inzet om deze percepties te veranderen door middel van campagnes, stages, etc kan een 
positief effect hebben op de vraag naar ouderen en de mobiliteit van ouderen. Hierbij kan een 
voorbeeld worden genomen aan de particuliere initiatieven. Tempo-team is recent een campagne 
gestart om de voordelen van oudere werknemers ter discussie te stellen (campagne “Blijf Bezig”)28. 
Bij de verwachte taakstellingen en een gedwongen uitstroom naar de marktsector in combinatie met 
het eigen risicodragerschap van de overheid is het van belang dat de overheid de negatieve percepties 
over oudere ambtenaren bestrijdt. 

Een grotere inzet van ouderen naar hun capaciteiten
Ouderen hebben op sommige terreinen andere vaardigheden dan jongeren. Ouderen worden vaker 
als betrouwbaar en sociaal vaardig en nauwkeurig gezien. Jongeren zijn dynamischer en hebben een 
hogere snelheid van denken. Bij reorganisaties waarbij meerdere medewerkers op nieuwe functies 
moeten worden gezet en de organisatie anders wordt ingedeeld kan er meer met deze specifieke 
vaardigheden rekening worden gehouden. Hierbij valt bijvoorbeeld te denken aan het meer gebruik 
van ouderen als coach voor jongeren. 

28	  Zie ook www.blijfbezig.nl
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