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Agenda 
 

1. Wat is duurzame inzetbaarheid? 

 

2. Ouder worden en Werkvermogen? 

 

3. Antecedenten duurzame inzetbaarheid? 

 

4. Onderzoek naar invloed Human Resource Management 
instrumenten? 

 

5. Integraal duurzaam inzetbaarheidsbeleid: Handreiking 
(UMCG/RUN; gefinancierd via Instituut Gak)  

 



 
1 Wat is duurzame 

inzetbaarheid? 
 





Wat is Duurzame Inzetbaarheid? 

DUURZAME INZETBAARHEID (Van der Klink et al., 2011) 

 

Werknemer: verantwoordelijkheid om, binnen eigen mogelijkheden, kennis en 

competenties op peil te houden en daarmee de opties voor (huidig en 

toekomstig) werk open te houden.  

 

Werkgever: voorwaarden scheppen waaronder de werknemer zich binnen het 

werk kan ontwikkelen en competenties binnen het bedrijf kan inzetten.  

 

Overheid: met regelgeving en flankerend beleid deze processen faciliteren. 

 

Sociaal Economische Raad (SER; 2009) drie specifieke elementen: 

vitaliteit, werkvermogen en employability. 
 Brouwer, De Lange, Van der Mei, Wessels, Bültmann, Van der Heijden, Van der 

Klink (2012), rapport Instituut Gak: www.handreikingdi.nl 
De Lange, A. H., Van der Heijden, B. I. J. M. (2013). Duurzame inzetbaarheid op het 
werk: van best practice, interventie tot integrale benadering. Alphen aan de Rijn: 
Vakmedianet 



 
2 Ouder worden en 

Werkvermogen? 
 
 



Werkvermogen? 

• verwijst naar de mate waarin men fysiek, psychisch (zoals motivatie om te 
werken) en sociaal in staat is om te werken (Ilmarinen, Tuomi, & Seitsamo, 
2005).  

• WAI-index: som scores 7 relevante schalen kan variëren van 7 (laag 
werkvermogen) tot 49 punten (hoog werkvermogen; www.blikopwerk.nl).  

 

• De vragenlijst is  vertaald in 25 talen 

• Theorie van Juhani Ilmarinen: 



Leeftijd en werkvermogen? 
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Leeftijd (jaren) 

2010 2011 2012



Panel Onderzoek 
Uitzendbureau 65plus 

Leeftijdsgroepen  
2011 Percentage 

60-65 
64 8,16% 

66-70 
480 61,22% 

71-75 
210 26,79% 

76-80 
27 3,44% 

81-85 
2 0,25% 

Totaal 
784 100% 

Wat is de omvang van uw 

dienstverband? 

Frequentie Percentage 

Fulltime (37 uur of meer) 50 6.4 

22 tot en met 36 uur 76 9.7 

14 tot en met 21 uur 228 29.1 

0 tot en met 13 uur 430 54.8 

Totaal 784 100.0 

“Het is goed om onder de mensen te blijven.” 66 
jaar 
 
“Elke dag heb ik iets nieuws te vertellen.” 65 jaar 
 
“Achter de geraniums zitten? Niets voor mij.” 69 
jaar 
 
“Zo blijven mijn gedachten in beweging.” 70 jaar 
 
“Door mijn werk geniet ik veel meer van mijn vrije 
tijd.” 68 jaar 



 
 
 

 3 Antecedenten duurzame 
inzetbaarheid? 

 
 
 



Theorie duurzame inzetbaarheid 
(De Lange, Van der Heijden, 2013)? 

Duurzame 
inzetbaarheid is fit 
tussen werknemer 

en zijn of haar 
huidige en 

toekomstige werk 

Duurzaam 
huidig en 

toekomstige 
werk 

Ondersteunend en 
ontwikkelings-

gericht leiderschap 

HRM of 
personeelsbeleid 

Duurzame 
ontwikkeling van 

capaciteiten, 
motivatie en 

gezondheid van 
werknemers 

Organisatie-context,  
bredere maatschappelijke 
context en relevante wet- 
en regelgeving 



Regulatie 
Belasting en 

Belast-
baarheid 

Macro niveau:  

-Negatieve beeldvorming 
oudere werknemer 

-Economische recessie 

+ wetgeving om 
doorwerken te faciliteren 

+flexbilisering 
arbeidsmarkt 

Individueel niveau: 

- Afname fysieke reserves 

- Mantelzorg 

 

+ werkende partner 

+ vitaliteit 

 

 

Organisatie niveau: 

-Slechte relatie leidinggevende 

-negatief ouderen klimaat 

+ HR praktijken  

+ goede relatie leidinggevende 

Taakniveau: 

- Fysieke Taakeisen 

- Persoon-werk misfit 

 

+ regelmogelijkheden 

+ sociale steun 

Ineffectieve regulatie: 

Ziekte en Uitval 

Effectieve regulatie:  

Duurzame Inzetbaarheid 

Model Duurzame inzetbaarheid Ouder Wordende Werknemer (De 

Lange, Schalk, Van der Heijden, 2013) 

 

 



 
4 Onderzoek naar invloed HR 

instrumenten? 
 



 

Onderzoeksmodel 

Kooij, Jansen, Dikkers & De Lange (2010) 

Leeftijd 

 

                                                                                 

(+) 
 

Perceptie HR 

instrumenten 
Werk-

gerelateerde 

attitudes 

K=83 studies 



Ontwikkwl Behoud Benut Ontzie 

Training 

Continue 

ontwikkeling in 

de functie 

Promotie 

Ergonomische 

aanpassingen 

Flexibele 

arbeidsvoorwaarden 

Prestatiebeloning 

Werkweek van 4x9 

 

Taakverrijking 

Participatie in 

besluitvorming 

Horizontale 

baanverandering 

Tweede 

loopbaan 

Extra verlof 

Sabbatical pensioen 

Prepensioen 

Demotie 

Vrijstelling van 

overwerk 

Parttime 

werken/deeltijd-

pensioen 

Betekenisvolle HR pakketten of bundels 
(Kooij et al., 2010; Kooij et al., under review) 



HR instrumenten (65 plus cohort) 

 
Type 

Personeelsinstrument 

Ja, ik maak hier 

gebruik van (%) 

Aanwezig, maar ik 

maak er geen gebruik 

van (%) 

Niet aanwezig (%) Ik weet het niet (%) 

Parttime werk 

  

64.5% 10.5% 12,6% 12.4% 

4x9 werkweek 

  

9.7% 26.8% 35% 28.5% 

Flexibele begin- en 

eindtijden 

  

39.3% 16.4% 28.8% 15.5% 

Thuiswerken 

  

18.0% 19.6% 44.1% 18.2% 

Demotie 1.6% 20.5% 47.9% 29.9% 



 
5 Integraal duurzaam 
inzetbaarheidsbeleid? 

 



Waarom integraal? 

Duurzame 
inzetbaarheid is fit 
tussen werknemer 

en zijn of haar 
huidige en 

toekomstige werk 

Duurzaam 
huidig en 

toekomstige 
werk 

Ondersteunend 
en 

ontwikkelings-
gericht 

leiderschap 

HRM of 
personeelsbeleid 

Duurzame 
ontwikkeling 

van 
capaciteiten, 
motivatie en 

gezondheid van 
werknemers 

Een integrale benadering: vanuit 

verschillende relevante 

perspectieven (sociaalgeneeskundig, 

arbeidspsychologisch, bedrijfskundig 

en juridisch) werken en waarbij 

kennis van verschillende 

professionals (leidinggevende, 

Arbomedewerker en HR-

medewerker) geïntegreerd kan 

worden. 



Handreikingdi.nl 



Interventies? 
 

Gebrek aan systematisch onderzoek naar kosten-effectiviteit 
(Brouwer et al., 2012; De Lange et al., 2013) 

Loopbaanbeleid: opleidingen, trainingen, 

mobiliteit, POP 

Maatwerk, dialoog en integraal beleid in 
organisaties nodig 

Arbeidsomstandigheden:gezondheidsadvies, 

belasting reductie fysieke zware beroepen, 

arbeidsrelaties, targets leidinggevenden 

Arbeidsvoorwaarden:flexibele werktijden, 

mogelijkheden doorwerken na 65, 

deeltijdpensioen, bonus voor zwaar werk 



Handreiking (De Vries et al., 2013) 



Integrale benadering? 

•Directie- en 
ondernemingsraad 
•Leidinggevenden 
•Werknemers 
•HR en Arbo 
medewerkers 
•Consulent 
duurzame 
inzetbaarheid 



Eerst vooronderzoek 

• Vooronderzoek: bewustwording en 
randvoorwaarden aanwezig?  

• Instellen van Consulent Duurzame 
inzetbaarheid 

• Basismeting (via bijvoorbeeld onderzoek, 
relevante bijlagen handreiking) en desk 
research 

 



Vervolg stappen 

1. Neem handreiking zorgvuldig door en bepaal 
binnen eigen bedrijfscontext hoe je de 
vervolg stappen wilt gaan vorm geven 

2. Integrale analyse van de vraagstukken 
(bijvoorbeeld hoe blijft werknemer x van 
leeftijd Y met fysieke klachten actief in fysiek 
zware omgeving?). Basismeting kan al 
belangrijke antecedenten zichtbaar hebben 
gemaakt 



Vervolg stappen 

3. Oplossingen formuleren (zie lijst interventies 
en maatregelen in bijlage en op relevante 
sites. Bijv. www.nkdi.nl). Bouw een 
kennismap met ervaringen op. 

4. Maak een plan van aanpak. SMART 
(specifiek, meetbaar, acceptabel, relevant en 
tijdsgebonden; zie bijlage 8) 

5. Interventie uitvoeren 

6. Evalueer vervolgens de smart doelen en 
effecten over de tijd (zie pagina 11) 

http://www.nkdi.nl/


 



 



 



Samenvattend 
 

1. Duurzame inzetbaarheid= Fit tussen veranderende werknemer 
en zijn of haar werk bewaken (via zelfregie van individu, 
duurzaam werk, ondersteunende en ontwikkelingsgerichte 
leidinggevende en HRM) 

 

2. Werkvermogen: 50-62 jarigen kwetsbare groep. 

 

3. Percepties over HRM kunnen positief effect hebben op 
duurzame inzetbaarheid. Ouderen lijken aandacht te hebben 
voor met name maintenance HRM (flex tijden etc.) 

 

4. Integraal HRM beleid lijkt meer duurzaam dan 
monodisciplinaire benaderingen 

 

 

•   

 



Meer informatie? 

• De Lange, A. H., Van der Heijden, B. (2013). 
Duurzame inzetbaarheid op het werk: 
interventies, best practices en integrale 
benadering. Alphen aan de Rijn: Vakmedianet 



Definities? 
• Werkvermogen : verwijst naar de mate waarin men fysiek, psychisch (zoals 

motivatie om te werken) en sociaal in staat is om te werken (Ilmarinen, 
Tuomi, & Seitsamo, 2005).  

 

• Vitaliteit: staat voor energiek, veerkrachtig, fit, en onvermoeibaar door 
kunnen werken met een groot doorzettingsvermogen (UBES; 
www.schaufeli.com) 

 

• Employability verwijst naar vermogen om nu en in de toekomst 
verschillende werkzaamheden en functies adequaat te kunnen blijven 
vervullen, zowel in het eigen bedrijf als, indien nodig, in een ander bedrijf of 
andere sector (Van der Heijden, 2011). Aanvullend: vermogen om, indien 
nodig, werk te creëren door het optimaal gebruiken van competenties. 



Overzicht onderzochte groep 

werknemers 

 

http://www.youtube.com/watch?v=NtUYnFwDQzo

