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Inleiding

Activiteiten op latere leeftijd, in de periode van de ‘AOW-leeftijd’, kennen veel

verschillende vormen. Activiteiten gericht op anderen of op de samenleving zijn

bijvoorbeeld mantelzorg of vrijwilligerswerk, maar het komt ook steeds meer

voor dat senioren betaald werk verrichten, via een uitzendbureau, in loondienst,

of als zelfstandig ondernemer.

Dit hoofdstuk bespreekt verschillende aspecten van deze duurzaam actieve

activiteiten op latere leeftijd. We gaan eerst in op veranderingen in duurzaam

actief zijn over tijd. Daarna komen de verschillende mogelijke vormen van

duurzaam actief zijn op latere leeftijd aan bod. We bespreken ook onderzoek

naar de functie en effecten van duurzaam actief zijn. Het hoofdstuk wordt

afgesloten met aanbevelingen voor mogelijkheden om het duurzaam actief zijn

te bevorderen. Zo worden suggesties gedaan voor werkgevers om ervoor te

zorgen dat organisaties voorbereid zijn op het optimaal inzetten van werknemers

op hoge leeftijd, zowel in betaald dienstverband als in vrijwillige betrekking.

10.1 Hoe verandert duurzaam actief zijn over de tijd?

Ouder worden wordt vaak geassocieerd met veroudering en aftakeling. Dit is

echter een beperkte visie op ontwikkelingen die plaatsvinden samen met het

‘ouder worden’ als een biologisch gegeven, het toenemen van de chronologische

leeftijd, de kalenderleeftijd. In een breder perspectief bezien kan ‘ouder worden’

zowel negatieve als positieve ontwikkelingen inhouden. Het gaat bij ouder

worden niet alleen om het toenemen van de kalenderleeftijd, maar ook om

ontwikkelingen die zich voordoen in de maatschappelijke en sociale positie, en

op persoonlijk vlak waar het gaat om psychologische, cognitieve en lichamelijke

veranderingen. Al deze ontwikkelingen beïnvloeden het duurzaam actief blijven.

Van de aspecten in het gepresenteerde model over ouder worden in hoofdstuk 1

van dit boek kan gezegd worden dat de diverse leeftijdsgerelateerde verande-

ringen ‘duurzaam actief zijn’ kunnen bevorderen of juist bemoeilijken of

onmogelijk maken. De voornaamste beperkingen zitten in de chronologische,
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maatschappelijke en functionele leeftijd. Voor bepaalde activiteiten zijn leeftijds-

grenzen vastgesteld (bijvoorbeeld functioneren als brandweerman, behandelend

arts), activiteiten kunnen een bepaald niveau van kennis of ervaring vereisen, en

een slechte lichamelijke gezondheid of problemen met cognitief functioneren

kunnen bepaalde activiteiten onmogelijk maken. Dat neemt uiteraard niet weg

dat er dan altijd andere activiteiten gevonden kunnen worden die wel mogelijk

zijn. De psychosociale leeftijd en de levenssituatie kunnen belemmerend of juist

bevorderend werken voor duurzaam actief zijn. Zo kan een individu dat zich op

65-jarige leeftijd nog erg jong voelt, sterk gemotiveerd zijn om te blijven werken

en zich in te zetten voor de maatschappij. Aan de andere kant kan de

privésituatie van individuen een invloed hebben; wanneer mensen bijvoorbeeld

een pensioengat hebben omdat zij tijdelijk geen werk hebben uitgevoerd, zullen

zij een sterkere financiële drijfveer voelen om te blijven werken.

Hoe duurzaam actief zijn verandert over de tijd kan bekeken worden vanuit een

meer theoretisch of vanuit een meer beschrijvend perspectief. In deze paragraaf

komen beide benaderingen aan bod. Wij beschrijven kort theoretische benade-

ringen van veranderingen in fysieke en cognitieve vermogens, en het tijds-

perspectief. Ook komt aan de orde hoe mensen op hogere leeftijd tegen ouder

worden aankijken. Vervolgens bespreken we de invloed van de sociale omgeving.

Mogelijkheden om duurzaam actief te zijn hebben onder andere te maken met

het cognitief functioneren en de eventuele lichamelijke beperkingen. Bij cogni-

tieve functies kan een globaal onderscheid gemaakt worden tussen zogenaamde

vloeiende en gekristalliseerde cognitieve vermogens. Vloeiende vermogens heb-

ben te maken met de snelheid van informatieverwerking zoals die bijvoorbeeld

tot uiting komt in snel analytisch kunnen denken en in geringe tijd problemen

kunnen oplossen. Gekristalliseerde vermogens verwijzen naar grotendeels auto-

matische, procedurele vermogens, die gebaseerd zijn op groei in kennis en

ervaring.

Waar de vloeiende vermogens die te maken hebben met de snelheid van

informatieverwerking achteruit lijken te gaan met de leeftijd, is voor gekristalli-

seerde vermogens vaak het omgekeerde het geval. Ouderen zouden minder snel

analytisch kunnen denken en problemen oplossen, maar de gekristalliseerde

vermogens blijken minimaal tot het 65ste jaar alleen maar vooruit te gaan.

Kanfer en Ackerman (2004) laten zien dat verschillen in vloeiende en ge-

kristalliseerde vermogens invloed hebben op het verband tussen inspanning

en prestatie.

Hierbij spelen twee processen een belangrijke rol. Het eerste proces heeft te maken

met de maximumcapaciteit (Sackett, 2007). De snelheid van informatieverwerking
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van een persoon heeft een bepaalde limiet. Dit geldt ook voor het niveau van kennis

en ervaring, ook dat heeft bij iedere persoon een bepaalde limiet. Deze limieten

bepalen natuurlijk de maximaal te behalen prestatie, en die is voor iedere persoon

anders. De maximale prestatie voor taken die vloeiende vaardigheden vereisen kan

met hogere leeftijd minder worden doordat de snelheid van informatiewerking

afneemt. Maar de maximale prestatie voor taken die een beroep doen op ge-

kristalliseerde vermogens zal doorgaans bij hogere leeftijd beter worden doordat

men meer kennis en ervaring opdoet over de tijd.

Het tweede proces gaat over de inspanning waarmee een bepaald prestatieniveau

gehaald kan worden. Ook hier is het leeftijdseffect afhankelijk van de vraag of

vloeiende of gekristalliseerde vaardigheden worden gevraagd. Bij taken die een

beroep doen op vloeiende vaardigheden zullen ouderen doorgaans meer inspan-

ning moeten leveren om hetzelfde niveau te bereiken als jongeren. Bij taken die

een beroep doen op gekristalliseerde vermogens is het juist andersom. Bij de

lichamelijke gesteldheid geldt ook dat deze bepaalde activiteiten onmogelijk kan

maken. Maar binnen beperkingen blijkt ook vaak nog veel mogelijk te zijn.

Naast veranderingen in de fysieke en cognitieve vermogens, speelt ook het

tijdsperspectief een belangrijke rol in het duurzaam actief zijn van ouderen. De

mate waarin mensen het idee hebben dat zij in de toekomst nog veel kunnen

verwezenlijken en persoonlijke doelen kunnen behalen, bepaalt in sterke mate of

men nog actief wil blijven. Als het toekomstig tijdsperspectief als beperkt wordt

gezien, richten mensen zich vooral op doelen die een emotioneel belangrijke

betekenis voor hen hebben. Wanneer het tijdsperspectief als open en ver in de

toekomst wordt gezien richten mensen zich vooral op doelen waarmee men iets

denkt te kunnen bereiken (instrumentele doelen) of op het vergroten van kennis

(Lang & Carstensen, 2002). Het toekomstig tijdsperspectief neemt overigens niet

in gelijke mate af met toenemende leeftijd. Onderzoek heeft aangetoond dat er

grote verschillen zijn tussen ouderen in de mate waarin zij het gevoel hebben dat

er nog toekomst voor hen is (bijvoorbeeld op de arbeidsmarkt), en zij nog nieuwe

doelen kunnen stellen. Indien ouderen nog het gevoel hebben dat hun toekomst

niet beperkt is, zijn ze meer bereid om ook actief te blijven, bijvoorbeeld in

betaald werk of vrijwilligerswerk.

Het tijdsperspectief heeft ook te maken met de vraag hoe ouderen aankijken

tegen het ouder worden. Onderzoek onder een representatieve groep van de

Nederlandse bevolking boven de 55 jaar met de Seniorenbarometer (Schalk &

Van Nispen, 2010) laat zien dat de drie thema’s die ouderen het meest associëren

met ouder worden een combinatie zijn van positieve en negatieve aspecten. Het

meest genoemd worden ‘minder drukte/stress’, ‘fysieke achteruitgang’ en ‘meer

tijd voor leuke dingen’. Hoe ouder men is hoe meer men ‘eenzaamheid’, ‘fysieke
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achteruitgang’, ‘mentale achteruitgang’ en ‘grotere afhankelijkheid’ koppelt aan

ouder worden. Jongere 55+’ers noemen vaker ‘meer vrijheid’, ‘meer tijd voor

leuke dingen’ en ‘minder drukte/stress’. Voor vrouwen staan ‘eenzaamheid’,

‘fysieke achteruitgang’ en ‘grotere afhankelijkheid’ meer centraal, voor mannen

is dat ‘meer tijd voor partner en kinderen’, meer vrijheid en ‘meer tijd voor leuke

dingen’.

De drie voordelen die het meest geassocieerd worden met ouder worden zijn ‘je

bent zo oud als je je voelt’, ‘geen verplichtingen meer’ en ‘levenservaring en

wijsheid’. Er zijn verschillen in de voordelen die men noemt die verband houden

met opleiding en leeftijd. Hoger opgeleiden zien de ‘vrijheid’ vooral als voordeel,

lager opgeleiden zoeken het in ‘lekker genieten’, ‘respect krijgen’, ‘rustig aan

doen’ en ‘geen verplichtingen meer’. Voor de oudste ouderen spreken ‘samen

dingen doen’ en ‘lekker genieten’ niet meer zo aan.

Hoewel ‘lekker duurzaam actief blijven’ niet in het rijtje voorkomt kan geconclu-

deerd worden dat 55+’ers wel actief willen blijven, maar onder de voorwaarde dat

de manier waarop past bij hun wensen. Ook moet het niet te belastend zijn

(rustig aan, niet te verplichtend) en het moet iets opleveren in termen van respect

en vrijheid.

Naast de nu besproken aspecten die gekoppeld zijn aan de persoon zelf (fysieke

en cognitieve functies, tijdsperspectief) is het ook van belang om meer inzicht te

krijgen in hoe de sociale omgeving is gestructureerd. De sociale omgeving geeft

immers signalen over hoe belangrijk of waardevol het is om duurzaam actief te

blijven. Ook de mate van sociaal kapitaal die aanwezig is in de omgeving bepaalt

iemands mogelijkheden voor duurzaam actief zijn. Op deze beide aspecten van

de sociale omgeving gaan we hierna in.

De signalen uit de omgeving die van belang zijn voor duurzaam actief zijn,

hebben vooral te maken met stereotypering. Stereotypen zijn kenmerken die

toegeschreven worden aan leden van een bepaalde sociale categorie (Wheeler &

Petty, 2001). Hoewel stereotypen zowel positief als negatief kunnen zijn (Fiske,

Cuddy, Glick, & Xu, 2002), geldt voor ouderen dat er meer negatieve dan

positieve stereotypen bestaan. Volgens de theorie van ‘de bedreigende stereoty-

pen’ (stereotype threat, Steele & Aronson, 1995) speelt de angst om gezien te

worden en beoordeeld te worden aan de hand van een negatief stereotype van

een bepaalde groep (i.c. ouderen) een belangrijke rol (Roberson & Kulik, 2007).

Dit gaat dan werken als een soort zichzelf bevestigende voorspelling, met alle

negatieve gevolgen voor het functioneren van dien. Zo komt het bijvoorbeeld in

werksituaties voor dat werknemers die een bepaalde leeftijd zijn gepasseerd

worden geconfronteerd met vragen als ‘Hoe lang moet je nog?’ of ‘Ben je al aan

ouder worden en duurzame inzetbaarheid op het werk
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het afbouwen?’ of ‘Kun je het allemaal nog wel aan?’. Dit gecategoriseerd worden

als oudere en (bijna) afgeschrevene leidt tot een grotere kans dat iemand zichzelf

gaat zien als een oudere en remt daardoor het actief willen zijn en blijven.

Het tweede aspect van de sociale omgeving dat van belang is betreft de mate van

aanwezig sociaal kapitaal. Als de context (wijk, sociaal netwerk) goed scoort op

sociaal kapitaal bevordert dat het duurzaam actief willen zijn.

Hierboven zijn persoonlijke factoren als vloeiende en gekristalliseerde vermo-

gens en het tijdsperspectief aan de orde geweest en is de invloed van omge-

vingsfactoren zoals stereotypering en aanwezig sociaal kapitaal in de omgeving

op het duurzaam actief zijn besproken. Als het gaat om de vraag waarom mensen

weinig gemotiveerd zijn om duurzaam actief te zijn of gaan stoppen met actief

zijn kunnen natuurlijk ook andere redenen voorkomen, zoals het genoeg hebben

van de activiteiten, extra tijd willen besteden aan gezin en/of vrije tijd, genieten

van vrije tijd en welvaart.

Tot nu toe hebben we duurzaam actief zijn benaderd vanuit de wens van een

oudere om dat wel of niet te doen, alsof het iets vrijblijvends is. Maar men kan

duurzaam actief zijn of blijven ook zien als een maatschappelijke ‘plicht’. Een

gezonde oudere kan zelf als prioriteit aangeven slechts te willen genieten van het

leven en het rustiger aan te willen doen, maar er is ook nog zoiets als een

maatschappelijke plicht om zich in te zetten voor de maatschappij en burger-

schap te tonen, door bijvoorbeeld deel te nemen aan vrijwilligerswerk, door te

werken waar mogelijk, en te zorgen voor ouders of anderen via mantelzorg.

Dit komt ook aan de orde in de huidige ontwikkeling waarin vanuit de overheid

sterker de nadruk wordt gelegd op zelfredzaamheid en eigen verantwoordelijk-

heid. In de toekomst zal meer dan nu verwacht worden dat men zelf in het eigen

sociale netwerk zorg zal zoeken voor zichzelf of bijvoorbeeld zorgbehoevende

ouders. Er wordt verwacht dat men zich pas zal wenden tot zorginstanties

wanneer hulp in de eigen sociale kring niet voorradig is. Vormen van duurzaam

actief zijn waarbij ouderen andere ouderen helpen, bijvoorbeeld systemen

waarin door zorg te verlenen aan anderen ‘gespaard’ kan worden voor de

voorziening van de eigen toekomstige zorgbehoefte, zullen in de toekomst

steeds normaler worden.

10.2 Vormen van duurzaam actief zijn

Ouderen kunnen op diverse wijzen actief blijven in de maatschappij. Ten eerste

kunnen ouderen vrijwilligerswerk verrichten, of zorgen voor zorgbehoevende
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ouders. In de volgende paragraaf zullen wij daar dieper op ingaan. Ouderen

kunnen na de pensioenleeftijd ook betaald werk blijven verrichten. Hierbij wordt

doorgaans onderscheid gemaakt tussen werk dat in lijn ligt met het werk dat

men eerder in het werkzame leven heeft gedaan, en werk dat juist anders is.

Bijbanen die ouderen na hun pensioen hebben zijn vaak ander werk. Een

buschauffeur die na zijn pensioenleeftijd receptionist wordt bij een universiteit

is een voorbeeld hiervan. Onderzoek heeft aangetoond dat werknemers vooral

blijven doorwerken na de pensioenleeftijd vanwege persoonlijke redenen. Het

blijven werken versterkt het gevoel van trots te zijn op wat ze doen, en het geeft

het gevoel iets extra’s te bereiken in het leven. Ten tweede zorgt betaald werk na

het pensioen voor sociale contacten met andere mensen, zowel via collega’s als

klanten, patiënten en anderen die men tijdens het werk tegenkomt. Vervolgens,

maar in mindere mate, speelt het aspect van generativiteit een rol, ofwel de wens

om kennis en ervaring over te dragen aan jongere generaties (Bal, 2008). Ten

slotte kunnen financiële redenen een rol spelen bij het door blijven werken. Dit

komt in Nederland maar in geringe mate voor door de bestaande pensioenvoor-

zieningen. Dat ouderen slechts zouden willen blijven werken vanwege financiële

motieven, komt in onderzoek niet naar voren (Bal, De Jong, Jansen, & Bakker,

2012), en daarom moeten vooral de andere redenen die ouderen hebben om door

te blijven werken serieus genomen worden. Het gaat dan om motieven zoals zich

nog in kunnen zetten en prestaties kunnen leveren, het hebben van contacten

met andere mensen via het werk, en het belang van het overdragen van kennis en

ervaring aan jongeren.

Onderzoek heeft ook aangetoond dat ouderen diverse wensen hebben met

betrekking tot de wijze waarop zij langer door willen werken (Polat, Bal, &

Jansen, 2012). Er zijn vier patronen waarin werknemers willen doorwerken:

– minder werken;

– onveranderd doorwerken;

– inhoudelijke verandering;

– contextverandering.

In de ‘minder werken’-categorie vallen werknemers die het werk dat zij doen

leuk vinden, maar na hun pensioen niet met dezelfde werkdruk geconfronteerd

willen blijven. Zij willen in een variant doorwerken waarin minder gewerkt

wordt, zoals op oproepbasis, in bepaalde seizoenen (bijvoorbeeld alleen in de

winter werken), minder uren, en minder frequent dan voor de pensioenleeftijd.

In deze categorie vallen ook mensen die tijdelijk willen stoppen met werken na

de pensioenleeftijd, of helemaal willen stoppen.

In de categorie ‘onveranderd doorwerken’ vallen de mensen die na hun

pensioenleeftijd hetzelfde werk in dezelfde afdeling en in een onveranderd
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aantal uren willen blijven doen. Zij zijn tevreden met hun werk, de organisatie

zorgt voor een prettige werkplek, en het werk past binnen hun leven. Deze groep

zou willen dat het contract, in plaats ontbonden te worden op 65-jarige leeftijd,

met onbepaalde tijd verlengd kan worden zodat ze op dezelfde juridische basis

kunnen doorwerken.

De derde groep, ‘inhoudelijke verandering’, wil wel doorwerken maar niet

hetzelfde werk blijven doen. Zij vinden werken leuk, maar willen ander werk

gaan doen, minder zware taaklasten hebben, en zelf kunnen bepalen welk werk

en welke taken uitgevoerd worden. Er zijn veel voorbeelden van mensen die na

hun pensioen een vak hebben opgepakt dat zij altijd al hadden willen doen.

Bijvoorbeeld de accountant die altijd al meubelmaker had willen worden, en dit

na de pensioenleeftijd kan gaan doen. Deze mensen vinden vaak werken wel nog

betekenisvol, maar voelen zich te weinig door hun organisatie gesteund om

hetzelfde werk te blijven doen in hun huidige organisatie. Zij kunnen bijvoor-

beeld een ander soort werk doen binnen dezelfde organisatie, maar de kans is

ook groot dat deze werknemers na hun pensioen iets heel anders gaan doen.

De laatste categorie, ‘contextverandering’, refereert aan personen die hun werk

willen blijven continueren maar niet meer binnen de huidige organisatie. Zij

gaan dan bijvoorbeeld via een uitzendbureau, een andere organisatie, of als

zelfstandige aan de slag. Dit zijn veelal mensen die geen sterke band hebben met

de organisatie, en zelf op zoek gaan naar manieren waarop zij op een andere

basis langer door kunnen werken. Consultants kunnen bijvoorbeeld na hun

pensioen een eigen adviesbureau starten. Deze behoefte kan dus ontstaan uit

ontevredenheid met de huidige organisatie waardoor mensen wel hetzelfde werk

willen blijven doen maar niet in dezelfde context, maar de behoefte kan ook

ontstaan omdat het werken via een uitzendbureau of als zzp’er meer flexibiliteit

en wellicht meer inkomsten biedt.

De grootste groep werknemers geeft de voorkeur aan ‘inhoudelijke verandering’,

terwijl ‘contextverandering’ het minst wordt genoemd. Veel personen zouden

wel iets anders willen doen, maar wel binnen de huidige organisatie. We moeten

echter wel bedenken dat het onderzoek waarop deze conclusies zijn gebaseerd

(Polat et al., 2012) uitgevoerd werd in de zorgsector. Het zou kunnen dat in

andere sectoren andere resultaten gevonden zouden worden. In consultancy en

accountancy is het bijvoorbeeld eenvoudiger om na het pensioen te starten als

zelfstandig ondernemer dan in de zorgsector.

Naast betaald werk kunnen ouderen ook vrijwilligerswerk doen na hun pensioen

en/of actief zijn in informele zorg (mantelzorg). De status van dit werk, vanwege

het grote maatschappelijke nut, zou gelijk gesteld moeten worden aan die van
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betaald werk. In de volgende paragraaf gaan we nader in op de functies van met

name vrijwilligerswerk en aspecten van informele zorg.

10.3 De functie van duurzaam actief zijn en de effecten daarvan

In Nederland steken in vergelijking met andere landen meer mensen tijd in

vrijwilligerswerk en hulp aan anderen (Van Campen & De Klerk, 2012).

Een kwart van de bevolking doet minstens een uur per week vrijwilligerswerk

en 20 procent geeft langdurig zorg aan anderen. Vrijwilligerswerk is onbetaald

en onverplicht werk, voor anderen of voor de samenleving. Volgens CBS-cijfers

zegt in de categorie 45-54 jaar 47,1 procent actief te zijn als vrijwilliger, in de

groep 55-64 jaar is het percentage 46,0 procent en bij de 65-74 jarigen 43,9

procent. Pas bij de 75+’ers wordt het percentage lager, maar van hen blijkt toch

nog liefst 27,1 procent in vrijwilligerswerk duurzaam actief te zijn (Houben-van

Herten & Te Riele, 2012). Waarom zouden die ruim 6 miljoen mensen in

Nederland dit doen?

Vrijwilligers doen hun werk doorgaans met plezier. Meer dan de helft

(55,1 procent) heeft altijd plezier in het vrijwilligerswerk en ruim een derde

(37,1 procent) meestal (Houben-van Herten & te Riele, 2011). Onderzoek heeft

ook uitgewezen dat het verrichten van vrijwilligerswerk het welbevinden bevor-

dert. Vrijwilligerswerk zorgt bijvoorbeeld voor meer geluk, tevredenheid met het

leven, zelfvertrouwen, groter gevoel controle te hebben over het leven, betere

fysieke gezondheid en minder depressie (Thoits & Hewitt, 2001). In onderzoek

in twaalf Europese landen vond men een betere waargenomen gezondheid en

grotere tevredenheid met het leven bij vrijwilligers (Haski-Leventhal, 2009).

Diverse auteurs hebben onderzoek gedaan naar motivatie voor vrijwilligerswerk.

Vaak wordt gevonden dat oudere vrijwilligers meer gemotiveerd worden door

‘waarden’, bijvoorbeeld altruïsme, iets voor anderen willen doen (Widjaja, 2010).

Motivatie op basis van ‘carrière’ en ‘leren’ lijkt sterker te zijn bij jongere

vrijwilligers terwijl het ‘sociale’ motief zou toenemen met het ouder worden

(Okun & Schultz, 2003).

Clary (Clary et al., 1998) stelt dat het gedrag van mensen een functie heeft: het

moet bijdragen aan het bereiken van een doel. Dit geldt ook voor vrijwilligers-

werk. Vrijwilligerswerk kan voor mensen verschillende functies tegelijkertijd

vervullen. Clary onderscheidt zes motieven voor het doen van vrijwilligerswerk:

waarde (willen bijdragen aan het welzijn van anderen), willen leren, het sociale

aspect, bijdrage aan de eigen loopbaan of carrière, zichzelf willen beschermen en

vergroten van het eigen zelfvertrouwen.
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Motieven om vrijwilligerswerk te doen

Waarde ‘Ik vind dat het belangrijk is anderen te helpen.’

Leren ‘Door vrijwilligerswerk kan ik dingen leren in de praktijk.’

Sociaal ‘Mensen die ik ken delen een interesse om iets voor de samenleving

te willen doen.’

Carrière ‘Het doen van vrijwilligerswerk zorgt ervoor dat ik een voet tussen de

deur kan krijgen van een organisatie waar ik graag zou willen

werken.’

Bescherming ‘Vrijwilligerswerk is een goede manier om te ontsnappen aan mijn

eigen zorgen.’

Zelfvertrouwen ‘Vrijwilligerswerk zorgt ervoor dat ik mij beter over mijzelf voel.’

Onderzoek met de Seniorenbarometer onder 357 55+’ers, met een gemiddelde

leeftijd van 71 jaar, die aangegeven hadden vrijwilligerswerk te doen, leverde op

dat ‘waarde’ de hoogste score had als reden, gevolgd door ‘leren’, ‘zelfvertrou-

wen’, ‘sociaal’, ‘bescherming’ en tot slot (zoals te verwachten voor deze groep)

‘carrière’ (Schalk & Driessen, 2012). Ook is onderzocht welke motieven het

meest bijdragen aan de bevlogenheid van vrijwilligers en hun tevredenheid. Voor

bevlogenheid bleek ‘leren’ het meest belangrijk te zijn en daarnaast ‘zelfver-

trouwen’ en ‘waarden’. De conclusie die van belang is voor actieve duurzaamheid

is dat het motief ‘leren’ het meest positief is voor bevlogenheid en tevredenheid

van vrijwilligers. Zelfvertrouwen en waarden zijn ook belangrijke motieven die

bevlogenheid en tevredenheid van vrijwilligers beïnvloeden.

Naast vrijwilligerswerk is informele zorg een belangrijke vorm van activiteiten

van ouderen. Informele zorg is de ‘smeerolie’ van de samenleving. Informele

zorgverleners (mantelzorgers) doen wekelijks het werk in Nederland dat anders

door 650.000 professionals gedaan zou moeten worden. Mantelzorgers leveren

vijfmaal zoveel zorg als de professionele thuiszorg en zijn daarom een onmis-

bare groep om de vraag naar thuiszorg op te kunnen vangen (Beneken genaamd

Kolmer & Bongers, 2002). Het aantal mantelzorgers in Nederland wordt geschat

op 3,7 miljoen; 2.6 miljoen mensen geven meer dan acht uur per week en/of

langer dan drie maanden hulp (= 20 procent van de volwassen bevolking). Het

SCP stelde vast dat het aantal zwaar belaste familiezorgers tussen 2001 en 2008

is gestegen van 300.000 naar 450.000. Mantelzorgers worden ouder, krijgen

meer lichamelijke klachten en zorgen voor meer mensen van boven de 80. De

grotere belasting van mantelzorgers in Nederland leidt tot steeds meer proble-

men. Onderzoek wijst uit dat mantelzorgers knelpunten ondervinden bij het

verlenen van zorg en bij het realiseren van de wens om – naast het verlenen van

zorg – op een volwaardige wijze aan het maatschappelijk leven te kunnen

deelnemen.

duurzaam actief: activiteiten op latere leeftijd

225



Onderzoek met de Seniorenbarometer (Schalk & Van Nispen, 2010) laat zien dat

wat de zorg voor anderen betreft, vrouwen meer zorgen voor een ziek familielid

dan mannen. Vrouwen ervaren ook meer stress dan mannen bij het zorgen voor

een ziek familielid. Mannen geven meer aan dat het zorgen voor een ziek

familielid hen goed doet, het leven zin geeft, en dat ze het als een plicht ervaren.

Omdat vrouwen doorgaans een groter deel hebben in de zorg voor een ziek

familielid, staan zij daar waarschijnlijk anders in dan mannen.

De bereidheid van 55+’ers om anderen zorg te geven is voornamelijk gericht op

partner en kinderen. Hoe hoger de opleiding, hoe meer men bereid/in staat is

ook aan mensen uit de buurt, buren, vrienden en familie zorg te verlenen.

Als men zelf hulp nodig heeft, denken ouderen op professionele hulp en op

eigen kinderen het meeste een beroep te kunnen doen. Men ontvangt het liefst

ondersteuning in het huishouden van partner en professionele hulp. Burenhulp

wordt meer verwacht door ouderen en hoger opgeleiden. Vrouwen en hoger

opgeleiden denken ook meer een beroep te kunnen doen op vrienden als het

nodig is.

Uit het voorgaande kan men opmaken dat duurzaam actief zijn verschillende

functies kan hebben, waarbij ‘waarde’ en ‘leren’ het meest prominent zijn.

Duurzaam actief zijn kan bijdragen aan bevlogenheid, maar kan ook stress

opleveren (Schalk & Driessen, 2012). Duurzaam actief zijn van ouderen is van

groot belang voor onze samenleving. Met het oog op de toenemende vergrijzing

en ontgroening zal dit alleen nog maar toenemen. Daarom is het van belang te

bezien hoe duurzaam actief zijn bevorderd kan worden.

10.4 Hoe kan duurzaam actief zijn bevorderd worden?

Duurzaam actief zijn vol kunnen blijven houden betekent dat de activiteiten met

bevlogenheid en tevredenheid moeten kunnen worden verricht zonder dat de

belasting te hoog oploopt. We hebben gezien dat vrijwilligers vooral bevlogen en

tevreden worden van het leeraspect in het vrijwilligerswerk. Het vergroten van

het zelfvertrouwen hangt hiermee samen, evenals het anderen willen helpen.

Oudere vrijwilligers zijn niet alleen op zichzelf gericht, maar vinden het belang-

rijk zich in te spannen voor een in hun ogen belangrijk doel. Het vrijwilligers-

werk is voor ouderen ook belangrijk voor hun zelfvertrouwen en het geeft het

gevoel nodig te zijn. Het motief ‘sociaal’ (motivatie gebaseerd op wat anderen in

het sociale netwerk vinden dat men moet doen) draagt niet sterk bij aan

bevlogenheid en tevredenheid. Het gaat er dus vooral om wat de oudere

vrijwilliger zelf wil, niet wat de omgeving vindt.
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Dat (zeer) ouderen veel voldoening halen uit vrijwilligerswerk en daarin bevlogen

bezig zijn, zal jongeren wellicht verbazen. Verbazing omdat velen dit beeld niet

direct koppelen aan ouderen, en zeker niet aan ouderen van gemiddeld hoge

leeftijd. Dit is in strijd met het stereotiepe beeld dat ouderen niet zo gemotiveerd

zouden zijn voor vrijwilligerswerk. De resultaten van onderzoek spreken dit

beeld echter duidelijk tegen. Als we bijvoorbeeld kijken naar de activiteiten van

vrijwilligers in de bevolking van 50 jaar en ouder, dan zien we dat dat werk op

heel veel verschillende plaatsen kan gebeuren, relatief het meest in levens-

beschouwelijke groepen, verzorging en sportverenigingen. Tabel 10.1 geeft de

cijfers weer.

Tabel 10.1 Activiteiten van vrijwilligers in de bevolking van 50 jaar en ouder (ontleend aan Van

Campen & De Klerk, 2012).

50-64 jaar 65-74 jaar 75+

Sportverenigingen 12 8 3

Levensbeschouwelijke groepen 10 14 7

Verzorging 9 11 6

Hobbyverenigingen 6 6 4

Culturele verenigingen 6 5 2

Jeugdwerk 6 1 1

Buurtwerk 4 3 2

Voor scholen 3 1 0

Arbeidsorganisatie 3 1 1

Politieke partijen 2 1 0

Op het gebied van wonen 2 3 3

Sociale hulpverlening 1 1 0

Andere organisatie 7 8 3

Totaal 44 42 24

Activiteiten die passen bij duurzaam actief blijven moeten niet te hoge taakeisen

en overbelasting met zich meebrengen. Ouderen willen invloed op wat het werk

inhoudt, hoe het moet gebeuren en zullen er de nadruk op leggen dat de eisen

‘passend’ zijn. Duurzaam actief zijn voor ouderen moet leiden tot tevredenheid

over de activiteiten. Het moet aansluiten bij wat men leuk, interessant en

belangrijk vindt om te doen. Dit vinden we ook terug in ontwikkelingen in het

vrijwilligerswerk. Een nieuw soort vrijwilliger, de zogenaamde ‘flitsvrijwilliger’ is

in opkomst. In tegenstelling tot de traditionele, structurele vrijwilliger is deze

vrijwilliger slechts beperkt inzetbaar voor één specifiek project en een afgeba-

kende tijdsduur (Van der Klein & Oudenampsen, 2010). Ook uit het onderzoek
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Geven in Nederland 2009 (Bekkers & Boezeman, 2009) blijkt dat steeds meer

vrijwilligers zich beperken tot één taak. In 2008 gold dat voor 49 procent van de

vrijwilligers, in 2002 nog maar voor 27 procent. Volgens Bekkers en Boezeman

(2009, p. 91) zijn vrijwilligers ‘… steeds minder allrounders. Zij zijn in

toenemende mate specialisten, die zich richten op één taak binnen de organisa-

ties waarin ze actief zijn’.

Duurzaam actieve bezigheden kunnen verschillende vormen aannemen. Die

hoeven niet te passen bij activiteiten waar men reeds eerder in het leven ervaring

mee heeft opgedaan. Ouderen kunnen zich afvragen of ze alles al bereikt hebben

wat ze wilden bereiken. Er is zeker nog ruimte voor nieuwe ervaringen, nieuw

aan te leren activiteiten of nieuwe kennis.

Wat betreft de vraag hoe organisaties kunnen bewerkstelligen dat ouderen langer

kunnen blijven doorwerken blijkt uit recent onderzoek (Bal et al., 2012; Polat

et al., 2012) dat een individuele aanpak de beste oplossingen geeft om langer

doorwerken te stimuleren. Ouderen zijn erbij gebaat dat ze individueel benaderd

worden, en dat er met hen individuele afspraken worden gemaakt over de

inhoud van het werk, de indeling van het werk (de werktijden), en hoe er gewerkt

wordt. Het is echter van belang hier niet pas mee te beginnen wanneer

werknemers de pensioenleeftijd naderen – het vroegtijdig beginnen van het

gesprek met de werknemers over hoe de fit tussen hen en hun werk zo goed

mogelijk gehouden kan worden, verhoogt de motivatie om langer door te werken

(Bal et al., 2012). Dit omdat het tijdig beginnen van bespreken met de

werknemer over de planning richting pensioen en erna, ervoor kan zorgen dat

de motivatie, gezondheid en productiviteit optimaal blijven, en werknemers niet

voortijdig uitvallen wegens burn-out of andere gezondheidsproblemen.

Het bespreken van inhoud en indeling van het werk, en hoe er wordt gewerkt is

echter niet genoeg. Onderzoek laat ook zien dat het van belang is om de

organisatie ook af te stemmen op het langer door laten werken van werknemers

(Bal et al., 2012). Managers en werknemers moeten ervan doordrongen zijn dat

het van belang is dat ouderen werkzaam blijven in de organisatie, en zij dienen

dus de visie te ondersteunen dat ouderen zich blijven ontwikkelen en volwaardig

deel zijn van de organisatie. Wanneer dit niet zo is, kunnen alle investeringen die

worden gedaan door de organisatie om ouderen aan het werk te houden, teniet

worden gedaan, en verdwijnt de motivatie om langer door te werken, en hierdoor

ook de mogelijkheid om ouderen gezond en productief te behouden.

Volgens de vakbond voor ouderen schort het echter aan werkgeverszijde nog aan

moderne opvattingen over langer doorwerken door oudere werknemers. De bond

wijst op de slechte arbeidsmarktpositie van oudere werknemers. Werkgevers
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zouden zich bewust(er) moeten zijn van de noodzaak om vakmensen met een

schat aan kennis en ervaring in te (blijven) zetten.

Wat de oudere werknemers zelf betreft, kunnen overwegingen om te stoppen of

om te beginnen of door te gaan met duurzaam actief zijn te maken hebben met

de eigen gezondheid of die van de partner of andere gezinsleden, het inkomen,

de steun van naasten, kortom, met persoonlijke omstandigheden die moeilijk te

beïnvloeden zijn.

Voor de samenleving als geheel geldt dat als we duurzaam actief zijn willen

bevorderen, we moeten nadenken over hoe we dit op een structurele manier

kunnen doen. Hierboven is al gesproken over de rol van organisaties en over de

inhoudelijke invulling van de duurzaam inzetbare activiteiten. Wij vinden het

van belang dat duurzaam inzetbaar actief zijn, zeker op hogere leeftijd, gelijk

wordt gesteld aan betaald werk, omdat dit voorziet in maatschappelijke behoeften

die niet noodzakelijkerwijs in geld uit te drukken zijn. Bestaande structuren

zullen moeten aangepast, uitgebreid en verbeterd en nieuwe structuren moeten

worden ontwikkeld.

We denken hierbij bijvoorbeeld aan de uitbreiding van activiteiten in het

matchen van het aanbod van vrijwilligers en de vraag vanuit organisaties.

Steunpunten vrijwilligerswerk en andere organisaties die de matching voor

hun rekening nemen zouden het proces van bij elkaar brengen van vraag en

aanbod in vrijwilligerswerk verder kunnen ontwikkelen en professionaliseren. Er

is een tendens waarneembaar naar het stellen van hogere eisen aan vrijwilligers.

Zo is het bijvoorbeeld in de verpleeghuissector niet ongebruikelijk dat kandidaat-

vrijwilligers in een selectieprocedure terechtkomen en dat niet iedereen in

aanmerking komt voor bepaalde activiteiten. Ook zijn er velerlei vormen van

vergoedingen in het vrijwilligerswerk mogelijk.

Een voorbeeld van nuttige inzet van ervaring en expertise van ouderen is het

werk door de organisatie PUM. Hierover vindt u verderop in dit hoofdstuk meer

informatie.

Voor informele zorgers is ondersteuning heel belangrijk. De formele zorg kan

hierbij een functie vervullen, en ook op lokaal niveau in de wijk kan sociaal

kapitaal structureler worden benut.

Wat betaald werk betreft: tot nu toe begeeft vooral de commerciële uitzendsector

zich op de markt van het aanbod van ouderen die betaald werk willen verrichten.

Wij pleiten voor een actievere benadering van organisaties om werknemers

langer aan zich te binden door hen meer mogelijkheden te bieden om langer
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door te werken. Ook pleiten wij voor non-profitstructuren waarin aanbod van

duurzame activiteiten van ouderen met een prijskaartje gekoppeld kan worden

aan afnemers. Duurzame activiteiten kunnen op allerlei manieren worden

bevorderd. Dat is goed voor de ouderen, en ook voor degenen die van deze

activiteiten profiteren. Kortom: voor onze samenleving als geheel.

Praktijkbox 10.1 Do’s en don’ts

Do’s

– Bevorder dat ouderen actief kunnen zijn en blijven bij de organisatie waar zij

werkzaam zijn of waren.

– Stimuleer ouderen bezig te blijven op hetzelfde terrein als voorheen, maar ook op

totaal andere terreinen.

– Sluit aan bij wensen van ouderen om verder te leren en ontwikkelen in het actief

zijn.

– Verbeter de matching aanbod vrijwilliger en vraag van organisaties.

– Sluit aan bij eigen doelen van ouderen en zorg voor niet te hoge belasting.

– Bevorder sociaal kapitaal.

Don’ts

– Ouderen negatief stereotyperen.

– Pensionering zien als definitief afscheid van de organisatie.

– Verwachten van oudere werknemers dat zij alleen maar uitkijken naar hun

pensioen.

– Pensionering zien als een periode waarin men pas genieten kan van het leven.

– Vrijwilligerswerk als iets extra’s beschouwen dat niet van noodzakelijk belang in de

maatschappij is.

Casus PUM

PUM Netherlands senior experts is een non-profitorganisatie die bedrijven uit ontwikke-

lingslanden en opkomende markten adviseert die geen commerciële consultancy kunnen

betalen. Zij doen dit door deze bedrijven, op hun verzoek, te koppelen aan Nederlandse

professionals die hun jarenlange ervaring onbetaald inzetten voor een betere wereld. Zo

stimuleren zij ondernemerschap, zelfredzaamheid en duurzame ontwikkeling van midden-

en kleinbedrijf ter plaatse. Door deze professionals (senior experts) kortlopende, concrete

adviesprojecten op de werkvloer te laten uitvoeren, bouwen bedrijven voldoende kennis op

om uit te groeien tot de motor van de plaatselijke economie. Dat is goed voor de

werkgelegenheid en de duurzame economische ontwikkeling van de regio. De contacten
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die hierbij ontstaan groeien regelmatig uit tot belangrijke handelsrelaties. Hierdoor

profiteert ook de Nederlandse economie.

PUM beschikt over een netwerk van 3200 vrijwilligers die jaarlijks wereldwijd meer dan

2000 projecten uitvoeren. Op basis van de ruime kennis en ervaring die zij tijdens hun

loopbaan hebben opgedaan adviseren zij ondernemers in zo’n zeventig landen ter

wereld. De kracht van hun inzet is dat ze een-op-een advies geven.

PUM adviseert op alle denkbare terreinen. Van logistiek tot lastechniek, van horeca tot

houtbewerking. De aanpak is zakelijk en richt zich zo objectief mogelijk op verbetering

van de bedrijfsvoering.

PUM staat voor Programma Uitzending Managers. Inmiddels werken zij ook met andere

vakspecialisten en ondernemers. Daarom de afkorting PUM, met de toevoeging Net-

herlands senior experts.

Ontleend aan: https://www.pum.nl/content/Over_PUM-NL
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