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Werkgeversverplichtingen
nadelig voor baankans

ouderen

Door leeftijdsdiscriminatie staan er ouderen aan de zijlijn die nog
graag zouden werken. Om AOW’ers als werknemer aantrekke-
lijker te maken voor werkgevers, zijn vanaf 2016 de werkgevers-
plichten bij ziekte en de administratieve lasten voor AOW’ers
verlaagd. Wat betekent dit voor de positie van AOW’ers op de
arbeidsmarkt? En wat zijn de gevolgen als ook voor 55-plussers
lagere werkgeversplichten zouden gelden?

IN HET KORT

e Eind 2021 stonden 90.000 personen tussen de 55 en 65 jaar
langs de zijlijn, terwijl ze wel wilden werken.

e Het versoepelen van de werkgeversverplichtingen heeft in
potentie een positief effect op de baankansen voor ouderen.

e Een lagere werkgeversverplichting voor oudere werknemers
leidt naar verwachting tot een groei van het arbeidsaanbod.

WILLIAM et bestaan van lecftijdsdiscriminatic op de
LUITEN arbeidsmarke is goed gedocumenteerd. Studies
Onderzoeker bij op basis van het sturen van fictieve cv’s laten
SEQ Economisch zien dat ouderen minder kans hebben om te
onderzoek worden uitgenodigd voor een sollicitatiegesprek dan jon-
geren (Ahmed et al., 2012; Riach, 2015; Farber et al,, 2016;
LUCY KOK Neumark et al., 2019). Sollicitanten die bijna de pensioen-
Clusterhoofd bij leeftijd hebben bereike, worden zelfs vrijwel nooit terugge-
SEO Economisch beld (Carlsson en Eriksson, 2019).
onderzoek Werkgevers geven de voorkeur aan jongere werknemers

omdat ze veronderstellen dat oudere werknemers minder
technologische vaardigheden hebben, minder flexibel en
minder trainbaar zijn (Van Borm et al., 2021). Deze stereo-
typen verklaarden 41 procent van het effect van leeftijd op
de kans om uitgenodigd te worden voor een sollicitatiege-
sprek. Werkgevers blijken wel meer geneigd zijn om werk-
nemers na hun AOW-leeftijd opnicuw in dienst te nemen
als zij een lager loon accepteren, nuttige kennis en ervaring
hebben, tot aan hun pensionering naar tevredenheid heb-
ben gepresteerd, relatief gezond zijn en veel waardevolle
sociale contacten hebben (Oude Mulders et al., 2014).
Leeftijdsdiscriminatic op de arbeidsmarke is zonde,
zeker op een moment dat de krapte op de arbeidsmarke vol-
gens cijfers van het Centraal Bureau voor de Statistick tot

recordhoogtes is gestegen. Figuur 1 laat zien dat in 2021 vier
procent van de 55- tot 65-jarigen langs de zijlijn stond, ter-
wijl ze wel wilden werken. Dit zijn ongeveer 90.000 mensen.
Ze hadden een deel van de 450.000 vacatures kunnen invul-
len die in het eerste kwartaal van 2022 open stonden.

Leeftijdsdiscriminatie is niet gemakkelijk op te lossen.
Als werkgevers informatie krijgen die hun mening over
oudere werknemers weerlegt, worden de aannamekansen
voor de werknemer niet beter (Lossbroek et al., 2021).
Bovendien zijn er ook reéle risico’s die niets te maken heb-
ben met vooroordelen. Oudere werknemers zijn minder
vaak ziek, maar als ze iets mankeren, dan zijn ze langer ziek
dan jongere werknemers. Per saldo is het verzuimpercen-
tage van ouderen hoger (Bierings, 2016). Werkgevers lopen
door de lange loondoorbetalingsperiode daarom een groter
risico bij ouderen dan bij jongeren.

In dit artikel onderzoeken we of de baankansen van
oudere werknemers kunnen worden verbeterd door de
werkgeversverplichtingen bij deze groep te verlagen. We
maken gebruik van een vignettenexperiment, dat is uitge-
voerd om de effecten van werkgeversverplichtingen op de
baankansen van AOW ers te onderzoeken (kader 1), maar
ook veel inzicht geeft in de aannamekans van 55-plussers.

Verwachtingen

Het verkorten van de loondoorbetalingsperiode bij ziekte
en een beperking van de re-integratieverplichtingen verklei-
nen het financieel risico van het in dienst nemen van een
AOW er. Verder loopt de werkgever door de wet minder
risico als hij AOW ers in dienst neemt of houdt, omdat hij
de AOW’er langer in tijdelijke dienst kan nemen (verrui-
ming ketenbepaling) en de herplaatsingsplicht bij ontslag
is versoepeld.

Omdat het aantrekkelijker wordt om AOW’ers in
dienst te nemen of te houden, zal ceteris paribus het aan-
deel AOWers dat als werknemer werke, stijgen. De vraag is
in hoeverre ouderen als werknemer aantrekkelijker worden
voor werkgevers door het versoepelen van de werkgevers-
verplichtingen. Bovendien kan men zich afvragen in hoe-
verre dat leidt tot verdringing.

Enquéte onder werkgevers

We hebben een enquéte voorgelegd aan 10.388 werkgevers
met vijftig of meer werknemers (Kok et al,, 2019). 1.535
werkgevers hebben de enquéte volledig ingevuld (vijftien
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procent). Er is gekozen voor werkgevers met vijftig of meer
werknemers en in sectoren waar relatief veel AOW ’ers wer-
ken. Dat zijn met name de sectoren handel, onderwijs en
gezondheidszorg. Door deze opzet biedt de enquéte geen
beeld van de motieven van kleine bedrijven om ouderen al
dan niet aan te nemen. Dit beeld kan verschillen van dat
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van grotere bedrijven, omdat kleine bedrijven bij het aan-
nemen van personeel kwetsbaarder zijn voor financiéle
risico’s.

In de enquéte is gebruikgemaake van een vignetten-
analyse om de gedragseffecten van werkgevers in kaart te
brengen. Een vignettenanalyse is een indirecte manier van
vragen, waarbij werkgevers wordt verzocht te kiezen uit
verschillende hypothetische sollicitanten. Deze sollici-
tanten verschilden in leeftijd en in de regelgeving die van
toepassing was. Het voordeel van deze methode is dat soci-
aal wenselijke antwoorden zo veel mogelijk worden voor-
komen. Bij een directe vraagstelling kunnen werkgevers
gemakkelijker beweren dat de leeftijd van een sollicitant
niet uitmaakt, maar bij een concrete keuze tussen sollici-
tanten is dat moeilijker.

Werkgevers is gevraagd om acht keer te kiezen uit drie
sollicitanten, een van 22 jaar, een van 58 jaar en een van 67
jaar. Daarbij is aangegeven dat zij alle drie geschike zijn voor
de baan. Voor het type baan is werkgevers gevraagd de laat-
ste vacature die ze hadden in gedachten te nemen.

Tabel 2 geeft weer welke aspecten (attributen) in de
vignetten zijn meegenomen en welke variatie daarin is
opgenomen (niveaus). De attributen die zijn opgenomen,
hebben onder andere betrekking op de werkgeversver-
plichtingen die zijn versoepeld door de Wet werken na de
AOW-gerechtigde leeftijd.
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Minder verplichtingen AOW’ers KADER 1

Om het voor werkgevers aantrekkelijker tratieve lasten voor AOW’ers (tabel 1). Ook
te maken om werknemers die de AOW- de Wet werk en zekerheid (Wwz) heeft het
leeftijd al gepasseerd zijn in loondienst te  doorwerken na de AOW-gerechtigde leef-
nemen of te houden, is sinds 1januari 2016  tijd gefaciliteerd. In de Wwz zijn maatrege-
de Wet werken na de AOW-gerechtigde leef- len opgenomen die het makkelijker maken
tijd van kracht. De wet verlaagt de werk- om AOW’ers die al voor de AOW-leeftijd in
geversplichten bij ziekte en de adminis- dienst zijn te ontslaan.

Resultaten AOWers

Figuur 2 laat de aannamekansen zien als steeds één maat-
regel voor AOW ers verandert ten opzichte van het basis-
scenario; de baankansen van 67-jarigen nemen dan sterk
toe. Vooral loondoorbetalingsplicht van twee jaar heeft een
sterk negatief effect op de kans van AOW ers om aan het
werk te komen. Het verkorten van de loondoorbetalings-
periode van 104 weken naar 13 weken leidt tot een stijging

van de aannamekans van drie procent tot elf procent, en Belangrijkste maatregelen Wet werken na de TABEL 1

AOW-gerechtigde leeftijd en Wet werk en zekerheid

een nog verdere verkorting naar 6 weken tot een stijging
van de aannamekans tot zestien procent. Het schrappen
van de transitievergoeding leidt ook tot een stijging van de Maatregel Korte omschrijving
Wet werken na de AOW-gerechtigde leeftijd

Maximaal 13 weken i.p.v. 104 weken.
Vanaf 1juli 2023 wordt dat 6 weken.

aannamekans, van drie naar zeven procent.

Bij deze resultaten is wel een kanttekening te plaat- o
. . . Loondoorbetaling bij ziekte
sen: in de praktijk is de kans klein dat een werkgever moet
Beperking re-integratieplicht bij Minder vergaande re-integratieplicht dan bij

kiezen tussen een AOW'er en een jongere werknemer.
ziekte werknemers onder de AOW-leeftijd.

Uit de enquéte blijkt dat wanneer werkgevers een AOW-
Meer tijdelijke contracten mogelijk: 48 maanden

Venunnlg e e of 6 overeenkomsten na AOW-leeftijd.

er in loondienst aannemen, deze in tachtig procent van
llen r rkgever werkte. nquéte |
de gevallen al voor de werkgever werkte. De enquéte laat Recht op korte ZW-uitkering
(indien geen recht op
loondoorbetaling)

Maximaal 6 weken (tijdelijk 13 weken). Deze

zien dat ongeveer zeventig procent van de werkgevers die laxirr
uitkering wordt verhaald op de werkgever.

cen of meerdere AOWers in dienst hebben gehouden,

Termijn waarbinnen aannemelijk is dat geen
herstel zal optreden, verkort van 26 weken naar
6 weken (tijdelijk 13 weken).

niet heeft overwogen in plaats van deze AOW ’ers iemand
onder de AOW-leeftijd aan te nemen. Werkgevers hebben
hen in dienst gehouden vanwege hun expertise of omdat

Versoepeling herplaatsingsplicht
werkgever bij ontslag bij ziekte

Wet werk en zekerheid

ze niemand anders konden vinden. In de prakeijk is er dus Als dienstverband van voor AOW-leeftijd

doorloopt na AOW-leeftijd dan hoeft ontslag
niet getoetst te worden. Er geldt dan een
opzegtermijn van 1 maand. Bij aangaan van een
nieuw dienstverband is het ontslagrecht conform
regels voor werknemers onder de AOW-leeftijd.

beperkte concurrentie tussen ouderen en jongeren.
Door de Wet werken na de AOW-gerechtigde leeftijd
stijgt de aannamekans van 67-jarigen fors, van 3 procent in

Geen toetsing ontslag UWV of
kantonrechter

het basisscenario (de situatic voor de invoering van de wet)

naar 35 procent (na invoering van de wet), laatste balk in Recht op transitievergoeding vervalt bij ontslag

Geen recht op transitievergoeding

ﬁguur 2. op of na AOW-leeftijd.
ESB
Resultaten alle leeftijdsgroepen
In het vignettenexperiment viel ons op dat ook de aanna- . .
mekans van ouderen onder de AOW-leeftijd toeneemt als Attributen van de vignetten TABEL2

de loondoorbetalingsplicht van twee jaar voor die groep

3 ) Attributen Niveaus
vervalt. Dit effect roept de vraag op of een algehele vermin- 22 jaar
dering van de werkgeversverplichtingen of een verminde- Leeftijd 58 jaar
ring van de werkgeverslasten voor ouderen zowel boven 67 jaar
als onder de AOW-leeftijd de kansen van ouderen op de Max. 2 jaar

Loondoorbetaling Max. 13 weken

arbeidsmarke vergroot. Daartoe hebben we, op basis van
Max. 6 weken

het vignettenexperiment, drie scenario’s doorgerekend: (1)
Geen re-integratieverplichting bij ziekte

een scenario met hoge werkgeversverplichtingen, conform Verplichting opstellen re-integratieplan bij ziekte

Re-integratieverplichting
huidi lichti k.

de uldlge verplichtingen voor werkgevers voor de groep U kunt 3 keer een opeenvolgend tijdelijk contract

aanbieden in 2 jaar

U kunt 6 keer een opeenvolgend tijdelijk contract

aanbieden in 4 jaar

onder de AOW-leeftijd, (2) een scenario met minder werk-
L. Ketenbepaling
geversverplichtingen voor oudere werknemers zowel onder

als boven de AOW-leeftijd en (3) een scenario met minder
Bij ontslag een transitievergoeding verschuldigd,
afhankelijk van duur contract

Bij ontslag geen transitievergoeding verschuldigd

Bron: Kok et al. (2019) | ESB

werkgeversverplichtingen voor alle werknemers, conform N )
Transitievergoeding

de huidige werkgeversverplichtingen voor AOW ers. Tabel
3 bevat de kenmerken van deze drie scenario’s.

Figuur 3 laat zien dat een algemene vermindering van
de werkgeversverplichtingen (scenario 3) de kans om aan-

genomen te worden voor zowel 58-jarigen als 67-jarigen
sterk verhoogt. Werkgevers hebben nogsteeds een voorkeur
voor jongeren, maar deze is minder geprononceerd dan in
de huidige situatie. Een scenario waarin de werkgeversver-
plichtingen voor zowel 58- als 67-jarigen zijn verminderd
(scenario 2), verhoogt voor beide groepen de kans sterk om
aangenomen te worden. 58-jarigen hebben dan zelfs meer
kans dan 22-jarigen dat ze worden aangenomen. Bij gelijke

geschiktheid kan een verlaging van de werkgeverslasten de
arbeidsmarkepositie van ouderen onder de AOW-leeftijd
dus sterk verbeteren. Een nadeel van het verlagen van de
werkgeversverplichtingen is dat de prikkels voor werkge-
vers om ziekteverzuim tegen te gaan, verminderen. Koning
en Lindeboom (2015) laten zien dat werkgeversverplich-
tingen effectief zijn in het verminderen van verzuim en
instroom in de arbeidsongeschiktheidsregelingen.
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FIGUUR 2

Aannamekans per leeftijdsgroep bij
verschillende regelgeving voor AOW’ers

Kans om aang te

Loondoorbetaling AOW'ers 13 weken i.p.v 104 weken

Loondoorbetaling AOW'ers 6 weken i.p.v. 104 weken
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Ketenbepaling AOW'ers verlengd naar 6 keer in 4 jaar
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Bron: Kok et al. (2019) | ESB

67 jaar

Drie scenario’s van werkgeversverplichtingen TABEL 3
Scenario 1: Scenario 2: Scenario 3:
huidige situatie gedifferentieerde algemene
werkgevers- vermindering werk-
verplichting geversverplichting
Leeftijd 22 58 67 22 58 67 22 58 67
Loondoorbetalingsplicht o | @ | s | @ B 3 3 G 3

in weken
Re-integratieverplichting  Ja Ja Ja Ja Nee Nee Nee Nee Nee
3in2 3in2 3in2 3in2 6in4 6in4 6ing4 6ing 6ing

Ketenbepaling Jaar Jaar Jaar Jaar Jaar Jaar Jaar Jaar Jaar
Transitievergoeding Ja Ja Ja Ja Nee Nee Nee Nee Nee
ESB

FIGUUR 3

Aannamekans per leeftijdsgroep bij
verschillende scenario’s

In procenten
0

Gedifferentieerde

Lage
werkgeversverplichtingen werkgeversverplichtingen

Hoge
werkgeversverplichtingen

Noot: N =12.280: 1.535 respondenten x 8 vignetten. 338 respondenten hebben de vraag niet ingevuld, waaron-
der 258 telefonisch geinterviewde respondenten

Data: SEO-enquéte doorwerken na AOW-leeftijd | ESB
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Voor AOW’ers betekent een kortere loondoorbeta-
lingsperiode dat ze minder lang worden doorbetaald bij
ziekte. Die verplichting wordt niet overgenomen door de
overheid omdat zij al pensioen ontvangen. Zij zijn om die
reden ook niet verzekerd voor werkloosheid en arbeids-
ongeschiktheid. Voor werknemers onder de AOW-leeftijd
ligt het voor de hand dat de werkgeversverplichtingen wor-
den overgenomen door UWV en worden gefinancierd via
werkgeverspremies, zodat werknemers er geen nadeel van
ondervinden.

Conclusie

De Wet werken na de AOW-gerechtigde leeftijd heeft
ervoor gezorgd dat AOW-gerechtigden aantrekkelijker zijn
geworden voor werkgevers. In een krappe arbeidsmarke zal
dit het arbeidsaanbod vergroten. Het versoepelen van de
werkgeversverplichtingen voor iedereen heeft ook een posi-
tief effect op de aannamekans van 55-plussers. Het zorgt er
alleen wel voor dat werkgevers minder prikkels hebben om
het ziekteverzuim te verminderen. In hoeverre het toene-
men van de arbeidsparticipatie van ouderen opweegt tegen
het verminderen van de re-integratieprikkels is een politie-
ke keuze, en er is nader onderzoek nodig om die keuze goed
te kunnen onderbouwen.
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