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Samenvatting 

Nederland kampt met een vergrijzing en ontgroening van de bevolking, gepaard met de 

trend dat werknemers gemiddeld eerder met pensioen gaan dan de pensioenleeftijd. Dit 

zorgt ervoor dat het pensioen steeds lastiger te betalen wordt door de werkende bevolking. 

Om mensen langer aan het werk te houden is met behulp van vragenlijsten onderzocht in 

welke situatie mensen de grootste intentie hebben tot langer doorwerken. Onder 166 

technici van 45 jaar en ouder is in kaart gebracht in hoeverre hun Psychologisch Kapitaal 

(PsyCap), bevlogenheid, inzetbaarheid en werktevredenheid samenhangen met de intentie 

tot langer doorwerken. Bevlogenheid, inzetbaarheid en werktevredenheid worden 

onderzocht als mediator. Multipele regressies wijzen uit dat PsyCap inderdaad een 

significant effect heeft op de intentie tot langer doorwerken. Dit effect wordt gedeeltelijk 

gemedieerd door werktevredenheid. Wanneer ook bevlogenheid aan het mediatiemodel 

wordt toegevoegd, blijkt dat het effect volledig gemedieerd wordt door bevlogenheid. Op 

basis van de uitkomsten wordt geadviseerd in de praktijk te interveniëren op PsyCap. Dit 

verhoogt de bevlogenheid en de intentie tot langer doorwerken.   

 

Abstract 

In the Netherlands an aging of the population is taking place, as well as a decrease in youths. 

Furthermore, employees tend to retire early. This means that the pensions are getting paid 

by less and less people. In the present study, online surveys were used to research which 

factors correlate strongly with an intention to work until retirement age. Data of employees’ 

Psychological Capital (PsyCap), work engagement, employability, job satisfaction and the 

intention to work longer was collected among 166 technicians of 45 years old and older. The 

proposed mediators in this study are work engagement, employability and job satisfaction. 

Multiple regressions show that PsyCap does have a significant effect on the intention to 

work longer. This effect is partially mediated by job satisfaction. When work engagement is 

added in a multiple regression it shows that work engagement fully mediates the effect of 

PsyCap on the intention to work longer. Based on these results an intervention is proposed 

to increase one’s PsyCap. In practice this should lead to higher work engagement and an 

increase of the intention to work longer.  
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1. Introductie 

In 1950 was het percentage mensen in de Europese Unie ouder dan zestig jaar acht procent. 

In 2000 was dit een percentage van tien en de verwachting is dat dit zal groeien tot 

eenentwintig procent in 2050. Het aantal ouderen in de bevolking neemt toe en het aantal 

jongeren daalt; daarmee vergrijst en ontgroent Europa (Ilmarinen, 2006). Eenzelfde 

demografische ontwikkeling vindt plaats in Nederland. Het aantal jongeren neemt af en het 

aantal ouderen neemt toe (Ritsema van Eck, Van Dam, De Groot & De Jong, 2013). De 

scheve bevolkingsgroei is ook te zien binnen organisaties (Alley & Crimmins, 2007). Deze 

demografische verschuiving kan mogelijk negatieve gevolgen hebben voor de werkende 

bevolking van Nederland. 

Vanaf 2013 ging de AOW-leeftijd in Nederland in stappen omhoog. In 2018 zal de 

AOW-leeftijd naar 66 jaar zijn gestegen en in 2021 naar 67 jaar (Rijksoverheid, 2014). Deze 

verhoging is in Nederland ingevoerd om de demografische ontwikkeling op te kunnen 

vangen. Het sociale stelsel dat onderdeel is van de verzorgingsstaat in Nederland komt 

onder druk te staan door de vergrijzing. De pensioenen worden hierdoor lastiger betaalbaar, 

aangezien een steeds kleinere beroepsbevolking moet betalen voor een steeds groter 

wordende groep uitgetreden mensen.  

Naast deze vergrijzing is er een aantal werknemers dat voor de pensioengerechtigde 

leeftijd uit dienstverband treedt. In Nederland was de pensioengerechtigde leeftijd voor 

lange tijd 65 jaar. De gemiddelde leeftijd waarop men in Nederland in 2009 uittrad was 63,5 

jaar (Eurostat, 2011). Met het vertrek van oudere werknemers uit de organisatie verliest 

men veel kennis, ervaring en vaardigheden (Peeters, Nauta, De Jonge & Schalk, 2005). Dit 

houdt in dat organisaties steeds meer gebruik moeten maken van de oudere werknemers 

die nog wel in dienst zijn (Alley & Crimmins, 2007; Van der Heijden, Schalk & Van Veldhoven, 

2008).  

Op dit moment wordt in Nederland het aantal werkende mensen kleiner en het 

aantal mensen dat uittreed groeit (Centraal Bureau voor de Statistiek, 2013). Wanneer de 

trend van vervroegde uittreding doorzet, worden de pensioenen in Nederland op termijn 

onbetaalbaar. Men moet op zoek naar oplossingen om de pensioenen betaalbaar te houden. 

Om uitspraken te kunnen doen over welke oplossingen het beste aansluiten bij het 

probleem is het belangrijk te onderzoeken welke factoren samenhangen met de intentie tot 
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langer doorwerken van oudere werknemers. Een mogelijke oplossing voor het probleem ligt 

namelijk in het langer inzetten van oudere werknemers. Bij onderzoek naar langer 

doorwerken is het van belang om te weten wat werknemers motiveert (Zappalà, Depolo, 

Fraccaroli, Guglielmi, & Sarchielli, 2008).  

In het huidige onderzoek wordt onderzoek gedaan naar factoren die mogelijk 

samenhangen met de intentie tot langer doorwerken. De intentie tot langer doorwerken 

houdt in dat werknemers zelf door willen werken tot aan de pensioenleeftijd. Uit eerder 

onderzoek is gebleken dat de intentie tot een bepaald gedrag de meest accurate en meest 

directe voorspeller van het uiteindelijke gedrag is (van Breukelen, van der Vlist & Steensma, 

2004; Montano & Kasprzyk, 2008). Naast de intentie tot langer doorwerken moeten de 

werknemers ook langer kúnnen doorwerken en gemotiveerd zijn om dit te doen. Dit houdt 

in dat men ook inzetbaar moet zijn om langer door te kunnen werken. Er moet dus een mate 

van willen en kunnen zijn bij de werknemers.  

De relatie van het willen en kunnen met de intentie tot langer doorwerken is reeds 

eerder onderzocht. Zowel bevlogenheid (willen) als employability (kunnen) hangen positief 

samen met de intentie tot langer doorwerken (De Graaf, Peeters & Van der Heijden, 2011; 

Frins, Van Ruysseveldt & Syroit, 2011). 

Het doel van deze studie is het onderzoeken van een mogelijke samenhang tussen 

psychologisch kapitaal (hierna PsyCap) met de intentie tot langer doorwerken. Verder wordt 

onderzocht in hoeverre bevlogenheid, inzetbaarheid en tevredenheid een rol spelen in de 

bovengenoemde samenhang. PsyCap is een relatief jong begrip binnen de psychologie, maar 

er zijn reeds aanwijzingen dat het een positieve invloed heeft op vele werkuitkomsten, zoals 

tevredenheid, bevlogenheid en prestatie (Luthans, Avolio, Avey & Norman, 2007a; Luthans, 

Youssef & Avolio, 2007b). Er is echter nog geen onderzoek gedaan naar een mogelijke 

samenhang tussen PsyCap en de intentie tot langer doorwerken. Naast PsyCap worden ook 

de factoren bevlogenheid, inzetbaarheid en werktevredenheid in het onderzoek 

opgenomen.  
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2. Theoretische achtergrond 

2.1 PsyCap 

Het ontstaan van PsyCap komt voort uit de vraag: hoe kan een organisatie door het inzetten 

van haar mensen voordeel bereiken ten opzichte van de concurrentie? PsyCap is een 

positieve psychologische ontwikkelingsstaat die bestaat uit vier verschillende werk 

gerelateerde factoren. Dit betreft de factoren: eigen-effectiviteit, hoop, optimisme en 

weerbaarheid. Deze vier factoren samengevoegd zijn PsyCap (Luthans et al., 2007a; Luthans 

et al., 2007b). Kort samengevat is PsyCap een psychologische ontwikkelingsstaat, welke 

wordt gekenmerkt door bovenstaande vier factoren (Luthans et al., 2007b).  

Eigen-effectiviteit is een term die in 1977 voor het eerst werd geopperd door Albert 

Bandura. Eigen-effectiviteit is het geloof van een individu hoe goed hij een bepaalde taak 

kan uitvoeren in een bepaalde situatie (Bandura, 1997). Het concept eigen-effectiviteit 

wordt door Luthans breder beschouwd, omdat persoonlijke effectiviteit af kan hangen van 

de aard van de taak of hoe de taak uitgevoerd moet worden, bijvoorbeeld in groepsverband 

(2007b; Stajkovic & Luthans, 1998). Eigen–effectiviteit krijgt in empirisch onderzoek veel 

aandacht omdat is gebleken dat eigen-effectiviteit samenhangt met veel werk gerelateerde 

factoren, zoals arbeidsmotivatie (Gist & Mitchell, 1992) en prestatie op het werk (Luthans et 

al., 2007b). Werknemers met een hoge eigen-effectiviteit worden gekenmerkt door (1) hoge 

doelen stellen voor zichzelf, (2) graag uitdagingen aangaan, (3) een hoge zelfmotivatie 

hebben, (4) grote inspanning leveren om hun doel te bereiken en (5) volhouden wanneer zij 

een tegenslag te verwerken krijgen. Eigen-effectiviteit is een factor die ontwikkelbaar is, 

door bijvoorbeeld het ervaren van successen van een rolmodel (Luthans et al., 2007b) of een 

individu informeren over de taakeisen en hoe hier het beste aan voldaan kan worden (Gist & 

Mitchell, 1992).  

De tweede factor is hoop, welke wordt gedefinieerd als een positieve motivationele 

staat. Individuen die een hoge mate van hoop bezitten hebben de wilskracht om succes na 

te streven en de vaardigheid om duidelijk te maken welke stappen er genomen moeten 

worden om bepaalde doelen te bereiken (Snyder, 2000). Naast een positieve samenhang 

met prestatie op het werk (Luthans et al., 2007b), heeft hoop ook een positieve samenhang 

met andere werk gerelateerde factoren zoals werktevredenheid en binding aan de 

organisatie (Youssef, 2004). Op deze werktevredenheid wordt later in het onderzoek dieper 
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ingegaan. Hoop is interessant voor het huidige onderzoek aangezien er een samenhang is 

met veel factoren die mogelijk een samenhang hebben met de intentie tot langer 

doorwerken. Ook blijkt  hoop een factor die te verhogen is door middel van trainingen 

(Luthans et al., 2007b).  

De derde factor is optimisme. Dit is het algemene geloof dat iemand voornamelijk 

positieve dingen meemaakt in het leven (Scheier, Carver, & Bridges, 1994). Daarnaast is 

optimisme een attributiestijl waarbij positieve gebeurtenissen worden toegeschreven aan 

interne, permanente en allesomvattende oorzaken. Negatieve gebeurtenissen worden 

toegeschreven aan externe, tijdelijke en situatie-specifieke oorzaken (Seligman, 1998). 

Mensen die optimistisch zijn hebben een hogere kans op psychologische gezondheid en 

werk gerelateerde gezondheid in het bijzonder, dan mensen die niet optimistisch zijn 

(Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2009). Optimisme hangt ook samen met 

beter kunnen omgaan met veranderingen, voortdurende zelfontwikkeling en 

aanpassingsvermogen (Luthans et al., 2007b). Optimisme is een factor die wel te 

beïnvloeden is (Seligman, 1999), maar ook deels voortkomt uit de karaktereigenschappen 

van een individu. Dit maakt het lastiger om te trainen (Luthans, 2007b).  

 De vierde factor is weerbaarheid, welke door Masten (2001) wordt gedefinieerd als: 

“een categorie van verschijnselen die worden gekarakteriseerd door patronen van positieve 

aanpassing in een situatie van grote tegenslag of risico” (p. 228). Op de werkvloer betekent 

dit dat mensen met een hoge weerbaarheid bijvoorbeeld snel terugkeren in een positieve 

staat wanneer er een negatieve gebeurtenis plaatsvindt, zoals het leveren van een slechte 

prestatie of een conflict (Luthans et al., 2007b). Weerbaarheid hangt positief samen met 

werktevredenheid, binding aan de organisatie (Luthans et al., 2007a). Weerbaarheid is dus 

zeker in de huidige tijd een belangrijke factor, omdat er in organisaties veel verandert en 

hier ook tegenslagen mee gepaard gaan (Luthans et al. 2007b). 

PsyCap is interessant om in het huidige onderzoek te verwerken, omdat de factoren 

waaruit het bestaat samenhangen met een aantal werk gerelateerde factoren. Eigen-

effectiviteit hangt samen met algemene prestatie op het werk en taakprestatie (Stajkovic & 

Luthans, 1998; Judge, Jackson, Shaw, Scott, & Rich, 2007). Hoop hangt samen met goede 

professionele prestaties en oplossingsgericht denken (Curry, Snyder, Cook, Ruby, & Rehm, 

1997). Optimisme hangt positief samen met sociale steun en coping strategieën (Brissette, 
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Scheier, & Carver, 2002). Mensen met een hoge weerbaarheid kunnen goed omgaan met 

veranderingen en gaan uitdagingen graag aan (Maddi & Khoshaba, 2005).Daarnaast hangt 

PsyCap als construct ook samen met een aantal werk gerelateerde factoren (Avey, Luthans, 

Smith, & Palmer, 2010). Het heeft een negatieve relatie met absentisme (Avey, Patera, & 

West, 2006) en een positieve relatie met  tevredenheid (Luthans et al., 2007b; Larson & 

Luthans, 2006) en bevlogenheid (Vink, Ouweneel, & LeBlanc, 2011). Uit onderzoek blijkt dat 

PsyCap een positieve samenhang heeft met job embeddedness. Dit houdt in dat iemand een 

grote binding heeft met de organisatie waarin hij of zij werkt, zowel tijdens als buiten het 

werk (Jiang, Liu, McKay, Lee, & Mitchell, 2012). Een hoge job embeddedness komt voort uit 

hoge binding aan de organisatie en werktevredenheid, wat inhoudt dat werknemers minder 

snel geneigd zijn te vertrekken uit de organisatie (Sun, Zhao, Yang, & Fan, 2012). Op basis 

hiervan kan de eerste hypothese worden opgesteld. 

 

Hypothese 1: Er is een positieve samenhang tussen PsyCap (eigen-effectiviteit, hoop, 

optimisme en weerbaarheid) en de intentie tot langer doorwerken.  

 

2.2 Bevlogenheid 

Bevlogenheid is een affectief-cognitieve staat, welke niet gefocust is op een bepaald gedrag, 

situatie of object (Schaufeli & Bakker, 2004). Bevlogenheid bestaat uit drie dimensies: 

vitaliteit, toewijding en absorptie. Vitaliteit wordt gekarakteriseerd door een grote 

hoeveelheid energie en doorzettingsvermogen op het werk. Toewijding betreft het opgaan 

in het werk en het ervaren van een gevoel van onder andere betekenis, enthousiasme en 

trots. Absorptie is de volledige concentratie en het opgaan in het werk, soms gepaard met 

moeite om het werk los te laten (Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2006).  

 Bevlogenheid heeft een positieve samenhang met verschillende werk gerelateerde 

uitkomsten zoals werktevredenheid, plezier in het werk, binding aan de organisatie, 

prestatie (Bakker, Albrecht, & Leiter, 2011) en klanttevredenheid (Bakker, Schaufeli, Leiter, & 

Taris, 2008). Daarnaast heeft het een negatieve samenhang met absenteïsme, de intentie 

om ontslag te nemen en ontslagen worden (Schaufeli & Bakker, 2004). Gebrek aan 

bevlogenheid wordt verondersteld één van de hoofdredenen te zijn om een organisatie te 

verlaten (De Lange, De Witte, & Notelaers, 2008). Daarnaast wordt er gesuggereerd dat een 
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lage bevlogenheid kan samenhangen met de intentie om vervroegd met pensioen te gaan 

(Frins et al., 2011). De tweede hypothese van het huidige onderzoek kan op basis van de 

beschreven literatuur worden opgesteld. 

 

Hypothese 2a:  Er is een positieve samenhang tussen bevlogenheid en de intentie tot langer 

doorwerken. 

 

De relatie tussen PsyCap en bevlogenheid zal in het huidige onderzoek ook worden 

onderzocht. Voor alle vier de factoren waaruit PsyCap bestaat is een positieve samenhang 

gevonden met bevlogenheid (Sweetman & Luthans, 2010). Eigen-effectiviteit komt voort uit 

vier primaire bronnen, die allen relevant zijn voor bevlogenheid (Bandura, 1997). Hoop 

draagt niet alleen bij aan bevlogenheid, maar het is zelfs mogelijk dat hoop een vereiste is 

voor bevlogenheid. Bevlogenheid blijkt een mediërende werking te hebben op de relatie 

tussen charismatisch leiderschap en Organizational Citizenship Behavior (OCB). OCB zijn 

taken die werknemers veelal buiten hun functie om uitvoeren en wat bijdraagt aan het 

succes van de organisatie (Babcock-Robertson & Strickland, 2010). In een onderzoek van 

Salanova en Schaufeli (2008) blijkt dat bevlogenheid als mediator acteert in de relatie tussen 

hulpbronnen en proactief gedrag op de werkvloer. In beide onderzoeken zien we dat 

positieve hulpbronnen via bevlogenheid leidt tot gedrag dat goed is voor de organisatie.  

 

Hypothese 2b: De relatie tussen PsyCap en de intentie tot langer doorwerken wordt 

gedeeltelijk gemedieerd door bevlogenheid. 

 

2.3 Inzetbaarheid 

Naast de motivatie en de wil om door te willen, moet een werknemer ook de mogelijkheid 

hebben om verder te werken. Een werknemer moet dus inzetbaar blijven om langer door te 

kunnen werken. Dit is in de wetenschap te vertalen naar employability (inzetbaarheid). Het 

is lastig om inzetbaarheid te definiëren, omdat het onderhevig is aan externe invloeden en 

erg afhangt van de situatie waarin een individu zich bevindt. Employability verandert dus als 

de context of situatie waarin een werknemer zich bevindt verandert (Forrier & Sels, 2003).  
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De overkoepelende definitie van inzetbaarheid kijkt ook naar externe invloeden. Het 

betreft alle individuele en context-gerelateerde factoren die invloed hebben op de 

arbeidsmarktpositionering in het heden en in de toekomst (Thijssen, 2000; Thijssen, 2008). 

Inzetbaarheid betreft vaardigheden van een individu die nodig zijn om een baan te 

behouden of te verwerven (Forrier & Sels, 2003; Rothwell & Arnold, 2007; Van Emmerik, 

Schreurs, De Cuyper, Jawahar, & Peeters, 2011). Forrier en Sels (2003) hanteren een strakke 

definitie van inzetbaarheid: “De kans van een individu op een baan op de interne of externe 

arbeidsmarkt” (p. 106).  

In het huidige onderzoek wordt duurzame inzetbaarheid opgenomen. Duurzame 

inzetbaarheid betekent dat werknemers gezond blijven tijdens hun tijd op de arbeidsmarkt 

en ook over voldoende mogelijkheden, de juiste houding en motivatie beschikken om 

inzetbaar te blijven (Van der Klink et al., 2010). Wanneer werknemers doorwerken tot aan of 

na de pensioenleeftijd kan dit worden gezien als succes van duurzame inzetbaarheid 

(Brouwer et al. 2012). 

Inzetbaarheid is erg nuttig om mee te nemen in het huidige onderzoek, omdat het 

naast een samenhang met de intentie tot langer doorwerken, ook een overlap heeft met 

PsyCap. Uit verschillende onderzoeken blijkt dat eigen-effectiviteit en optimisme een 

significante samenhang hebben met inzetbaarheid (Berntson, Näswall, & Sverke, 2008; 

McArdle, Waters, Briscoe, & Hall, 2007). Bovendien wordt er gesuggereerd dat optimisme 

een deel van inzetbaarheid uitmaakt (Fugate, Kinicki, & Blake, 2004). Weerbaarheid overlapt 

met inzetbaarheid in zoverre dat beide zeer bruikbaar zijn in situaties waar veel 

veranderingen voorkomen (Baruch, 2004).  

 

Hypothese 3a: Er is een positieve samenhang tussen PsyCap en inzetbaarheid. 

 

De Graaf, Peeters en van der Heijden deden in 2011 onderzoek naar de relatie tussen 

inzetbaarheid en de intentie om langer door te werken. Zij verwachtten een positieve 

samenhang, aangezien aan inzetbaarheid gelinkte factoren zoals de aanwezigheid van 

ontwikkelingsmogelijkheden samenhangen met de intentie tot langer doorwerken (De Graaf 

et al., 2011). In dit onderzoek werd die hypothese bevestigd. Inzetbaarheid blijkt inderdaad 

een significante positieve samenhang te hebben met de intentie tot langer doorwerken. 
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Immers, een werknemer moet ook de mogelijkheid hebben en duurzaam inzetbaar zijn, wil 

hij langer door kunnen werken (Van Vuuren, Caniëls, & Semeijn, 2011). 

 

Hypothese 3b: Er is een positieve relatie tussen inzetbaarheid en de intentie tot langer 

doorwerken. 

 

Hypothese 3c: De relatie tussen PsyCap en de intentie tot langer doorwerken wordt 

gedeeltelijk gemedieerd door inzetbaarheid. 

 

2.4 Werktevredenheid 

Werktevredenheid is een onderwerp dat veel onderzocht is in de arbeids- en 

organisatiepsychologie. De reden hiervoor is dat werktevredenheid samenhangt met een 

groot aantal werk gerelateerde uitkomsten, zoals absentisme, onproductief werkgedrag en 

personeelsverloop (Dormann & Zapf, 2001). Werktevredenheid is tevens een factor die op 

de werkvloer te manipuleren is. Werktevredenheid hangt namelijk af van omstandigheden 

op de werkvloer zoals verantwoordelijkheid, taakvariatie en steun van de leidinggevende 

(Hackman & Oldham, 1980). Wanneer uit het huidige onderzoek blijkt dat tevredenheid een 

sterke samenhang heeft met de intentie tot langer doorwerken, kan een werkgever die 

graag ziet dat zijn oudere medewerkers doorwerken tot aan de pensioenleeftijd de focussen 

op werktevredenheid. 

In 1977 onderzocht Mobley of werktevredenheid een samenhang heeft met 

personeelsverloop. Uit dit onderzoek bleek een significante negatieve samenhang tussen 

werktevredenheid en verloop. Als kanttekening gaf Mobley (1977) aan dat dit een relatief 

lichte samenhang was, mogelijk omdat tevredenheid een passieve staat is en niet snel tot 

een bepaald actief gedrag leidt. Een grootschalig onderzoek naar de intentie om langer door 

te werken van oudere werknemers heeft een groot aantal factoren onderzocht die een 

mogelijke samenhang hebben met de intentie tot langer doorwerken (Ybema, Geuskens, & 

Oude Hengel, 2009). Uit dit onderzoek is gebleken dat werknemers die tevreden zijn met 

mogelijkheden op hun werk, zoals de mogelijkheid om in deeltijd te werken, langer willen 

doorwerken dan werknemers die niet tevreden zijn. Op basis hiervan kan de volgende 

hypothese worden geformuleerd. 
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Hypothese 4a: Werktevredenheid heeft een positieve samenhang met de intentie tot langer 

doorwerken. 

 

Daarnaast wordt ook verondersteld dat werktevredenheid een mediërende rol heeft in de 

relatie van PsyCap met de intentie tot langer doorwerken. Werknemers moeten namelijk 

een bepaalde hoeveelheid werktevredenheid hebben om langer te willen doorwerken 

(Maurits, De Veer, & Francke, 2012). Ook in een onderzoek naar personeelsverloop blijkt dat 

tevredenheid een mediërende rol heeft. In dit specifieke geval medieert werktevredenheid 

de relatie tussen steun in personeelsontwikkeling en verloopintentie. Dit heeft dus 

betrekking op het blijven werken binnen de eigen organisatie (Koster, Fouarge, & De Grip, 

2009). 

 

Hypothese 4b: De relatie tussen PsyCap en de intentie tot langer doorwerken wordt 

gedeeltelijk gemedieerd door werktevredenheid. 

 

Een grafische weergave van het onderzoeksmodel ziet er als volgt uit. 

 

 

Figuur 1. Grafische weergave van het onderzoeksmodel inclusief hypotheses. De verwachte 

samenhang is aangegeven met een plusteken, de doorgetrokken lijnen geven de verwachte 

directe effecten aan en de stippellijnen geven de verwachte mediatie-effecten aan. 

 

 



15 

 

2.5 Controlevariabelen 

Omdat de intentie tot langer doorwerken niet alleen samenhangt met psychologische 

factoren, is ook een aantal controlevariabelen in het onderzoek opgenomen.   

Allereerst wordt de controlevariabele gezondheid in het onderzoek opgenomen. 

Werknemers moeten immers naast de motivatie ook gezond genoeg zijn om het werk door 

te kunnen zetten. Ook blijkt uit onderzoek dat gezondheid samenhangt met de intentie tot 

langer doorwerken (Boumans, De Jong, & Van der Linden, 2008).  

Daarnaast is de financiële situatie van de werknemer van invloed op de intentie tot 

langer doorwerken (Beehr, Glazer, Nielson, & Farmer, 2000). Wanneer de financiële situatie 

van een werknemer dit toelaat zal een werknemer eerder geneigd zijn om vervroegd uit te 

treden. 
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3. Methode 

3.1 Procedure en respondenten  

Het onderzoek is afgenomen bij een organisatie in de energiesector. Binnen een technische 

afdeling van deze organisatie zijn alle werknemers van 45 jaar en ouder benaderd. De 

werknemers van deze afdeling zijn technici, opleiders en administratief medewerkers. Er is 

gekozen om het onderzoek af te nemen bij werknemers van 45 jaar en ouder, omdat dan 

dezelfde leeftijd wordt gehanteerd als bij andere onderzoeken naar de intentie tot langer 

doorwerken (De Graaf et al., 2011; Kooij, De Lange, Jansen, & Dikkers, 2008). Op deze 

manier kunnen de resultaten beter vergeleken worden met resultaten uit andere 

onderzoeken.  

 De werknemers hebben via hun werk een e-mailbericht ontvangen over deelname 

aan het onderzoek. In deze mail was een link te vinden naar het onderzoek. Deze mail 

ontvingen zij vanuit een intern mailadres, met de onderzoekers als afzender. In de mail werd 

benadrukt dat het invullen van de resultaten anoniem zal zijn en dat het ongeveer 10 

minuten van de tijd in beslag zou nemen. Met behulp van het programma Thesistools (2013) 

is de vragenlijst online afgenomen bij de respondenten. De mail is naar een totaal aantal van 

781 werknemers verstuurd. Uiteindelijk hebben 210 respondenten de vragenlijst ingevuld, 

echter voldeed een aantal respondenten niet aan eisen zoals leeftijd en een minimaal aantal 

ingevulde vragen waardoor er uiteindelijk 168 respondenten over bleven. Dit betekent dat 

er een respons was van 21,5%. In een aantal analyses blijven er 166 respondenten over, 

aangezien twee respondenten een onvolledig antwoord hebben gegeven op bepaalde 

vragen.  

 In totaal hebben 14 vrouwen (8%) deelgenomen aan het onderzoek en 154 mannen 

(92%). De jongste respondent was 45 jaar en de oudste respondent was 64 jaar. De 

gemiddelde leeftijd van de respondenten is 53,9 jaar (SD = 5,7). Het gemiddelde aantal uren 

dat de respondenten per week werken is 39,8 uur (SD = 6,7). 1% gaf aan dat de lagere school 

de hoogst afgeronde opleiding was, 6% MAVO-LBO, 38% HAVO-MBO, 1% VWO, 45% HBO en 

9% WO. Van de respondenten had 14,3% een leidinggevende functie. Gemiddeld waren de 

respondenten 20,7 jaar werkzaam bij de organisatie (SD = 14,1). Van de respondenten gaven 

er tien aan zich in de start- en opbouwfase van hun carrière te bevinden (6%), 122 gaven aan 

zich in de uitbouw- en stabilisatiefase van de carrière te bevinden (72%) en het aantal 
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respondenten dat aangaf zich in de afbouw- en uittredingsfase van de carrière te bevinden 

was 36 (21%).  

 

3.2 Meetinstrumenten 

3.2.1 PsyCap 

PsyCap is gemeten aan de hand van twee meetinstrumenten. De eerste is de PsyCap 

Questionnaire (PCQ). Alle items van de gebruikte vragenlijsten zijn opgenomen in bijlage A. 

De items in de PCQ over hoop komen van Snyder et al. (1996), de items over weerbaarheid 

komen van Wagnild en Young (1993) en de items over optimisme zijn van Scheier en Carver 

(1985). De vragen zijn gescoord op een 6-punts Likert schaal, op welke de respondenten aan 

konden geven in hoeverre een stelling van toepassing was op zichzelf (1 = sterk mee oneens, 

6 = sterk mee eens). Om de vragenlijst zo kort mogelijk te houden is er gekozen voor een 

verkorte versie van de PCQ. Luthans et al. hebben een verkorte versie samengesteld, 

namelijk de PCQ 12, welke bestaat uit twaalf vragen. Van de PCQ is bewezen dat het een 

betrouwbaar en valide meetinstrument is (Luthans et al., 2007a; Luthans et al., 2008b). 

Hoop is gemeten met 4 items en weerbaarheid met 3 items. Optimisme wordt in de PCQ 12 

met 2 items gemeten. In het huidige onderzoek is hier nog een item uit de originele PCQ aan 

toegevoegd om optimisme in een breder spectrum te kunnen meten. Om te voldoen aan 

een bepaalde betrouwbaarheid is het wenselijk dat een meetinstrument een interne 

consistentie (α) heeft van minimaal .70 (Nunally & Bernstein, 1994). Voor de aangepaste 

PCQ 12 die wordt gehanteerd in het huidige onderzoek is de interne consistentie .82.  

Het onderdeel uit de PCQ dat eigen-effectiviteit meet richt zich voornamelijk op 

leidinggevenden. Binnen het huidige onderzoek sluit dit niet goed aan op de 

respondentengroep. Eigen-effectiviteit wordt daarom gemeten met de New General Self-

Efficacy Scale (Sherer et al., 1982; Chen, Gully, & Eden, 2001). Deze schaal bestaat uit 8 

items. Aangezien een aantal van deze items overlapt met elkaar is ervoor gekozen om deze 

in te korten tot 5 items. Voor deze vragenlijst geldt α = .92.  

 

3.2.2 Bevlogenheid 

Om bevlogenheid te meten is er gekozen voor de Utrechtse bevlogenheid schaal (UBES). De 

volledige versie van dit meetinstrument bestaat uit 15 items (Schaufeli & Bakker, 2004). In 
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het huidige onderzoek wordt een verkorte versie van de UBES gebruikt, de UBES-9, 

bestaande uit 9 items (α = .95). De UBES-9 heeft hiermee een goede interne consistentie. Op 

de items uit de UBES-9 konden de respondenten aangeven in hoeverre een item op hun van 

toepassing was. Dit werd aangegeven op een 7-punts Likert schaal (1 = nooit, 7 = altijd). 

 

3.2.3 Inzetbaarheid 

Inzetbaarheid is gemeten met de inzetbaarheid vragenlijst van De Witte (1992). Deze 

vragenlijst bestaat uit 8 items. De inzetbaarheid vragenlijst heeft een goede interne 

consistentie (α = .85). Bij deze vragenlijst gaf men aan in hoeverre ze het eens waren met 

een stelling. De respondenten konden antwoord geven op een 5-punts Likert schaal. 

Antwoordcategorieën liepen van 1 (helemaal mee oneens) tot 5 (helemaal mee eens). 

 

3.2.4 Werktevredenheid 

Werktevredenheid is gemeten met de faces scale van Kunin (1955). Dit is een 

meetinstrument met een enkele vraag: “Alles bij elkaar genomen ben ik … tevreden over 

mijn werk”. De antwoordcategorieën bestaan bij dit item niet zinnen, maar de respondenten 

kunnen hiermee simpelweg aangeven welk gezicht het beste aansluit bij hun tevredenheid 

op het werk. Het voordeel van een dergelijk meetinstrument is dat het vertalen van 

gevoelens in woorden wordt weggenomen, en een antwoord meer vanuit het gevoel 

gegeven kan worden (Kunin, 1955; Dunham & Herman, 1975). De veelgebruikte verbale 

schalen meten gevoel (e.g. tevredenheid) niet goed. De faces scale legt dit gevoel wel goed 

vast (Fischer, 2010). Wanous, Reichers en Hudy (1997) geven echter aan dat een 

tevredenheidsschaal die uit een enkel item bestaat hoog correleert met een schaal die uit 

meerdere items bestaat. 

 

3.2.5 De intentie tot langer doorwerken 

De intentie tot langer doorwerken, de uitkomstvariabele van het huidige onderzoek, is 

gemeten met een pensioenintentie schaal (Van Dam, Van der Vorst & Van der Heijden, 

2009). Deze schaal bestaat uit 8 items en de betrouwbaarheid van de schaal is hoog (α = 

.93). Items uit deze vragenlijst hebben allen betrekking op de intentie tot doorwerken tot 

aan het pensioen. Respondenten konden aangeven in hoeverre ze het eens waren met de 
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stellingen. Men kon antwoord geven op een 5-puntsschaal, lopend van 1 = helemaal mee 

oneens tot 5 = helemaal mee eens. Een aantal items uit deze vragenlijst zijn in negatieve 

vorm gesteld, dus deze items zijn omgepoold om de intentie tot langer doorwerken goed te 

kunnen blijven meten. 

 

3.2.6 Gezondheid 

In het huidige onderzoek wordt gezondheid geïnventariseerd met behulp van een viertal 

items die opgesteld zijn door Adams en Beehr (1998). Deze vragen hebben betrekking op de 

algemene gezondheid en in hoeverre deze het werk belemmeren. De betrouwbaarheid van 

deze schaal is hoog (α = .84). Antwoorden zijn gegeven op een 7-punts Likert schaal waarop 

men kon aangeven in hoeverre zij het eens waren met de stelling (1 = sterk mee oneens, 7 = 

sterk mee eens). Eén van de items moest omgepoold worden, aangezien deze in negatieve 

vorm gesteld was. 

 

3.2.7 Financiële situatie 

De laatste factor die opgenomen is, de financiële situatie, is gemeten met een enkel item 

geadapteerd van Zappalà et al. (2008). De respondenten gaven antwoord op de vraag: “In 

hoeverre is uw financiële situatie toereikend genoeg om eerder met pensioen te kunnen 

gaan dan de nieuwe pensioengerechtigde leeftijd?”. Men kon aangeven in hoeverre de 

financiële situatie toereikend was op een 7-punts Likert schaal (1 = totaal niet toereikend, 7 

= Totaal toereikend).   
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4. Resultaten 

4.1 Aanpak analyses 

Om de factoren en hun onderlinge samenhangen te analyseren wordt gebruik gemaakt van 

statistisch computerprogramma Statistical Package for the Social Sciences (SPSS, 2011). De 

eerste stap was het verwijderen van respondenten die niet voldeden aan de eisen van het 

huidige onderzoek. Respondenten die te jong waren of niet alle vragen hadden ingevuld zijn 

hiermee uit de data gehaald. In het huidige onderzoek wordt een tweetal verschillende 

verbanden onderzocht. Allereerst worden er meerdere mediatie-effecten verwacht. Ten 

tweede wordt er een aantal positieve samenhangen verwacht in de vorm van directe 

effecten (e.g. de samenhang tussen PsyCap en de intentie tot langer doorwerken).  

Om in het geval van een enkele mediator een significant mediatie-effect vast te 

stellen geven Baron en Kenny drie stappen - of - voorwaardes: (1) de onafhankelijke 

variabele moet een significante samenhang hebben met de afhankelijke variabele, (2) de 

onafhankelijke variabele moet een significante samenhang hebben met de mediator en (3) 

de mediator moet een significante samenhang hebben met de onafhankelijke variabele 

(1986). Deze drie stappen worden gedaan met behulp van regressieanalyses. Wanneer deze 

alle drie significant zijn, kan er met behulp van een multipele regressieanalyse worden 

gecontroleerd op een mediatie-effect (Baron & Kenny, 1986). Een mediatie-effect is 

aanwezig wanneer bij opnamen van een mediator het directe effect verdwijnt (volledige 

mediatie) of het directe effect significant afneemt (gedeeltelijke mediatie) (Moss, 2009; 

Dudley, Benuzillo, & Carrico, 2004). Een Sobeltest wordt gebruikt om de significantie van de 

afname van het directe effect te analyseren na het toevoegen van een mediator (Sobel, 

1982). Deze test wordt uitgevoerd op een website van Preacher en Leonardelli (2001). Met 

sequentiële regressieanalyses worden de controlevariabelen opgenomen in de analyses. 

Het brengt enkele complicaties met zich mee wanneer er meerdere mediatoren 

geanalyseerd moeten worden (Preacher & Hayes, 2008). Het is namelijk veel complexer om 

te analyseren aangezien er niet alleen een indirect effect vastgesteld moet worden, maar er 

moet ook onderzocht worden welk gedeelte van het eventuele indirecte effect 

toegeschreven kan worden aan welke mediator.  

In het huidige onderzoek wordt de product of coefficients approach gebruikt om de 

significantie van meerdere mediatoren te testen. Met deze methode wordt het totale 
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indirecte effect (i.e. het totale mediatoreffect) berekend, en kan worden verdeeld onder de 

individuele mediatoren die getest worden (Preacher & Hayes, 2008). Bij steekproeven van 

kleiner dan 500 respondenten is het totale indirecte effect vaak niet normaal verdeeld. 

Daarom wordt er bij de product of coefficients approach gebruik gemaakt van bootstrapping. 

Volgens Shrout en Bolger (2002) kan hiermee het probleem van het gebrek aan een 

normaalverdeling worden opgelost. Om het hanteren van deze benadering eenvoudiger te 

maken heeft Hayes een computerprogramma geschreven - een macro - dat geïnstalleerd kan 

worden in SPSS (2008).  

 

4.2 Beschrijvende statistieken 

In tabel 1 is de betrouwbaarheid van alle schalen te vinden. Daarnaast is in deze tabel ook de 

gemiddelde score (M) en standaardafwijking (SD) van elke variabele te vinden, evenals de 

correlatiecoëfficiënten tussen alle variabelen.  

 Allereerst valt op dat de gemiddelden van PsyCap en de factoren die hierbij horen vrij 

hoog zijn. De gemiddelden zijn met allen hoger dan 4.5 op een 6-puntsschaal vrij hoog. Ook 

de bevlogenheid van de respondentengroep ligt met een gemiddelde van 5.42 op een 7-

puntsschaal vrij hoog. Wat betreft de inzetbaarheid is het gemiddelde relatief laag met 3.07, 

aangezien de genoemde scores allen bovengemiddeld zijn. Met een gemiddelde van 3.92 

valt voor de financiële situatie ook op dat dit een relatief lage score is (gemeten op een 7-

puntsschaal). Ook de intentie tot langer doorwerken, die gemeten is met behulp van een 5-

puntsschaal heeft een relatief hoge standaardafwijking met .96 op een gemiddelde score 

van 3.75 (gemeten op een 5-puntschaal). 

PsyCap heeft een significante samenhang met bevlogenheid (r = 58), inzetbaarheid (r 

= 40) en tevredenheid (r =42 ). Ook bevlogenheid, inzetbaarheid en tevredenheid hebben 

allen een significante positieve samenhang. Wat ook opvalt is dat financiële situatie en 

gezondheid geen significante correlaties hebben met de intentie tot langer doorwerken. 
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Tabel 1 

 

De betrouwbaarheid van de vragenlijsten (Cronbach’s alpha, α), de gemiddelden (M), de standaardafwijkingen (SD) en de 

correlatiecoëfficiënten (r) van alle variabelen (n=166) 

Factor     α M SD  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

 

1. PsyCap    .89 4.60 .60  1 

2. Hoop   .76 4.64 .71  .82** 1 

3. Optimisme   .65 4.54 .71  .76** .60** 1 

4. Eigen-effectiviteit  .77 4.56 .70  .92** .65** .59** 1 

5. Weerbaarheid  .75 4.68 .80  .74** .37** .36** .68* 1 

6. Bevlogenheid   .95 5.42 1.06  .58** .59** .59** .48** .26** 1 

7. Inzetbaarheid   .85 3.07 .73  .40** .32** .39** .33** .28** .33** 1 

8. Werktevredenheid   - 3.74 .97  .42** .49** .36** .34** .16* .43** .27** 1 

9. Gezondheid    .84 5.14 1.15  .09 .14 .13 .04 -.02 .19* .13 .18* 1 

10. Financiële situatie   - 3.92 1.33  .20** .24** .18* .16* .09 .20* .19 .19* .15 1 

11. Intentie tot langer doorwerken .93 3.75 .96  .34** .32** .34** .24** .22** .40** .08 .27** .13 .04 1 

Noot. *p < .05; **p < .01.
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4.3 Toetsing model 

4.3.1 PsyCap en de intentie tot langer doorwerken 

De eerste hypothese van het huidige onderzoek veronderstelt een directe positieve 

samenhang tussen Psycap en de intentie tot langer doorwerken. Zoals verwacht is er een 

significant positief effect gevonden tussen PsyCap en de intentie tot langer doorwerken (β = 

.30; p < .01). Ook voor alle onderliggende factoren van PsyCap is een significant positief 

verband gevonden met de intentie tot langer doorwerken (zie tabel 1). In tabel 2 is het effect 

van PsyCap op de intentie tot langer doorwerken weergegeven. Hierin zijn ook de 

controlevariabelen opgenomen. Hieruit blijkt tevens een significante samenhang tussen 

PsyCap en de intentie tot langer doorwerken. De eerste hypothese wordt met bovenstaande 

resultaten aangenomen. Gezondheid blijkt tevens een positieve samenhang te hebben met 

de intentie tot langer doorwerken. Voor de financiële situatie is dit niet het geval. 

 

Tabel 2 

De samenhang tussen PsyCap en de intentie tot langer doorwerken (n = 166) 

    Β   β   p 

Stap 1 

Financiële situatie  -.02   -.03   ns 

Gezondheid   .21**   .25**   < .01 

Stap 2 

Financiële situatie  .06   -.07   ns 

Gezondheid   .13*   .16*   < .05 

PsyCap    .48**   .30**   < .01 

Noot. Ns: niet significant. 

 

4.3.2 Bevlogenheid en de intentie tot langer doorwerken 

Van bevlogenheid wordt verwacht dat het een significante positieve samenhang heeft met 

de intentie tot langer doorwerken (hypothese 2a). In tabel 3 is een significante positieve 

samenhang (β  = .37; p < .01) te zien tussen bevlogenheid en de intentie tot langer 

doorwerken. Hypothese 2a wordt op basis hiervan aangenomen. Om te zien hoeveel de 
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intentie tot langer doorwerken wordt verklaard door bevlogenheid wordt het 

correlatiecoëfficiënt (r = .40) gekwadrateerd en blijkt dat 16% van de variantie in de intentie 

tot langer doorwerken wordt verklaard door bevlogenheid. 

 

Tabel 3 

De samenhang tussen bevlogenheid en de intentie tot langer doorwerken (n = 166) 

    Β   β   p 

Stap 1 

Financiële situatie  -.02   -.03   ns 

Gezondheid   .21**   .25**   < .01 

Stap 2 

Financiële situatie  -.05   -.07   ns 

Gezondheid   .11   .13   ns 

Bevlogenheid   .33**   .37**   < .01 

 

Bevlogenheid is in het huidige onderzoek ook genoemd als verwachte mediator in de relatie 

van PsyCap met de intentie tot langer doorwerken (hypothese 2b). In tabel 1 is een 

significante samenhang tussen PsyCap en bevlogenheid te zien. Op basis hiervan wordt een 

multipele regressieanalyse uitgevoerd met PsyCap en bevlogenheid als voorspellers voor de 

intentie tot langer doorwerken. Uit de multipele regressieanalyse blijkt dat PsyCap niet meer 

significant is (β = .15; p = .10) en bevlogenheid blijft significant (β = .29; p < .01). Dit houdt in 

dat er sprake is van volledige mediatie van bevlogenheid tussen PsyCap en de intentie tot 

langer doorwerken. Ook uit de Sobeltest blijkt een significante mediatie (2.98; p < .01). 

Hypothese 2b kan met dit resultaat aangenomen worden.  

 

4.3.3 Inzetbaarheid en de intentie tot langer doorwerken 

Hypothese 3a van het huidige onderzoek veronderstelt een positieve samenhang tussen 

PsyCap en inzetbaarheid. Er is een significante samenhang gevonden tussen PsyCap en 

inzetbaarheid (r = .40; p < .01). Hypothese 3a wordt hiermee aangenomen. 
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 Van inzetbaarheid wordt ook verwacht dat het een significante samenhang heeft met 

de intentie tot langer doorwerken (hypothese 3b). Uit de regressieanalyse blijkt geen 

significant effect van inzetbaarheid op de intentie tot langer doorwerken (zie tabel 4). Dit 

houdt in dat er geen mediatie-effect mogelijk is van inzetbaarheid op het effect van PsyCap 

op de intentie tot langer doorwerken. Hypotheses 3b en 3c worden hiermee verworpen.  

 

Tabel 4 

De samenhang tussen inzetbaarheid en de intentie tot langer doorwerken (n = 166) 

    Β   β   p 

Stap 1 

Financiële situatie  -.02   -.03   ns 

Gezondheid   .21**   .25**   < .01 

Stap 2 

Financiële situatie  -.02   -.03   ns 

Gezondheid   .20**   .24**   < .01 

Inzetbaarheid   .04   .03   ns 

 

4.3.4 Werktevredenheid en de intentie tot langer doorwerken 

Ook voor de factor werktevredenheid wordt verwacht dat het een significante voorspeller is 

van de intentie tot langer doorwerken. De regressieanalyse wijst uit dat er een significant 

effect is van werktevredenheid op de intentie tot langer doorwerken (β = .27; p < .01). 

Hiermee kan hypothese 4a worden aangenomen. 

Ook werktevredenheid is een voorgestelde mediator (hypothese 4b). PsyCap heeft 

een significante samenhang met werktevredenheid (r  = .42; p < .01). Uit de eerste drie 

stappen van Baron en Kenny kan worden opgemaakt dat er mogelijk een mediatie-effect van 

werktevredenheid kan zijn. In tabel 5 is de samenhang tussen werktevredenheid en de 

intentie tot langer doorwerken weergegeven. Uit de multipele regressieanalyse blijkt dat 

werktevredenheid nog steeds een significante voorspeller is van de intentie tot langer 

doorwerken (β = .25; p < .01). Met het toevoegen van PsyCap in de regressieanalyse is 

werktevredenheid nét geen significante voorspeller voor de intentie tot langer doorwerken 
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meer (β = .14; p = .08). Ook uit de Sobeltest blijkt dat tevredenheid geen mediërend effect 

heeft (1.62; p = .10). Op basis van deze resultaten is hypothese 4b onjuist. Hierbij moet wel 

worden opgemerkt dat het verschil met een significant effect klein is.  

 

Tabel 5 

De samenhang tussen werktevredenheid en de intentie tot langer doorwerken (n = 166) 

    Β   β   p 

Stap 1 

Financiële situatie  -.02   -.03   ns 

Gezondheid   .21**   .25**   < .01 

Stap 2 

Financiële situatie  -.04   -.06   ns 

Gezondheid   .16*   .19*   .02 

Werktevredenheid  .23**   .23**   < .01 

 

4.3.5 Model met meerdere mediatoren  

Op dit moment zijn de mediatoren geanalyseerd op basis van enkele mediatie-effecten. In 

het huidige onderzoek wordt een drietal mediatoren verwacht. Om een model met 

meerdere mediatoren te testen worden de verwachte mediatoren ingevoerd in de macro 

van Hayes. De uitkomst hiervan is te zien in tabel 6.  

 

Tabel 6 

Meerdere mediatie-effecten via bevlogenheid, inzetbaarheid en werktevredenheid (n = 166) 

 Mediatie-effect          β     p 

Psycap � bevlogenheid � de intentie tot langer doorwerken  .27**  < .01 

Psycap � inzetbaarheid � de intentie tot langer doorwerken  -.07  ns 

Psycap � werktevredenheid � de intentie tot langer doorwerken .07  ns 
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Uit deze analyse blijkt dat enkel bevlogenheid medieert tussen PsyCap en de intentie tot 

langer doorwerken. Bij het toevoegen van bevlogenheid als mediator blijkt het directe effect 

van PsyCap op de intentie tot langer doorwerken niet meer significant (β = .16.; p = .09). Ook 

hieruit blijkt dat er een volledige mediatie is door bevlogenheid tussen PsyCap en de intentie 

tot langer doorwerken.
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5. Discussie 

Het doel van het huidige onderzoek is welke factoren de grootste samenhang hebben met 

de intentie tot langer doorwerken. In het huidige onderzoek is onderzocht welke relatie 

PsyCap heeft met de intentie tot langer doorwerken. Daarbij is gekeken naar zowel een 

directe samenhang tussen deze twee factoren, als naar de aanwezigheid van gedeeltelijke 

mediatoren. De voorgestelde mediatoren zijn bevlogenheid, inzetbaarheid en 

werktevredenheid. De verwachting was dat PsyCap zowel een direct als een indirect effect 

zou hebben via de mediatoren op de intentie tot langer doorwerken.  

 

5.1 Het directe effect van PsyCap 

Uit het huidige onderzoek is inderdaad gebleken dat PsyCap een significant effect heeft op 

de intentie tot langer doorwerken. Dit houdt in dat naarmate het psychologisch kapitaal van 

iemand groeit, de intentie tot langer doorwerken groter wordt. Dit verband is opvallend te 

noemen, aangezien van PsyCap voorheen voornamelijk relaties die gericht zijn op 

arbeidsprestatie zijn aangetoond (Luthans et al., 2007b).  

 Onder andere omdat PsyCap een hoge samenhang heeft met job embeddedness, was 

de verwachting dat PsyCap een positieve samenhang zou tonen met de intentie tot langer 

doorwerken (Jiang et al., 2012). Dit houdt in dat wanneer de PsyCap van een werknemer 

verhoogd wordt, deze een grotere intentie tot langer doorwerken ontwikkelt. Zoals in de 

inleiding aangegeven is, biedt dit een mooi resultaat omdat dit kan bijdragen aan een 

oplossing voor het probleem dat in het huidige onderzoek gesteld wordt. Hoop en 

optimisme hangen het sterkste samen met bevlogenheid en met de intentie tot langer 

doorwerken. Alle factoren van PsyCap hebben dus een significant effect op de intentie tot 

langer doorwerken, met een hoofdrol voor hoop en optimisme.   

 De relatie tussen PsyCap en bevlogenheid was in voorgaand onderzoek reeds 

aangetoond (Sweetman & Luthans, 2010). Van bevlogenheid werd een positief effect op de 

intentie tot langer doorwerken gesuggereerd (Frins et al., 2011; De Lange et al., 2008). Dit 

kan duiden op de verklaring van het effect van PsyCap op de intentie tot langer doorwerken. 
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5.2 De mediërende werking van bevlogenheid 

Uit de resultaten blijkt dat bevlogenheid geen gedeeltelijke, maar een volledige mediator is 

in de relatie tussen PsyCap en de intentie tot langer doorwerken. Dit suggereert dat het 

proces waarin PsyCap effect heeft op de intentie tot langer doorwerken volledig verklaard 

wordt door bevlogenheid. In een dergelijk geval is het niet meer nodig om andere indirecte 

effecten te testen, aangezien een geval van volledige mediatie relatie al volledig verklaard is 

(Rucker, Preacher, Tormala, & Petty, 2011). Om te onderzoeken via welke factoren het effect 

op de intentie tot langer doorwerken het grootste is, zijn de overige mediatie-analyses toch 

uitgevoerd.  

In voorgaand onderzoek is bevlogenheid ook aangetoond als volledige mediator 

tussen hulpbronnen en proactief gedrag (Salanova & Schaufeli, 2008). Van PsyCap is 

aangetoond dat het een significante samenhang heeft met hulpbronnen (Niks, 2010). De 

intentie tot langer doorwerken wordt in dit geval gezien als proactief gedrag.  

Kijkend naar de significantie van zowel het directe als het indirecte effect van 

bevlogenheid op de intentie tot langer doorwerken zijn dit interessante resultaten. De 

literatuur suggereert wel dat bevlogenheid een rol speelt in de intentie tot langer 

doorwerken, maar er is nog geen hard bewijs geleverd (Frins et al., 2011; De Graaf et al., 

2011; De Lange et al., 2008). De uitkomsten van het huidige onderzoek bevestigen de 

suggestie dat bevlogenheid een rol speelt in de intentie tot langer doorwerken. Het is van 

belang in vervolgonderzoek te focussen op hoe bevlogenheid leidt tot de intentie tot langer 

doorwerken. Deze relatie lijkt namelijk significant.  

 

5.3 De mediërende werking van inzetbaarheid 

Kijkend naar de directe relatie tussen inzetbaarheid en de intentie tot langer doorwerken 

valt op dat er géén significant effect is. De afwezigheid van dit significante effect houdt 

direct in dat er geen significant mediatie-effect kan zijn van inzetbaarheid op PsyCap en de 

intentie tot langer doorwerken (Baron & Kenny, 1986).  

 Uit onderzoek blijkt dat er een mate van willen en kunnen langer doorwerken moet 

zijn om de intentie tot langer doorwerken te hebben (Ybema et al. 2009). Het is mogelijk dat 

het effect van inzetbaarheid uitblijft omdat de respondenten niet langer door willen werken. 
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Wanneer men langer kan doorwerken, maar dit niet wil, zal men ook bij een hoge score op 

inzetbaarheid aangeven een lage intentie te hebben om langer door te werken.  

 Daarnaast was de verwachting vooral gebaseerd op onderzoek van De Graaf en 

collega’s (2011), waarin enkel een licht significant effect gevonden was van inzetbaarheid op 

de intentie tot langer doorwerken. Tevens is in dat onderzoek inzetbaarheid gemeten met 

een ander meetinstrument dan in het huidige onderzoek. Die vragenlijst meet het hele 

spectrum van inzetbaarheid, inclusief dimensies ‘beroepsexpertise’, ‘anticipatie en 

optimalisatie’, ‘persoonlijke flexibiliteit’, ‘organisatiesensitiviteit’ en ‘balans’ (Van der Heijde 

& Van der Heijden, 2006). Een vragenlijst meet een construct beter naarmate het meerdere 

dimensies van een construct beslaat (Baarda, De Goede, & Kalmijn, 2007). Om hetzelfde 

resultaat te krijgen is het beter om dezelfde meetinstrumenten te gebruiken om 

inzetbaarheid te meten. Dit blijkt uit de resultaten van meerdere onderzoeken (De Graaf et 

al., 2011; Stap, 2012).  

 

5.4 De mediërende werking van werktevredenheid 

Van werktevredenheid is nét geen significant mediatie-effect gevonden. Hoewel het 

acceptabel, betrouwbaar en valide is om werktevredenheid te meten met een enkele vraag, 

geeft een vragenlijst die meerdere aspecten van het construct meet meer inzicht in de 

breedte van de te meten factor (Wanous et al., 1997).  

Er is wel een direct effect gevonden van werktevredenheid op de intentie tot langer 

doorwerken. Dit is in lijn met vergelijkbare onderzoeken (Ybema et al., 2009). Kijkend naar 

het model waarin alle drie de mediatoren zijn opgenomen valt de significantie van 

werktevredenheid als gedeeltelijke mediator weg. In dat geval blijft enkel bevlogenheid een 

significante mediator die de relatie tussen PsyCap en de intentie tot langer doorwerken 

volledig medieert. Deze bevindingen zijn in lijn met voorgaand onderzoek, dat stelt dat 

hoewel werktevredenheid een positieve staat is, maar ook passief. Het is mogelijk dat 

tevredenheid daarom weinig met uiteindelijk gedrag samenhangt (Warr & Inceoglu, 2012). 

 

5.5 Het effect van controlevariabelen 

Gezondheid heeft zoals verwacht een positief effect op de intentie tot langer doorwerken. 

Dit is in lijn met eerdere onderzoeken (Boumans et al., 2008). Tegen de verwachting in heeft 
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de financiële situatie geen significant effect op de intentie tot langer doorwerken. In andere 

onderzoeken komt dit effect wel naar voren (Ybema et al., 2009; Stap, 2012). Een significant 

effect van gezondheid en het uitblijven van een effect van financiële situatie is wel in lijn met 

vergelijkbare onderzoeken (De Graaf et al., 2011; Zappalá et al., 2008). Een mogelijke 

verklaring  voor de resultaten ligt bij de instelling van de respondenten. In de vragenlijst is 

ook een tweetal open vragen opgenomen, waar de respondenten aan konden geven welke 

factoren belangrijk zijn wanneer ze langer door zouden werken tot aan de pensioenleeftijd. 

Antwoorden die vaak terugkomen zijn plezier in het werk, contact met collega’s, uitdaging 

en flexibiliteit. De financiële situatie komt hier nauwelijks in terug.  

 

5.6 Praktische implicaties 

Zoals beschreven is er een aantal interessante, bruikbare resultaten uit het huidige 

onderzoek gekomen. Om in de praktijk invulling te geven aan de uitkomsten van het huidige 

onderzoek, is het nuttig om te kijken bij welke factoren de grootste significante effecten zijn 

gevonden. De grootste samenhang met de intentie tot langer doorwerken is gevonden bij 

bevlogenheid en bij PsyCap. Het effect van PsyCap werd volledig gemedieerd door 

bevlogenheid. Het doel van het huidige onderzoek is meer informatie krijgen over wat 

mensen motiveert tot langer doorwerken. Op basis van het huidige onderzoek kan de focus 

in interventie op PsyCap en bevlogenheid worden gelegd.  

Hoop en optimisme zijn de PsyCap factoren die de grootste samenhang hebben met 

bevlogenheid en met de intentie tot langer doorwerken. Dit is het spectrum van PsyCap wat 

voornamelijk kan zorgen voor een groei in de intentie tot langer doorwerken. Om PsyCap te 

ontwikkelen is er door een micro-interventie ontwikkeld om de PsyCap factoren apart te 

ontwikkelen (Luthans, Avey, Avolio, Norman, & Combs, 2006a).  

Hoop is te ontwikkelen door een aantal doelen te stellen, inclusief duidelijke 

meetpunten, een plan van aanpak en subdoelen. Daarna wordt een aantal manieren 

bedacht om de doelen te bereiken. Vervolgens worden mogelijke obstakels in kaart 

gebracht. Tenslotte wordt er in kaart gebracht hoe deze obstakels het beste omzeild kunnen 

worden. Deze interventie wordt begeleid met positieve gedachtes en commentaar, om het 

beste resultaat te bewerkstelligen (Luthans et al, 2006a; Luthans et al., 2008a; Snyder, 

2000).  
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 Optimisme kan ontwikkeld worden door het in kaart brengen van pessimistische 

gedachtes en deze om te schakelen of te verplaatsen met positieve gedachtes. Hierbij wordt 

de focus gelegd bij positieve zelfspraak, ofwel een positieve manier om tegen jezelf te 

praten (Luthans et al., 2006a; Seligman, 2011). Door hoop te trainen wordt tevens het 

optimisme verhoogd en vice versa (Luthans et al., 2006a).    

 Zoals eerder aangegeven lijken de factoren hoop en optimisme het meeste effectief 

in het verhogen van de intentie tot langer doorwerken. Daarnaast hebben ook eigen-

effectiviteit en weerbaarheid een samenhang op de intentie tot langer doorwerken. Eigen-

effectiviteit kan worden vergroot door (1) het eigen maken van bepaalde taken, (2) te leren 

door anderen een taak te zien uitvoeren (modeling), (3) uitgesproken vertrouwen te hebben 

van belangrijke collega’s en managers en (4) het geloof dat men fysiek en mentaal fit genoeg 

is om te taak goed uit te voeren (Luthans et al., 2008a).  

 Het verhogen van weerbaarheid kan simpelweg door de focus te leggen op positieve 

emoties. Voorbeelden hiervan zijn lachen en glimlachen. Dergelijke emoties kunnen een heel 

groot effect hebben op weerbaarheid (Luthans, Vogelgesang, & Lester, 2006b). Een andere 

manier om weerbaarheid te verhogen is door de focus te leggen op het gebruik maken van 

sociale steun. Dit heeft betrekking op vrienden en familie, evenals op de werkvloer. 

Wanneer een manager weet dat zijn sociale steun van grote invloed is op de weerbaarheid 

van zijn medewerkers kan hij dit op een constructieve manier inzetten (Luthans et al., 

2006b).  

 Naast PsyCap lijkt bevlogenheid een sterke rol te spelen in de ontwikkeling van de 

intentie tot langer doorwerken. In een interventie zal een focus op bevlogenheid dus zeer 

nuttig zijn. Met behulp van een internettraining kan bevlogenheid verhoogd worden (Wild, 

Ouweneel, Schaufeli, & Le Blanc, 2009). Wat opvalt is dat ook in deze training de focus wordt 

gelegd bij doelen stellen, vergroten van weerbaarheid en stimuleren van positieve emoties. 

Dit zijn exact dezelfde trainingen die worden gebruikt in het vergroten van PsyCap. Dit geeft 

aan dat PsyCap en bevlogenheid een grote onderlinge samenhang hebben en dat het 

verhogen van PsyCap wellicht leidt tot een verhoging van bevlogenheid.  

 Wanneer organisaties veel waarde hechten aan werknemers met een groot PsyCap 

en bevlogen werknemers, kan hier ook op ingespeeld worden. In het selectieproces van 

nieuwe werknemers kan de organisatie vragenlijsten laten invullen door kandidaten. Een 
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mogelijk probleem is dat de vragenlijsten sociaal wenselijk worden ingevuld. Dit kan een 

vertekend beeld geven (Paulhus & Reid, 1991). 

 

5.7 Beperkingen huidig onderzoek en suggesties voor vervolgonderzoek 

Het verschil in de uitkomsten zit mogelijk in het gebruik van de vragenlijsten. Het huidige 

onderzoek gebruikte niet voor elk construct hetzelfde meetinstrument als in vergelijkbare 

onderzoeken. In het vervolg wordt geadviseerd om dit te doen, om de resultaten zoveel 

mogelijk valide te houden. Daarnaast is de data verzameld met zelfrapportages, waardoor 

de common-method bias kan optreden (Podsakoff, MacKenzie, Lee, & Podsakoff, 2003). Dit 

kan worden opgelost door in vervolgonderzoek de vragenlijsten ook te laten invullen door 

een collega. 

 In het huidige onderzoek is leeftijd gemeten aan de hand van de kalenderleeftijd. Het 

is mogelijk dat dit op deze manier beperkt gemeten wordt. Psychosociale leeftijd, die ook de 

eigen perceptie van de leeftijd betreft, kan het concept ‘leeftijd’ beter meten (Kooij et al., 

2008). Dit kan in vervolgonderzoek opgenomen worden.  

De steekproef van het huidige onderzoek is een grotendeels homogene groep. 

Voornamelijk mannen hebben meegedaan aan het onderzoek. Daarnaast is de aard van het 

werk hier vooral technisch en administratief. De generaliseerbaarheid van het huidige 

onderzoek is dus lastig vast te stellen. Wel komen de resultaten van het huidige onderzoek 

overeen met andere onderzoeken (Luthans et al., 2007a; Ybema et al., 2009). In het vervolg 

kunnen er meer gegronde uitspraken gedaan worden wanneer een onderzoek wordt 

uitgezet bij een grotere groep, waarvan een groter deel vrouw is, en bij verschillende 

organisaties met andere aarden van het werk.  

Om nuttige informatie op te doen over een oplossing voor het probleem moet eerst 

worden onderzocht of de intentie tot langer doorwerken leidt tot het daadwerkelijke 

gedrag: doorwerken tot aan de pensioenleeftijd. Om dit te onderzoeken kan longitudinaal 

onderzoek worden verricht. Hoewel kostbaar en tijdsintensief, levert longitudinaal 

onderzoek veel informatie op. Door het voordeel van herhaalde metingen die door de tijd 

heen plaatsvinden, wordt een ontwikkeling in kaart gebracht (Anthonio, 2010; Denzin, 

Lincoln, & Giardina, 2006). Juist deze ontwikkeling is nuttig om inzicht in te vergaren.  
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6. Conclusie 

Het probleem van toenemende ontgroening en vergrijzing blijft een grote rol spelen in de 

Nederlandse maatschappij (Giesbers, Verweij, & De Beer, 2013). Om in te spelen op de 

problemen die hiermee gepaard gaan biedt het huidige onderzoek een goede basis. Door 

middel van het onderzoek is meer inzicht gecreëerd over in welke situatie werknemers 

eerder een intentie hebben tot langer doorwerken. PsyCap, bevlogenheid en 

werktevredenheid hebben een sterke samenhang met de intentie tot langer doorwerken. 

Het indirecte effect van werktevredenheid valt weg wanneer bevlogenheid als mediator 

wordt ingevoerd.  

Terugkomend op de titel van het onderzoek “Hoe Psychologisch Kapitaal Samenhangt 

met de Intentie tot Langer Doorwerken” is uit de resultaten duidelijk gebleken dat PsyCap 

via bevlogenheid samenhangt met de intentie tot langer doorwerken.  
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Bijlage A: Vragenlijst 

 

Bevlogenheid 

1. Op mijn werk bruis ik van energie 

2. Als ik werk voel ik me fit en sterk 

3. Ik ben enthousiast over mijn baan 

4. Mijn werk inspireert mij 

5. Als ik ’s morgens opsta heb ik zin om aan het werk te gaan 

6. Wanneer ik heel intensief aan het werk ben voel ik me gelukkig 

7. Ik ben trots op het werk dat ik doe 

8. Ik ga helemaal op in mijn werk 

9. Mijn werk brengt mij in vervoering  

 

PsyCap  

Hoop 

1. Ik vertrouw erop dat ik, als ik mij in een moeilijke situatie bevind in mijn werk, een 

oplossing kan vinden  

2. Op dit ogenblik beschouw ik mezelf als succesvol in mijn werk 

3. Ik kan veel manieren bedenken om mijn huidige werkdoelen te bereiken 

4. Op dit ogenblik bereik ik de doelstellingen die ik in mijn werk voor mezelf gesteld heb 

Optimisme 

5. Ik ga uit van een goede afloop, ook als er dingen onzeker zijn in mijn werk 

6. Ik bekijk mijn werk altijd van de zonnige kant 

7. Ik ben optimistisch wat betreft mijn toekomst binnen het werk  

Eigen-effectiviteit 

8. Als er zich op mijn werk moeilijke problemen voordoen weet ik die op te lossen 

9. Op mijn werk bereik ik mijn doel, ook wanneer er zich onverwachte situaties voordoen 

10. Als ik obstakels op mijn werk tegenkom vind ik altijd wel een manier om ze te omzeilen 

11. Ook al kost het mij veel tijd en energie, ik bereik op mijn werk wat ik wil 

12. Als er iets nieuws op mij afkomt op het werk weet ik altijd wel hoe ik daar mee om moet 

gaan 

Weerbaarheid 

13. Ik kan goed zonder hulp van anderen werken als dat nodig is 

14. Gewoonlijk neem ik stressvolle dingen in het werk er gewoon bij 

15. Moeilijke momenten in het werk kan ik best aan, want ik heb al voor hetere vuren 

gestaan 

 

Inzetbaarheid 

1. Ik vind gemakkelijk een andere baan als ik mijn huidige baan verlies 

2. Ik zou snel ander werk kunnen vinden, als ik daarnaar zou zoeken 

3. Ik ben in staat om makkelijk van werkgever te veranderen, als ik dat zou willen 

4. Ik zou snel een andere, gelijkwaardige baan kunnen vinden 

5. Ik ben in mijn huidige werk inzetbaar voor verschillende soorten werk 

6. Ik ben in staat om bij mijn huidige werkgever door te stromen naar andere functies 

7. Ik kan in mijn huidige werk hogerop komen 

8. Ik zou binnen mijn huidige werk makkelijk kunnen veranderen van functie 
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Werktevredenheid 

 

 

 

 

 

Hierboven staan 5 gezichten. Kruis het bolletje bij het gezicht aan dat het beste uw 

tevredenheid over uw werk weergeeft. 

 

Alles bij elkaar genomen ben ik ... tevreden over mijn werk. 

o Gezicht 1 

o Gezicht 2 

o Gezicht 3 

o Gezicht 4 

o Gezicht 5 

 

 

Intentie tot langer doorwerken 

1. Ik blijf aan de slag tot mijn nieuwe pensioengerechtigde leeftijd 

2. Het is mijn intentie om aan de slag te blijven tot mijn nieuwe pensioengerechtigde leeftijd 

3. Het is mijn intentie om eerder te stoppen met werken dan mijn nieuwe 

pensioengerechtigde leeftijd 

4. Ik ben van plan om te stoppen met werken vóór mijn nieuwe pensioengerechtigde leeftijd 

5. Ik ben gemotiveerd om aan het werk te blijven tot aan mijn nieuwe pensioengerechtigde 

leeftijd 

6. Ik heb zin om door te werken tot aan mijn nieuwe pensioengerechtigde leeftijd 

7. Ik vind het leuk om door te werken tot mijn nieuwe pensioengerechtigde leeftijd 

8. ik vind het helemaal niet erg om langer door te moeten werken dan ik aanvankelijk dacht 

 

 

Financiële situatie 

In hoeverre is uw financiële situatie toereikend genoeg om eerder met pensioen te kunnen 

gaan dan de nieuwe pensioengerechtigde leeftijd? 

 

 

Gezondheid 

1. Over het algemeen ben ik tevreden met mijn gezondheid 

2. Mijn gezondheid is beter dan die van de meeste mensen van mijn leeftijd 

3. Mijn gezondheid belemmert mijn werk 

4. Algemeen gezien is mijn gezondheid goed 

 

 

Overige gegevens 

Wat is uw leeftijd? 

Weet u wat uw pensioengerechtigde leeftijd is? 
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Zo ja, wat is deze leeftijd? 

Heeft u ideeën of suggesties hoe uw kennis, kunde en ervaring het beste geborgd kan 

worden binnen [NAAM ORGANISATIE]? Zo ja, Welke? 

Als ik lang zou doorwerken zouden belangrijke factoren in het werk voor mij zijn: 

Het laatste gedeelte van de vragenlijst volgt nu. Dit zijn simpele vragen over uzelf. 

Wat is uw geslacht? 

Heeft u de zorg over thuiswonende kinderen? 

Zo ja, hoeveel en van welke leeftijd? 

Heeft u de zorg over anderen? 

Wat is de hoogste opleiding die u heeft afgerond? 

Bent u leidinggevende op uw werk? 

Zo ja, aan hoeveel mensen geeft u direct leiding? 

Hoeveel uur werkt u per week? 

Welk soort contract heeft u? 

Hoeveel jaar ben u op dit moment werkzaam bij uw huidige werkgever? 

Wilt u tot aan uw pensioen door blijven werken? 

Zo ja, tot welke leeftijd wilt u door blijven werken? 

Indien u op dit moment fulltime werkt, zou u op een bepaalde leeftijd parttime willen 

werken? 

Zou u uw kennis over willen brengen aan jongere collega's en mentor willen zijn? 

In welke fase van uw carrière bevindt u zich? 

 


