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Introductie

Doorwerkgever is sinds 2007 specialist op het thema ‘doorwerken na pensioen’. In dat 
jaar pikte Doorwerkgever de eerste signalen op dat werknemers na pensionering bleven 
doorwerken. Anno 2022 werken al meer dan 250.000 werknemers door. Mede door de 
grote krapte op de arbeidsmarkt beginnen steeds meer bedrijven de inzet van ouderen te 
accepteren. De vermeende hogere risico’s van verzuim en een lagere productiviteit, schuiven 
naar de achtergrond. Voor bedrijven is het belangrijk om na te denken hoe zij doorwerken in 
hun onderneming willen organiseren en hoe dit het beste past binnen het HR-beleid. In dit 
document wordt u uitgelegd welke wet- en regelgeving bestaat op het gebied van doorwerken 
en hoe de doorwerkregeling van Doorwerkgever helpt bij het mogelijk maken van risicoloos en 
gemakkelijk doorwerken binnen bedrijven.
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De eerste wetgeving rond doorwerken
Met het ingaan van de ‘Wet werken na AOW-leeftijd’ (1 januari 2016) zette de 
overheid in op het toegankelijker maken van het in dienst nemen (of houden) 
van een AOW-gerechtigde medewerker. Dit is de eerste wet op het gebied van 
doorwerken na pensionering.

Kenmerken van de ‘Wet werken na AOW’ zijn: 

•	 Na het automatische leeftijdsontslag bij het bereiken van de AOW-gerechtigde 
leeftijd zijn de ontslagvergunning en het transitiebudget bij doorwerken niet 
meer van toepassing.

•	 De ketenregeling voor doorwerkers is verruimd van 36 naar 48 maanden en van 3 
naar 6 arbeidsovereenkomsten voor bepaalde tijd. Daarbij tellen alleen contracten 
die ná de AOW-gerechtigde leeftijd zijn aangegaan. 

•	 De AOW-gerechtigde werknemer moet ten minste het minimumloon ontvangen. 

•	 Er geldt een loondoorbetalingsverplichting en een opzegverbod bij ziekte van 6 
weken, in plaats van de wettelijke basis, een periode van 104 weken.

Hoewel de risico’s bij de inzet van doorwerkers voor de werkgever aanzienlijk 
verminderd zijn ten opzichte van niet-AOW’ers, blijkt in de praktijk dat veel 
bedrijven nog steeds terughoudend zijn met de inzet van doorwerkers. De reden 
is vaak dat de standaard arbeidsvoorwaarden (inclusief cao) voor werknemers niet 
goed aansluiten op doorwerkers. Zo is de combinatie van de statussen ‘nog aan 
het werk’ en ‘met pensioen’ binnen bestaande arbeidsvoorwaarden ongebruikelijk 
of zelfs tegenstrijdig. Een werknemer is bijvoorbeeld verzekerd tegen verlies van 
inkomen bij ziekte en spaart voor zijn of haar pensioen, terwijl de doorwerker al 
pensioen heeft en dat inkomen niet meer kan verliezen. 

Daarnaast zijn er onbedoelde bijeffecten. Bijvoorbeeld wanneer er sprake is van een 
pensioenregeling met een pensioenrichtleeftijd van 68 jaar (of meer). De werkgever 
draagt dan tot en met 68 jaar werkgeverspremie af, terwijl de werknemer al met 
66 jaar en 7 maanden met pensioen is. Ook wordt een doorwerker binnen de 
arbeidsovereenkomst op verschillende fronten beperkt, waaronder een vastgesteld 
aantal vakantiedagen. Doorwerkers wensen (onbezoldigd) meer vrijheid. En dat is 
vanuit het gelijkheidsbeginsel of cao-afspraken niet door de werkgever te verlenen.

Het gevolg hiervan is dat werkgevers zaken vaak dan maar gewoon mondeling 
‘in goed overleg’ regelen. Daarom heeft Doorwerkgever ‘de doorwerkregeling’ 
ontwikkeld. Hiermee wordt op voorhand duidelijkheid geschept over de status ‘met 
pensioen (hoofdzakelijk)’ en ‘nog aan het werk (bijzaak)’, met passende voorwaarden 
tussen werkgever en doorwerker.
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De Doorwerkregeling (fiscaalrecht)
De doorwerkregeling heeft de volgende (risico)overwegingen: 

•	 In nagenoeg alle gevallen gaat een doorwerker verder met werken na 
automatisch leeftijdsontslag, waardoor er sprake is van het voortzetten van een 
bestaande relatie.

•	 Door de ‘Wet werken na AOW’ is Doorwerkgever in staat het restrisico te dragen.

•	 Doorwerkers werken door als zij dat zelf vrijwillig willen en kunnen, en opteren 
niet meer voor ‘werknemersgedoe en beperkingen’.

•	 Je zou dus kunnen concluderen dat er geen sprake is van een standaard te duiden 
‘echte’ arbeidsrelatie, maar van een ‘fictieve’ arbeidsrelatie. Dit heet ‘opting-in’.

Doorwerkgever heeft de bijzondere relatie tussen Doorwerkgever, Doorwerker 
en de Opdrachtgever door de Belastingdienst laten beoordelen. Dat leidde tot de 
volgende uitkomst:

“Wanneer een doorwerker hoofdzakelijk inkomen krijgt in de vorm 
van een pensioenuitkering (AOW en/of aanvullend) en daarnaast nog 
aanvullend inkomen verdient via de doorwerkregeling van Doorwerkgever 
bij een Opdrachtgever, dan is er sprake van pseudo-werknemerschap, 
mits de doorwerker geen werknemer meer wil zijn en geen zelfstandige 
wil worden. Dergelijk pseudo-werknemerschap is geregeld in de opting-in 
regeling van de Belastingdienst.”

Bovenstaand resultaat is in 2015 vastgelegd tussen Doorwerkgever en de 
Belastingdienst. Daarmee konden doorwerkers op basis van de opting-in regeling 
ingezet worden. Deze afspraak is door de Belastingdienst in 2022 opnieuw bekeken, 
uitgebreid en gecontinueerd. 

Doorwerkgever kan aan de wens van doorwerkers tot pseudo-werknemerschap 
voldoen, wanneer zij samen verklaren gebruik te maken van de opting-in regeling 
van de Belastingdienst. Bij gebruik van deze regeling verzorgt Doorwerkgever de 
volledige administratie voor de doorwerker, inclusief inhouding en afdracht van 
Loonbelasting/premie Volksverzekeringen en de bijdrage Zorgverzekeringswet 
(Zvw). Doorwerkers hebben maximale vrijheid over hun eigen inzet. Door de keus 
voor opting-in zien zij af van het verplicht deel uitmaken van het arbeidsrecht. 
De doorwerker kan zo andere arbeid gerelateerde afspraken maken zonder 
arbeidsrechtelijke gevolgen of rechtsongelijkheid binnen bedrijven. Er is daarnaast 
geen werknemersbescherming voor verlies van inkomen nodig, omdat doorwerkers 
al bescherming genieten in de vorm van een pensioenuitkering. 
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De doorwerkregeling is dus een voorwaardenpakket dat voorziet in het toepassen 
van de opting-in regeling van de Belastingdienst. Dat betekent dat Doorwerkgever 
en de doorwerker er samen vrijwillig voor kiezen hun rechtsverhouding als ‘fictieve 
dienstbetrekking’ (voor pseudo-werknemers) aan te merken. Daarbij geldt: 

•	 Doorwerkgever is de uitvoerder van een tussen Doorwerkgever en Opdrachtgever 
tot stand te komen Overeenkomst van Opdracht via toepassing van de 
doorwerkregeling.

•	 Doorwerkgever is na beoordeling van de doorwerkregeling door de 
Belastingdienst aangewezen om de administratie rondom opting-in uit te voeren 
en mutaties daarin door te geven aan de Belastingdienst. 

•	 Dit kan alleen op voorwaarde dat de doorwerker naast de AOW en/of 
pensioenuitkering werkzaamheden voor een opdrachtgever uitvoert zónder 
het oogmerk om hoofdinkomsten te verwerven. Oftewel, het inkomen uit die 
werkzaamheden dient altijd ‘bijkomstig van aard’ zijn.

Omdat de doorwerker en Doorwerkgever vrijwillig en samen kiezen voor een fictieve 
dienstbetrekking vrijwaren zij de opdrachtgever van werkgeverschapsrisico’s via de 
‘Verklaring Loonheffingen Opting-in’ van de Belastingdienst.

Doorwerkers kiezen voor de doorwerkregeling omdat deze direct resultaat biedt 
met een all-in vergoeding, waarin bijvoorbeeld het vakantiegeld al is verwerkt. Ook 
worden doorwerkers in de doorwerkregeling niet beperkt met een minimaal aantal 
vakantiedagen. Zij geven de voorkeur aan flexibiliteit boven de regelmaat van een 
structureel loon met de daarbij horende werknemersverplichtingen en werken door 
op basis van vrijwilligheid.

Doorwerkregeling (arbeidsrecht)
De doorwerkregeling is in 2007 ontstaan vanuit de ambitie van Doorwerkgever 
om bij te dragen aan de ontwikkeling van specifieke wet- en regelgeving voor 
werknemers die na pensionering willen/kunnen blijven werken. Daarbij had 
Doorwerkgever twee belangrijke overwegingen:

•	 Doorwerkers werken vrijwillig door na pensionering en hebben de status 
‘Pensioen+Werk’ 

•	 Werkgevers opteren voor behoud van kennis en vaardigheden en niet voor het 
verlengen van de (financiële) werkgeversrisico’s
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De kern van doorwerken is dat doorwerker en opdrachtgever in alle vrijheid en op 
inspirerende wijze kunnen blijven samenwerken op een manier die bij hen beiden 
past. Dat leidde in 2008 tot de ‘Doorwerk-CAO’. 

De ambitie van Doorwerkgever werd in 2013 na een werkbezoek door politici 
overgenomen. Zij omarmden de wens voor specifieke wet- en regelgeving. Dat 
resulteerde uiteindelijk in de ‘Wet werken na AOW’. En deze wet omvatte nagenoeg 
alle kenmerken van de Doorwerk-CAO.

De nieuwe wet regelde echter uitsluitend contracten van bepaalde tijd. Maar de 
praktijk bij Doorwerkgever liet zien dat nagenoeg alle samenwerkingen tussen een 
doorwerker en een opdrachtgever van flexibele aard waren. Helaas kende de wet 
niet de oproepvariant. Daarom besloot Doorwerkgever naast de mogelijkheden van 
de wet een flexibele variant te ontwikkelen op basis van de opting-in regeling van 
de Belastingdienst. Zoals uitgelegd kiest de doorwerker dan niet meer voor een 
dienstverband van bepaalde tijd, maar een onbeperkte, flexibele inzet.

Binnen het arbeidsrecht is een arbeidsovereenkomst dwingend en prevaleert 
altijd boven iedere vorm van bijzondere overeenkomst wanneer arbeid voldoet aan 
criteria als ‘enige periode’, ‘persoonlijk onder instructie/gezag van een werkgever’ 
en ‘loon ontvangt voor werken’. Een doorwerker heeft dus te allen tijde het recht op 
een arbeidsovereenkomst.

Wat nu als de doorwerker alsnog op basis van dit recht een vast dienstverband zou 
claimen? 

Hoewel de getekende verklaring tussen Doorwerkgever en de doorwerker duidelijk 
spreekt over het afstand doen van het recht op een arbeidsovereenkomst, zou het 
strikt formeel kunnen voorkomen dat de doorwerker de inhoud van zijn handeling 
niet heeft begrepen en alsnog een dienstverband claimt. Wat is in dat geval het 
bijbehorende werkgeversrisico?

Doorwerkgever onderkent dit risico voor opdrachtgevers. Daarom heeft 
Doorwerkgever in haar algemene voorwaarden het risico van werkgeverschap 
voor de opdrachtgever geëlimineerd door opdrachtgevers te vrijwaren. Daarnaast 
lijkt het risico in de praktijk ook nihil. In de jaren na ingang van de ‘Wet werken na 
AOW-leeftijd’ (2016) is er nog geen enkele jurisprudentie over het claimen van een 
vast dienstverband door een doorwerker geweest. Ook in de periode van COVID-19 
(2020-2022) - waarbij veel doorwerkers per direct in de wacht werden gezet - heeft 
geen enkele doorwerker zich bij Doorwerkgever gemeld met een claim op een 
vast dienstverband. De door Doorwerkgever vrijwillig aangeboden financiële 
ondersteuning is slechts door één Doorwerker aangevraagd. 
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Maar ook in het theoretische geval van een succesvolle claim op een vast 
dienstverband zijn de financiële gevolgen beperkt. Voor het bepalen van de 
beloning van de doorwerker wordt doorgaans gebruikgemaakt van de brutering van 
zijn laatstverdiende loon als voormalig werknemer. Meestal is dat aanmerkelijk meer 
dan de beloning bij een nieuwe inschaling, waardoor er dus feitelijk geen financieel 
nadeel is om te claimen. 

Tot slot is de claim voor een vast dienstverband niet meer dan een contract 
van bepaalde tijd (met de mogelijkheid van een maand opzegtermijn zonder 
tussenkomst van de UWV), zoals vastgelegd in de ‘Wet werken na AOW-leeftijd’.

Conclusie
Op dit moment werken meer dan 250.000 werknemers na pensionering door op 
basis van een loondienstverband. Veel bedrijven maken daarbij gebruik van een 
oproepcontract. Door de manier waarop dergelijke contracten in de praktijk meestal 
worden ingezet, komt dit al snel neer op een arbeidsovereenkomst, met alle daarbij 
horende risico’s. Daarnaast geeft de ‘Wet Arbeidsmarkt in Balans’ sinds 2020 meer 
rechten aan de doorwerker met een oproepcontract.

De arbeidsvoorwaarden van een werknemer vóór AOW-leeftijd zijn gelijk aan 
die van de werknemer ná AOW-leeftijd. De arbeidsvoorwaarden op het vlak 
van (sociale) zekerheid zijn echter volkomen tegengesteld voor en na de AOW-
leeftijd. Om arbeidsvoorwaarden specifiek te maken voor doorwerken dient 
overleg tussen partijen plaats te vinden en te worden vastgelegd in de cao en/of 
personeelsreglementen. 

Nu het aantal doorwerkers sterk stijgt, willen bedrijven beleid ontwikkelen en 
invoeren. Voor de korte termijn is het meest praktisch dat bedrijven aangeven dat 
wanneer iemand wil doorwerken, de arbeidsvoorwaarden van de onderneming 
niet meer van toepassing zijn en dat er gebruik wordt gemaakt van regelingen van 
derden. Denk daarbij aan uitzenden, detacheren, zelfstandig ondernemerschap 
(zzp) en/of de doorwerkregeling. Van die opties is aangetoond dat op dit moment 
de doorwerkregeling veruit de meest flexibele en toegespitste regeling is voor 
werknemers die na pensionering willen doorwerken. 
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Afsluiting
Deze bijsluiter over de doorwerkregeling is tot stand gekomen na gesprekken met 
diverse specialisten en op basis van de ervaring van Doorwerkgever met het thema 
‘Pensioen+Werk’.

Voor wat betreft de fiscale kant van de doorwerkregeling is Doorwerkgever tevreden 
met de huidige regeling met de Belastingdienst. 

Voor wat betreft de juridische kant van de doorwerkregeling beseft Doorwerkgever 
dat een gerechtelijke uitspraak, die de werkwijze van de doorwerkregeling 
bekrachtigd, de beste validatie zou zijn. Echter, na meer dan 1 miljoen verloningen in 
combinatie met nihil klachten over de uitvoering, heeft Doorwerkgever besloten om 
deze weg niet proactief te bewandelen.

Team Doorwerkgever

Sjaak van Heukelum,  
directeur

Vragen?

Heeft u nog vragen en/of onduidelijkheden  
na het lezen van dit document? 

U kunt daarvoor contact opnemen met ons via  
020 - 412 51 51 of info@doorwerkregeling.nl.

Copyright © 2023 Doorwerkgever
Alle rechten voorbehouden. Niets uit deze uitgave mag worden verveelvoudigd, opgeslagen in een 
geautomatiseerd gegevensbestand of openbaar worden gemaakt in enige vorm of op enige wijze, zonder 
voorafgaande schriftelijke toestemming van Doorwerkgever.


