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De opdracht en de kern van het antwoord 
Dit rapport is geschreven voor de Bedrijfsraad voor het Motorvoertuigen- en tweewielerbedrijf 
en beantwoordt de onderzoeksopdracht: "Onderzoek welke factoren door cao-partijen kunnen 
worden beïnvloed om de aantrekkelijkheid van de sector te vergroten ten behoeve van behoud 
en instroom." Het onderzoek is gebaseerd op enquêtes onder werkgevers (N=664), werknemers 
(N=3.460) en ex-werknemers (N=1.147), aangevuld met vijf focusgroepen en expertinterviews. 
Het onderzoek levert een helder antwoord: het probleem zit niet zozeer bij de instroom, maar bij 
het behoud van personeel. De sleutel tot dat behoudprobleem ligt in waardering en erkenning. 

Kanttekening bij de resultaten van het onderzoek 

De enquêtes zijn afgenomen vóór de huidige cao 2025-2027, waarin een stapsgewijze 
loonsverhoging van circa 10% is afgesproken.  

De mobiliteitsbranche trekt mensen aan die intrinsiek gemotiveerd zijn. Zij kiezen voor het vak 
uit liefde voor motorvoertuigen en tweewielers, omdat ze graag met hun handen werken, en 
omdat het werk hen leuk lijkt. Die passie blijft vaak gedurende de hele loopbaan bestaan: 74 
procent van de werknemers is trots op de branche. Maar diezelfde werknemers ervaren dat de 
buitenwereld hun vak onvoldoende waardeert — slechts 32 procent vindt dat er voldoende 
maatschappelijke waardering is voor het werk. Deze kloof tussen trots en ervaren waardering 
vormt de kern van het probleem. Werknemers zetten zich dagelijks in om Nederland mobiel te 
houden, maar voelen zich daarvoor niet altijd erkend. Dat gevoel van onderwaardering uit zich 



 

 

 

 

 

 

 

in ontevredenheid over het salaris, frustratie over de hoge werkdruk, en teleurstelling over de 
manier waarop leidinggevenden met hen omgaan. 

Het behoudprobleem is groter dan het instroomprobleem 
Werkgevers in de mobiliteitsbranche ervaren de arbeidsmarktkrapte primair als een 
instroomprobleem. Zij wijzen naar de schaarste aan sollicitanten, naar het verouderde imago van 
de branche, en naar de gebrekkige aansluiting tussen onderwijs en praktijk. Die problemen 
bestaan — en de mate waarin verschilt per deelbranche — maar ze verhullen een minstens zo 
groot probleem aan de achterdeur. Uit de werknemersenquête blijkt dat slechts 53 procent van 
de werknemers zeker weet over twee jaar nog in de branche te werken. Meer dan een derde 
overweegt een andere baan, en wie overweegt te vertrekken kijkt opvallend vaak ook buiten de 
mobiliteitsbranche. De branche verliest dus niet alleen mensen aan concurrerende werkgevers 
binnen de sector, maar aan andere sectoren die betere voorwaarden bieden. 

Het behoudprobleem is het meest urgent bij de middengroep: werknemers tussen de 25 en 44 
jaar die al enige ervaring hebben opgebouwd maar nog decennia zouden kunnen bijdragen. 
Juist deze groep is het minst tevreden over het salaris, ervaart de hoogste werkdruk, en heeft de 
sterkste behoefte aan een betere werk-privébalans. Zij bevinden zich in het spitsuur van het 
leven, waarin ze werk combineren met jonge kinderen, zorgtaken en hypotheeklasten. De 
branche biedt hen soms te weinig flexibiliteit om die combinatie vol te houden, en te weinig 
perspectief om te blijven. Het gevolg is dat de mensen die de branche het hardst nodig heeft — 
vakvolwassen krachten die de brug vormen tussen ervaren collega's en nieuwe instromers — 
relatief vaak vertrekken. 

Waarom de problemen blijven bestaan: wederzijds onbegrip 
Een rode draad door het onderzoek is het wederzijdse onbegrip tussen werkgevers en 
werknemers over de oorzaken van knelpunten. Werkgevers schrijven problemen grotendeels 
toe aan externe factoren: de arbeidsmarkt levert te weinig geschikte kandidaten, het onderwijs 
sluit niet aan, de werkmentaliteit van jongeren is veranderd. Werknemers wijzen daarentegen 
naar factoren die binnen de invloedssfeer van de werkgever liggen: de werkdruk is te hoog door 
keuzes die de werkgever maakt, er is te weinig tijd voor begeleiding, waardering blijft uit, en de 
manier van leidinggeven laat te wensen over. 

Dit verschil in perceptie is het sterkst bij werkdruk. Waar tweederde van de werkgevers aangeeft 
een acceptabele werkdruk te bieden, ervaart 62 procent van de werknemers de werkdruk als te 
hoog. Werkgevers zien de druk als een gegeven dat voortvloeit uit de eisen van klanten en de 
krapte op de arbeidsmarkt. Werknemers zien dezelfde druk als het gevolg van keuzes: te weinig 
personeel aannemen, te veel taken op te weinig schouders leggen, en onvoldoende ruimte 
bieden om het werk goed te doen. Zolang werkgevers en werknemers langs elkaar heen praten 
over dit soort kwesties, blijven structurele problemen liggen. 

Ook tussen generaties bestaat onbegrip. Ervaren werknemers uiten zich soms kritisch over de 
werkmentaliteit van jongeren, hun korte spanningsboog en hun hoge eisen aan flexibiliteit. 
Jongere werknemers voelen zich niet altijd serieus genomen en ervaren soms gebrekkige 
begeleiding. Beide perspectieven bevatten waarheid, maar ze kunnen elkaar versterken in een 
negatieve spiraal. De oudere generatie investeert minder in begeleiding wanneer zij het niveau 
van jongeren als te laag ervaart; de jongere generatie vertrekt sneller wanneer zij zich niet 
welkom voelt. 



 

 

 

 

 

 

 

De negatieve spiraal die de branche kan vastzetten 
De problemen rond behoud kunnen elkaar versterken in een negatieve spiraal. Onderbezetting 
leidt tot hogere werkdruk, omdat het werk met minder mensen moet worden gedaan. Die 
hogere werkdruk leidt tot minder tijd voor de begeleiding van nieuwe medewerkers, waardoor 
BBL'ers en starters onvoldoende worden opgeleid en ingewerkt. Die gebrekkige begeleiding 
leidt tot frustratie en sneller vertrek van nieuwe krachten, wat de onderbezetting verder 
vergroot. Een werknemer in de focusgroepen verwoordde het kernachtig: "Er is geen tijd om 
mensen op te leiden. Het is een vicieuze cirkel." 

 
Deze spiraal raakt niet alleen aan werkdruk, maar ook aan de kwaliteit van het werk en de 
werksfeer. Wanneer ervaren krachten hun handen vol hebben aan de dagelijkse 
werkzaamheden, blijft er weinig ruimte over voor de informele contacten en rituelen die de 
familiecultuur van veel bedrijven kenmerken. De vrijdagmiddagborrel wordt geschrapt, het 
praatje bij de koffieautomaat wordt korter, de aandacht voor persoonlijke omstandigheden 
verdwijnt. Juist die zachte factoren — collegialiteit, gezien worden, ergens bij horen — zijn voor 
veel werknemers doorslaggevend in de keuze om te blijven. Wanneer die wegvallen, wordt het 
salaris des te belangrijker als reden om te blijven of te vertrekken. En op salaris kan de branche 
vaak niet concurreren met andere technische sectoren. 

De onderliggende dynamiek: erkenning op drie niveaus 
Het gebrek aan waardering dat werknemers ervaren speelt op drie niveaus. Ten eerste is er de 
maatschappelijke waardering: het imago van de branche is achterhaald en weerspiegelt niet 
meer wat het werk daadwerkelijk inhoudt. Waar een technicus tegenwoordig diagnoses stelt 
met geavanceerde apparatuur en de laptop een belangrijk gereedschap is geworden, denkt de 
buitenwereld nog steeds aan vieze handen en eenvoudig onderhoud. Die kloof frustreert 
werknemers die trots zijn op hun vak maar merken dat anderen hun werk niet altijd serieus 
nemen. 

Ten tweede is er de waardering van klanten, die veeleisender zijn geworden en minder begrip 
tonen voor de complexiteit van het werk. Veel klanten verwachten nu directe service, heldere 
uitleg en lage prijzen. Die toegenomen druk vanuit klanten versterkt de werkdruk en draagt bij 
aan het gevoel dat het werk niet wordt gewaardeerd. 
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Ten derde is er de interne waardering vanuit de werkgever: het schouderklopje na een drukke 
week, de flexibiliteit bij een verlofverzoek, de erkenning van expertise en ervaring. Hier ligt de 
grootste ruimte voor verbetering, omdat werkgevers hier direct invloed op hebben. 
Tegelijkertijd is dit het niveau waar de perceptiekloof het grootst is: waar werkgevers denken 
dat zij waardering bieden, voelen werknemers zich niet altijd gezien. 

De weg vooruit: wederzijds begrip als fundament 
De eerste stap naar een aantrekkelijkere branche is het creëren van wederzijds begrip tussen 
werkgevers en werknemers. Dat begrip ontstaat niet vanzelf, maar vraagt om bewuste 
inspanning om elkaars perspectief te begrijpen. Werkgevers die erkennen dat werknemers te 
maken hebben met reële werkdruk, veeleisende klanten en het gevoel niet gezien te worden, 
kunnen anders kijken naar signalen van ontevredenheid. Werknemers die begrijpen dat 
werkgevers worstelen met onderbezetting, krappe marges en de eisen van importeurs, kunnen 
meer begrip opbrengen voor imperfecte situaties. Het thema "geven en nemen" kwam in de 
focusgroepen vaak terug — bij werkgevers én werknemers. Die wederkerigheid is het fundament 
waarop verdere verbeteringen kunnen worden gebouwd. 

Concrete aanknopingspunten voor cao-partijen 
Op basis van dit fundament identificeert dit rapport concrete aanknopingspunten die cao-
partijen kunnen benutten. De aanknopingspunten zijn verdeeld over de cao zelf, het sectorale 
arbeidsmarkt- en opleidingsbeleid via OOMT, en de dagelijkse praktijk van werkgevers. 

Via de cao kunnen partijen werken aan de harde factoren die werknemers noemen: salaris, 
verlof en doorgroeimogelijkheden. De differentiatie tussen functieniveaus kan worden vergroot 
zodat werknemers perspectief hebben op salarisgroei. De verlofmogelijkheden kunnen worden 
uitgebreid met bijzonder verlof voor mantelzorg en andere zorgtaken. Het functiehuis kan 
worden gemoderniseerd om ruimte te bieden voor specialisaties en horizontale doorgroei, 
zodat ook werknemers die geen leidinggevende functie ambiëren perspectief houden. 
Daarnaast kan de cao tijd en ruimte voor leermeesterschap waarborgen, zodat de begeleiding 
van nieuwe medewerkers minder vaak het slachtoffer wordt van de werkdruk. 

Via OOMT en het sectorale arbeidsmarkt- en opleidingsbeleid kunnen partijen werken aan het 
imago van de branche, de samenwerking met onderwijsinstellingen, en de ondersteuning van 
goed werkgeverschap. Imagocampagnes die het actuele beroepsbeeld uitdragen kunnen 
helpen om een bredere groep jongeren te interesseren. Samenwerking met 
onderwijsinstellingen kan de aansluiting tussen opleiding en praktijk verbeteren. Instrumenten 
om werkdruk bespreekbaar te maken en leiderschapsontwikkeling te stimuleren kunnen 
werkgevers ondersteunen die willen investeren in hun mensen. 

De dagelijkse praktijk van werkgevers zelf is misschien wel het belangrijkste aanknopingspunt. 
Veel van wat werknemers waarderen — een schouderklopje, flexibiliteit bij een verlofverzoek, 
aandacht voor persoonlijke omstandigheden — kost weinig maar maakt groot verschil. De 
familiecultuur die werknemers zo waarderen vraagt om bewust onderhoud: de 
vrijdagmiddagborrel die blijft bestaan ook als het druk is, de collega die vraagt hoe het thuis 
gaat, de leidinggevende die na een drukke periode de waardering uitspreekt. Deze zachte 
factoren zijn niet te vangen in cao-afspraken, maar ze zijn wel doorslaggevend voor de vraag of 
mensen blijven. 



 

 

 

 

 

 

 

Tot besluit: waardering als sleutel 
Het onderzoek laat zien dat de mobiliteitsbranche sterke troeven heeft: werknemers die 
intrinsiek gemotiveerd zijn, trots op hun vak, en die energie halen uit het helpen van klanten en 
het oplossen van technische vraagstukken. Tegelijkertijd ervaart een aanzienlijk deel van hen 
onvoldoende waardering — zowel financieel als in de dagelijkse omgang. Die kloof tussen trots 
en ervaren waardering verdient aandacht van cao-partijen, werkgevers én de branche als 
geheel. 

De investering die nodig is, hoeft niet alleen financieel te zijn. Natuurlijk speelt salaris een rol, en 
de recente cao-afspraken hebben daar al een belangrijke stap in gezet. Maar achter de roep om 
een hoger salaris zit vaak een bredere behoefte aan erkenning. Werknemers willen gezien 
worden voor wat ze bijdragen, begrepen worden in de druk die ze ervaren, en perspectief 
hebben op groei en ontwikkeling. Werkgevers die dat begrijpen en die investeren in de relatie 
met hun werknemers — door waardering uit te spreken, door flexibiliteit te bieden, door te 
luisteren naar wat werknemers nodig hebben — hebben doorgaans minder moeite om mensen 
te behouden. 

"Wij houden de maatschappij draaiende," zei een werknemer in de focusgroepen. Die trots op 
het vak is het fundament waarop de branche kan bouwen. De uitdaging is om die trots te 
beantwoorden met waardering — van werkgevers, van klanten, en van de samenleving. De 
aanknopingspunten in dit rapport bieden daarvoor concrete handvatten.  
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