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Samenvatting 

Inleiding  
Dit rapport beschrijft de stand van zaken van duurzame inzetbaarheid (DI) en werkkenmerken 
van werknemers in Nederland in 2025. Het bouwt voort op de Monitor Duurzame Inzetbaarheid 
van TNO (2010) en is doorontwikkeld binnen het kennisprogramma van het Expertisecentrum 
Zwaar Werk. De Monitor DI gebruikt een conceptueel model waarin toekomstige duurzame 
inzetbaarheid samenhangt met de actuele inzetbaarheid, persoonlijke factoren en werkken-
merken. Omdat inzetbaarheid ook toekomstbestendig moet zijn, wordt daarnaast gekeken naar 
omgaan met verandering (leren en mobiliteit) en veranderingen in het werk (o.a. technologie 
en reorganisaties).  
 
Methode  
De concepten uit het model zijn geoperationaliseerd met indicatoren op basis van TNO-sur-
veydata (NEA en WEA) en CBS-statistieken. In overleg met een begeleidingscommissie van 
SZW zijn indicatoren aangevuld, onder meer met extra vormen van arbeidsbelasting (cogni-
tieve belasting, omgevingsbelasting en belasting door werktijden). Uitgangspunt was daarbij 
dat het gaat om werkfactoren die zoveel mogelijk inherent zijn aan het werk en daarmee aan-
sluiten bij toetsingscriteria voor zwaar werk die het expertisecentrum gebruikt voor de valide-
ring. 
De resultaten zijn samengevat in duurzame-inzetbaarheidsprofielen (DI-profielen), die groepen 
werknemers of sectoren vergelijken met de rest van de populatie op de gebruikte indicatoren. 
In dit rapport zijn DI-profielen opgesteld naar (1) type afgeronde opleiding (v(m)bo; 
havo/vwo/mbo 2-4; hbo/wo), (2) functie-anciënniteit als benadering van blootstellingsduur (tot 
5 jaar; 5-15 jaar; 15-20 jaar; 20 jaar of langer) en (3) sector (dertien-deling). Voor sectoren is 
een selectie uitgewerkt, onder meer op basis van de feitelijke pensioenleeftijd en op sectoren 
waar de DI-indicatoren relatief ongunstig uitvallen of waar een discrepantie zichtbaar is tussen 
willen en kunnen doorwerken. 
 
Resultaten naar type gevolgde opleiding 
De feitelijke pensioenleeftijd is tussen 2022 en 2024 in alle opleidingsgroepen verder gestegen, 
in lijn met de stapsgewijze verhoging van de AOW-leeftijd. V(m)bo-opgeleiden hebben gemid-
deld de hoogste feitelijke pensioenleeftijd (66,5 jaar), terwijl havo/vwo/mbo 2-4- en hbo/wo-
opgeleiden iets lager uitkomen (respectievelijk 66,0 en 65,9 jaar). Een mogelijke verklaring is 
dat v(m)bo-opgeleiden gemiddeld minder financiële ruimte hebben om eerder uit te treden. 
Tegelijkertijd laten de DI-profielen zien dat zowel v(m)bo-opgeleiden als havo/vwo/mbo 2-4-
opgeleiden ongunstiger scoren dan hbo/wo-opgeleiden: zij verwachten hun huidige werk ge-
middeld tot een lagere leeftijd te kunnen volhouden, ervaren een hogere (met name fysieke) 
belasting en vaker gevaarlijk werk, en rapporteren een lagere actuele inzetbaarheid. Ook sco-
ren zij minder gunstig op omgaan met verandering: leermogelijkheden worden minder belang-
rijk gevonden en zowel formele scholing als informeel leren via taken, collega’s of klanten komt 
minder vaak voor. Daar staat tegenover dat deze groepen gemiddeld minder werkgerelateerde 
veranderingen rapporteren (zoals reorganisaties en technologische veranderingen). 
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Resultaten naar blootstellingsduur (functie-anciënniteit) 
Ook naar blootstellingsduur (functie-anciënniteit) tekent zich een consistent risicopatroon af. 
Werknemers die langer in dezelfde functie werken (vanaf 5 jaar) hechten relatief minder aan 
leermogelijkheden en laten minder informeel leren zien. Daarnaast is – zoals verwacht – zowel 
de externe mobiliteit (korter dan vijf jaar in dienst) als de interne mobiliteit (zoals functiewisse-
ling of promotie) lager naarmate men langer in dezelfde functie werkt. Bij 15–20 jaar en bij 20 
jaar of langer in de huidige functie blijft het profiel in grote lijnen gelijk, maar worden de afwij-
kingen ten opzichte van werknemers met een korte functie-anciënniteit sterker. Dit wijst erop 
dat een langere blootstellingsduur in dezelfde functie kan samengaan met afnemende ontwik-
kelruimte en een lagere ervaren wendbaarheid op de arbeidsmarkt. 
 
Resultaten naar sector 
De sectoranalyses laten zien dat de feitelijke pensioenleeftijd tussen sectoren sterk verschilt 
en dat een hoge feitelijke pensioenleeftijd niet vanzelfsprekend samenhangt met gunstige DI-
indicatorscores. In 2024 varieert de gemiddelde feitelijke pensioenleeftijd van 64,1 jaar in het 
openbaar bestuur tot 67,1 jaar in de landbouw; ook in de horeca is deze leeftijd hoog (66,8 
jaar), terwijl in de zorg en het openbaar bestuur de gemiddelde feitelijke pensioenleeftijd relatief 
laag is. De landbouw kent ook relatief gunstige scores op gezondheid en psychosociale en 
cognitieve belasting, maar tegelijkertijd een hoge fysieke belasting en een beperkte deelname 
aan scholing en (interne) mobiliteit. In de sector vervoer en opslag vallen nacht- en oproep-
diensten, hoge fysieke belasting en relatief veel gevaarlijk werk op, in combinatie met weinig 
formeel en informeel leren. De horeca laat een vergelijkbaar spanningsveld zien: ondanks een 
relatief hoge pensioenleeftijd achten werknemers zich gemiddeld tot een lage leeftijd in staat 
het werk vol te houden. De psychosociale en fysieke belasting is ongunstig, gevaarlijk werk 
komt relatief vaak voor en scholing is beperkt, terwijl de externe mobiliteit hoog is. De sector 
openbaar bestuur laat juist een relatief gunstig DI-profiel zien (gunstige fysieke belasting en 
psychosociale belasting, en relatief veel scholing en informeel leren bij veel technologische 
veranderingen). In de onderwijssector zijn psychosociale en cognitieve belasting relatief on-
gunstig. Formeel en informeel leren komen relatief vaak voor; tegelijk worden relatief weinig 
maatregelen gerapporteerd om doorwerken tot pensioen te ondersteunen. De zorgsector kent 
een overwegend ongunstig DI-profiel: werknemers rapporteren een ongunstige gezondheid, 
hoge psychosociale belasting en een lage verwachte leeftijd tot welke men het huidige werk 
denkt te kunnen voortzetten, terwijl werkgevers relatief weinig maatregelen treffen om door-
werken tot pensioen te ondersteunen; daar staat tegenover dat formele scholing in de sector 
relatief vaak voorkomt. 
 
Conclusie 
De Monitor DI laat zien dat doorwerken tot hogere leeftijd in de praktijk steeds vaker voorkomt, 
maar dat dit niet voor alle groepen en sectoren onder dezelfde voorwaarden gebeurt. Juist bij 
groepen die in de praktijk relatief lang doorwerken (zoals v(m)bo-opgeleiden en in sectoren 
met een hoge feitelijke pensioenleeftijd) zien we signalen van hogere belasting en beperktere 
ontwikkelingsmogelijkheden, met name rond fysieke arbeidsbelasting, gevaarlijk werk en be-
perkte leer- en mobiliteitsmogelijkheden. Tegelijkertijd blijkt dat een gunstig DI-profiel (zoals in 
het openbaar bestuur) niet automatisch samengaat met een hoge feitelijke pensioenleeftijd. 
De sectorprofielen laten bovendien verschillende ‘routes’ naar (on)gunstige duurzame inzet-
baarheid zien: sectoren kunnen relatief gunstig scoren op gezondheid en psychosociale belas-
ting maar tegelijk een structureel hoge fysieke belasting kennen (landbouw), of juist een 
combinatie laten zien van hoge belasting door werktijden, fysieke belasting en gevaarlijk werk 
met weinig leer- en ontwikkelruimte (vervoer en opslag).  
In sectoren als de zorg springt het spanningsveld in het oog tussen een relatief lage leeftijd tot 
welke men denkt het werk te kunnen volhouden en de praktijk van doorwerken.  
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We vergelijken - in Hoofdstuk 3 - de duurzame inzetbaarheid van werknemers op verschillen 
tussen 1) het type opleiding dat zij hebben afgerond, 2) de blootstellingduur in de huidige func-
tie (functieanciënniteit). We kijken hiernaar met het oog op de kennisvraag over cumulatieve 
belasting; een belangrijke vraag in het kader van zwaar werk 3. Functie-anciënniteit als indica-
tor heeft haar beperkingen maar is het beste wat we nu hebben. Komende jaren gaan we na 
of we dit beter kunnen benaderen en zullen we dit verdiepen. Ten slot kijken we in dit rapport 
naar 3) de sectoren waarin de werknemers werken. Het navolgende Hoofdstuk 2 gaat eerst in 
op de gehanteerde methode.  

_______ 
3 Het ‘Toetsingskader voor afbakening van functies of werkzaamheden voor RVU-regelingen’ stelt: “cao-partijen 

kunnen zelf bepalen of ze bij de afbakening van zwaar werk ook criteria buiten het toetsingskader willen meewegen 
voor toekenning van RVU - zoals het arbeidsverleden van werknemers of blootstelling aan een combinatie van 
belastende werkkenmerken. Deze beide factoren vallen op dit moment buiten de scope van de validatie, omdat er 
gekeken wordt naar functies en omdat op dit moment te weinig wetenschappelijke onderbouwing is voor het effect 
van blootstellingsduur en van een stapeling van belastende werkkenmerken op gezondheid. De effecten van 
blootstellingsduur en van stapeling van belasting op de gezondheid zijn belangrijke onderzoeksthema’s in het 
kennisprogramma.” 
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2 Methode: DI-indicatoren, 
data en analyses 

2.1 Duurzame Inzetbaarheidsindicatoren (DI-
indicatoren) 
Het conceptueel model uit Figuur 1.1 - met daarin verwerkt ook de toetsingscriteria van het 
validatieproces van het Expertisecentrum Zwaar Werk - vormt het vertrekpunt voor de indica-
toren die zijn meegenomen in de analyse (zie ook Bijlage A). Deze zijn gebaseerd op de eer-
dere publicaties van de TNO Monitor Duurzame Inzetbaarheid (Monitor DI). In overleg met de 
begeleidingscommissie van SZW hebben we deze aangevuld met nieuwe indicatoren, bijvoor-
beeld waar het verschillende vormen van arbeidsbelasting betreft (i.e. als extra vormen van 
arbeidsbelasting, de cognitieve en omgevings-belasting en belasting door werktijden). Uit-
gangspunt hierbij was dat het gaat om werkfactoren die zoveel mogelijk inherent zijn aan het 
werk, zoals in het vorige hoofdstuk uiteengezet. Bijlage B bevat het gedetailleerde overzicht - 
per concept uit Figuur 1.1 - met de operationalisaties (op item-niveau) van de gebruikte en 
indicatoren. 
 
Blok 1: Duurzame inzetbaarheid 
Deze maat is geoperationaliseerd door te kijken in hoeverre werknemers (in de leeftijdsgroep 
45 jaar en ouder) willen en kunnen doorwerken tot hogere leeftijd. Daarbij gaat het om de 
vragen tot welke leeftijd de werknemer verwacht - lichamelijk en geestelijk - in staat te zijn om 
het huidige werk voort te zetten en om de vraag tot welke leeftijd de werknemer wil doorgaan 
met werken. Ybema e.a. (20094) hebben vastgesteld dat kunnen en willen doorwerken voor-
spellend zijn voor de uitstroom naar vroegpensioen en dus voor de feitelijke pensioenleeftijd. 
Deze onderzoeksresultaten zijn in overeenstemming met de conclusie uit een recenter onder-
zoek onder oudere werknemers in Finland, waarbij de beoogde pensioenleeftijd de grootste 
voorspeller bleek voor de feitelijke pensioenleeftijd (Nivalianen, 2024).  
 
Blok 2: Actuele inzetbaarheid 
Met actuele inzetbaarheid bedoelen we het huidige vermogen om deel te nemen aan arbeid. 
Daarbij betrekken we nog niet de toekomst, zoals bij het begrip duurzame inzetbaarheid, maar 
de begrippen zijn uiteraard nauw verwant. Een belangrijke indicator voor de actuele inzetbaar-
heid is het werkvermogen van de werknemer (Illmarinen, 2009). Uit verschillende onderzoeken 
blijkt dat werkvermogen in hoge mate samenhangt met toekomstige participatie in werk (Osa-
gie e.a., 2019). Enkele indicatoren voor de actuele inzetbaarheid waar de monitor naar kijkt, 
zijn de mate waarin werknemers zich in staat achten om te voldoen aan de psychische en 
fysieke eisen van het werk, en de verwachting van werknemers of zij in staat zijn om een 
_______ 
4 Uitstroom is in deze studie gedefinieerd als uitstroom naar:  

a) (pre)pensioen: (pre)pensioen /VUT, of pensioen/functioneel leeftijdsontslag voor de leeftijd van 65 jaar, danwel  
b) een uitkering (WIA/WAO; WW) of een andere mogelijkheid.  
(Ybema, J.F., Geuskens, G., & Oude Hengel, K. (2009). Oudere werknemers en langer doorwerken: secundaire 
analyses van de NEA, het NEA-cohortonderzoek en de WEA. Hoofddorp: TNO. 
OudereWerknemersLangerDoorwerken.pdf) 
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andere baan te vinden (Bijlage B beschrijft hoe deze indicatoren precies zijn geformuleerd in 
de databronnen die we gebruiken).  
 
Blok 3: Gezondheid en privésituatie 
Gezondheid en de privésituatie hebben in het model invloed op de actuele inzetbaarheid en 
uiteindelijk ook op de duurzame inzetbaarheid. Gezondheidsklachten zijn een belangrijke re-
den voor ziekteverzuim (Kraan, Van der Merel & De Vroome, 2021). Ook is het hebben van 
een minder goede gezondheid een belangrijke voorspeller van een laag werkvermogen en van 
vervroegde uitstroom uit het werk (Van Rijn et al., 2014; Van den Heuvel & Koopmans, 2020). 
Het blok gezondheid en privésituatie bevat zowel de ervaren gezondheid als de werk-privé-
balans.. Een ongunstige werk-privébalans blijkt een risicofactor te zijn voor een laag werkver-
mogen (Van den Heuvel & Koopmans, 2020).  
 
Blok 4: Werkkenmerken 
Diverse werkkenmerken zijn van invloed op de inzetbaarheid van werknemers. Een hoge fy-
sieke belasting heeft een negatieve invloed op het werkvermogen (Van den Heuvel & Koop-
mans, 2020). Naast fysieke belasting is ook de psychosociale belasting van belang. De 
combinatie van hoge eisen en weinig autonomie maakt ‘stressvol werk’ en is daarmee een 
risico voor onder andere de gezondheid en daarmee ook voor de inzetbaarheid van werkne-
mers (Karasek & Theorell, 1990). Daarnaast vormt emotionele belasting een belangrijke 
taakeis die kan bijdragen aan werkstress. Emotionele belasting op werk komt voor bij werkne-
mers die regelmatig worden geconfronteerd met emotioneel intensieve of emotioneel moeilijke 
situaties, of waarbij van hen wordt gevraagd dat zij hun eigen emoties voortdurend moeten 
reguleren. Deze emotionele belasting kan voortkomen uit de inhoud van het werk zelf, zoals in 
zorg en hulpverlenende beroepen, maar ook uit de sociale context van het werk (TNO, 2024). 
Ook intern en extern ongewenst gedrag kunnen een direct effect hebben op het ervaren van 
werkstress en leiden tot langetermijn-stressklachten zoals burn-out (Houtman e.a., 2017; TNO, 
2024). In het huidige rapport is éxtern ongewenst gedrag (door klanten e.d.) meegenomen. Tot 
slot zijn cognitieve belasting als ook belasting door werktijden (zoals werken in de - randen van 
de - nacht of in oproepdiensten) meegenomen als arborisico’s. Daarnaast kijken we naar ge-
vaarlijke werkomstandigheden - als indicator voor de omgevingsbelasting.  
 
Blok 5: Omgaan met verandering 
Duurzame Inzetbaarheid vereist ook dat werknemers kunnen omgaan met veranderingen. Om 
met veranderingen om te gaan is het ook van belang dat werknemers bereid zijn om nieuwe 
dingen te leren. Een eerste indicator hiervoor is hoe belangrijk zij leermogelijkheden op het 
werk vinden. Daarom is een indicator voor dit blok het belang dat zij toekennen aan leermoge-
lijkheden in het werk. Daarnaast zijn formeel en informeel leren meegenomen in het model. 
Formeel leren is georganiseerd en gepland leren, zoals een opleiding of cursus voor het werk. 
Informeel leren, ‘learning on the job’, vindt plaats tijdens het dagelijks werk door bijvoorbeeld 
mee te lopen met een andere collega, of tijdens de taakuitoefening of in contacten met collega’s 
of klanten (Koopmans, Thielecke & De Geit, 2023; Sociaal-Economische Raad, 2023). 
Tot slot zijn externe en interne mobiliteit meegenomen als indicatoren voor hoe werknemers 
omgaan met verandering (Cörvers e.a., 2011). Mobiliteit geeft inzicht in de mate waarin werk-
nemers in staat en bereid zijn zich aan te passen aan veranderende omstandigheden op de 
arbeidsmarkt en binnen organisaties (Blatter, Dorenbosch & Keijzer, 2014).  
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Blok 6: Veranderingen in werk  
Indicatoren voor veranderingen in het werk kunnen bijvoorbeeld de technologische ontwikke-
lingen zijn die het afgelopen jaar hebben plaatsgevonden in de werkomgeving, of veranderin-
gen in de organisatie, zoals een grote reorganisatie met (of zonder) gedwongen ontslagen. De 
dynamiek in de vraagkant van de arbeid is een belangrijke contextuele factor in duurzame 
inzetbaarheid (vergelijk ook Sociaal-Economische Raad (SER), 2025). Sommige sectoren ver-
anderen sneller dan andere en de inzetbaarheid van het personeel zou hier gelijke tred mee 
moeten zien te houden.  
 
Blok 7: Bedrijfsbeleid 
In dit blok monitoren we in hoeverre werknemers vinden dat werkgeversmaatregelen nemen 
die verband houden met arborisico’s en duurzame inzetbaarheid. Het betreft hier de vraag of 
werknemers (extra) maatregelen nodig vinden waar het gaat over specifieke duurzame inzet-
baarheidsrisico’s zoals werkdruk, ongewenst gedrag, lichamelijk zwaar werk en gevaarlijk 
werk.  
Daarnaast brengen we in kaart of lichter werk of minder uren per week werken, omstandighe-
den zijn waaronder werknemers langer willen doorwerken dan hun huidige verwachting (voor 
wat betreft hun willen-doorwerken-leeftijd), dan wel of dit omstandigheden zijn waartoe ze ook 
beter in staat zouden zijn langer door te werken - dan hun huidige verwachting.  
Hiermee wordt onderscheid gemaakt tussen motivatie (willen) en ervaren mogelijkheden (kun-
nen), die niet altijd samenvallen. Werknemers kunnen bijvoorbeeld bereid zijn langer door te 
werken, maar ervaren tegelijkertijd belemmeringen die maken dat zij dit in de praktijk niet haal-
baar achten. De antwoorden op deze vragen bieden daarmee niet alleen inzicht in individuele 
loopbaanverwachtingen, maar geven ook aanwijzingen voor arbeids- en personeelsbeleid dat 
bijdraagt aan duurzame inzetbaarheid (Schaufeli & Schaufeli, 2022).  
Een laatste indicator in dit blok betreft de vraag of de vestiging maatregelen treft zodat mede-
werkers tot hun pensioen kunnen doorwerken (Niks, Van den Heuvel & Sanders, 2020). 
 
Blok 8: Overheidsbeleid 
Overheidsbeleid (en bijvoorbeeld specifieke verlofregelingen) kunnen we niet monitoren aan 
de hand van indicatoren zoals in de overige blokken. In de huidige Monitor DI zijn dan ook 
geen indicatoren hierover opgenomen.  

2.2 Data 
Voor het berekenen van de indicatorscores voor de Monitor DI (in het navolgende hoofdstuk) 
hebben we gebruik gemaakt van de databestanden van de NEA, WEA en CBS Statline. Deze 
databestanden zijn deels afkomstig van CBS en te raadplegen op StatLine (StatLine (cbs.nl)). 
Voor een ander deel zijn de bestanden afkomstig uit het monitorprogramma van TNO Arbeid, 
namelijk de grootschalige NEA- en WEA-surveys. In Bijlage C staan de databronnen uitgebrei-
der beschreven. 

2.3 Analyses 
Vervolgens zijn de scores op de modelindicatoren nagegaan - en zijn daarvan duurzame in-
zetbaarheidsprofielen (DI-profielen) gemaakt - voor groepen werknemers uitgesplitst naar type 
afgeronde opleiding, functieanciënniteit (blootstellingsduur) en sector. Over de blootstellings-
duur hebben we geen nauwkeurige indicator in de bestanden, maar functieanciënniteit bena-
dert deze nog het beste van de aanwezige variabelen in de NEA.  
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Verder is bekend dat duurzame inzetbaarheid verschilt naar opleidingsachtergrond en sector; 
dat gaan we hier ook in detail na. 
 
Type afgeronde opleiding 
De categorieën voor afgeronde opleiding zijn in de analyses gebaseerd op een driedeling vol-
gens de Standaard Onderwijsindeling (SOI) 2021. De categorieën omvatten:  
 v(m)bo: het basisonderwijs, het vmbo, de eerste 3 leerjaren van havo/vwo, de 

entreeopleiding (mbo1) en het praktijkonderwijs;  
 havo, vwo, mbo2-4: de bovenbouw van havo/vwo, de basisberoepsopleiding (mbo2), de 

vakopleiding (mbo3) en de middenkader- en specialistenopleidingen (mbo4);  
 hbo- en wo-opleidingen (inclusief die leidend tot de doctorsgraad). 
 
Functie-anciënniteit 
Voor functie-anciënniteit hanteren we een vierdeling, namelijk de groep die in hun functie werk-
zaam is sinds a) tot 5 jaar, b) 5 tot 15 jaar, c) 15 tot 20 jaar, en d) 20 jaar of langer 5. 
 
Sector 
Voor de sectorindeling volgen we het eerste digit van de Standaardbedrijfsindeling (SBI08). 
Het volgende hoofdstuk behandelt een selectie van 6 van de 13 sectoren die het meest gepro-
nonceerde DI-profiel hebben, of die vanuit een ander DI-perspectief (i.c. effectindicator) rele-
vant zijn, zoals de feitelijke pensioenleeftijd 6. De overige 7 sectorprofielen, die we hier niet in 
de hoofdtekst behandelen, zijn opgenomen in Bijlage F 7 (Figuren F.1 tot en met F.7).  
 
De selectie van sectoren die we in de hoofdtekst behandelen, omvat: 
 de sector met de hoogste feitelijke gemiddelde pensioenleeftijd, namelijk de landbouw, 

en de sector met de laagste score op deze indicator: openbaar bestuur en 
overheidsdiensten. 

 De sector waarin een relatief grote discrepantie bestaat tussen de leeftijd tot welke men 
wil doorwerken en tot welke men zich - lichamelijk en geestelijk - in staat acht het huidige 
werk te kunnen voortzetten (Bijlage E, Tabel E.3). Een van de twee sectoren waarbij de 
discrepantie eruit bestaat dat een werknemer langer wil doorwerken dan hij/zij kan, is de 
zorgsector (65,8 vs. 65,4 jaar). Ter vergelijking, in Nederland als totaal willen 
werknemers gemiddeld genomen minder lang doorwerken dan ze zouden kunnen 
(respectievelijk 65,7 vs. 66,3 jaar).  
Daar komt bij dat de zorg een sector is met veel werkgelegenheid: 18% van alle 
werknemers in Nederland werkt in de zorg. De gemiddelde feitelijke pensioenleeftijd in de 
zorgsector is relatief laag.  
Ook de horeca toont - en in nog iets sterkere mate - enerzijds een discrepantie in deze 
richting (66,1 vs. 65,4 jaar). Het zijn ook de sectoren met de laagste leeftijd tot welke 
werknemers zich gemiddeld in staat achten door te kunnen werken. De horeca is, waar 
het de werkgelegenheid betreft, met ruim 5% van de werknemers in Nederland, een 
relatief kleine sector. 

 Verder laten de resultaten zien dat de vervoerssector en de onderwijssector relatief 
veel ongunstige indicatorscores hebben - reden waarom we ook deze sectoren in de 
hoofdtekst nader behandelen.  

 

_______ 
5 Functie-anciënniteit hangt uiteraard samen met leeftijd (Pearson’s r=0,50). 
6 Het CBS definieert de feitelijke pensioenleeftijd als de leeftijd in maanden aan het einde van de maand waarin voor 

het eerst pensioen de voornaamste inkomensbron is. 
7 I.c. de DI-profielen van de sectoren industrie, bouw, handel, ICT, financiële instellingen, zakelijke dienstverlening 

en recreatie. 
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DI-profielen 
De resultaten van de Monitor DI laten zich grafisch weergeven in risicoprofielen. Deze DI-pro-
fielen laten zien in hoeverre groepen werknemers of sectoren van elkaar verschillen op indica-
toren voor duurzame inzetbaarheid.  
 
Voor de figuren geldt dat een scorebalk die uitslaat naar links van de 0-lijn aangeeft dat de 
score ongunstiger is dan die van de rest van de populatie. Een scorebalk naar rechts betekent 
dat de score juist gunstiger is.  
Een lichtgekleurde scorebalk wijst op een statistisch significant verschil (p < 0,05). Een don-
kergekleurde balk wijst op een verschil dat significant én relevant is - op basis van relevantie-
criterium voor de effectgrootte Cohen’s d ≥ 0,20 (Cohen, 1988), terwijl bij de lichtgekleurde 
balken Cohen’s d < 0,20 is, met andere woorden: hoewel significant, geen relevant verschil.  
Om scores op de DI-indicatoren binnen een profiel onderling vergelijkbaar te maken zijn de 
onderliggende percentages en gemiddelden omgerekend naar z-scores - een vorm van stan-
daardisatie. De meer toegankelijke onderliggende gemiddelden en percentages zijn opgeno-
men in de tabellen in Bijlage E. 

2.4 Samenvattend 
De methodologische basis van de Monitor DI stond centraal in dit hoofdstuk: de gebruikte in-
dicatoren en databronnen en hoe de analyses zijn uitgevoerd. Het indicatorenkader is geba-
seerd op eerdere edities van de Monitor DI en is, zoals ook in het vorige hoofdstuk behandeld, 
in overleg met de begeleidingscommissie van SZW aangevuld - onder meer met extra indica-
toren voor verschillende vormen van arbeidsbelasting. Bij de selectie is als uitgangspunt ge-
nomen dat het vooral gaat om werkfactoren die zo veel mogelijk inherent zijn aan het werk.  
In de bijlagen is de operationalisatie van de indicatoren nader uitgewerkt. 
De indicatoren zijn geordend in meerdere blokken die samen de keten van inzetbaarheid be-
schrijven: van duurzame inzetbaarheid (willen en kunnen doorwerken), via actuele inzetbaar-
heid (huidig werkvermogen en ervaren mogelijkheden op de arbeidsmarkt), naar 
onderliggende verklarende factoren zoals gezondheid en privésituatie, werkkenmerken, leren 
en mobiliteit, veranderingen in het werk en bedrijfsbeleid.  
Voor de berekening van indicatorscores is gebruikgemaakt van de grootschalige NEA- en 
WEA-surveys uit het TNO-monitorprogramma. In overleg met de begeleidingscommissie van 
SZW hebben we DI-profielen opgesteld voor groepen werknemers naar opleidingtype, functie-
anciënniteit - als proxy (benadering) van blootstellingsduur - en sector. 
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3 Resultaten  

Dit hoofdstuk behandelt eerst de DI-profielen van mogelijke ‘risicogroepen’, zoals werknemers 
met als afgeronde opleiding v(m)bo of havo/vwo/mbo 2-4 (paragraaf 3.1). Paragraaf 3.2 gaat 
in op de risicoprofielen van werknemers naar verschillen in blootstellingsduur in de functie 
(functieanciënniteit) - en daarmee aan de mogelijke DI-risico’s. Het hoofdstuk sluit af met DI-
profielen van werknemers in een selectie van 7 sectoren. 

3.1 Duurzame inzetbaarheid naar type 
opleiding 

3.1.1 Ontwikkeling feitelijke pensioenleeftijd naar type 
opleiding 
In 2012 is besloten om de AOW-leeftijd (vanaf 2013) stapsgewijs te verhogen tot 67 jaar. Onze 
analyses op de CBS-gegevens laten zien dat de gemiddelde feitelijke pensioenleeftijden van 
alle groepen naar opleidingsachtergrond geleidelijk (blijven) stijgen (figuur 3.1 geeft het beeld 
over recente jaren). Daarbij lopen de pensioenleeftijden van v(m)bo-opgeleiden uiteen met die 
van havo-/vwo-/mbo 2-4- en hbo-/wo-opgeleiden; de gemiddelde feitelijke pensioenleeftijd van 
havo-/vwo-/mbo 2-4-opgeleiden (66,0 jaar in 2024) en hbo-/wo-opgeleiden (65,9 jaar) is lager 
dan de feitelijke pensioenleeftijd van v(m)bo-opgeleiden (66,5 jaar). Een mogelijke verklaring 
voor dit verschil in pensioenleeftijd heeft te maken met financiële verschillen. V(m)bo-opgelei-
den hebben vaak minder vermogen opgebouwd, waardoor het moeilijker wordt om eerder met 
pensioen te gaan. Daarbij bouwt deze groep ook al minder pensioen op via hun werkgever 
(Montizaan, 2017).  
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Figuur 3.1. De gemiddelde pensioenleeftijden van personen van 55 jaar of ouder naar type afgeronde oplei-
ding; periode 2022-202 Bron: Statline (CBS). Pensioenleeftijd 2001-2024 | CBS; gedownload op 29 maart 2026. 

3.1.2 V(m)bo-opgeleiden 
Figuur 3.2 toont het duurzame inzetbaarheidsprofiel van v(m)bo-opgeleide werknemers - ver-
geleken met de hbo-/wo-opgeleide groepen werknemers (zie ook Bijlage E, Tabel E.1).  
Op de meeste indicatoren heeft deze groep een ongunstige score vergeleken met hbo-/wo-
opgeleide werknemers. Ze willen - vergeleken met hbo-/wo-opgeleiden - langer doorwerken 
dan ze denken te kunnen. Over het algemeen is de belastbaarheid (i.c. gezondheid) wat on-
gunstiger, terwijl de belasting hoger is. Dit uit zich ook in lagere actuele inzetbaarheid. Verder 
lijken zij minder in staat om te kunnen gaan met veranderingen. Ze hechten minder belang aan 
leermogelijkheden en leren ook minder formeel en informeel. Daar staat tegenover dat ze min-
der veranderingen in hun werk meemaken.  
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Figuur 3.2. DI-profiel van v(m)bo-opgeleide werknemers in 2025 vergeleken met   
hbo-/wo-opgeleiden; verschil uitgedrukt in verschil in z-score. Bron: NEA (TNO/CBS). 

3.1.3 Havo-/vwo-/mbo 2-4-opgeleiden 

 
Figuur 3.3. DI-profiel van havo-/vwo-/mbo 2-4-opgeleide werknemers in 2025 vergeleken met   
hbo-/wo-opgeleiden; verschil uitgedrukt in verschil in z-score. Bron: NEA (TNO/CBS). 
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Figuur 3.3 toont het duurzame‑inzetbaarheidsprofiel van havo-/vwo-/mbo 2‑4‑opgeleide werk-
nemers in vergelijking met hbo-/wo‑opgeleiden (zie ook Bijlage E, tabel E.1). Het beeld komt 
in grote lijnen overeen met dat van v(m)bo‑opgeleide werknemers. Zo geven havo-/vwo-/mbo 
2‑4‑opgeleiden van 45 jaar en ouder aan hun huidige werk gemiddeld tot een iets lagere leeftijd 
verwachten te kunnen voortzetten dan hbo-/wo‑opgeleiden (66,1 versus 66,7 jaar). Daarnaast 
ervaren zij een aanzienlijk hogere fysieke arbeidsbelasting en hebben zij vaker te maken met 
gevaarlijk werk. Ook hechten zij minder belang aan leermogelijkheden. In de afgelopen twee 
jaar hebben zij minder vaak formele scholing gevolgd en is er ook minder sprake van informeel 
leren via taken of collega’s en klanten. Verder zijn zij in het voorgaande jaar minder vaak ge-
confronteerd met een grote reorganisatie, evenals met veranderingen in de gebruikte techno-
logie, zoals ICT of machines. 

3.2 Duurzame inzetbaarheid naar 
blootstellingsduur: functie-anciënniteit 

3.2.1 Blootstellingsduur: 5 tot 15 jaar functie-
anciënniteit 
Figuur 3.5 presenteert in hoeverre werknemers die 5 tot 15 jaar in hun functie werken, afwijken 
- van werknemers die sinds korter dan 5 jaar in hun functie werkzaam zijn (zie ook Bijlage E, 
Tabel E.1). Informeel leren via de werktaken of collega’s of klanten komt relatief weinig voor. 
De externe mobiliteit (korter dan 5 jaar in dienst zijn) is - uiteraard - aanmerkelijk lager, wat ook 
geldt ook voor de interne mobiliteit (promotie maken; bedrijfsinterne verandering van functie 
etc.). 
 

 
Figuur 3.5. DI-profiel van werknemers naar blootstellingsduur: 5 tot 15 jaar werkzaam in huidige functie, in 
2025 vergeleken met groep 1 tot 5 jaar werkzaam in huidige functie; verschil uitgedrukt in verschil in z-score. 
Bron: NEA (TNO/WCBS). 
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3.2.2 Blootstellingsduur: 15 tot 20 jaar functie-
anciënniteit 
Figuur 3.6 laat het duurzame‑inzetbaarheidsprofiel zien van werknemers met een blootstel-
lingsduur van 15 tot 20 jaar in de huidige functie, afgezet tegen werknemers met een blootstel-
lingsduur tot 5 jaar (zie ook Bijlage E, tabel E5.1). Werknemers die al 15 tot 20 jaar in dezelfde 
functie werkzaam zijn, verwachten minder gemakkelijk een andere baan te kunnen vinden dan 
werknemers met een kortere blootstellingsduur. Daarnaast hechten zij relatief weinig belang 
aan leermogelijkheden binnen het werk en komt informeel leren via werktaken, collega’s of 
klanten ook bij deze groep verhoudingsgewijs weinig voor. Hun externe mobiliteit is - vanzelf-
sprekend - ook aanzienlijk lager, wat ook (weer) geldt voor de interne mobiliteit. 
 

 
Figuur 3.6. DI-profiel van werknemers naar blootstellingsduur: 15 tot 20 jaar werkzaam in huidige functie, in 
2025 vergeleken met groep 1 tot 5 jaar werkzaam in huidige functie; verschil uitgedrukt in verschil in z-score. 
Bron: NEA (TNO/CBS). 

3.2.3 Blootstellingsduur: 20 jaar of langer functie-
anciënniteit 
Figuur 3.7 laat zien in hoeverre werknemers die 20 jaar of langer in hun functie werken, afwij-
ken - van werknemers die tot 5 jaar in hun functie werken (zie ook Bijlage E, Tabel E.1). Deze 
groep, met de langste blootstellingsduur, heeft nagenoeg hetzelfde profiel als de groep met 
een blootstellingsduur van 15 tot 20 jaar in de functie. Dezelfde risicofactoren komen naar 
voren; wel zijn de indicatorscores hoger (de z-scores, oftewel de ‘lengte’ van de balken). 
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Figuur 3.7. DI-profiel van werknemers naar blootstellingsduur: 20 jaar of langer werkzaam in huidige functie, 
in 2025 vergeleken met groep 1 tot 5 jaar werkzaam in huidige functie; verschil uitgedrukt in verschil in z-score. 
Bron: NEA (TNO/CBS). 

3.3 Duurzame inzetbaarheid naar sectoren 
3.3.1 Ontwikkeling pensioenleeftijd in sectoren 

Over alle sectoren varieert de feitelijke gemiddelde pensioenleeftijd in 2024 van 64,1 jaar in 
het openbaar bestuur tot 67,1 jaar in de landbouw - en 66,8 in de horeca. Afgezien van het 
openbaar bestuur heeft ook de zorgsector met 65,3 jaar een relatief lage gemiddelde pensi-
oenleeftijd in 2024 (Figuur 3.4 en Bijlage D).  
De gemiddelde feitelijke pensioenleeftijd is in alle sectoren al geruime tijd aan het toenemen. 
Figuur 3.8 geeft de trend weer voor de periode van 2022 tot en met 2024. De gemiddelde 
pensioenleeftijd nam over het totaal van alle sectoren in deze jaren toe van 65,6 jaar in 2022 
naar 66,1 jaar in 2024. Het verschil tussen de landbouw en - het totaal van - de overige secto-
ren nam verder toe, terwijl verhoudingsgewijs de toename in de openbaar bestuurssector af-
nam.  
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Figuur 3.8. Ontwikkeling feitelijke pensioenleeftijd werknemers van 55 jaar en ouder naar bedrijfstakken en 
branches, periode 2022-2024. Voor de overzichtelijkheid van de figuur zijn (uit 17 bedrijfstakken/branches) 
alleen de bedrijfstakken met de hoogste en die met de laagste gemiddelde feitelijke pensioenleeftijd - in 2024 - 
getoond alsook het totaal van alle bedrijfstakken.  
Bron: Statline (CBS); Pensioenleeftijd 2001-2024 | CBS; gedownload op 29 maart 2026. 

3.3.2 DI-profiel landbouwsector 
Zoals in de vorige paragraaf is besproken, ligt in de landbouw de gemiddelde feitelijke pensi-
oenleeftijd in 2024 met 67,1 jaar het hoogst van alle sectoren. Het DI‑profiel van de sector 
landbouw (Figuur 3.9) kenmerkt zich door relatief gunstige scores op de effectindicatoren in 
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vergelijking met het totaal van de overige sectoren (zie ook Bijlage E, tabel E.2). Ook rappor-
teren werknemers in deze sector een relatief gunstige gezondheid. Ook de psychosociale en 
cognitieve arbeidsbelasting zijn gunstig. Daar staat tegenover dat de fysieke arbeidsbelasting 
relatief hoog is. Leermogelijkheden binnen het werk worden door werknemers in de landbouw 
minder belangrijk gevonden en slechts een beperkt deel heeft in de afgelopen twee jaar for-
mele scholing gevolgd. Verder kenmerkt de sector zich door een relatief lage interne mobiliteit, 
zoals functieverandering of promotie in de afgelopen twee jaar. Tot slot hebben werknemers 
in de landbouw in de afgelopen twaalf maanden relatief weinig te maken gehad met grote 
reorganisaties en met veranderingen in de gebruikte technologie, zoals ICT of machines. 
 

 
Figuur 3.9. DI-profiel landbouwsector vergeleken met het totaal van de overige sectoren in 2025;   
verschil uitgedrukt in verschil in z-score. Bronnen: NEA (TNO/CBS), WEA (TNO). 

3.3.3 DI-profiel sector vervoer en opslag  
In de sector vervoer en opslag ligt de gemiddelde feitelijke pensioenleeftijd in 2024 met 66,5 
jaar iets hoger dan het Nederlandse gemiddelde van 66,1 jaar. Figuur 3.10 laat zien welke 
indicatorscores in 2025 kenmerkend zijn voor de sector. Relatief veel werknemers hebben te 
maken met nacht‑ en oproepdiensten. Daarnaast is de fysieke arbeidsbelasting relatief hoog 
en geldt dit in nog sterkere mate voor het verrichten van gevaarlijk werk. Leermogelijkheden 
binnen het werk worden minder belangrijk gevonden en in de afgelopen twee jaar is er minder 
formele scholing gevolgd. Ook informeel leren, bijvoorbeeld via taken, collega’s of klanten, 
komt verhoudingsgewijs weinig voor. Verder hebben werknemers in de sector vervoer en com-
municatie minder vaak te maken gehad met grote reorganisaties en geldt dit eveneens voor 
veranderingen in de gebruikte technologie, zoals ICT of machines. 
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Figuur 3.10. DI-profiel sector vervoer en opslag vergeleken met het totaal van de overige sectoren   
in 2025; verschil uitgedrukt in verschil in z-score. Bronnen: NEA (TNO/CBS), WEA (TNO). 

3.3.4 DI-profiel horecasector 
De horecasector kenmerkt zich door een gemiddeld relatief hoge feitelijke pensioenleeftijd (in 
2024 in 66,8 jaar, tegenover een totaalgemiddelde van 66,1 jaar over alle sectoren). Tegelij-
kertijd denken horecawerknemers van 45 jaar en ouder gemiddeld tot een wat lagere leeftijd 
lichamelijk en geestelijk in staat te zijn hun huidige werk voort te kunnen zetten dan werkne-
mers in andere sectoren (65,4 versus 66,3 jaar) (Figuur 3.11). De sector scoort ongunstig op 
psychosociale arbeidsbelasting, terwijl de cognitieve arbeidsbelasting voor veel werknemers 
juist als gunstig wordt ervaren. Daar staat tegenover dat de fysieke arbeidsbelasting hoog is 
en relatief veel werknemers aangegeven gevaarlijk werk te verrichten. In de afgelopen twee 
jaar hebben relatief weinig horecawerknemers formele scholing gevolgd. In de afgelopen twaalf 
maanden kwamen een grote reorganisatie minder vaak mee als ook veranderingen in ge-
bruikte technologie, zoals ICT of machines. De externe mobiliteit onder werknemers van 30 
jaar en ouder is hoog: veel werknemers zijn korter dan vijf jaar in dienst. Tot slot geven relatief 
veel werkgevers in de horecasector aan dat zij in hun vestiging maatregelen treffen om mede-
werkers in staat te stellen tot aan hun pensioen door te werken. 
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Figuur 3.11. DI-profiel horecasector vergeleken met het totaal van de overige sectoren in 2025; verschil   
uitgedrukt in verschil in z-score. Bronnen: NEA (TNO/CBS), WEA (TNO). 

3.3.5 DI-profiel sector openbaar bestuur 
De sector openbaar bestuur en overheidsdiensten onderscheidt zich doordat de gemiddelde 
feitelijke pensioenleeftijd in 2024 met 65,3 jaar de laagste is van alle dertien sectoren, tegen-
over een totaalgemiddelde van 66,1 jaar. Figuur 3.12 geeft het DI-profiel weer van de sector. 
Verhoudingsgewijs veel overheidspersoneel geeft aan gemakkelijk te kunnen voldoen aan de 
psychische en fysieke eisen die het werk stelt. De psychosociale arbeidsbelasting is voor rela-
tief veel overheidsmedewerkers laag, terwijl de cognitieve arbeidsbelasting juist hoog scoort. 
De fysieke arbeidsbelasting is daarentegen relatief gunstig en ook komt gevaarlijk werk in deze 
sector relatief weinig voor. Daarnaast hebben relatief veel werknemers in het openbaar bestuur 
in de afgelopen twee jaar formele scholing gevolgd en is er ook vaker sprake van informeel 
leren via taken of via collega’s en klanten. Tot slot hebben veel overheidsmedewerkers in het 
voorgaande jaar veranderingen ervaren in de gebruikte technologie.  
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Figuur 3.12. DI-profiel sector openbaar bestuur vergeleken met het totaal van de overige sectoren   
in 2025; verschil uitgedrukt in verschil in z-score. Bronnen: NEA (TNO/CBS), WEA (TNO). 

3.3.6 DI-profiel onderwijssector 
De sector behoort tot de sectoren met een relatief lage gemiddelde feitelijke pensioenleeftijd – 
van 65,9 jaar vs. 66,1 jaar gemiddeld over alle sectoren. Daarnaast - zoals Figuur 3.13 weer-
geeft - kenmerkt de onderwijssector zich in 2025 als volgt op de DI‑indicatoren. De psychoso-
ciale arbeidsbelasting voor veel onderwijsmedewerkers is hoog en ook de cognitieve 
arbeidsbelasting scoort ongunstig. Nacht‑ en oproepdiensten komen in het onderwijs weinig 
voor, en de fysieke arbeidsbelasting is relatief laag, evenals het aandeel werknemers dat ge-
vaarlijk werk verricht. Relatief veel werknemers in de onderwijssector hebben in de afgelopen 
twee jaar formele scholing gevolgd en ook informeel leren via taken of via collega’s en klanten 
komt hier verhoudingsgewijs vaker voor dan in andere sectoren. Relatief weinig werkgevers in 
het onderwijs treffen maatregelen om ervoor te zorgen dat medewerkers tot aan hun pensioen 
kunnen doorwerken. 
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Figuur 3.13. DI-profiel onderwijssector vergeleken met het totaal van de overige sectoren in 2025;   
verschil uitgedrukt in verschil in z-score. Bronnen: NEA (TNO/CBS), WEA (TNO). 

3.3.7 DI-profiel zorgsector 
De gemiddelde feitelijke pensioenleeftijd in de zorg is met 65,7 jaar enigszins lager dan het 
totaalgemiddelde van 66,1 jaar. Het DI‑profiel van de gezondheids‑ en welzijnszorg (Figuur 
3.14) kenmerkt zich door relatief veel ongunstige scores op duurzame inzetbaarheidsindicato-
ren (zie ook Houtman e.a., 2016). Zoals het profiel toont, komt dit in 2025 op verschillende 
indicatoren duidelijk naar voren. Zorgmedewerkers van 45 jaar en ouder rapporteren gemid-
deld een lage leeftijd tot welke zij denken lichamelijk en geestelijk in staat te zijn hun huidige 
werk voort te zetten (65,4 jaar, tegenover 66,5 jaar onder werknemers in de overige sectoren). 
Ook de zelf-gerapporteerde gezondheid van zorgmedewerkers scoort ongunstig en de psy-
chosociale arbeidsbelasting is hoog. Daar staat tegenover dat in de afgelopen twee jaar relatief 
veel personeel in de sector formele scholing heeft gevolgd. Tegelijkertijd nemen weinig zorg-
werkgeversmaatregelen om ervoor te zorgen dat medewerkers tot hun pensioen kunnen door-
werken. 
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Figuur 3.14. DI-profiel gezondheids- en welzijnszorg vergeleken met het totaal van de overige sectoren   
in 2025; verschil uitgedrukt in verschil in z-score. Bronnen: NEA (TNO/CBS), WEA (TNO). 

3.4 Resultaten samengevat 
De resultaten laten zien dat de feitelijke pensioenleeftijd tussen 2022 en 2024 in alle oplei-
dingsgroepen en sectoren verder is opgelopen. Juist bij groepen die in de praktijk relatief lang 
doorwerken, zien we (in 2024) signalen van hogere belasting en beperktere ontwikkelruimte. 
Naar opleidingsachtergrond is het beeld tweeledig. In 2024 ligt de feitelijke pensioenleeftijd het 
hoogst bij v(m)bo-opgeleiden (66,5 jaar). Tegelijkertijd laat deze groep een minder gunstig DI-
profiel zien: zij willen relatief vaak langer doorwerken dan zij verwachten te kunnen, ervaren 
gemiddeld een lagere belastbaarheid bij een hogere (met name fysieke) belasting en rappor-
teren een lagere actuele inzetbaarheid. Ook het omgaan met veranderingen en de aandacht 
voor leren blijven achter: leermogelijkheden worden minder belangrijk gevonden en zowel for-
mele scholing als informeel leren (via taken of collega’s en klanten) 
Ook naar blootstellingsduur (functie-anciënniteit) tekent zich een consistent risicopatroon af. 
Werknemers die langer in dezelfde functie werken (vanaf 5 jaar), hechten relatief minder aan 
leermogelijkheden. Informeel leren via werktaken of via collega’s en klanten komt in deze groe-
pen eveneens verhoudingsgewijs weinig voor. Bij 15-20 jaar en meer dan 20 jaar in de huidige 
functie werken blijft dit profiel in grote lijnen gelijk, maar worden de verschillen ten opzichte van 
werknemers met een korte functie-anciënniteit sterker (hogere afwijkingen op de indicatoren).  
De sectoranalyses bevestigen bovendien dat een hoge feitelijke pensioenleeftijd niet vanzelf-
sprekend samengaat met gunstige DI-condities. In 2024 varieert de gemiddelde pensioenleef-
tijd van 64,1 jaar in het openbaar bestuur tot 67,1 jaar in de landbouw (met ook een hoge 
feitelijke pensioenleeftijd in de horeca: 66,8 jaar); over alle sectoren samen stijgt het gemid-
delde van 65,6 jaar (2022) naar 66,1 jaar (2024). In de landbouw gaan relatief gunstige effect-
indicatoren en gunstige psychosociale en cognitieve belasting samen met een hoge fysieke 
belasting en beperkte scholing en mobiliteit. De sector vervoer en opslag valt op door nacht- 
en oproepdiensten, hoge fysieke belasting en relatief veel gevaarlijk werk, in combinatie met 
weinig formeel en informeel leren.  
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De horeca laat eveneens een hoge pensioenleeftijd zien, terwijl de psychosociale en fysieke 
belasting ongunstig en externe mobiliteit hoog zijn. Het openbaar bestuur kent juist een relatief 
gunstig profiel (lage psychosociale en gunstige fysieke belasting. Ook is er veel scholing en 
informeel leren bij veel technologische veranderingen), maar heeft de laagste pensioenleeftijd. 
In het onderwijs zijn de psychosociale en cognitieve belasting relatief ongunstig, terwijl leren 
relatief vaak voorkomt; werkgevers rapporteren daar relatief weinig maatregelen om doorwer-
ken tot pensioen te ondersteunen. De zorgsector kent een overwegend ongunstig DI-profiel 
(onder andere hoge psychosociale belasting, ongunstige zelf-gerapporteerde gezondheid en 
lage verwachte leeftijd tot welke werknemers van 45 jaar en ouder zich - lichamelijk en gees-
telijk - in staat achten te kunnen doorwerken), terwijl werkgevers relatief weinig maatregelen 
treffen voor langer doorwerken. Weliswaar krijgt relatief veel zorgpersoneel scholing. 
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Bijlage C  

Databestanden 

Voor de invulling van de kengetallen zoals gepresenteerd in hoofdstuk 3 en de onderzoeken 
gepresenteerd in hoofdstuk 4 maken we gebruik van diverse databestanden. Deze databe-
standen zijn deels afkomstig van CBS en te raadplegen op StatLine (StatLine (cbs.nl)). Voor 
een ander deel zijn de bestanden afkomstig uit het monitorprogramma van TNO Arbeid. Hier-
onder beschrijven we de verschillende databestanden. 
 
NEA 
De NEA - Nationale Enquête Arbeidsomstandigheden - is een van de grootste periodieke on-
derzoeken naar de werksituatie van werknemers in Nederland bekeken door de ogen van 
werknemers. TNO en het CBS voeren de NEA uit in samenwerking met het ministerie van 
SZW. Het doel van de NEA is om tegemoet te komen aan de informatiebehoefte van de over-
heid, werkgevers, vakbonden, brancheorganisaties etc. 
 
Onderwerpen 
De vragenlijst van de NEA omvat onder meer de volgende thema's: 
 werktijden, overwerk, thuis-, tele- en nachtwerk; 
 werkdruk, emotionele en fysieke werkbelasting; 
 lawaai, gevaarlijk en vuil werk; 
 agressie, pesten en discriminatie; 
 gezondheid, chronische ziekten, burn-outklachten; 
 verzuim, beroepsziekten en arbeidsongevallen; 
 arbomaatregelen; 
 functioneren en inzetbaarheid; 
 opleiding en ontwikkeling; 
 arbeidsvoorwaarden; 
 relatie tussen werk en thuis; 
 beroep en bedrijf; 
 gebruik van technologie tijdens het werk. 
(N.B. Niet alle onderwerpen komen elk jaar aan bod.) 
 
Dataverzameling 
De NEA wordt sinds 2003 uitgevoerd. De doelpopulatie van de NEA zijn werknemers die in 
Nederland wonen en werken en tussen de 15 en 65 jaar (2003-2013) of tussen de 15 en 75 
jaar (vanaf 2014) zijn. In de periode 2003-2013 deden jaarlijks gemiddeld ruim 23.000 werkne-
mers mee. Vanaf 2014 is de steekproef vergroot van 80.000 naar 140.000 werknemers. Ieder 
jaar doen er meer dan 50.000 werknemers mee aan dit onderzoek. De verzamelde gegevens 
worden door weging representatief gemaakt voor de populatie. Daardoor is het mogelijk om op 
basis van de NEA valide uitspraken te doen over alle werknemers van Nederland. De NEA kan 
gekoppeld worden aan data uit het Stelsel van Sociaal-statistische Bestanden (SSB) van het 
CBS. 
 
Meer informatie over de NEA is te vinden op de website van monitorarbeid: 
NEA - Nationale Enquête Arbeidsomstandigheden | TNO 
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WEA 
De Werkgevers Enquête Arbeid (WEA) is een tweejaarlijkse enquête onder werkgevers naar 
de werving, inzet, organisatie en resultaten van arbeid – samengevat met de term ‘arbeidsbe-
leid’ – door en van bedrijven en instellingen in Nederland. Hoofddoel van de WEA is het moni-
toren van trends en ontwikkelingen in het arbeidsbeleid en de relatie met en het effect van dat 
beleid op bedrijfsresultaten, arbeidsproductiviteit, innovatie en gezondheid/ziekte. 
Onderwerpen 
De vragenlijst van de WEA omvat onder meer de volgende thema's: 
 Organisatiekenmerken (rechtsvorm, jaar oprichting); 
 Arbeidsomstandigheden; 
 Arbeidsverhoudingen, arbeidsvoorwaarden, arbeidsrelaties; 
 Sociale zekerheid; 
 Bedrijfsbeleid (innovatie, hiërarchie, flexibilisering, ICT-beleid); 
 Personeel (arbeidsmarktbeleid, sociaal ondernemerschap, duurzame inzetbaarheid); 
 Kenmerken en opbouw personele bestand; 
 Bedrijfsresultaat (productiviteit, omzet en winst); 
 Ziekteverzuim. 
 
Dataverzameling 
De populatie voor de WEA bestaat uit alle Nederlandse vestigingen van profit- en non-profit-
bedrijven en instellingen met ten minste twee werkzame personen. De WEA bevat daarmee 
geen zzp'ers (zie daarvoor de ZEA). Gemiddeld worden 24.000 vestingen benaderd, waarvan 
c.a. 5.000 daadwerkelijk deelnemen aan het onderzoek. De enquête wordt doorgaans ingevuld 
door de directeur (midden- en klein bedrijf) of de manager HRM/P&O (midden- en grootbedrijf). 
TNO maakt de verzamelde gegevens door weging representatief voor de populatie. Hierdoor 
is het mogelijk om op basis van de WEA valide uitspraken te doen over alle Nederlandse ves-
tigingen van bedrijven en instellingen. 
 
Ook over de WEA is meer informatie te vinden op de website van monitorarbeid: 
WEA - Werkgevers Enquête Arbeid | TNO. 
 
CBS - StatLine 
StatLine is een databank van het CBS met gegevens over de Nederlandse economie en sa-
menleving. Veel van de cijfers uit dit rapport zijn afkomstig van de kerncijfers over arbeidsdeel-
name (StatLine - Arbeidsdeelname; kerncijfers (cbs.nl). In tabel met kwartaal- en jaarcijfers 
wordt de bevolking van 15 tot 75 jaar (exclusief de institutionele bevolking) ingedeeld in de 
werkzame, werkloze en de niet-beroepsbevolking. De cijfers over de gemiddelde pensioen-
leeftijd zijn afkomstig van CBS’ Statline: ‘Pensioenleeftijd werknemers en aantal gepensioneer-
den naar leeftijd (gedownload maart 2026). Personen die met pensioen zijn gegaan, worden 
gedefinieerd als: “een persoon van 55 jaar of ouder, behorende tot de bevolking van Nederland 
die arbeid als voornaamste persoonlijke inkomensbron heeft in november aan het begin van 
de verslagperiode en een jaar later in november pensioen als voornaamste inkomensbron 
heeft. Pensioen omvat uitkeringen in het kader van de Algemene Ouderdomswet (AOW), werk-
gerelateerde pensioenen, nabestaandenpensioenen, lijfrenten en uitkeringen in het kader van 
de Algemene nabestaandenwet (ANW)”. 
 
Voor meer informatie over Statline: 
Stelsel van Sociaal-statistische Bestanden (SSB) (cbs.nl) 
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Bijlage F  

DI-profielen overige 7 
sectoren 

F.1 DI-profiel industriesector 

 
Figuur F.1. DI-profiel industriesector vergeleken met het totaal van de overige sectoren in 2025; verschil uit-
gedrukt in verschil in z-score. Bronnen: NEA (TNO/CBS), WEA (TNO) 
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F.2 DI-profiel bouwsector 

 
Figuur F.2. DI-profiel bouwsector vergeleken met het totaal van de overige sectoren in 2025; verschil uitge-
drukt in verschil in z-score. Bronnen: NEA (TNO/CBS), WEA (TNO) 
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F.3 DI-profiel sector handel 

 
Figuur F.3. DI-profiel handelssector vergeleken met het totaal van de overige sectoren in 2025; verschil uitge-
drukt in verschil in z-score. Bronnen: NEA (TNO/CBS), WEA (TNO) 
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F.4 DI-profiel ICT-sector 

 
Figuur F.4. DI-profiel ICT-sector vergeleken met het totaal van de overige sectoren in 2025; verschil uitge-
drukt in verschil in z-score. Bronnen: NEA (TNO/CBS), WEA (TNO) 
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F.5 DI-profiel sector financiële instellingen 

 
Figuur F.5. DI-profiel financiële instellingen vergeleken met het totaal van de overige sectoren in 2025; ver-
schil uitgedrukt in verschil in z-score. Bronnen: NEA (TNO/CBS), WEA (TNO) 
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F.6 DI-profiel sector zakelijke dienstverlening 

 
Figuur F.6. DI-profiel zakelijke dienstverlening vergeleken met het totaal van de overige sectoren in 2025; 
verschil uitgedrukt in verschil in z-score. Bronnen: NEA (TNO/CBS), WEA (TNO) 
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F.7 DI-profiel sector cultuur, recreatie en 
overige dienstverlening 

 
Figuur F.7. DI-profiel recreatie-sector vergeleken met het totaal van de overige sectoren in 2025; verschil uit-
gedrukt in verschil in z-score. Bronnen: NEA (TNO/CBS), WEA (TNO) 
  
 
 
 
 
 
 






