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Aanleiding onderzoek OOMT
De mobiliteitsbranche kampt met een schreeuwend personeelstekort. Autogarages,  
fietsenmakers en truckbedrijven zitten te springen om ( jonge) technici. En door de toenemende 
vergrijzing wordt dit tekort in de nabije toekomst steeds nijpender. Zorgelijk, want uit cijfers 
van OOMT  blijkt tegelijkertijd dat veel jong talent de branche vroegtijdig verlaat.  
Daarom vroeg OOMT onderzoeks- en adviesbureau Youngworks (gespecialiseerd in jongeren  
als doelgroep) om verkennend kwalitatief onderzoek te doen naar de belangrijkste uitdagingen 
en kansen ten aanzien van het binden van jong talent. Youngworks heeft eerst ingezoomd  
op de grootste uitdagingen in het binden van jong talent. Het tweede deel van het onderzoek-
straject, dat uitgevoerd wordt in het voorjaar van 2022, zal gaan over wat er nodig is om deze 
uitdagingen te tackelen, en jongeren in de toekomst beter te binden aan de mobiliteitsbranche.  
In deze whitepaper komen de belangrijkste inzichten uit het eerste deel van dit onderzoekstraject 
aan bod.

Onderzoeksvraag
Wat zijn redenen die ervoor zorgen dat jonge medewerkers de mobiliteitsbranche willen  
verlaten en waar liggen kansen om ze te binden aan de branche? 

Onderzoeksaanpak
Om antwoorden te vinden op deze vraag heeft Youngworks zowel het jongeren- als het  
bedrijfsperspectief verkend. De onderzoekers gingen in gesprek met 26 jongeren, waaronder 
bbl’ers en jonge medewerkers binnen de branche, en ‘uitstromers’ ( jongeren die recent gestopt 
zijn). En ze spraken 19 bedrijfseigenaren en leidinggevenden. Tijdens de interviews met  
jongeren stonden vragen centraal als: Welke uitdagingen liggen besloten in de aard van het 
werk? Wat vinden ze van de bedrijfscultuur en hoe passen ze zich aan? En wat betekent het  
om te leren en jong te zijn in de branche? Met bedrijfseigenaren spraken onderzoekers van 
Youngworks over hun ervaringen en visie op jongeren in de branche: Waar lopen zij zelf  
tegenaan in het werken met jongeren? En waar lopen jongeren in hun ogen op stuk?

Het onderzoek maakte duidelijk dat de aard van het werk goed aansluit bij de drijfveren  
van jongeren met een interesse in techniek. We identificeren vijf belangrijke uitdagen voor  
de mobiliteitsbranche bij het tegengaan van onnodige uitstroom van jonge mensen.
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1.

Beperkte beeldvorming aan de poort en  
een mismatch qua verwachtingen
Jongeren die nu kiezen voor de mobiliteitsbranche doen dat vaak vanuit een fascinatie met  
een specifiek voertuig en de wereld eromheen (zoals de Formule 1), of vanuit een externe  
prikkel (denk aan een ouder of docent die de keuze stimuleert). Ze hebben vaak nog geen  
sleutelervaring en hebben een beperkt of idyllisch beeld van het werk. Bijna alle jongeren  
binnen dit onderzoek geven dan ook aan dat het werk in realiteit een stuk complexer is dan  
ze vooraf hadden verwacht, en dat is in het begin best even wennen.

“Ik dacht dat het werk was zoals in films: oude  
auto’s, radio aan en lekker vies worden. Maar het 
werk is een stuk minder glorieus. Soms ben je  
lang bezig met één storing en heb je niet eens  
vieze handen. Het is veel nadenken.” 
– Jongere, truckbranche

Tegelijkertijd verwachten bedrijven van jongeren dat ze vol overtuiging voor het beroep  
kiezen en dat ze al enige basiservaring hebben opgedaan. Veel leidinggevenden benoemen  
dat zij in hun jeugd met veel ervaring instroomden en storen zich aan het beperkte beeld en 
gebrek aan ervaring van de generatie jonge monteurs. Deze mismatch in verwachtingen  
zorgt voor frictie: jongeren die nog volop zoekende zijn, belanden in een context die uitgaat  
van intrinsieke motivatie en technische basisvaardigheden. Bedrijven wijzen hierbij naar de  
rol van het voortgezet onderwijs en de jongeren zelf: ze verwachten een meer weloverwogen 
keuze voor het vak en betere basisvaardigheden.
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2.

Rendementsdenken en leerklimaat  
op gespannen voet
Jongeren in de branche hebben de behoefte om veel te leren, ook de complexe kneepjes van  
het vak. Maar we zien dat er te weinig tijd is om jongeren bij de hand te nemen in het uitvoeren 
van nieuwe complexere taken. Klanten moeten namelijk zo snel mogelijk weer met hun voertuig 
de weg op. Er staat tijdsdruk op de werkprocessen: reparaties zijn vaak arbeidsintensief, maar 
moeten tegelijk vlug en foutloos worden uitgevoerd om een goed rendement te behalen. Tijd  
is immers kostbaar en fouten duur. Dit leidt regelmatig tot een belangenconflict tussen het  
bedrijf aan de ene kant, en jonge medewerkers en studenten aan de andere kant. Bedrijven 
willen rendabel zijn, maar jonge medewerkers opleiden kost ook tijd, en dus geld.
Het gevolg? De verleiding is groot om jonge medewerkers en studenten voornamelijk in te  
zetten op simpele, repeterende klusjes. Niet alleen om jongeren de broodnodige sleutelervaring 
en behendigheid te laten opbouwen, maar ook omdat dit voor bedrijven het meest rendabel is  
en weinig risico oplevert. Dit leidt tot teleurstelling bij de jongeren die graag meer uit hun  
leerproces willen halen.

“Het is vaak druk. Dan doe ik vooral de simpele taken 
als bandjes draaien om te helpen. Soms is dat wel 
irritant en het maakt me minder gemotiveerd om  
ermee door te gaan.” 
– Jongere, autobranche

Voor bbl’ers geldt daarnaast ook dat de invulling van het leermeesterschap onder druk staat  
van het rendementsdenken. Dikwijls vervult de bedrijfseigenaar of meest ervaren monteur de  
rol van de leermeester. Dit zijn echter tegelijkertijd juist de personen die in de werkplaats op  
veel plekken tegelijk nodig zijn, waardoor ze niet altijd de tijd en hebben voor hun studenten.
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3.
Jongeren hebben geen helder beeld bij hun  
ontwikkeling en toekomstperspectief binnen  
de branche
Jongeren hebben behoefte aan meer zicht op hun functioneren en ontwikkeling, op de korte en 
lange termijn. Vragen die bij hen spelen zijn: Wanneer krijg ik meer verantwoordelijkheden? 
Wanneer mag ik die vette reparatie doen? Doe ik het goed? Hoe verloopt de samenwerking met 
collega’s? Wat zijn mijn toekomstmogelijkheden binnen deze snel veranderende branche? Het 
ontbreekt hen echter aan dit perspectief. Hierbij spelen twee factoren een belangrijke rol:

“Op een gegeven moment kwam de eentonigheid echt 
mijn neus uit! Er zat geen groei en uitdaging meer in. Toen 
ben ik gestopt. Ik had 2,5 jaar in de werkplaats gestaan en 
erna nog 2,5 jaar in de winkel. Als ik tot manager had 
kunnen doorgroeien was ik doorgegaan. Nu heb ik mijn 
eigen bouwbedrijf.” 
– Jongere, gestopt in de fietsbranche

Het gesprek over ontwikkeling en toekomst wordt amper gevoerd
In veel werkplaatsen wordt nauwelijks gepraat over ontwikkeling en toekomst, zowel jongeren zelf 
als hun werkgevers initiëren het gesprek hierover niet. In veel gevallen komt het enkel terloops ter 
sprake tussen de bedrijven door. Werkgevers geven aan dat zij het niet als hun taak zien om hier-
over met jongeren in gesprek te gaan. Deze verantwoordelijkheid ligt volgens hen toch echt bij 
jongeren zelf. En in het geval van bbl’ers vinden ze dat de opleiding hier een leidende rol moet 
spelen. 

Uit de gesprekken met jongeren blijkt echter dat zij zelden tot niet het voortouw nemen. Vaak zijn 
ze handelingsverlegen: ze willen wel over hun ontwikkeling en toekomst praten, maar weten niet 
hoe ze het gesprek moeten starten. Ook eerdere negatieve ervaringen of frustraties zorgen dat 
jongeren het gesprek niet aangaan. Doordat het gesprek over ontwikkeling zowel op korte als 
langere termijn niet actief gevoerd wordt, bestaat het risico dat jongeren ongeduldig worden en 
hun motivatie verliezen. Of dat ze überhaupt niet weten wat de (door)groeimogelijkheden zijn in 
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het bedrijf of de branche, en rond gaan kijken op andere werkplekken.

Verder werd duidelijk dat de visies op leren van leermeesters sterk uiteenlopen. Waar de ene 
leermeester het belangrijk vindt om reparaties vooraf te bespreken, is de ander van mening dat  
je jongeren het beste in het diepe kan gooien en problemen zelf moet laten uitzoeken: “Zolang  
ze maar niks stuk maken.” En hoewel uit verhalen van bbl’ers blijkt dat ook zij verschillende  
voorkeuren qua managementstijl hebben, is ook dit zelden thema van gesprek. Er vindt doorgaans 
geen dialoog plaats tussen leermeesters en leerlingen over de onderlinge samenwerking en  
communicatie.

Jongeren (in de autobranche) zien elektrificatie als bedreiging voor hun toekomst
Jongeren in de autobranche kiezen doorgaans vanuit een fascinatie met ronkende motoren  
en sleutelen en staan vaak ronduit negatief tegenover elektrificatie. Volgens deze “petrolheads” 
doen elektrische (en geluidloze) motoren afbreuk aan de charme van het vak. Bovendien zorgt 
deze ontwikkeling er volgens hen voor dat er een stuk minder te verdienen is in de toekomst:  
de meest lucratieve onderhoudsbeurten - als olie verversen - vallen immers weg. Uit verhalen 
van jongeren en werkgevers in de autobranche maken we op dat deze argwanende houding 
aansluit bij de algemeen heersende tendens op de werkvloer.

Binnen de truck- en fietsbranche hebben jongeren een veel positievere houding ten opzichte  
van elektrificatie. Zij benadrukken dat het juist financiële kansen en ontwikkelingsmogelijkheden 
biedt. Ook lijken jonge truckmonteurs meer doordrongen van de negatieve impact van zware 
motoren op het klimaat. Elektrificatie en continu veranderend (Europese) regels over uitstoot  
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April 2022

4.
Verbroederende werksfeer: veel humor, maar  
plagerijen en uitsluiting liggen op de loer 
Werknemers in de mobiliteitsbranche hebben te maken met een hoge tijdsdruk, reparaties die 
langer duren dan verwacht, ongeduldige en mondige klanten, en bij sommige bedrijven ook met 
stressvolle targets. Factoren die enerzijds kunnen zorgen voor een sterke intercollegiale loyaliteit, 
maar aan de andere kant ook leiden tot spanningen op de werkvloer. Van zowel jongeren als 
bedrijfseigenaren en leidinggevenden horen we dat de harde humor en plagerijen manieren zijn 
waarop de (overwegend) mannelijke teams in de branche met negativiteit en stress omgaan. De 
meeste jongeren hebben hieraan moeten wennen, maar zijn inmiddels door de wol geverfd en 
zelfs trots dat ze nu hun woordje klaar hebben als ze het mikpunt zijn van grapjes. Toch vinden 
jongeren het ook lastig om te dealen met de negatieve sfeer. Met name wanneer ze het gevoel 
krijgen dat collega’s hun frustraties op hen botvieren als het druk is, of als er te veel grapjes 
worden gemaakt over persoonlijke kenmerken.

“Mijn baas kan snel chagrijnig zijn als hij gestrest is.  
Hij is dan kortaf en gaat zich afreageren op de monteurs.  
Hij geeft dan allemaal lullige opmerkingen waar je niks  
mee kan. Ook als iemand een klein foutje maakt, gaat hij je  
er eindeloos mee pesten. Bijvoorbeeld als iets van plastic  
afbreekt, dat kan altijd gebeuren.”  
– Jongere, autobranche
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December 2021

5.
Generatieconflict: huidige generatie monteurs 
vraagt om een andere benadering
Opvallend is dat veel werkgevers kritisch zijn op ‘de huidige generatie jongeren’. Zoals eerder 
beschreven gebeurt dit al bij binnenkomst, jongeren van nu komen volgens hen onvoorbereid en 
onervaren de branche binnen. Werkgevers wijten dit aan een uitprobeermentaliteit en gebrek 
aan passie voor het vak. Daarnaast ontbreekt het jongeren van nu aan werkmentaliteit. Ze tonen 
weinig inzet, zetten zelden een tandje erbij en hebben een slechte concentratie. Als leidingge-
venden en werkgevers hen vervolgens hierop aanspreken kunnen ze een grote mond terugver-
wachten. Ze zijn hierdoor in hun optiek te veel tijd en energie kwijt aan opvoeden. En ze vinden 
het kwalijk dat school hierin geen grotere rol speelt.

“Ze denken dat alles hen maar komt aanwaaien. Ze hebben 
een soort gemakzucht over zich heen en hebben geen goede 
manieren. Je bent dus eigenlijk een soort tweede opvoeder. 
Maar ik heb een bedrijf te runnen, en heb er geen tijd voor. 
School moet dat doen, niet ik.”   
– Bedrijfseigenaar, truckbranche

Jongeren vinden op hun beurt dat er te hoge eisen aan hen worden gesteld. Ze vinden dat bedrij-
ven niet genoeg begrip tonen voor de levensfase waar ze in zitten en dat er al op een relatief jonge 
leeftijd veel van hen gevraagd wordt in de werkplaats. Ze ervaren niet altijd de ruimte om zich uit te 
spreken en voelen zich niet serieus genomen als ze het ergens niet mee eens zijn, bijvoorbeeld als 
ze niet willen overwerken. Voor jongeren is het af en toe lastig om de balans te vinden tussen 
enerzijds van zich laten horen en hun mannetje staan in deze soms harde wereld, en anderzijds 
niet te brutaal zijn, te veel tot last zijn en te veel vragen stellen.

“Ik heb het bij mijn 2e leerbedrijf niet naar mijn zin  
gehad, de sfeer was niet leuk. Als ik mijn mening gaf,  
reageerde mijn baas heel fel. Hij zei altijd: ‘Ik betaal dus  
ik bepaal.’ Toen ben ik gaan twijfelen of deze wereld  
wel wat voor mij is.” 
– Jongere, fietsbranche
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Verschillende perspectieven, verschillende verwachtingen

Kortom: in dit onderzoek is het thema ‘jongeren in de mobiliteitsbranche’ vanuit verschillende 
perspectieven belicht. Het onderzoek maakt inzichtelijk dat jongeren en werkgevers een  
mismatch ervaren in verwachtingen, en op welke thema’s dat tot fricties leidt. Zo hebben jongeren 
(nog) geen realistisch beeld van de inhoud van het werk. En werkgevers hebben op hun beurt weer 
te hoge verwachtingen van de sleutelervaring en basiskennis van jongeren. Daarnaast kwam  
naar voren hoe belangrijk het is dat het gesprek over ontwikkeling en toekomst (in onze snel  
veranderende branche) actiever wordt gevoerd. Dit is ook nodig om jonge medewerkers mee te 
nemen in belangrijke ontwikkelingen als elektrificatie. Tot slot moet er meer aandacht komen voor 
het combineren van rendementsbelangen met een constructief leerklimaat. Want uiteindelijk  
wil iedereen een gezonde werkcultuur waarin werknemers van verschillende leeftijden op een 
prettige manier samenwerken.

In dit eerste verkennende onderzoek heeft Youngworks onderzocht waar de grootste  
uitstroomrisico’s van jongeren in de branche liggen. Op zoek naar de eerlijke verhalen van  
zowel werkgevers als jonge medewerkers, overheersen in dit onderzoek en deze whitepaper 
daardoor wellicht de negatieve ervaringen. 

In het tweede deel van het onderzoekstraject onderzoekt Youngworks specifiek hoe deze  
uitdagingen in de toekomst getackeld kunnen worden. Welke aanpak is er nodig om jongeren  
beter te laten landen en te binden aan de mobiliteitsbranche? Zodra ook dit onderzoek is 
afgerond delen we de inzichten met jullie.

Herken jij je in de ervaringen en inzichten in deze paper? En wil je voor het tweede deel van  
het onderzoek in gesprek over oplossingen en kansen? Wij blijven graag met je in contact!  
Meld je aan via dit formulier.

Wil je het hele onderzoek bekijken? Klik hier.
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