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GLOSSAIRE/GLOSSARIUM 

Glossaire / glossarium  

Ce rapport bilingue porte sur la qualité de lõemploi et du travail, il convient donc de définir les termes 

utilisés dans les deux langues, sur la base du modèle WES décrit dans le chapitre 1.  

- le travail combine les aspects du contenu, des conditions et de lõorganisation du travail comme 

lõautonomie ou les risques au travail ; 

- lõemploi concerne les caractéristiques qui sont pour la plupart fixées dans le cadre de contrats de 

travail formels et qui interfèrent le plus directement avec la vie privée des travailleurs, comme le 

temps de travail, les opportunités de carrière et la formation ; 

- jobkwaliteit: le terme « job » concerne ici à la fois le travail et lõemploi ; 

- werk correspond au terme « travail » en français ; 

- jobkenmerken correspond au terme « emploi » en français.  

Dit tweetalige rapport gaat over de kwaliteit van werk en tewerkstelling. Daarom is het aangewezen 

de gebruikte termen in beide talen te definiëren, op basis van het WES-model dat in hoofdstuk 1 

wordt beschreven. 

- le travail omvat aspecten van de inhoud, de arbeidsomstandigheden en de arbeidsorganisatie, zoals 

autonomie of risicoõs op het werk; 

- lõemploi heeft betrekking op kenmerken die meestal worden vastgelegd in formele 

arbeidsovereenkomsten en die het meest rechtstreeks ingrijpen op het privéleven van werknemers, 

zoals arbeidstijd, loopbaanmogelijkheden en opleiding; 

- jobkwaliteit: de term ôjobõ verwijst hier zowel naar werk als naar tewerkstelling; 

- werk komt overeen met het Franse begrip ôtravailõ; 

- jobkenmerken komt overeen met het Franse begrip ôemploiõ. 
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1 |  Welzijn op het werk en jobkwaliteit in België : 

conceptueel kader en evolutie tussen 2010 en 2024  

Auteurs: Laurène Thil, Sem Vandekerckhove, Lise Szekér &  Karolien Lenaerts 

1.1 Inleiding  

1.1.1 Context  

Deze inleiding biedt een beknopte schets van de voornaamste maatschappelijke transformaties en de 

daarmee gepaard gaande uitdagingen voor de kwaliteit van arbeid en het welzijn op het werk van 

werknemers in België. De arbeidsmarkt wordt reeds geruime tijd beïnvloed door mondiale processen 

zoals digitalisering, globalisering, demografische verschuivingen en klimaatverandering, die elk op 

zich, maar ook samen hebben bijgedragen aan diepgaande reorganisaties van arbeidsprocessen en 

werkrelaties. De pandemie heeft die evoluties verder versneld door ingrijpende veranderingen teweeg 

te brengen in zowel de organisatie van het werk als de fysieke en sociale werkomgeving. 

Het waarborgen en versterken van arbeidskwaliteit blijft in dit licht een structurele beleidsopdracht. 

Een omvangrijke literatuur toont immers aan dat werkgerelateerde determinanten een substantiële 

invloed uitoefenen op gezondheidsuitkomsten van werknemers, waaronder stress, burnȤout en 

musculoskeletale aandoeningen (MSA) (Thil et al., 2023). Vanuit economisch perspectief wordt 

bovendien benadrukt dat kwalitatief hoogstaande arbeid een cruciale randvoorwaarde vormt voor het 

stimuleren van productiviteitsgroei (Arends et al., 2017). Een adequaat beleid gericht op kwaliteitsvol 

werk vereist dan ook systematisch inzicht in de actuele stand van zaken van de arbeidskwaliteit en de 

mogelijke implicaties van recente structurele en conjuncturele ontwikkelingen. 

Het verbeteren van arbeidskwaliteit vormt historisch gezien een kernambitie van de Europese Unie 

(EU), zoals vastgelegd in artikelen 151 en 153 van het Verdrag betreffende de werking van de Euro-

pese Unie (VWEU). Door recente schokken, waaronder de pandemie en de toenemende krapte op 

de arbeidsmarkt, kreeg dit beleidsdomein opnieuw een prominente plaats op de Europese agenda. 

Dit uitte zich onder meer in initiatieven binnen de Europese Pijler van Sociale Rechten en in wet-

gevende trajecten rond loontransparantie, werkȤprivébalans en het recht op deconnectie. 

Ook in België staat de bevordering van arbeidskwaliteit hoog op de beleidsagenda. De Belgische 

welzijnswet (B.S. 18.9.1996) vormt daarbij een fundament voor het juridisch kader rond kwaliteitsvol 

werk. Waar deze wet aanvankelijk primair gericht was op fysieke arbeidsrisicoõs, werd het toepas-

singsgebied later uitgebreid met bepalingen inzake de preventie van psychosociale risicoõs. De her-

ziening van dit kader in 2014, zoals gepubliceerd in het Staatsblad, werd recent geëvalueerd. 

In overeenstemming met het Europees strategisch kader voor gezondheid en veiligheid op het werk 

2021Ȥ2027 werd het nationaal actieplan ter verbetering van het welzijn van werknemers (FOD 

WASO, 2022) ontwikkeld, in samenwerking met de sociale partners in de Hoge Raad voor Preventie 
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en Bescherming op het Werk. Dit plan legt onder andere de nadruk op een ôvision zeroõ-benadering 

van arbeidsongevallen. Tegelijk is arbeidskwaliteit een breder concept, wat onder meer blijkt uit de 

wet ôwerkbaar en wendbaar werkõ van 5 maart 2017 (B.S. 15.03.2017), waarin veertien maatregelen 

zijn opgenomen die gericht zijn op het verhogen van werkbaarheid, het verbeteren van de 

werkȤprivébalans, en het bevorderen van flexibiliteit voor werkgevers. Recente wetgevende initia-

tieven - zoals de regelgeving inzake ergonomie en musculoskeletale aandoeningen (mei 2024) of het 

recht op deconnectie (oktober 2022) - illustreren de voortdurende beleidsmatige aandacht voor dit 

domein. 

In haar beleidsverklaring van 26 november 2025, benadrukte de huidige federale regering dat België 

geconfronteerd wordt met omvangrijke sociaaleconomische uitdagingen: de participatiegraad blijft 

laag, loopbanen zijn relatief kort en de vergrijzing verhoogt de afhankelijkheidsratio aanzienlijk. De 

stagnatie van de arbeidsproductiviteit bemoeilijkt bovendien de financiering van stijgende sociale en 

budgettaire uitgaven. Tegen deze achtergrond worden het verhogen van de werkzaamheidsgraad, het 

stimuleren van arbeidsmarktparticipatie en het versterken van productiviteit voorgesteld als essentiële 

hefbomen voor duurzame welvaart en sociaal welzijn. 

Tijdens het Belgische voorzitterschap van de Raad van de Europese Unie (1 januari - 30 juni 2024) 

werd het versterken van de sociale en gezondheidsagenda expliciet naar voren geschoven als een van 

de zes centrale prioriteiten. In aansluiting bij de Europese Pijler van Sociale Rechten lag de nadruk 

op de versterking van de sociale dialoog, het bevorderen van inclusie en gendergelijkheid, het stimu-

leren van sociale cohesie, het realiseren van eerlijke arbeidsmobiliteit, het verbeteren van de toegang 

tot sociale bescherming en het bevorderen van mentale gezondheid op het werk. De highȤlevel con-

ference on mental health and work (januari 2024, FOD WASO) benadrukte de noodzaak van een 

geïntegreerde aanpak van psychosociale risicoõs en pleitte bovendien voor een Europees regelgevend 

kader. 

De conferentie over de toekomst van de Europese Pijler van Sociale Rechten (april 2024) bracht 

diverse stakeholders samen om na te denken over toekomstige prioriteiten inzake werk en sociale 

bescherming. De daar ondertekende verklaring onderstreepte de nood aan een bijgestuurd actieplan, 

het bevorderen van gelijke kansen en billijke arbeidsvoorwaarden, het versterken van inclusie en 

sociale bescherming, en het investeren in zowel Europese als nationale statistieken en dataverzame-

lingsinfrastructuren met het oog op empirisch onderbouwd beleid. 

De nadruk op nauwkeurige dataȤinfrastructuur en systematische monitoring van arbeidskwaliteit 

vormt tevens de kern van het dataminingproject van FOD WASO, dat gericht is op het identificeren 

van trends in beroepsrisicoõs en arbeidsomstandigheden in België. Dit sluit aan bij de langdurige 

samenwerking met Eurofound in het kader van de European Working Conditions Survey (EWCS). 

De EWCS biedt uitgebreide mogelijkheden om evoluties in arbeidskwaliteit te monitoren, zowel 

binnen de verschillende dimensies van de kwaliteit van arbeid (de 5 Aõs) als voor diverse groepen 

werknemers en zelfstandigen. Door de substantiële uitbreiding van de Belgische steekproef - mogelijk 

gemaakt door investeringen vanuit FOD WASO - is ook de analytische nauwkeurigheid voor België 

toegenomen. Het huidige project situeert zich binnen deze samenwerking en houdt expliciet rekening 

met recente nationale ontwikkelingen op het vlak van dataverzameling en Ȥanalyse. 

1.1.2 Doelstellingen van de studie  

Het doel van deze studie is om een geactualiseerd beeld te schetsen van de kwaliteit van de arbeid in 

België, met specifieke aandacht voor de uitdagingen waarmee werknemers vandaag of in de nabije 

toekomst geconfronteerd worden. Om dit te kunnen verwezenlijken, beoogt het voorliggende project 
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een analyse van de data die in 2024 voor België verzameld werden door de Europese Stichting tot 

verbetering van de levens- en arbeidsomstandigheden (Eurofound) in het kader van de Europese 

enquête naar de arbeidsomstandigheden (EWCS). De resultaten van de analyses, en de aanbevelingen 

die eruit volgen, worden voorgesteld in dit onderzoeksrapport met synthese.  

Om deze centrale doelstelling te realiseren, worden doorheen het project verschillende specifieke 

doeleinden nagestreefd. Ten eerste, worden de EWCS 2024 data geanalyseerd om de huidige stand 

van zaken aangaande de kwaliteit van de arbeid in België in kaart te brengen. In elk hoofdstuk van 

het onderzoeksrapport is de huidige situatie het startpunt voor verdere analyses. Daarnaast zal, in de 

mate van het mogelijke, de evolutie in de kwaliteit van de arbeid sinds 2010 worden beschreven. 

Daarvoor worden, wanneer mogelijk, de indicatoren worden gehanteerd die het onderzoeksteam 

heeft gebruikt bij analyses van de eerdere EWCS-golven (2010, 2015, 2021).  

In dit onderzoeksrapport worden er voor een aantal kernindicatoren evoluties geschetst in een eerste 

hoofdstuk, dat naast het in kaart brengen van de trends en huidige stand van zaken, het onderzoek 

situeert en het conceptuele kader voorstelt (hoofdstuk 1). In de mate van het mogelijke en waar 

relevant, worden evoluties doorheen de tijd opgenomen in de thematische hoofdstukken binnen het 

onderzoeksrapport.  

Voorgaand onderzoek heeft bovendien gewezen op verschillen in de kwaliteit van de arbeid over 

jobtypes heen. Een volgende doelstelling van dit onderzoeksproject is dan ook om die analyses te 

hernemen met de data uit de EWCS 2024, en te bekijken hoe werknemers kunnen worden ingedeeld 

naargelang het type van kwaliteit van de arbeid in hun werk. Deze analyses zullen worden voorgesteld 

in een tweede hoofdstuk in het onderzoeksrapport. 

Naast deze algemene analyses, wordt er op een aantal specifieke themaõs ingezoomd: (i) de gevolgen 

van werk op de gezondheid, met name wat betreft psychosociale risicoõs en musculoskeletale aan-

doeningen (hoofdstuk 3 onderzoeksrapport); de problematiek van de oudere werknemers en van 

duurzaam werk (hoofdstuk 4 onderzoeksrapport); de problematiek van de herstructureringen en de 

gevolgen ervan op de arbeidsomstandigheden (hoofdstuk 5 onderzoeksrapport); en de problematiek 

van precaire arbeid en de meest kwetsbare werknemers (hoofdstuk 6 onderzoeksrapport). 

Doorheen de hoofdstukken wordt aandacht besteed aan de vergelijking tussen sectoren en types van 

bedrijven en aan sociodemografische factoren, waaronder gender, leeftijd en opleidingsniveau. De 

concrete onderzoeksvragen die in de thematische hoofdstukken aan bod komen worden gekaderd en 

de resultaten van de analyses worden geïnterpreteerd in het licht van de Belgische context. Aanbeve-

lingen worden gericht op diverse doelgroepen op verschillende niveaus. Waar mogelijk zal het 

onderzoeksteam ook rekening houden met de Europese transversale themaõs geïdentificeerd in het 

bestek, bijvoorbeeld gender, gelijke kansen en duurzaamheid. 

1.2 Conceptueel kader voor onderzoek naar kwaliteit van arbeid  

ôKwaliteit van arbeid, ôwerkkenmerkenõ of het ôwelzijn van werkendenõ zijn brede overkoepelende 

termen, die vele ladingen kunnen dekken. Daarom schetsen we hier eerst het overkoepelend con-

ceptueel kader, dat de theoretisch basis biedt om de concrete onderzoeksvragen en themaõs 

in de verschillende hoofdstukken te kaderen (Figuur 1.1). In dit conceptueel kader staat het Job 

Demands-Resources model centraal en wordt het uitgebreid met andere contextuele elementen die 

zowel jobkenmerken als welzijn van werknemers en de onderlinge relaties kunnen beïnvloeden.  
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Het Job Demands-Resources-model (JD-R model) is een goed startpunt om kwaliteit van de arbeid en 

werknemerswelzijn te onderzoeken (Bakker & Demerouti, 2017). Enerzijds laat het toe om de lange 

lijst aan mogelijke werkkenmerken te herleiden naar enkele heldere categorieën die steeds opgenomen 

moeten worden in een analyse. Anderzijds biedt het JD-R model ook inzicht in de relaties tussen 

deze werkkenmerken het welzijn van werknemers en zelfstandigen én verklaart het model zelfs hoe 

en waarom elke categorie een impact heeft op welzijn. Deze combinatie van verklaring en eenvoud 

maakt het JD-R model een zeer werkbaar en toegankelijk model om als startpunt te gebruiken.  

Het JD-R model bouwt verder op en integreert verscheidene eerdere theorieën en modellen 

(Heylen et al., 2024), waaronder het Job Demand-Control model (Karasek, 1979), Effort-Reward 

Imbalance model (Siegrist, 1996), Conservation of Resources theory (Hobfoll, 1989) en Transactional 

Model of Stress and Coping (Lazarus & Folkman, 1984). Daarnaast wordt het JD-R model gebruikt 

in veel recent empirisch onderzoek omtrent jobkwaliteit en welzijn. Daardoor wordt dit model 

onderbouwd door een brede empirische evidentie over landen, sectoren en specifieke groepen 

heen (Heylen et al., 2024). Dit model sluit eveneens aan bij het conceptuele kader en de categorisering 

van jobkenmerken die in voorgaande analyses op basis van de EWCS-data werd gebruikt (Lamberts 

et al., 2016; Thil et al., 2023), maar verrijkt dit en zorgt bovendien voor een betere inbedding van het 

onderzoeksproject in de meest recente wetenschappelijke literatuur. 

1.2.1 Job Demands -Resources model uitgelegd  

Het JD-R model van Bakker en Demerouti (2007) gaat ervan uit dat elke job zijn eigen specifieke 

werkkenmerken (werk, tewerkstelling en sociale relaties) heeft die de gezondheid en het welzijn van 

werknemers (mentaal, fysiek, en gedragsmatig) beïnvloeden via motivatie en spanning. Deze werk-

kenmerken kunnen worden ingedeeld in twee algemene en betekenisvolle categorieën: werkeisen en 

hulpbronnen. Werkeisen (job demands) verwijzen naar ôfysieke, psychologische, sociale of organisato-

rische aspecten van de job die voortdurende fysieke en/of psychologische (cognitieve en emotionele) 

inspanning en vaardigheden vereisen, en daarom geassocieerd zijn met bepaalde fysiologische en/of 

psychologische kostenõ (Bakker & Demerouti, 2007, p. 312). Voorbeelden zijn werkdruk, rolconflict 

of emotionele belasting. Hulpbronnen (job resources) verwijzen naar die fysieke, psychologische, 

sociale of organisatorische aspecten van de job die (i) functioneel zijn voor het bereiken van werk-

doelen, (ii) werkeisen en de bijbehorende fysiologische en psychologische kosten verminderen, en/of 

(iii) persoonlijke groei, leren en ontwikkeling stimuleren (Bakker & Demerouti, 2007, p. 312). Voor-

beelden van hulpbronnen zijn taakautonomie en sociale ondersteuning. 

Naast de hoofdeffecten van werkeisen en hulpbronnen stelt het JD-R-model verder dat de interactie 

tussen werkeisen en hulpbronnen belangrijk is voor hun impact op de gezondheid en het welzijn van 

werknemers (Bakker & Demerouti, 2007). Hulpbronnen kunnen het gezondheidsschadelijke proces 

van werkeisen bufferen en anderzijds kunnen werkeisen het motiverende proces stimuleren: in belas-

tende werksituaties kunnen werknemers zich meer bewust zijn van hun hulpbronnen en deze effici-

ënter benutten, wat resulteert in verhoogde niveaus van bevlogenheid (Bakker & Demerouti, 2007). 

1.2.2 Uitgebreid conceptueel kader  

Het JD-R model biedt een goed kader om inzicht te krijgen in de processen waarlangs werkken-

merken het welzijn en de gezondheid van werkenden beïnvloeden, maar daarnaast laat dit model ook 

toe om aspecten van de bredere context te integreren. Een werknemer voert een job immers niet 

uit in een vacuüm. Elke job wordt uitgevoerd door een werknemer met zijn eigen kenmerken, binnen 

een specifiek team of een specifieke organisatie en binnen de bredere context van de sector en de 

arbeidsmarkt. Deze aspecten beïnvloeden zowel rechtstreeks de aanwezigheid van specifieke werk-

kenmerken (zoals werkeisen en hulpbronnen) in een job, als onrechtstreeks de manier waarop werk-
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nemers deze werkkenmerken ervaren (of ze als stressvol of motiverend worden ervaren). Dit heeft 

op zijn beurt een impact op het welzijn en de gezondheid van de werknemers.  

Het model onderscheid hierbij drie groepen van aspecten uit de bredere context (Heylen et al., 2024):  

1. individuele aspecten: kenmerken van de werknemer en diens persoonlijke situatie zoals socio-

demografische kenmerken (leeftijd, gender, gezinssituatie, opleidingsniveau); 

2. aspecten op het niveau van het bedrijf of team: denk hierbij aan veranderingen in de organi-

satie (herstructureringen), leiderschap, HR-praktijken, sociale dialoog, welzijnsbeleid in de orga-

nisatie, é; 

3. aspecten op macroniveau: sectorale verschillen, veranderingen in de arbeidsmarkt of samen-

leving (bv. COVID-19 pandemie). 

Figuur 1.1 Conceptueel kader  

 

Bron Eigen bewerking 

1.2.3 Categorisering van werkkenmerken  

Het JD-R model en het hierboven beschreven conceptueel kader laten ons toe om te begrijpen hoe 

werkkenmerken (en meer specifiek hulpbronnen en werkeisen) de gezondheid en het welzijn van 

werknemers of zelfstandigen beïnvloeden. Daarnaast toont het ook de mogelijk impact van context-

factoren (op individueel, meso of macroniveau) in deze relaties. 

Binnen een job en werksituatie kan men weliswaar een veelheid aan werkkenmerken onderscheiden. 

Om wat overzicht te brengen in deze lange lijst van werkkenmerken, kunnen deze inhoudelijk 

opgedeeld worden in drie grote categorieën afhankelijk van het domein waarop deze werkkenmerken 

van toepassing zijn: werk, tewerkstelling en sociale relaties1 (Thil et al., 2023).  

- de categorie werk omvat de manier waarop de concrete taken georganiseerd zijn en de directe 

omgeving waarin deze taken worden uitgevoerd. Deze categorie bundelt arbeidsinhoud, arbeids-

omstandigheden en arbeidsorganisatie vanuit het 5 Aõs-model; 

- de categorie tewerkstelling bevat werkkenmerken die betrekking hebben om de formele aspecten 

van de arbeidsovereenkomst en arbeidsrelatie, zoals loon, werktijden, opleidingsmogelijkheden. Dit 

komt overeen met de arbeidsvoorwaarden uit de 5 Aõs; 

 

1  Zie WES-model zoals besproken in Lamberts et al., 2016 en Thil et al., 2023.  
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- de categorie sociale relaties omvat de werkkenmerken die de arbeidsverhoudingen (uit de 5 Aõs) 

binnen de organisatie in kaart brengen, waaronder inspraak, sociale steun, conflicten, formele 

vertegenwoordiging, etc. 

Elk van deze categorieën kan aldus zowel hulpbronnen als werkeisen omvatten. Deel 1.4 bespreekt 

voor elk van deze drie categorieën het voorkomen en de evolutie van de werkkenmerken die aan de 

hand van de EWCS 2024 (en de trenddataset voor 2010 en 2015) gemeten kunnen worden. Daarnaast 

laat het brede conceptueel kader toe om te begrijpen hoe deze werkkenmerken een impact hebben 

op het welzijn van werknemers (hulpbronnen versus werkeisen). 

1.3 Methodologische toelichting bij de EWCS en hoofdstuk  1 

Het derde deel van dit hoofdstuk geeft een toelichting van de belangrijkste methodologische aspecten en 

uitdagingen met betrekking tot het gebruik van de Belgische EWCS 2024 data. Daarnaast wordt ook 

toegelicht hoe de koppeling wordt gemaakt met de eerdere EWCS-bevragingen (in de mate van het 

mogelijke) om evoluties in kaart te kunnen brengen. Verder geeft dit deel beknopt informatie over 

de indicatorconstructie en data-analyses voor dit eerste hoofdstuk. Informatie over de specifieke 

indicatoren geconstrueerd in de volgende hoofdstukken, alsook de gebruikte analysemethoden, 

worden in elke hoofdstuk toegelicht.  

1.3.1 De Europese enquête naar de arbeidsomstandigheden (E WCS) 

De Europese enquête naar de arbeidsomstandigheden (European Working Conditions 

Survey - EWCS) is in 1990 van start gegaan en geeft sindsdien ongeveer elke vijf jaar een beeld van 

de arbeidsomstandigheden in Europa met als doel om: 

- de arbeidsomstandigheden van zowel werknemers als zelfstandige ondernemers in alle Europese 

lidstaten en daarbuiten op een vergelijkbare basis te beoordelen en te kwantificeren; 

- verbanden tussen verschillende aspecten van arbeidsomstandigheden te analyseren; 

- risicogroepen en zorgwekkende werksituaties op te sporen en verbeterpunten te monitoren; 

- gebieden waarop vooruitgang wordt geboekt, te identificeren; 

- trends te volgen en daartoe homogene indicatoren te leveren; 

- een bijdrage te leveren aan de ontwikkeling van (Europees) beleid. 

De EWCS van de Europese Stichting tot verbetering van de levens- en arbeidsomstandigheden 

(Eurofound) wordt actief ondersteund door de Federale Overheidsdienst Werkgelegenheid, Arbeid 

en Sociaal Overleg (FOD WASO) met bijkomende middelen, wat leidt tot een uitbreiding van de 

steekproef voor België. In 2010 werd de steekproef voor België zo uitgebreid tot 4 000 respondenten, 

in 2015 tot 2 500 respondenten, in 2021 tot 2 500 respondenten en in 2024 tot 2 000 respondenten. 

Bij het ontwikkelen van elke nieuwe EWCS-golf, zet Eurofound zowel in op het verzekeren van 

de continuïteit en de kwaliteit  van de data, als op het gebruik van dataverzamelingsmethoden 

die toekomstbestendig zijn. Voor de huidige EWCS 2024 werd daarom, naast het teruggaan naar 

de traditionele dataverzameling via face-to-face-interviews, ook een kleinere groep respondenten 

bevraagd (ongeveer 500 per land) via een online methode. Deze online dataverzameling heeft echter 

enkel als doel om een toekomstbestendige, kwalitatieve en betrouwbare dataverzamelingsstrategie 

voor de toekomst te onderzoeken. Deze data worden dus niet opgenomen in de inhoudelijke analyses 

voor de EWCS 2024. 
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De data van de EWCS worden steeds beschikbaar gesteld voor wetenschappelijk onderzoek via het 

UK data archive.2 Daarnaast kunnen de vragenlijsten, methodologische rapporten, een datavisualisa-

tietool en inhoudelijke rapporten van Eurofound op basis van deze data, teruggevonden worden op 

de website van Eurofound.3 De FOD WASO integreert de data van elke EWCS bevragingsronde 

eveneens in de website ôberoepsrisicoõsõ.4 

1.3.1.1 De EWCS 2024 data voor België  

De EWCS 2024 is de meest recente bevragingsronde van de EWCS en omvat 35 landen, de 27 lid-

staten van de Europese Unie (EU), 7 kandidaat-lidstaten, en Noorwegen en Zwitserland. Het 

bevraagt individuen tussen de 16 en de 74 jaar oud, die in de week voorafgaand aan het interview 

minstens 1 uur gewerkt hebben. In 2024 werd de data, net als voor de EWCS van 1990 t.e.m. 2015, 

verzameld via face-to-face interviews. In totaal werden 2053 werkenden bevraagd tussen 9 april 2024 

en 1 december 2024, waarbij een responsgraad van 35% behaald werd (Eurofound, 2026). Verdere 

details over de dataverzameling kunnen teruggevonden worden in het Technical Report van 

Eurofound. 

1.3.1.2 EWCS trenddataset 2010 -2015 en 2024  

Om de evolutie van kwaliteit van het werk, en welzijn van werknemers en zelfstandigen te kunnen 

onderzoeken doorheen de tijd, werd daarnaast ook een trenddataset gemaakt door het onderzoeks-

team.5 Hiervoor werd gebruikt gemaakt van de EWCS 2024 dataset in combinatie met de EWCS 

integrated data file, 1991-2015 (Eurofound, 2023). Er werd gekozen om hiermee een trenddataset te 

maken startend vanaf 2010, omdat er een aanzienlijke consistentie is tussen de bevraagde items in 

2010, 2015 en 2024.  

Daarnaast werd er beslist om de data van de telefonische Europese enquête naar de arbeids-

omstandigheden (EWCTS) 2021 niet op te nemen in de trendanalyses en trenddataset. Door de 

COVID-19 pandemie kon de geplande EWCS-enquête niet plaatsvinden in 2020. Eurofound stelde 

de bevraging daarom uit en wijzigde de methodologie van face-to-face interviews naar telefonische 

interviews om te verzekeren dat de bevraging georganiseerd kon worden binnen de beperkingen in 

de verschillende lidstaten die de pandemie met zich meebracht. Daarnaast werd in de EWCTS 

gekozen om te werken met een modulaire vragenlijst om de afnameduur te beperken, wat noodzake-

lijk was voor de telefonische dataverzameling. Deze verandering in bevragingsmethode, alsook het 

opdelen van de vragen in modules die door slechts bepaalde groepen van respondenten beantwoord 

werden, bemoeilijkte de vergelijking van de EWCS 2021 met eerdere bevragingen of met de 

huidige EWCS 2024. 

Aan de hand van de informatie in de vragenlijst van de EWCS 2024 over trends, en de concordance 

grid die deel uitmaakt van de documentatie van de integrated datafile, werd gekeken welke items uit 

de EWCS 2024 gekoppeld konden worden aan de eerdere bevragingsronden. Vervolgens werd deze 

koppeling gecontroleerd door het onderzoeksteam om zeker te zijn dat deze items wel degelijk een 

trend kunnen meten. Daarnaast werd door het onderzoeksteam ook ad hoc gekeken of bijkomende 

trendvariabelen geconstrueerd konden worden, bijvoorbeeld door antwoordschalen in een bepaalde 

bevragingsronde samen te voegen. Hierdoor werd het aantal beschikbare items in de trenddataset 

geoptimaliseerd, waardoor voor zoveel mogelijk jobkenmerken en welzijnsuitkomsten een evolutie 

doorheen de tijd onderzocht kan worden. 

 

2  https://www.data -archive.ac.uk/  

3  https://www.eurofound.europa.eu/en/surveys -and -data/surveys/european -working -conditions -survey 

4  https://data.risicosophetwerk.be/nl   

5  Deze trenddataset werd door de onderzoekers zelf gemaakt, omdat er nog geen trenddataset van Eurofound beschikbaar was op 

het moment van dit onderzoek. Meer informatie kan verkregen worden bij de onderzoekers.  

https://www.eurofound.europa.eu/en/surveys-and-data/surveys/european-working-conditions-survey
https://data.risicosophetwerk.be/nl
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De trenddataset voor 2010, 2015 en 2024 voor België omvat in totaal 8 641 observaties. In 2010 

werden 3 343 werknemers en 556 zelfstandigen bevraagd. In 2015 waren er 2 169 werknemers en 

350 zelfstandigen. In 2024 namen 2 053 werknemers en 244 zelfstandigen deel. Tabel b1.1 in de bij-

lage geeft een overzicht van het (ongewogen) aantal respondenten voor elke bevragingsronde en de 

gewogen percentages, opgedeeld naar de achtergrondkenmerken die hieronder besproken worden.  

1.3.2 Achtergrondkenmerken  

Naast het beschrijven van algemene cijfers en evoluties, wordt in dit rapport ook gekeken naar sub-

groepen van werknemers. Hierbij wordt een opdeling gemaakt naar gender, leeftijdsgroepen, oplei-

dingsniveau, migratieachtergrond, beroep, sector en vestigingsgrootte.  

- gender: hierbij wordt gekeken naar mannen en vrouwen. Er wordt niet gekeken naar de respon-

denten die de antwoordcategorie ôop een andere manier/weet nietõ toebedeeld kregen, omdat deze 

groep te klein is om verdere analyses op te doen. 

In de EWCS 2024 is er een kleine wijziging in de formulering van de vraag naar gender, waarbij in 

2024 eerder gevraagd wordt naar het gender waarmee men zich identificeert. Waar in 2010 en 2015 

het gender door de interviewer gecodeerd werd als ômanõ, ôvrouwõ of ôweet nietõ, wordt in 2024 aan 

de respondent gevraagd ôHoe zou u zichzelf omschrijven? Een man, een vrouw, op een andere 

manierõ. Deze andere formulering kan een beperkte impact hebben op de verdeling van de respon-

denten over de twee subgroepen; 

- leeftijd: hierbij wordt voor de meeste hoofdstukken een opdeling gemaakt in leeftijdsgroepen van 

10 jaar, waarbij de oudste leeftijdsgroep ook werkenden meeneemt die langer werken dan 65 jaar. 

Concreet zijn de leeftijdsgroepen ô15-24 jaarõ, ô25-34 jaarõ, ô35-44 jaarõ, ô45-55 jaarõ, en ô55 jaar en 

ouderõ. Waar relevant worden deze leeftijdsgroepen nog verder opgedeeld in kleinere groepen; 

- opleidingsniveau: voor de data van de EWCS 2024 is het mogelijk om een opdeling te maken in 

vier groepen op basis van het hoogst behaalde diploma, in de EWCS gemeten aan de hand van de 

International Standard Classification of Education (ISCED). We onderscheiden: ôlager secundair 

onderwijsõ (ISCED 0, 1 en 2), ôsecundair onderwijsõ (ISCED 3 en 4), ôbachelor/hoger onderwijs 

korte typeõ (ISCED 5 en 6), ômaster en hogerõ (ISCED 7 en 8). Voor de trenddataset is het echter 

niet mogelijk een onderscheid te maken tussen bachelor en master, waardoor deze samengevoegd 

worden in de categorie ôhoger onderwijsõ (ISCED 5, 6, 7 en 8); 

- herkomst: hierbij wordt een onderscheid gemaakt tussen Belgische en buitenlandse origine. Een 

respondent heeft de Belgische origine als de respondent en beide ouders in België geboren zijn; 

- beroep: hiervoor wordt de International Standard Classification of Occupations (ISCO) 1-digit 

classificatie gebruikt, die opgenomen is in de EWCS; 

- sector: voor sector worden op twee manieren groepen onderscheiden door middel van de Statisti-

cal classification of economic activities in de European Community (NACE) revision 2 variabele 

in de dataset. Enerzijds onderscheiden we de vier grote sectoren: ôlandbouwõ (NACE A), ôindustrieõ 

(NACE B, C, D, E en F), ôdienstenõ (NACE G, H, I, J, K, L, M, N, R, S, T en U), en ôpublieke 

sectorõ (NACE O, P en Q). Anderzijds is er ook een meer gedetailleerde opdeling in 12 categorieën:  

- NACE A: landbouw, bosbouw en visserij; 

- NACE B, C, D en E: industrie (vervaardiging), mijnbouw en winning en overige industrie; 

- NACE F: bouw; 

- NACE G en H: groot-en detailhandel, reparatie van motorvoertuigen en motorfietsen; 

- NACE I: horeca; 

- NACE J: ICT: informatie & communicatie; 

- NACE K: financiële diensten: financiële en verzekeringsactiviteiten; 

- NACE L, M en N: vastgoedactiviteiten, professionele, wetenschappelijke en technische activi-

teiten, administratieve en ondersteunende diensten; 

- NACE O: openbaar bestuur en defensie, verplichte sociale zekerheid; 
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- NACE P: onderwijs; 

- NACE Q: gezondheidszorg, residentiële zorg en maatschappelijk werk; 

- NACE R, S, T en U: overige dienstverlening. 

- vestigingsgrootte: hier onderscheiden we vier groepen: ô1 werknemerõ, ô2-9 werknemersõ, 

ô10-249 werknemersõ, ô250 werknemers of meerõ.  

Voor het rapporteren van cijfers over subgroepen, volgen we de richtlijnen die ook door de Europese 

Commissie gehanteerd worden voor het publiceren van vertrouwelijke data voor wetenschappelijke 

doeleinden (Eurostat, 2025):  

- bij minder dan 20 observaties (ongewogen sample) worden geen resultaten weergegeven;  

- tussen 20 en 49 observaties (ongewogen sample) worden resultaten weergegeven tussen haakjes ô()õ, 

om de lezer bewust te maken dat deze cijfers met voorzichtigheid benaderd moeten worden.  

Tabel b1.1 in bijlage 1 geeft een overzicht van het aantal respondenten per subgroep voor de EWCS 

2010, 2015 en 2024.  

1.3.3 Weging van de data  

Eurofound construeert voor elke bevragingsronde weegvariabelen, die toelaten de dataverzameling 

te corrigeren voor de populatie. Details over de constructie van deze variabelen zijn terug te vinden 

in het Weighting Report van Eurofound. Voor de analyses op de EWCS 2024 werd gebruikt gemaakt 

van ôcalibrationweightõ.6 Voor de trenddataset werd dit ôcalibrationweightõ samengevoegd met w3 

(voor 2010 en 2015) die een correctie voor de populatie op landniveau voorziet.  

1.3.4 Ethische goedkeuring voor onderzoek  

Dit onderzoek werd goedgekeurd door de sociaal-maatschappelijke ethische commissie (SMEC) van 

de KU Leuven en werd onderworpen aan een toetsing voor privacy en ethiek (PRET). Het onderzoek 

kreeg goedkeuring onder dossiernummer G-2025-10172. 

1.3.5 Methodologische toelichting bij hoofdstuk 1  

1.3.5.1 Constructi e van de indicatoren voor jobkenmerken en welzijnsuitkomsten  

De indicatoren voor jobkenmerken en welzijnsuitkomsten werden, in de mate van het mogelijke, 

geconstrueerd met items waarvoor een trend aanwezig was. Voor de helderheid van de interpretatie 

werd ook geopteerd om items te selecteren die dezelfde antwoordschaal gebruiken en deel uitmaken 

van dezelfde vragenbatterij. De indicatoren zijn vervolgens genormaliseerd, zodat percentages en 

scores steeds tussen 0 en 100 liggen, en zijn steeds zo opgesteld dat een hogere score betekent dat de 

respondent het in een hogere mate ervaart: bij de werk-privébalans is een hogere score dus beter, 

terwijl bij werk-privéconflicten een hogere score slechter is. 

Tabel 1.1 geeft een overzicht van de indicatoren, en vermeldt de gebruikte items en geselecteerde 

waarden. Bij de interpretatie wordt aangegeven of de richting van de indicator positief of negatief is, 

en om welk type indicator het gaat. Er zijn drie verschillende types van indicatoren: 

 

6  Voor de analyses in dit rapport werd gebruikt gemaakt van de data die door Eurofound vervroegd beschikbaar werd gesteld voor 

het onderzoeksteam. Hierdoor werd gebruik gemaakt van de weegvariabele die op dat moment beschikbaar waren. Deze 

weegvariabele kan mogelijks beperkt afwijken van de finale weegvariabele die opgenomen wordt in de data die gepubliceerd 

worden op het UK Data Archive. Kleine afwijkingen  in gerapporteerde percentages kunnen hieraan toegeschreven worden.  
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- dichotome indicatoren hebben de waarde 1 of 0, waardoor het populatiegemiddelde als een aandeel of 

percentage geïnterpreteerd kan worden. De codering hangt of van de geselecteerde waarden op elk 

van de onderliggende items, omdat de score op één item reeds de dimensie dekt - de afkappings-

waarde onderscheidt dan hetzij de modale categorie, hetzij de mediane waarde, hetzij een duidelijke 

breuk in de verdeling of een inhoudelijke afbakening; 

- ratio-variabelen dichotomiseren eerst de onderliggende items, en geven dan aan welk percentage 

positief (1) is binnen de itemset. Het populatiegemiddelde kan in dit geval niet meer als een aandeel 

geïnterpreteerd worden, maar drukt een score of intensiteit uit. Dit type indicator wordt verkozen 

als de cumulatie van deelaspecten belangrijk is. Afkappingswaarden worden gekozen zodat het 

onderscheidt voor elk onderliggend item betekenisvol is, en de uiteindelijke indicator voldoende 

grote groepen onderscheidt; 

- gemiddeldes gebruiken alle variatie van de items die een vijf- of zevenpunts-Likertschaal hanteren (bv. 

antwoordcategorieën van helemaal akkoord tot helemaal niet akkoord). Dit is van toepassing op 

gevalideerde of conventionele schalen. Voor deze indicator moet zowel het individuele cijfer als 

het populatiegemiddelde als een score of intensiteit geïnterpreteerd worden. 

Tabel 1.1 Details voor indicatorconstructie hoofdstuk  1: indicator, interpretatie, gebruikte items 

(variabelenaam 2024) en constructie methode  

Indicator  Interpretatie * Constructie (items en 
waarden)  

Tewerkstelling  

Vast contract 

 

Aandeel werknemers met een vast contract.  

 

(dichotoom, positief) 

 

empl_contract 

 

1 Contract van onbeperkte 
duur <<< 

2 Contract van beperkte duur 

3 Een uitzendcontract 

4 Een opleidingscontract 

5 Geen contract 

Deeltijds werk Aandeel werknemers in parttime banen.  

 

(dichotoom, neutraal) 

 

part_time 

 

1 Parttime <<< 

2 Voltijds 

Onregelmatige 
werktijden 

Intensiteit van onregelmatige werktijden 
(verschillende uren per dag, dagen of uren per 
week, variërende begin- en einduren, 
ploegendienst).  

 

(ratio, negatief) 

same_hours_day  

same_days_week  

same_hours_week  

fixed_startfinish  

shift (omgekeerd) 

 

1 Ja 

2 Geen <<< 

Weekendwerk Aandeel werknemers dat meer dan twee 
weekenden per maand werkt. 

 

(dichotoom, negatief) 

weekend 

 

Hercodering 

Meer dan twee weekenden 
per maand, of werken op 
hetzij zaterdag, hetzij zondag. 

 

0 Nee 

1 Ja <<< 
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Indicator  Interpretatie * Constructie (items en 
waarden)  

Nachtwerk Aandeel werknemers dat minstens één keer per 
maand ós nachts werkt. 

 

(dichotoom, negatief) 

night  

 

(metric) 

Werktijdflexibiliteit Aandeel werknemers dat zelf werktijden kan 
kiezen of bepalen.  

 

(dichotoom, positief) 

 

wt_arrangements 

 

1 Ze worden vastgesteld door 
het bedrijf of de organisatie 
zonder mogelijkheid tot 
veranderingen 

2 Je kunt kiezen uit 
verschillende vaste 
werkroosters die door het 
bedrijf/de organisatie worden 
bepaald <<< 

3 Je kunt je werktijden 
aanpassen binnen bepaalde 
limieten (bv. flexibele uren) 
<<< 

4 Je werktijden worden 
volledig door jezelf bepaald 
<<< 

Beloningsbalans Aandeel werknemers dat het er helemaal of 
eerder mee eens is dat inspanningen en 
beloning voor het werk in balans zijn. 

 

(dichotoom, positief) 

er_balance 

 

1 Helemaal mee eens <<< 

2 Eerder mee eens <<< 

3 Noch eens noch oneens 

4 Eerder oneens 

5 Helemaal oneens 

Opleiding Aandeel werknemers dat een opleiding volgt 
(door werkgever of zelf betaald). 

 

(dichotoom, positief) 

 

training_employer  

training_self 
 

0 Nee 

1 Ja <<< 

Overkwalificatie Aandeel werknemers dat overgekwalificeerd is.  

 

(dichotoom, negatief) 

skills_match 

 

1 Je hebt verdere training 
nodig om goed met je taken 
om te kunnen 

2 Je huidige vaardigheden 
passen goed bij uw taken 

3 Je hebt de vaardigheden om 
zwaardere taken aan te 
kunnen <<< 

Carrièreperspectieven Aandeel werknemers dat het er helemaal of 
eerder mee eens dat hun baan goede 
carrièreperspectieven biedt.  

 

(dichotoom, positief) 

prospects 

 

1 Helemaal mee eens <<< 

2 Eerder mee eens <<< 

3 Noch eens noch oneens 

4 Eerder oneens 

5 Helemaal oneens 
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Indicator  Interpretatie * Constructie (items en 
waarden)  

Jobonzekerheid Aandeel van werknemers dat het er helemaal of 
eerder mee eens is dat ze hun baan binnen zes 
maanden kunnen verliezen en die het er 
helemaal of eerder mee oneens zijn dat ze 
gemakkelijk een nieuwe baan kunnen vinden. 

 

(dichotoom, negatief) 

losejob 

easy_similarjob 

 

Hercodering 

 

Baanverlies 

1 Helemaal mee eens <<< 

2 Eerder mee eens <<< 

3 Noch eens noch oneens 

4 Eerder oneens 

5 Helemaal oneens 

 
Nieuwe baan vinden 

1 Helemaal mee eens 

2 Eerder mee eens 

3 Noch eens noch oneens 

4 Eerder oneens <<< 

5 Helemaal oneens <<< 

Thuiswerk Aandeel van werknemers dat soms, vaak of 
altijd thuiswerkt.  

 

(dichotoom, neutraal ï enkel 2024) 

loc_home 

 

1 Altijd <<< 

2 Vaak <<< 

3 Soms <<< 

4 Zelden 

5 Nooit 

Jobinhoud en arbeidsomstandigheden  

Gevaren Het aandeel werknemers dat aan minstens een 
kwart van de tijd aan minstens één gevaar wordt 
blootgesteld (trillingen, geluid, extreme 
temperaturen, rook, dampen, chemicaliën, 
infecties). 

(dichotoom, negatief) 

vibration 

noise  

hightemp  

lowtemp 

smoke 

vapour  

chemicals  

infect 

 

1 Altijd <<< 

2 Bijna altijd <<< 

3 Ongeveer driekwart van de 
tijd <<< 

4 Ongeveer de helft van de 
tijd <<< 

5 Ongeveer een kwart van de 
tijd <<< 

6 Bijna nooit 

7 Nooit 
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Indicator  Interpretatie * Constructie (items en 
waarden)  

Moeilijke posities Aandeel werknemers dat zich minstens een 
kwart van de tijd in een moeilijke positie bevindt. 

 

(dichotoom, negatief) 

tiring_positions  

lifting heavy_loads  

rep_movements 

 

1 Altijd <<< 

2 Bijna altijd <<< 

3 Ongeveer driekwart van de 
tijd <<< 

4 Ongeveer de helft van de tijd 

5 Ongeveer een kwart van de 
tijd 

6 Bijna nooit 

7 Nooit 

Jobcomplexiteit Intensiteit van complex werk (complexe, niet 
monotone taken; hoge kwaliteitsnormen; 
kwaliteitsbeoordeling; onvoorziene problemen, 
bijleren). 

 

(ratio, neutraal)  

qual_standards  

assess_qual  

unforeseen_problems  

monotasks (omgekeerd) 

complex_tasks 
learning_new_things 

 

1 Ja <<< 

2 Nee 

Tijdsdruk Aandeel werknemers dat minstens driekwart van 
de tijd aan hoge snelheid of met strakke 
deadlines werkt. 

 

(dichotoom, negatief) 

highspeed 

tightdead 

 

1 Altijd<<< 

2 Bijna altijd <<< 

3 Ongeveer driekwart van de 
tijd <<< 

4 Ongeveer de helft van de tijd 

5 Ongeveer een kwart van de 
tijd 

6 Bijna nooit 

7 Nooit 

Repetitieve taken Aandeel werknemers dat repetitieve taken 
uitvoert van maximaal 10 minuten. 

 

(dichotoom, negatief) 

reptasks_1minute  

reptasks_10minute 

 

1 Ja <<< 

2 Nee 

Stress Aandeel werknemers dat altijd of meestal stress 
ervaart.  

 

(dichotoom, negatief) 

stress 

 

1 Altijd <<< 

2 Meestal <<< 

3 Soms 

4 Zelden 

5 Nooit 

Gevoelens verbergen 

 

Aandeel werknemers dat altijd of meestal hun 
gevoelens moet verbergen. 

 

(dichotoom, negatief) 

hide_feelings 

 

1 Altijd <<< 

2 Meestal <<< 

3 Soms 

4 Zelden 

5 Nooit 
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Indicator  Interpretatie * Constructie (items en 
waarden)  

Digitaal werk Aandeel werknemers dat minstens driekwart van 
de tijd digitale apparaten gebruikt. 

 

(dichotoom, neutraal) 

computer 

 

1 Altijd <<< 

2 Bijna altijd <<< 

3 Ongeveer driekwart van de 
tijd <<< 

4 Ongeveer de helft van de tijd 

5 Ongeveer een kwart van de 
tijd 

6 Bijna nooit 

7 Nooit 

Taakautonomie Intensiteit van taakautonomie (taakvolgorde, 
werkmethode, snelheid). 

 

(ratio, positief) 

 

autonomy_order  

autonomy_methods  

autonomy_speed 

 

Hercodering 

Likert-schaal omgezet in 
dichotome variabele in 2024. 

 

0 Nee 

1 Ja <<< 

Sociale relaties  

Sociale steun Aandeel werknemers dat zich altijd of meestal 
gesteund voelt door collegaôs. 

 

(dichotoom, positief) 

support_colleagues 

 

1 Altijd <<< 

2 Meestal <<< 

3 Soms 

4 Zelden 

5 Nooit 

Organisatorisch 
vertrouwen 

Intensiteit van het vertrouwen tussen personeel 
en management.  

 

(gemiddelde, positief ï enkel 2015 en 2024) 

wp_mantrustemp  

wp_conflicts  

wp_emptrustman 

 

1 Helemaal mee eens 

2 Eerder mee eens 

3 Noch eens noch oneens 

4 Eerder oneens 

5 Helemaal oneens 

Representatie Intensiteit van werknemersrepresentatie 
(vakbond, preventie-afgevaardigde, 
werknemersvergaderingen).  

 

(ratio, positief ï enkel 2015 en 2024) 

trade_union 

osh_delegate 

meeting 

 

1 Ja <<< 

2 Nee 
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Indicator  Interpretatie * Constructie (items en 
waarden)  

Inspraak Intensiteit van de inspraak van werknemers 
(geraadpleegd, beslissingen beïnvloeden, 
betrokken zijn bij organisatieverbetering). 

 

(gemiddelde, positief ï Cronbachs alfa 0,7; 1 
factor) 

consulted 

improv_workorg 

decision_influence 

 

1 Altijd 

2 Meestal 

3 Soms 

4 Zelden 

5 Nooit 

Coachend leiderschap  Intensiteit van coachend leiderschap (respect, 
feedback, ontwikkeling). 

 

(gemiddelde, positief ï enkel 2015 en 2024, 
Cronbachs alfa 0,8; 1 factor) 

boss_respect  

boss_feedback  

boss_development 

 

1 Helemaal mee eens 

2 Eerder mee eens 

3 Noch eens noch oneens 

4 Eerder oneens 

5 Helemaal oneens 

Vervreemding Aandeel werknemers dat vervreemding van het 
werk ervaart (zelden of nooit voldoende tijd, 
mogelijkheid om ideeën toe te passen, of het 
gevoel van goed of nuttig werk).  

 

(dichotoom, negatief)  

enough_time  

work_welldone  

apply_ideas  

useful_work 

 

1 Altijd 

2 Meestal  

3 Soms 

4 Zelden <<< 

5 Nooit <<< 

Eerlijke behandeling Aandeel werknemers dat aangeeft altijd eerlijk 
behandeld te worden.  

 

(dichotoom, positief) 

 

fair_treatment 

 

1 Altijd <<< 

2 Meestal 

3 Soms 

4 Zelden 

5 Nooit 

Ethische conflicten Aandeel werknemers dat altijd of meestal een 
ethisch conflict ervaart bij hun werk. 

 

(dichotoom, positief) 

ethical_conflicts 

 

1 Altijd <<< 

2 Meestal <<< 

3 Soms 

4 Zelden 

5 Nooit 

Uitkomsten  

Financiële problemen Aandeel werknemers wiens huishouden vrij 
moeilijk tot heel moeilijk rondkomt. 

 

(dichotoom, negatief) 

make_ends_meet 

 

1 Heel gemakkelijk 

2 Gemakkelijk 

3 Vrij gemakkelijk 

4 Vrij moeilijk <<< 

5 Moeilijk <<< 

6 Heel moeilijk <<< 
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Indicator  Interpretatie * Constructie (items en 
waarden)  

Welzijn Intensiteit van welzijn (zich vrolijk, ontspannen, 
uitgerust en geïnteresseerd voelen). 

 

(gemiddelde, positief ï Cronbachs alfa 0,9; 1 
factor) 

who5_cheerful  

who5_relaxed  

who5_active  

who5_rested  

who5_interesting 

 

1 De gehele tijd 

2 De meeste tijd 

3 Meer dan de helft van de tijd 

4 Minder dan de helft van de 
tijd 

5 Soms 

6 Nooit 

Job-engagement Intensiteit van het job-engagement (energie; 
enthousiasme, tijd vliegt; niet fysiek uitgeput). 

 

(gemiddelde, positief ï Cronbachs alfa 0,6; 1 
factor) 

eng_energy  

eng_enthusiastic 

eng_timeflies 

exhaust_phys 

 

1 Altijd 

2 Meestal 

3 Soms 

4 Zelden 

5 Nooit 

Gezondheidsrisico Aandeel werknemers dat gezondheidsrisicoôs 
door het werk signaleert. 

 

(dichotoom, negatief) 

osh_risk 

 

1 Ja <<< 

2 Nee 

Negatieve 
gezondheidsimpact 

Het aandeel werknemers dat negatieve 
gezondheidseffecten van het werk aangeeft. 

 

(dichotoom, negatief) 

 

work_affect_health 

 

0 Nee 

1 Ja <<< 

Slaapproblemen Aandeel werknemers dat minstens meerdere 
keren per week slaapproblemen ondervindt. 

 

(dichotoom, negatief) 

sleeping_difficulties 

 

Hercodering  

Tot 2015 was dit een 
vijfpuntige ordinale schaal. 
Categorieën werden 
samengevoegd. 

 

1 Dagelijks <<< 

2 Meerdere keren per week 
<<< 

3 Minder vaak 

4 Nooit 

Muskuloskeletale 
aandoeningen 

Intensiteit aanwezigheid musculoskeletale 
aandoening (rugpijn, pijn aan bovenste of 
onderste ledematen). 

 

(ratio, negatief) 

 

health_backache  

health_musc_upper  

health_musc_lower 

 

1 Ja <<< 

2 Nee 

Werk-privébalans Het aandeel werknemers zegt dat werk en 
privéleven goed of heel goed in balans zijn. 

work_life_balance 
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Indicator  Interpretatie * Constructie (items en 
waarden)  

 

(dichotoom, positief) 

1 Heel goed <<< 

2 Goed <<< 

3 Niet zo goed 

4 Helemaal niet goed 

Werk-privéconflicten Intensiteit van werk-privéconflicten (zorgen 
maken over werk; moe na werk; 
concentratieproblemen op het werk). 

 

(gemiddelde, negatief ï enkel 2015 en 2025, 
Cronbachs alfa 0,7; 1 factor) 

wlb_worry  

wlb_tired  

wlb_timefamily  

wlb_concentrate 

 

1 Altijd 

2 Meestal 

3 Soms 

4 Zelden 

5 Nooit 

Noot: Benaming van de items verwijst naar de variabele-namen in de EWCS 2024 dataset. 
Dichotome-indicatoren zijn 1 als één item de aangeduide waarden heeft (<<<)  
Ratioõs verwijzen naar de het relatief aandeel van de items dat de aangeduide waarden heeft; gemiddeldes 
gebruiken alle variatie in de waarden van de items. 
Bij gemiddelde scores op basis van minstens drie items wordt de Cronbachs Alfa-waarde vermeldt 
(criterium Ó 0,7) en de principale factor score (criterium: ®®n factor met eigenwaarde Ó 1). 
Bron eigen analyses 

1.3.5.2 Analyses in hoofdstuk  1 

Vervolgens wordt de prevalentie van de jobkenmerken en welzijnsindicatoren in kaart gebracht met 

deze dichotome indicatoren. De tabellen en figuren rapporteren ofwel ratioõs (%) of gemiddelde 

scores. Ratioõs geven het relatief aandeel van de items dat de aangeduide waarden heeft. Gemid-

deldes gebruiken alle variatie in de waarden van de items.  

Voor elke indicator wordt naar de algemene trend gekeken, alsook naar verschillen tussen subgroepen 

aan de hand van de achtergrondkenmerken. De data worden gewogen met de trend-weegvariabele. 

1.4 Evoluties in jobkenmerken van werknemers  

Dit deel beschrijft de evolutie van een brede set van indicatoren van jobkwaliteit voor werknemers 

tussen 2010 en 2025. Hierbij wordt, naast de algemene evolutie, ook gekeken naar verschillen tussen 

werknemers op basis van gender, leeftijdsgroep, opleidingsniveau, origine, vestigingsgrootte en 

sector. De jobkenmerken worden besproken per categorie: 12 tewerkstellingsaspecten, 9 aspecten 

van de jobinhoud en arbeidsomstandigheden, en 8 aspecten van sociale relaties. 

Hoofdstuk 2 brengt een selectie van 20 van deze jobkenmerken samen in job profielen, die elk een specifieke 

combinatie van jobkenmerken en hun onderlinge samenhang weergeven. Deze profielen maken het mogelijk om 

duidelijk te onderscheiden tussen job profielen met een hogere en lagere jobkwaliteit. Het hoofdstuk bespreekt hoe 

deze profielen evolueerden tussen 2015 en 2024, welke sociodemografische groepen in elk van de profielen 

vertegenwoordigd zijn, en hoe de verschillende job profielen samenhangen met het welzijn en de gezondheid van 

werknemers. 

Hoofdstuk 3 benadert deze jobkenmerken vanuit een risicoperspectief en maakt daarbij onderscheid tussen fysieke 

en psychosociale risicoõs. Het hoofdstuk biedt een meer gedetailleerd overzicht van welke specifieke fysieke en 

psychosociale risicoõs voorkomen, welke groepen werknemers hier vaker aan worden blootgesteld, en hoe deze risicoõs 

samenhangen met mentale en fysieke gezondheid, waaronder musculoskeletale aandoeningen, van werknemers.  
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Hoofdstuk 4 richt zich op de evolutie van jobkenmerken bij oudere werknemers en op hun mentaal welzijn. Het 

biedt een langetermijnperspectief van 2000 tot 2024, en belicht daarbij ook verschillen tussen mannen en vrouwen. 

Daarnaast onderzoek het hoofdstuk hoe welzijn en gezondheid bij oudere werknemers samenhangen met familiale 

verantwoordelijkheden, nieuwe technologieën en de balans tussen werk en privéleven. 

1.4.1 Tewerkstellingsaspecten  

De dimensie tewerkstellingsaspecten wordt gemeten aan de hand van 12 indicatoren (zie Tabel 1.2): 

(1) vast contract, (2) deeltijdswerk, (3) onregelmatige werktijden, (4) weekendwerk, (5) nachtwerk, 

(6) werktijdflexibiliteit, (7) beloningsbalans, (8) opleiding, (9) overkwalificatie, 

(10) carrièreperspectieven, (11) jobonzekerheid en (12) thuiswerk. 

Hoofdstuk 6 gaat dieper in op verscheidene tewerkstellingsaspecten bij werknemers. Vanuit het perspectief van 

tewerkstellingskwaliteit en precair werk wordt in hoofdstuk 6 een meting gedaan van tewerkstellingskwaliteit in het 

algemeen, en op verscheidene sub dimensies. Hierbij wordt gekeken naar risicogroepen en de relatie tussen 

tewerkstellingskwaliteit en het welzijn en de gezondheid van werknemers. 
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Tabel 1.2 Overzichtstabel indicatoren tewerkstelling  
 

Vast contract  Deeltijds werk  Onregelmatige 
werk tijden  

Weekendwerk  Nachtwerk  Werktijdflexibiliteit  

 

2010 2015 2024 2010 2015 2024 2010 2015 2024 2010 2015 2024 2010 2015 2024 2010 2015 2024 

TOTAAL 

                  

Werknemers 86 87 85 nb 31 33 42 42 43 32 26 31 18 16 15 36 43 50 

GENDER ns ns ns nt *** *** *** ns ns ns ns ns *** *** *** ns ns ns 

Man 87 88 86 nb 14 19 42 41 42 31 26 27 23 21 19 35 40 49 

Vrouw 86 87 83 nb 46 46 41 42 44 32 27 34 11 11 10 37 47 52 

LEEFTIJD *** *** *** nt *** *** ** * ns *** *** *** ns ns ns *** *** ns 

15-24 jaar 59 54 30 nb 39 63 47 38 48 42 41 55 22 16 18 29 31 51 

25-34 jaar 83 83 83 nb 24 21 42 44 43 36 35 29 20 18 14 33 42 53 

35-44 jaar 89 89 91 nb 28 30 40 40 44 27 22 27 16 13 17 38 45 55 

45-54 jaar 93 93 91 nb 32 28 43 42 41 31 24 29 16 16 13 40 46 45 

55+ jaar 94 93 94 nb 43 42 41 42 41 27 21 31 16 16 12 36 43 48 

OPLEIDING *** *** ** nt ** ** *** *** *** *** ** *** ns ns ** *** *** *** 

Lager onderwijs 86 79 82 nb 37 38 38 34 35 34 26 23 16 15 14 26 23 31 

Secundair onderwijs 84 88 82 nb 31 35 39 38 39 35 29 35 19 18 18 29 34 39 

Hoger onderwijs 90 90 87 nb 28 30 46 48 47 27 24 30 17 14 13 46 61 62 

ORIGINE *** *** *** nt ns ns *** ** *** ** ns ns ns ns ns ns *** *** 

Belgische origine 88 89 87 nb 31 33 43 43 45 30 27 30 18 17 13 36 46 54 

Buitenlandse origine 79 81 80 nb 32 32 38 38 39 36 26 32 18 13 18 35 35 42 

VESTIGINGSGROOTTE *** *** *** nt * *** *** *** *** *** *** *** *** ns ns *** *** *** 

1 werkkracht 78 86 93 nb 48 62 48 37 38 41 30 18 21 11 7 55 46 82 

2-9 werkkrachten 78 81 70 nb 37 48 41 37 41 48 36 34 10 9 10 36 36 47 

10-249 werkkrachten 82 86 78 nb 29 37 41 41 43 42 26 39 14 17 16 32 40 45 

250+ werkkrachten 86 88 82 nb 31 37 41 42 44 29 27 33 14 17 12 33 43 48 
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Vast contract  Deeltijds werk  Onregelmatige 
werktijden  

Weekendwerk  Nachtwerk  Werktijdflexibiliteit  

 

2010 2015 2024 2010 2015 2024 2010 2015 2024 2010 2015 2024 2010 2015 2024 2010 2015 2024 

SECTOR (DETAIL) *** *** *** nt *** *** *** *** *** *** *** *** *** *** *** *** *** *** 

Landbouw, bosbouw en visserij 69 nb nb nb nb nb 42 nb nb 20 nb nb 18 nb nb 33 nb nb 

Maakindustrie en grondstoffen 87 90 92 nb 17 14 36 33 36 18 17 19 18 18 23 35 34 45 

Bouw 89 92 93 nb 9 14 39 42 37 15 10 6 12 8 7 29 32 41 

Handel 88 86 77 nb 26 33 42 38 40 47 40 44 17 15 15 31 35 37 

Horeca 77 80 69 nb 46 50 45 46 49 69 67 74 43 23 32 29 36 53 

IT-sector 86 92 89 nb 16 21 53 53 49 17 15 19 27 13 12 54 75 78 

Financiële sector 97 97 98 nb 31 24 41 39 43 15 15 12 10 7 2 52 68 76 

Vastgoed en expertise 84 88 83 nb 42 36 42 40 43 22 11 19 15 7 12 41 49 65 

Overheid 90 93 89 nb 25 24 42 45 44 24 19 16 20 22 11 43 61 64 

Onderwijs 86 77 77 nb 26 40 44 45 51 23 30 46 6 12 9 29 33 33 

Zorgsector 90 89 90 nb 52 53 47 46 43 39 32 38 27 23 16 38 48 53 

Overige diensten 78 86 75 nb 46 35 40 46 48 34 34 40 9 17 15 46 50 48 

Noot: * p < 0,05; ** p < 0,01; *** p < 0,001; ns: niet significant; nt: niet getest; nb: niet beschikbaar. Alle indicatoren zijn percentages (dichotome variabelen). 
Bron Gewogen data, Belgische werknemers EWCS 2010, EWCS 2015 en EWCS 2024 
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  Beloningsbalans  Opleiding  Overkwalificatie  Carrièreperspectieven  Jobonzekerheid  Thuiswerk  

  2010 2015 2024 2010 2015 2024 2010 2015 2024 2010 2015 2024 2010 2015 2024 2010 2015 2024 

TOTAAL 

                  

Werknemers 56 63 64 37 49 60 29 25 23 39 38 49 8 6 4 nb nb 37 

GENDER ** *** ** ** ns ns * ** ns *** *** *** ns ns ns nt nt ns 

Man 58 66 67 36 49 60 30 28 24 43 43 55 9 6 4 nb nb 33 

Vrouw 55 59 62 39 48 61 28 23 22 35 33 43 6 5 3 nb nb 41 

LEEFTIJD Ns * * *** *** *** ** ns ns *** *** * ns ns ns nt nt *** 

15-24 jaar 60 74 68 24 35 29 33 31 30 47 48 45 7 9 6 nb nb 6 

25-34 jaar 53 59 59 36 49 61 32 27 25 46 47 56 7 5 2 nb nb 42 

35-44 jaar 56 63 63 39 54 66 28 26 23 40 38 49 8 5 3 nb nb 44 

45-54 jaar 56 64 67 44 49 67 27 24 22 33 35 47 8 6 4 nb nb 38 

55+ jaar 62 60 68 31 45 58 25 23 20 26 24 47 7 6 5 nb nb 35 

OPLEIDING *** *** * *** *** *** * ns ns *** * * *** * ns nt nt *** 

Lager onderwijs 52 54 53 26 33 37 27 24 20 39 33 40 12 9 6 nb nb 5 

Secundair onderwijs 52 61 66 29 42 49 28 27 26 35 38 52 8 6 4 nb nb 15 

Hoger onderwijs 61 67 66 50 62 73 31 24 22 44 40 50 5 4 3 nb nb 59 

ORIGINE * *** *** *** *** *** * * ns ns ns * ns ** * nt nt *** 

Belgische origine 57 65 67 39 50 64 28 25 23 40 38 51 7 5 3 nb nb 39 

Buitenlandse origine 52 54 58 29 43 53 32 28 22 38 37 45 8 9 5 nb nb 32 

BEDRIJFSSGROOTTE ** ** * *** *** *** ns ns ns ** ns *** ** * ns nt nt *** 

1 werkkracht 51 39 56 35 32 38 31 22 33 25 23 34 6 0 0 nb nb 40 

2-9 werkkrachten 53 62 65 25 29 39 27 23 24 38 38 45 7 4 5 nb nb 19 

10-249 werkkrachten 50 64 64 24 45 44 27 25 28 37 39 45 10 6 2 nb nb 21 

250+ werkkrachten 55 61 59 33 54 58 30 24 22 38 36 43 7 7 4 nb nb 33 
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  Beloningsbalans  Opleiding  Overkwalificatie  Carrièreperspectieven  Jobonzekerheid  Thuiswerk  

  2010 2015 2024 2010 2015 2024 2010 2015 2024 2010 2015 2024 2010 2015 2024 2010 2015 2024 

SECTOR (DETAIL) *** *** *** *** *** *** ns ** * *** ** *** *** ns ns nt nt *** 

Landbouw, bosbouw en visserij 53 nb nb 15 nb nb 8 nb nb 41 nb nb 3 nb nb nb nb nb 

Maakindustrie en grondstoffen 62 67 73 41 47 59 31 29 30 42 41 51 11 7 5 nb nb 31 

Bouw 60 61 56 30 35 52 31 26 17 53 43 60 8 7 4 nb nb 17 

Handel 52 61 61 25 41 48 28 30 26 37 40 51 10 8 3 nb nb 15 

Horeca 45 59 66 12 16 21 34 26 39 36 45 30 12 3 4 nb nb 5 

IT-sector 64 73 75 45 55 68 26 25 25 54 53 54 10 8 2 nb nb 86 

Financiële sector 64 71 76 56 53 86 33 29 14 45 44 79 6 6 5 nb nb 90 

Vastgoed en expertise 49 55 56 34 43 56 29 27 19 37 31 53 6 5 6 nb nb 47 

Overheid 60 69 71 49 59 67 32 22 20 43 37 50 3 3 3 nb nb 48 

Onderwijs 62 72 64 53 58 79 24 19 15 29 33 33 5 6 1 nb nb 65 

Zorgsector 55 54 59 45 66 68 26 18 23 38 34 44 6 5 3 nb nb 20 

Overige diensten 49 57 74 29 40 57 33 32 30 33 36 58 6 6 8 nb nb 44 

Noot: * p < 0,05; ** p < 0,01; *** p < 0,001; ns: niet significant; nt: niet getest; nb: niet beschikbaar. Alle indicatoren zijn percentages (dichotome variabelen). 
Bron Gewogen data, Belgische werknemers EWCS 2010, EWCS 2015 en EWCS 2024 
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1.4.1.1 Vast contract (contractduur)  

Figuur 1.2 Aandeel werknemers met  een vast contract  (%) 

 
Bron Gewogen data, Belgische werknemers EWCS 2010, EWCS 2015 en EWCS 2024 

Het aandeel werknemers met een vast contract ligt over het algemeen hoog en blijft relatief stabiel 

doorheen de tijd (Figuur 1.2). Wel is er sprake van een lichte daling doorheen de tijd: van 86,5% in 

2010 via 87,3% in 2015 naar 84,7% in 2024. Dit suggereert dat vaste tewerkstelling globaal gezien de 

norm blijft op de Belgische arbeidsmarkt. 

De verschillen tussen mannen en vrouwen zijn op geen enkel tijdstip statistisch significant. Kijken 

we louter naar de beschrijvende cijfers, dan zien we dat mannen systematisch een marginaal hoger 

aandeel vaste contracten rapporteren dan vrouwen. Bij de mannen schommelt dit van 87,2% in 2010 

naar 88,1% in 2015, om vervolgens te dalen tot 86,3% in 2024. Bij de vrouwen gaat het van 85,7% 

naar 86,6%, met een iets sterkere terugval tot 83,2% in 2024. 

Leeftijd is de meest opvallende en tevens een consistent significante factor. Jongere werknemers 

(15-24 jaar) hebben aanzienlijk minder vaak een vast contract, en hun positie verslechtert bovendien 

doorheen de tijd: waar 58,8% van de jongeren een vast contract had in 2010, daalde dit naar 53,9% 

in 2015 en naar 29,6% in 2024. Dit is een aanzienlijke structurele verschuiving die aantoont dat in 

2024 de overgrote meerderheid van deze jongeren werkt onder flexibele of tijdelijke voorwaarden. 

Vanaf 25 jaar ligt de stabiliteit daarentegen aanhoudend hoog, wat een klassiek levenslooppatroon in 

werkzekerheid toont: de groep 35-44 jaar schommelt rond de 89-91%, de groep 45-54 jaar rond de 

91-93%, en de 55-plussers noteren steevast hoge percentages rond de 93-94%. 

Ook het opleidingsniveau is elk jaar een significante factor, al is de hiërarchie niet altijd even dui-

delijk. In 2010 en 2015 tonen werknemers met een diploma hoger onderwijs de meest stabiele 

tewerkstelling (telkens 89,6% heeft een vast contract), terwijl de andere groepen meer schommelingen 
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vertonen. Zo valt de groep met enkel lager onderwijs in 2015 merkbaar terug tot 79,2% (komende 

van 85,6% met een vast contract in 2010), terwijl werknemers met een diploma secundair onderwijs 

in dat jaar net pieken op 88,5%. In 2024 heeft 87,1% van de werknemers met opleidingsniveau hoger 

onderwijs een vast contract, ten opzichte van 82,2% van de werknemers met opleidingsniveau secun-

dair onderwijs en 81,5% van de werknemers met opleidingsniveau lager onderwijs.  

De verschillen naar herkomst zijn eveneens groot, consistent en in alle jaren statistisch significant. 

Werknemers van Belgische origine hebben steevast een hoog aandeel vaste contracten, schommelend 

rond 87-89% over de hele tijdsperiode (87,0% in 2024). Bij werknemers van buitenlandse origine ligt 

dit aandeel structureel lager: het ging om 79,4% in 2010, 81,0% in 2015 en 79,6% in 2024. Deze 

aanhoudende kloof van zoõn 7 tot 9 procentpunten wijst op een blijvende ongelijkheid in de toegang 

tot stabiele tewerkstelling, wat mogelijks samenhangt met discriminatie, taalbarrières of een over-

vertegenwoordiging van personen met een migratieachtergrond in meer precaire banen. 

De sectorale spreiding is telkens significant en toont belangrijke verschuivingen overheen de tijd. 

Binnen de industrie zien we een opvallende trend naar méér zekerheid: het aandeel werknemers met 

een vast contract in de maakindustrie stijgt van 87,3% (2010) naar 92,1% (2024), en in de bouw klimt 

het van 88,8% naar 93,3%. In specifieke takken van de dienstensector tekent zich daarentegen een 

duidelijke daling af in contractuele stabiliteit. Zo kent de handel een stevige terugval van het aandeel 

werknemers met een vast contract van 87,7% in 2010 naar 77,2% in 2024, en daalt dit aandeel in de 

horeca verder van 76,6% naar 68,8%. De overheid noteert doorlopend hoge cijfers, maar kent recent 

wel een lichte daling (van 90,3% in 2010, naar 92,8% in 2015 en 88,8% in 2024).  

De vestigingsgrootte is ten slotte een sterk significante factor, maar het patroon verandert door de 

jaren heen. In 2010 hadden de kleinste organisaties (1 werkkracht, en 2-9 werkkrachten) met zoõn 

77,6% het laagste aandeel vaste contracten in vergelijking met grotere bedrijven. In 2015 stijgt het 

aandeel werknemers met een vast contract bij de eenmanszaken naar 86,5%, terwijl dit bij de groep 

bedrijven met 2-9 werknemers op 80,6% blijft. In 2024 volgt een omslag: organisaties met 1 werk-

kracht schieten door naar een aandeel werknemers met een vast contract 93,2%, terwijl bedrijven met 

2-9 werknemers terugvallen naar 70,3%. Middelgrote (10-249) en grote bedrijven (250+) stranden in 

2024 op een aandeel werknemers met een vast contract van 78,3% en 82,3%.  
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1.4.1.2 Deeltijds werk  (arbeidsregime)  

Figuur 1.3 Aandeel  werknemers in parttime banen  (%) 

 
Bron Gewogen data, Belgische werknemers EWCS 2015 en EWCS 2024 

De indicator voor deeltijds werk, die het aandeel werknemers in parttime banen weergeeft, ligt hoog 

en vertoont een stijging tussen 2015 en 2024 (Figuur 1.3). Voor de totale populatie klimt het percen-

tage van 30,8% in 2015 naar 32,5% in 2024, wat aangeeft dat deeltijdse tewerkstelling de afgelopen 

jaren gangbaarder is geworden. Omdat de data voor 2010 grotendeels ontbreken, ligt de focus hier 

op de evolutie tussen 2015 en 2024. 

Gender is de meest dominante en stabiele factor, met statistisch significante verschillen in zowel 

2015 als 2024. Bij de mannen stijgt het aandeel deeltijdswerkers van 14,1% in 2015 naar 19,1% in 

2024, terwijl dit percentage bij vrouwen met 46,4% in 2015 en 46,3% in 2024 nagenoeg ongewijzigd 

en hoog blijft. Hoewel we dus een lichte convergentie zien, uitsluitend gedreven door méér manne-

lijke deeltijdswerkers, blijft de genderkloof groot. Dat het aandeel bij vrouwen zo aanhoudend hoog 

blijft, suggereert dat deeltijds werken nog steeds het primaire mechanisme is om betaalde arbeid en 

zorg te combineren.  

Ook het leeftijdsprofiel is in beide jaren een sterk en statistisch significante factor, met een bijzonder 

scherpe stijging bij de jongeren. Voor werknemers tussen 15 en 24 jaar stijgt het aandeel werknemers 

die deeltijds werkt van 39,2% in 2015 naar 63,3% in 2024. Bij werknemers tussen 25 en 54 jaar oud 

is deeltijds werken minder frequent en vrij stabiel: de 25- tot 34-jarigen kennen een lichte daling in 

het aandeel (van 23,7% in 2015 naar 21,5% in 2024), de 35- tot 44-jarigen een stijging (27,5% naar 

29,8%) en de 45- tot 54-jarigen een daling (van 32,4% naar 28,0%). Voor oudere werknemers (55+) 

blijft het deeltijds werken verhoudingsgewijs hoog en stabiel (42,9% naar 42,4%), wat aansluit bij 

deeltijdse pensioentrajecten of het afbouwen van uren om gezondheidsredenen. 
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De verschillen naar opleidingsniveau zijn statistisch significant, maar de onderlinge marges zijn 

matig. In 2015 noteren werknemers met als opleidingsniveau maximaal lager onderwijs het hoogste 

aandeel deeltijdse banen (37,1%), gevolgd door werknemers met opleidingsniveau secundair (30,8%) 

en hoger onderwijs (28,3%). In 2024 blijft de rangschikking ongewijzigd: 37,8% (lager), 34,5% 

(secundair) en 29,9% (hoger). Deeltijds werken komt dus iets vaker voor bij lager opgeleide werk-

nemers. Dit hangt mogelijks samen met de beroepsstructuur in lager betaalde diensten en met de 

soms beperkte toegang tot volwaardige voltijdse functies. Tegelijkertijd is ook een aanzienlijk deel 

van de hoger opgeleiden (zoõn 30%) deeltijds tewerkgesteld. 

De herkomst van de werknemer blijkt geen wezenlijke rol te spelen wat deeltijds werk betreft. De 

verschillen zijn minimaal en in beide meetjaren statistisch niet significant: het aandeel werknemers 

van Belgische origine dat deeltijds werkt is 30,5% in 2015 en 32,6% in 2024, tegenover 32,0% en 

32,1% respectievelijk bij werknemers van buitenlandse origine. Globaal genomen maken beide 

groepen dus even vaak gebruik van deeltijdse stelsels. 

Wanneer we sectoren analyseren, zien we aanzienlijke en sterk statistisch significante verschillen die 

voortvloeien uit de arbeidsorganisatie. De industrie noteert consequent lage cijfers van deeltijds werk 

(15,0% in 2015; 13,8% in 2024), terwijl de dienstensector in beide jaren rond een aandeel van één 

derde blijft schommelen (33,2% en 33,4%). De publieke sector neemt de koppositie in en ziet een 

toename in het aandeel werknemers dat deeltijds werkt van 37,0% naar 41,3%.  

Zoomen we dieper in op de twaalf gedetailleerde sectoren op basis van de recentste cijfers, dan 

valt vooral het hoge aandeel van werknemers die deeltijds werken in de zorgsector op (53,3% in 

2024). Ook in de horeca lijkt deeltijdse arbeid de standaard geworden (49,7% in 2024). Een ander 

opvallend resultaat is de sterke stijging van het aandeel werknemers die deeltijds werken in het 

onderwijs, waar het aandeel klom van 25,9% in 2015 naar 40,2% in 2024. Daartegenover staan sec-

toren zoals de bouw (13,6% werkt deeltijds in 2024), de maakindustrie (13,9%), de IT (20,5%) en de 

financiële sector (24,5%), waar de klassieke, voltijdse tewerkstelling overduidelijk het referentiekader 

blijft. 

Tot slot vertoont de vestigingsgrootte significante patronen. In 2015 was het aandeel werknemers 

die deeltijds werken 48,4% bij eenmanszaken en 37,4% in bedrijven met 2-9 werknemers, vergeleken 

met 29,1% (10-249) en 31,5% (250+). In 2024 stijgen deze aandelen over de hele breedte, maar de 

groei bij de micro-ondernemingen is opmerkelijk: in 2024 bedroeg het aandeel werknemers die deel-

tijds werken 61,9% bij eenmanszaken, 48,1% bij bedrijven met 2-9 werknemers, 36,5% bij bedrijven 

met 10-249 werknemers en 36,8% bij de grote bedrijven.  
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1.4.1.3 Onregelmatige werktijden  

Figuur 1.4 Intensiteit van onregelmatige werktijden bij werknemers  (%) 

 

Bron Eigen analyses EWCS 2024. Een hogere score betekent een hogere intensiteit 

De indicator voor onregelmatige werktijden, die de intensiteit meet van variërende uren, dagen, begin- 

of einduren, evenals ploegendienst meet, is doorheen de periode 2010-2024 opmerkelijk stabiel 

gebleven (Figuur 1.4). Het gemiddelde bedraagt 41,9% in 2010, 41,5% in 2015 en 42,9% in 2024 (dit 

percentage stemt overeen met het aandeel werknemers die aangeven onregelmatige werktijden te 

hebben). Dit suggereert dat onregelmatige roosters een structureel kenmerk van de arbeidsorganisatie 

blijven, die op elk meetmoment ruim vier op de tien werknemers treffen. 

De verschillen tussen mannen en vrouwen wat onregelmatige werktijden betreft waren enkel in 

2010 significant, maar verloren daarna hun statistische robuustheid, ondanks een lichte verschuiving 

in de cijfers. In 2010 noteerden mannen (42,5%) iets vaker onregelmatige uren dan vrouwen (41,2%), 

een klein maar statistisch significant verschil. In 2015 rapporteerden net iets meer vrouwen dan 

mannen onregelmatige werktijden (41,8% versus 41,2%) en in 2024 wordt deze kloof in absolute 

cijfers groter (44,2% voor vrouwen versus 41,6% voor mannen). 

De verschillen naar leeftijd zwakken af doorheen de tijd. Het verband was statistisch significant in 

2010 en 2015, maar niet meer in 2024, en het leeftijdsprofiel is niet lineair. De jongste groep 

(15-24 jaar) piekte in 2010 (47,1% gaf toen aan onregelmatige werktijden te hebben), viel scherp terug 

in 2015 (37,5%) en steeg weer aanzienlijk in 2024 (48,1%). De andere leeftijdsgroepen clusteren door 

de jaren heen dicht bijeen, met weinig onderlinge verschuivingen.  

Naar opleidingsniveau blijkt het aandeel werknemers met onregelmatige werktijden doorheen de 

periode 2010-2024 systematisch het hoogst bij werknemers met een diploma hoger onderwijs (46,4%, 
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48,3% en 47,4%). Dit percentage ligt beduidend hoger dan bij werknemers met een diploma lager 

onderwijs (37,5%, 34,0%, 35,2%) of secundair onderwijs (38,7%, 37,6%, 38,7%).  

De verschillen naar herkomst zijn in elk jaar statistisch significant. Werknemers van Belgische origine 

rapporteren consequent meer onregelmatige werktijden dan werknemers van buitenlandse origine: 

het aandeel werknemers dat onregelmatige werktijden heeft bedraagt 42,8% (Belgische origine) versus 

38,5% (buitenlandse origine) in 2010; 42,5% versus 37,6% in 2015; en 44,8% versus 38,6% in 2024. 

Dit weerspiegelt mogelijks een andere verdeling over beroepen, waarbij werknemers van buitenlandse 

origine vaker in banen met vaste ploegen of afgelijnde roosters terechtkomen.  

Sector is eveneens een sterke en stabiele bepalende factor. De industrie tekent consequent de laagste 

cijfers op (het aandeel werknemers met onregelmatige werktijden bedraagt respectievelijk 36,7% in 

2010, 35,2% in 2015 en 36,6% in 2024), de diensten scoren hoger (42,6%, 41,2%, 43,3%), en de 

publieke sector is de koploper met stabiele percentages rond de 44,6% à 45,4%. 

Wanneer we inzoomen op de twaalf gedetailleerde sectoren, valt op dat de maakindustrie en de 

bouw de kleinste aandelen werknemers met onregelmatige werktijden rapporteren (36-37%). Daar-

tegenover springt de IT-sector in het oog met opvallend hoge, zij het licht dalende aandelen werk-

nemers met onregelmatige werktijden (van 53,3% in 2010 naar 49,0% in 2024). In het onderwijs zien 

we een sterke stijging in het aandeel werknemers met onregelmatige werktijden van 43,7% naar 50,5% 

in 2024, en ook in de horeca loopt het aandeel verder op tot 49,2%. De zorgsector tekent een omge-

keerde beweging op, met een lichte daling in het aandeel van 46,8% in 2010 naar 42,8% in 2024. 

De vestigingsgrootte is elk jaar een statistisch significante factor, maar het patroon verschuift door-

heen de tijd. In 2010 rapporteerden 47,7% van de werknemers in eenmanszaken onregelmatige werk-

tijden, vergeleken met ongeveer 40% in de andere categorieën. In 2015 viel dit voor de micro-onder-

nemingen terug naar 36,8%, terwijl grotere ondernemingen meer onregelmatige werktijden hadden. 

In 2024 neemt de onregelmatigheid consequent toe naarmate de vestigingsgrootte stijgt, met een 

aandeel van werknemers met onregelmatige werktijden van 43,9% in de grootste bedrijven (250+) en 

42,9% in de categorie van bedrijven met 10-249 werknemers. 
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1.4.1.4 Weekend werk  

Figuur 1.5 Aandeel  werknemers  dat meer dan twee weekenden per maand werkt  (%) 

 
Bron Gewogen data, Belgische werknemers EWCS 2010, EWCS 2015 en EWCS 2024 

De indicator voor weekendwerk, die het aandeel werknemers weergeeft dat meer dan twee 

weekenden per maand werkt, toont aan dat dit patroon over de drie jaren heen erg gangbaar blijft 

(Figuur 1.5). Het algemene gemiddelde daalt van 31,6% in 2010 naar 26,5% in 2015, om vervolgens 

te stijgen naar 30,6% in 2024. Dit bevestigt dat weekendwerk allerminst een marginaal fenomeen is: 

op elk meetmoment rapporteert bijna één op de drie werknemers geregeld tijdens het weekend te 

werken. 

De verschillen tussen mannen en vrouwen zijn op geen enkel tijdstip statistisch significant, hoewel 

de beschrijvende cijfers voor 2024 wel tonen dat het aandeel vrouwen dat meer dan twee weekenden 

per maand werkt stijgt naar 34,1%, terwijl dit voor mannen op 27,2% blijven steken. 

Leeftijd is doorlopend en sterk geassocieerd met weekendwerk, waarbij de allerjongste groep steeds 

sterker in het oog springt. Werknemers tussen de 15 en 24 jaar oud noteren een aandeel van 41,9% 

in 2010, 41,0% in 2015 en een aandeel van 55,3% in 2024. De overige leeftijdsgroepen scoren lager 

en schommelen zonder een uniforme trend te volgen. Dit wijst erop dat weekendwerk in 2024 sterk 

geconcentreerd is geraakt in functies aan de start van de loopbaan. 

Het opleidingsniveau is eveneens een statistisch significante factor, waarbij een diploma hoger 

onderwijs doorgaans samengaat met minder weekendwerk, al verschuift dit patroon deels in 2024. In 

2010 en 2015 tekende de groep werknemers met opleidingsniveau hoger onderwijs de laagste aan-

delen op (27,4% en 24,2%), en was de groep werknemers met diploma secundair onderwijs koploper 

(35,3% en 29,2%). In 2024 blijft de groep werknemers met diploma secundair onderwijs de hoogste 
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aandelen rapporteren (34,7%), maar trekt de groep met diploma hoger onderwijs aan tot 29,9%, ter-

wijl het aandeel in de groep werknemers met diploma lager onderwijs daalt tot 22,9%. 

De invloed in sectoren is aanzienlijk en stabiel doorheen de tijd: de dienstensector eist steevast het 

meeste weekendwerk op (39,5%, 30,7%, 34,2%), terwijl de industrie traditioneel laag scoort (17,2%, 

14,8%, 15,3%). De publieke sector zit hier ergens tussenin, maar klimt wel naar 34,5% in 2024, wat 

een toename van weekendroosters in openbare diensten zoals de zorg of veiligheid weerspiegelt. 

Wanneer we deze data echter preciseren naar de gedetailleerde sectoren, valt op dat de horeca het 

hoogste aandeel weekendwerk rapporteert (74,2% in 2024). Wat echter ook in het oog springt, is het 

onderwijs: het aandeel weekendwerk klimt daar naar liefst 46,4%. Verder noteren ook de handel 

(44,2%) en de overige diensten (39,6%) hoge percentages, gevolgd door de zorg (37,5%). In schril 

contrast daarmee vertonen sectoren zoals de bouw (6,1%), de financiële sector (12,1%) en de over-

heid (16,1%) weinig weekendwerk. 

Tot slot is de vestigingsgrootte weliswaar een significante factor, maar die moeilijk te interpreteren 

is omdat de structuur scherp kantelt doorheen de meetjaren. Zo is er in 2024 sprake van een grote 

daling in het weekendwerk bij de allerkleinste ondernemingen (het aandeel in eenmanszaken daalt 

naar 17,8%), terwijl het net stijgt in middelgrote bedrijven met 10-249 werknemers naar 38,5%. 

1.4.1.5 Nachtwerk  

Figuur 1.6 Aandeel werknemers dat minstens één keer per maand ôs nachts werkt  (%) 

 
Bron Gewogen data, Belgische werknemers EWCS 2010, EWCS 2015 en EWCS 2024 

De indicator voor nachtwerk, die het aandeel werknemers weergeeft dat minstens één keer per maand 

ôs nachts werkt, daalt geleidelijk doorheen de tijd op geaggregeerd niveau (Figuur 1.6). Het algemene 
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gemiddelde valt terug van 17,6% in 2010 naar 15,8% in 2015, om verder te dalen tot 14,5% in 2024. 

In 2024 rapporteert dus ongeveer één op de zeven werknemers regelmatig nachtdiensten te hebben. 

Gender vormt de meest uitgesproken en stabiele scheidslijn, en is in elk meetjaar uiterst significant. 

Mannen rapporteren aanzienlijk vaker nachtwerk (het aandeel bedraagt 23,2% in 2010; 21,1% in 2015; 

19,3% in 2024), terwijl vrouwen structureel veel lagere niveaus van nachtwerk rapporteren (11,5%, 

10,9%, 9,7%). Deze kloof blijft groot doorheen de tijd, wat wijst op een gender-gebonden opdeling 

van de arbeidsmarkt. Nachturen zijn immers typerend voor sectoren als transport, logistiek, produc-

tie, en specifieke veiligheids- of technische functies waar mannen oververtegenwoordigd zijn.  

Verschillen naar leeftijd zijn in geen enkel meetjaar statistisch significant, en de beschrijvende data 

tonen een wisselend in plaats van een lineair patroon. De jongste groep (15-24 jaar) scoort relatief 

hoog in 2010 (21,6%) en 2024 (18,5%), maar kent een dip in 2015 (16,4%). Het aandeel nachtwerk 

bij de overige leeftijdsgroepen bedraagt doorgaans ongeveer 15%, terwijl de 55-plussers in 2024 

terugvallen naar 11,6%. Deze resultaten suggereren dat nachtwerk niet strikt gekoppeld is aan een 

bepaalde levensfase, tenminste niet wanneer men rekening houdt met andere baankenmerken, al is 

er tegen 2024 wel een lichte afbouw merkbaar aan het einde van de loopbaan. 

Het opleidingsniveau was in 2010 en 2015 geen statistisch significante factor, maar werd dit wel in 

2024. In 2024 noteert de groep werknemers met diploma secundair onderwijs het hoogste aandeel 

nachtwerk (18,1%), terwijl de groepen werknemers met diploma lager onderwijs (13,7%) en diploma 

hoger onderwijs (12,5%) beduidend lager uitkomen. Dit toont aan dat nachtwerk vandaag de dag 

vooral geconcentreerd zit in functies voor middengeschoolden (bv. met het profiel van technisch of 

secundair onderwijs), terwijl banen voor hoger opgeleiden zich veel minder vaak ôs nachts afspelen. 

De herkomst van de werknemer blijkt in geen enkele meting statistisch significant. Kijken we louter 

de beschrijvende statistieken, dan is er wel wat beweging: het aandeel bij werknemers van Belgische 

origine daalt naar 13,1% in 2024, terwijl werknemers van buitenlandse origine op 17,8% noteren. 

Sector speelt doorheen de tijd een steeds grotere rol. De factor sector was in 2010 niet statistisch 

significant, werd zwak significant in 2015 en uiterst significant in 2024. Volgens de brede opdeling in 

2024 eist de industrie het meeste nachtwerk op (18,2%), gevolgd door de dienstensector (14,2%), en 

kent de publieke sector het minste nachtwerk (12,7%). Dit weerspiegelt de structurele verankering 

van nachtwerk in industriële productie en continusystemen, terwijl publieke functies, uitgezonderd 

zorg, zelden rond nachtshiften worden georganiseerd. 

Wanneer we deze trend echter in detail bekijken via de twaalf gedetailleerde sectoren, treden de 

werkelijke zwaartepunten van de nachtwerk scherp naar voren. In 2024 spant de horeca de kroon 

met maar liefst 31,8% aan nachtwerkers, gevolgd door de maakindustrie (22,5%) en de zorgsector 

(16,5%). Binnen deze takken behoren late uren of nachtshiften onmiskenbaar tot de operationele 

realiteit. Dit staat in schril contrast met sectoren waar het klassieke dagritme regeert: in de financiële 

sector is nachtwerk een absolute zeldzaamheid (1,9%), en ook in de bouw (7,3%) en het onderwijs 

(8,7%) wordt ôs nachts nagenoeg niet gewerkt. 

De vestigingsgrootte was uitsluitend in 2010 een statistisch significante factor en verloor daarna 

haar impact, mede door grote volatiliteit bij de allerkleinste ondernemingen. In 2010 lag het aandeel 

nachtwerk in eenmanszaken nog behoorlijk hoog (21,1%), maar dat daalde naar 10,8% in 2015 en 

6,8% in 2024. Bij de overige vestigingsgroottes toont het aandeel nachtwerk een stabieler verloop, 

schommelend tussen 9% en 17%. 
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1.4.1.6 Werktijdflexibiliteit  

Figuur 1.7 Aandeel werknemers dat zelf werktijden kan kiezen of bepalen  (%) 

 
Bron Gewogen data, Belgische werknemers EWCS 2010, EWCS 2015 en EWCS 2024 

De indicator voor werktijdflexibiliteit, die het aandeel werknemers meet dat zelf de werktijden kan 

kiezen of bepalen, stijgt gestaag over de drie meetmomenten, van 36,1% in 2010 naar 43,4% in 2015 

en 50,4% in 2024 (Figuur 1.7). Dit wijst op een duidelijke expansie van flexibiliteit in de afgelopen 

jaren, gedreven door een bredere verspreiding van flexibele roosters, de toenemende digitalisering en 

veranderende normen op de werkvloer rond wanneer en hoe werk gepresteerd wordt. Desondanks 

blijft de verdeling van deze flexibiliteit sterk ongelijk over verschillende groepen, wat aantoont dat 

deze groei zich niet voor iedereen op dezelfde manier vertaalt in meer vrijheid. 

Het opleidingsniveau is een van de sterkste en meest consistente bepalende factoren, met uiterst 

significante verschillen en een steile opwaartse lijn in elk meetjaar. Werknemers met een diploma 

hoger onderwijs rapporteren structureel een veel hogere flexibiliteit dan wie enkel secundair of lager 

onderwijs genoot. In 2010 was de kloof al aanzienlijk (aandeel werknemers dat zelf werktijden kan 

bepalen van 46,5% voor hoger onderwijs versus 29,2% voor secundair en 25,5% voor lager), maar 

tegen 2015 en 2024 trekt die nog scherper open. In 2015 bereikt het aandeel werknemers dat zelf de 

werktijden kan bepalen 60,7% in de groep met diploma hoger onderwijs, terwijl de groepen met 

diploma lager (22,9%) en secundair (33,9%) achterblijven. In 2024 blijft het de groep werknemers 

met diploma hoger onderwijs onbetwist koploper wat werktijdflexibiliteit betreft met een aandeel van 

62,2%, vergeleken met 39,2% (secundair) en 31,3% (lager). Dit wijst erop dat flexibiliteit nauw 

verweven is met taakautonomie en beslissingsbevoegdheid, wat typisch is voor hooggekwalificeerde 

rollen. Het impliceert tevens dat de opmars van flexibel werken vooral de hooggeschoolden ten goede 

is gekomen, terwijl lager opgeleiden, ondanks een lichte verbetering, op grote achterstand blijven. 
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De herkomst van de werknemer groeit bovendien uit tot een steeds belangrijkere scheidslijn. Waar 

er in 2010 nog geen statistisch significant verschil bestond tussen werknemers van Belgische (36,4%) 

en buitenlandse origine (35,1%) wat werktijdflexibiliteit betreft, tekenen zich in 2015 en 2024 wel 

statistisch significante verschillen af. Werknemers van Belgische origine rapporteren sindsdien sub-

stantieel meer werktijdflexibiliteit: in 2015 gaat het om een aandeel van 45,7% versus 34,6%, en in 

2024 om een aandeel van 54,1% tegenover 42,1%. Dit illustreert een groeiende ongelijkheid in de 

toegang tot flexibele werkregelingen.  

De verschillen naar gender zijn in geen enkel jaar statistisch significant, al tonen de beschrijvende 

cijfers wel aan dat vrouwen in 2015 en 2024 nipt meer werktijdflexibiliteit ervaren dan mannen. Bij 

de mannen klimt het aandeel werknemers met werktijdflexibiliteit van 35,1% in 2010 via 39,5% naar 

48,8% in 2024. Bij de vrouwen gaat dit van 37,2% via 47,0% naar 51,9%. Het beschrijvende patroon 

weerspiegelt mogelijk dat vrouwen vaker terechtkomen in functies of sectoren waar roosterwijzi-

gingen gemeengoed zijn, of dat zij de geboden flexibiliteit actiever benutten om zorgtaken en werk 

in te plannen. 

Leeftijd was een statistisch significante factor in 2010 en 2015, maar verliest significantie in 2024, 

wat aantoont dat verschillen in belang afnemen. In de eerste jaren genoten de jongste werknemers 

beduidend minder werkflexibiliteit (29,1% in 2010 en 31,0% in 2015), en nam deze ruimte geleidelijk 

toe naarmate men vorderde in de loopbaan. Tegen 2024 heeft de jeugd echter een fikse inhaalbewe-

ging gemaakt - de groep van 15-24 jaar springt naar 51,5% en de 25- tot 34-jarigen naar 53,1%, 

waardoor het leeftijdsprofiel sterk afvlakt en statistisch minder relevant wordt. Een kleine uitzonde-

ring vormt de categorie van 45 tot 54 jaar, die in 2024 met 44,7% wat lager scoort dan de overige 

groepen.  

Sector is doorlopend statistisch significant en bevestigt de verwachtingen over arbeidsorganisatie. De 

industrie biedt steevast de minste werktijdflexibiliteit (aandeel van 33,2% in 2010, 33,0% in 2015 en 

43,5% in 2024), vergeleken met de dienstensector (37,6%, 44,8% en 53,5%) en de publieke sector 

(36,0%, 47,4% en 49,9%).  

Kijken we echter naar de twaalf gedetailleerde sectoren in de recente data (2024), dan wordt de 

ongelijkheid in flexibiliteit over de sectoren pas écht zichtbaar. Kennisintensieve sectoren domineren 

de top: in de IT-sector (78,2%) en de financiële dienstverlening (75,8%) is het zelf bepalen van de 

werktijden bijna de norm geworden. Ook in adviesberoepen en vastgoed (64,6%) of bij de overheid 

(64,3%) ligt de werktijdautonomie bijzonder hoog. Onderaan vinden we daarentegen sectoren waar 

het rooster onherroepelijk vastligt, zoals het onderwijs, dat stagneert op 32,8%. Ook de detailhandel 

(37,4%) en de bouw (40,5%) bieden aanmerkelijk minder speelruimte om zelf de werkuren te bepalen. 

Tot slot toont de vestigingsgrootte grote en consequent significante verschillen. Het meest in het 

oog springt het resultaat voor de allerkleinste ondernemingen (eenmanszaken), die wegschiet naar 

liefst 81,7%. In 2010 en 2015 scoorden zij met respectievelijk 55,1% en 46,0% ook al relatief hoog 

wat werktijdflexibiliteit betreft. Bij de grotere bedrijven merken we op dat het aandeel werknemers 

dat zelf de werktijden kan bepalen in de allergrootste bedrijven (250+) toeneemt naar 47,8% in 2024 

en bij bedrijven met 10-249 werknemers naar 45,3%, terwijl het bij bedrijven met 2-9 werknemers 

47,4% bedraagt.  
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1.4.1.7 Beloningsbalans  

Figuur 1.8 Aandeel werknemers dat het er helemaal of eerder mee eens is dat de inspanningen en 

beloning  voor het werk in balans zijn  (%) 

 
Bron Gewogen data, Belgische werknemers EWCS 2010, EWCS 2015 en EWCS 2024 

De indicator voor beloningsbalans, die het aandeel werknemers weergeeft dat het er helemaal of 

eerder mee eens is dat de inspanningen en beloning voor het werk in balans zijn, verbetert doorheen 

de tijd (Figuur 1.8). Het algemene aandeel stijgt van 56,2% in 2010 naar 62,6% in 2015 en 64,4% in 

2024. Hoewel de trend op geaggregeerd niveau duidelijk opwaarts is, toont de verdeling over de 

groepen hardnekkige ongelijkheden, waarbij sommige kloven doorheen de tijd breder of scherper 

afgelijnd worden. 

De verschillen naar gender zijn consistent en in de drie meetjaren statistisch significant, waarbij 

mannen systematisch een gunstigere beloningsbalans rapporteren dan vrouwen. Deze kloof is 

bescheiden maar stabiel: zo bedragen de aandelen bij mannen ten opzichte van vrouwen 57,7% versus 

54,5% in 2010; 65,9% versus 59,5% in 2015; en 66,8% versus 62,0% in 2024. Dit patroon suggereert 

dat de algemene verbeteringen beide geslachten ten goede komen, maar dat vrouwen steevast minder 

het gevoel hebben dat hun inzet adequaat wordt beloond.  

Leeftijd speelde in 2010 slechts een zwakke rol, maar de verschillen werden in 2015 en 2024 statis-

tisch significant, hoewel het leeftijdsprofiel zeker niet puur lineair is. De jongste werknemers 

(15-24 jaar) rapporteerden het hoogste aandeel in 2015 (73,5%) en blijven ook in 2024 met 67,8% 

relatief hoog scoren. De groep van 25 tot 34 jaar noteert daarentegen consequent het laagst (53,2% 

in 2010; 59,0% in 2015 en 58,8% in 2024). Werknemers halverwege hun loopbaan clusteren rond het 

gemiddelde, terwijl de oudere werknemers (55-plussers) in 2024 op een hoge 68,2% eindigen. Dit 

wisselende patroon weerspiegelt eerder generatie- of compositie-effecten - zoals het type jobs dat in 

bepaalde levensfasen wordt uitgevoerd - dan een eenduidig levensloopverloop. Dat de 25- tot 
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34-jarigen stelselmatig de minste beloningsbalans ervaren, hangt mogelijk samen met de druk van een 

beginnende carrière, de jaren van de gezinsvorming, of met de hoge werkdruk die in deze opbouwfase 

vaak nog onvoldoende verzilverd wordt in tastbare beloningen. 

Het opleidingsniveau is doorlopend en sterk significant, al verschuift de dynamiek wat doorheen 

de tijd. In 2010 en 2015 rapporteerden werknemers met een diploma hoger onderwijs afgetekend de 

beste beloningsbalans (61,5% en 67,0%), terwijl de aandelen voor lager en secundair onderwijs lager 

en behoorlijk gelijkaardig waren (rond de 52%). Tegen 2024 maakt de groep met secundair onderwijs 

echter een aanzienlijke inhaalbeweging naar 66,5%, waardoor ze nagenoeg op gelijke hoogte komen 

met de hoger opgeleiden (65,7%). De werknemers met enkel een diploma lager onderwijs blijven 

daarentegen steken op een beduidend lagere 53,4%. Dit suggereert dat de gepercipieerde balans 

tussen inspanning en beloning voor middengeschoolden sterk is verbeterd, waardoor de historische 

kloof met het hoger onderwijs is gedicht, terwijl de laagst opgeleiden structureel achtergesteld blijven. 

De herkomst van de werknemer groeit vanaf 2015 uit tot een van de meest hardnekkige bronnen 

van ongelijkheid. Werknemers van Belgische origine rapporteren in elk meetjaar een gunstigere 

beloningsbalans dan werknemers van buitenlandse origine. Deze kloof is doorlopend significant en 

trekt doorheen de tijd verder open: van 57,5% versus 51,8% in 2010; naar 64,8% versus 53,9% in 

2015; tot 67,4% versus 58,0% in 2024. Dit wijst op een aanhoudend nadeel voor werknemers van 

buitenlandse origine op het vlak van kwalitatieve jobmatches, eerlijke beloningsstructuren of behan-

deling op de werkvloer. Het toont aan dat de algemene stijging van deze indicator zich niet in gelijke 

mate heeft vertaald in winst voor werknemers met een migratieachtergrond. 

De sectoren waren enkel in 2010 significant bepalend, maar niet meer in de latere jaren, al blijft de 

beschrijvende trend informatief. De industrie vertoont in elke meting een relatief goede balans qua 

beloning (61,3%, 65,1%, 68,0%), terwijl de dienstensector stelselmatig lager starten scoorden maar 

sterk verbeteren (52,0%, 60,6%, 63,6%). De publieke sector heeft een vrij stabiel aandeel en vertoeft 

op een bovengemiddeld niveau (58,4%, 63,4%, 63,8%).  

Wanneer we inzoomen op de twaalf gedetailleerde sectoren in 2024, ontdekken we inderdaad een 

veel scherpere realiteit dan de brede categorieën doen vermoeden. Binnen specifieke dienstverlening 

en industrie vinden we absolute uitschieters: de financiële sector (76,4%), de IT-sector (75,2%) en de 

maakindustrie (72,8%) bieden hun werknemers veruit de beste ervaren beloningsbalans. De overheid 

volgt daar met 71,1% overigens dicht achter. Aan de andere kant van het spectrum kampen specifieke 

sectoren met een wezenlijk verstoorde balans. In de bouw (55,7%), bij vastgoed en expertise (56,0%) 

en in de zorgsector (58,7%) heeft een veel groter deel van het personeel het gevoel dat de zware 

professionele inspanningen uit de pas lopen met de geboden waardering en verloning. 

Tot slot blijft de vestigingsgrootte elk jaar statistisch significant, maar het grillige verloop maant aan 

tot enige voorzichtigheid. In 2010 scoorden de grootste bedrijven (250+) iets beter dan de rest, terwijl 

in 2015 de allerkleinste eenmanszaken een diepe daling optekenen (naar 38,9%), afgezet tegenover 

61-64% in de andere categorieën. Tegen 2024 maken deze eenmanszaken opnieuw een forse sprong 

(56,1%), terwijl het aandeel bij de grootste bedrijven (250+) daalt naar 58,9%.  
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1.4.1.8 Opleiding  

Figuur 1.9 Aandeel werknemers dat een opleiding volgt (door werkgever of zelf betaald)  (%) 

 
Bron Gewogen data, Belgische werknemers EWCS 2010, EWCS 2015 en EWCS 2024 

De indicator voor opleiding, die het aandeel werknemers weergeeft dat een opleiding of training volgt, 

ongeacht of deze door de werkgever of zelf wordt betaald, neemt doorheen de tijd sterk toe. Het 

algemene gemiddelde stijgt van 37,2% in 2010 via 48,9% in 2015 naar 60,5% in 2024. Dit is een 

aanzienlijke opwaartse verschuiving die suggereert dat levenslang leren en bijscholing inmiddels veel 

gangbaarder zijn geworden, bijvoorbeeld door een groeiend aanbod van werkgevers, de beleidsmatige 

nadruk op vorming, of een bredere verspreiding van informele leertrajecten. Ondanks deze algemene 

stijging leggen de resultaten ook hardnekkige ongelijkheden bloot: verschillende subgroepen kennen 

blijvend grote en statistisch significante verschillen in de toegang tot opleiding. 

De verschillen naar gender waren enkel in 2010 statistisch significant, waarbij de richting bovendien 

wisselt wanneer we de puur beschrijvende cijfers doorheen de jaren bekijken. In 2010 rapporteerden 

vrouwen iets vaker (38,8%) dan mannen (35,8%) dat ze een opleiding volgden. In 2015 en 2024 is dit 

verschil niet langer significant en liggen de niveaus nagenoeg gelijk: 61,4% van de vrouwen volgende 

opleiding versus 59,6% van de mannen. 

Leeftijd toont een sterke en stabiele associatie met opleiding, maar het patroon neemt tegen 2024 

een opvallende wending. In 2010 en 2015 zagen we dat de opleidingsgraad doorgaans toenam met 

leeftijd. Zo bedraagt in 2024 het aandeel werknemers dat opleiding 65,6% bij werknemers tussen 

35 en 44 jaar oud en 67,1% bij de werknemers tussen 45 en 54 jaar oud. Ook de 55-plussers scoren 

relatief hoog (57,6%). De groep werknemers van 15 tot 24 jaar oud die opleiding volgde steeg van 

24,1% in 2010 naar 34,8% in 2015, maar daalde in 2024 tot 28,7%. Dit weerspiegelt mogelijk hun 

meer precaire positie bij de start van de loopbaan of kortere contracten. 
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Het opleidingsniveau vertoont de scherpste en meest consistente gradiënt. Deelname aan training 

is het laagst bij werknemers met maximaal lager onderwijs (26,3% in 2010; 33,2% in 2015; 37,1% in 

2024), hoger bij secundair onderwijs (28,5%, 41,9% en 49,4%), en met ruime voorsprong het hoogst 

bij de hoger opgeleiden (49,5%, 61,8% en 73,4%). Deze kloof is niet alleen structureel, maar vergroot 

zich in absolute termen zelfs tegen 2024. Dit wijst op een cumulatief voordeel: wie reeds hoog-

geschoold is, komt vaker in banen terecht die opleiding aanbieden én grijpt sneller de kans om die 

effectief te volgen.  

Ook de herkomst van de werknemer is consequent statistisch significant. Werknemers van Belgische 

origine rapporteren in elk meetjaar een hogere opleidingsparticipatie dan collegaõs van buitenlandse 

origine: met een aandeel werknemers dat opleiding volgt van 39,4% versus 29,5% in 2010; 50,2% 

versus 43,3% in 2015; en 63,8% versus 53,3% in 2024 respectievelijk. Deze aanhoudende kloof van 

ruwweg 7 tot 10 procentpunten toont een blijvende achterstand aan. Dit hangt vermoedelijk samen 

met segregatie op de arbeidsmarkt, taalbarrières, of hun concentratie in sectoren en bij bedrijfstypes 

waar simpelweg minder geïnvesteerd wordt in de vorming van het personeel. 

De sectoren vertonen eveneens grote en stabiele verschillen wat opleiding betreft. De publieke sector 

torent hier steevast bovenuit en kent een sterke stijging in het aandeel werknemers dat opleiding volgt 

(48,6% in 2010; 61,7% in 2015; 71,0% in 2024). De industrie maakt eveneens een stevige inhaal-

beweging (37,8%, 43,6%, 56,7%), terwijl de dienstensector ondanks een toename toch lager blijft 

steken (29,3%, 41,0%, 53,8%). 

Kijken we in detail naar de twaalf specifieke sectoren, dan zien we in 2024 grote pieken in de brede 

kennis- en publieke diensten: de financiële sector is de afgetekende koploper met liefst een aandeel 

van 85,8%, gevolgd door onderwijs (78,9%), IT (68,3%) en de zorg (68,1%). Aan de andere kant van 

het spectrum bengelen de operationele en fysieke diensten. In de horeca volgde in 2024 slechts 21,2% 

van de werknemers een training, en ook in de handel (48,0%) en de bouw (51,7%) blijven de cijfers 

ruimschoots onder het algemene gemiddelde.  

Tot slot is de vestigingsgrootte doorlopend significant. In 2010 lagen de allerkleinste eenmanszaken 

(34,6%) en grote bedrijven met meer dan 250 werknemers (32,9%) nog dicht bijeen, terwijl kleine 

bedrijven van 2 tot 9 werknemers (25,2%) sterk achterbleven. In 2015 en 2024 kristalliseert zich 

echter wel een veel duidelijker schaalvoordeel uit: de grootste ondernemingen (250+) klimmen fors 

naar 53,6% en 57,8%, terwijl micro-ondernemingen met 1 werkkracht lager scoren (32,4% en 38,0%). 

De algemene conclusie luidt dat grotere organisaties structureler opleidingen faciliteren.  
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1.4.1.9 Overkwalificatie  

Figuur 1.10 Aandeel werknemers dat overgekwalificeerd is  (%) 

 
Bron Gewogen data, Belgische werknemers EWCS 2010, EWCS 2015 en EWCS 2024 

De indicator voor overkwalificatie, die het aandeel werknemers dat aangeeft overgekwalificeerd te 

zijn voor hun huidige job beschrijft, daalt gestaag over de gemeten periode. Het algemene gemiddelde 

valt terug van 29,0% in 2010 naar 25,5% in 2015, en naar 23,2% in 2024. Dit wijst op een geleidelijke 

afname van de gepercipieerde onderbenutting van vaardigheden op de arbeidsmarkt. Desondanks 

impliceert het niveau van 2024 nog steeds dat bijna één op de vier werknemers het gevoel heeft meer 

in zijn mars te hebben dan de job vereist. 

De verschillen naar gender waren in de beginjaren duidelijk aanwezig, maar vervagen doorheen de 

tijd. In 2010 en 2015 gaven mannen significant vaker dan vrouwen aan overgekwalificeerd te zijn 

voor hun job (30,3% versus 27,6% in 2010; 27,8% versus 23,3% in 2015). Tegen 2024 versmalt deze 

kloof aanzienlijk en is het verschil niet langer statistisch significant (23,9% versus 22,4%).  

Ook leeftijd vertoonde in 2010 nog significante effecten, maar dat is niet langer zo in de latere jaren. 

In 2010 waren jongere werknemers het vaakst overgekwalificeerd (32,8% bij de 15- tot 24-jarigen en 

32,3% bij de 25- tot 34-jarigen), waarna dit aandeel gestaag daalde tot 25,1% bij de 55-plussers. In 

2015 en 2024 bleef dit beschrijvende patroon - hogere niveaus van overkwalificatie bij jongeren en 

lagere bij ouderen - maar de statistische testen wijzen uit dat deze spreiding niet langer robuust is. 

Wel blijft de allerjongste groep in 2024 nog in het oog springen (30,1% is overgekwalificeerd versus 

bv. 19,8% voor 55-plussers).  

Het opleidingsniveau hangt slechts zwak samen met overkwalificatie, en opnieuw uitsluitend in 

2010. Het patroon was toen allerminst rechtlijnig: werknemers met een diploma hoger onderwijs 

scoorden onverwacht het hoogst (30,8%), terwijl de aandelen voor lager (26,9%) en secundair onder-
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wijs (27,9%) iets lager lagen. In 2015 en 2024 verdwijnt de statistische significantie en liggen de 

niveaus globaal dichter bijeen (in 2024: 20,1% voor lager, 26,0% voor secundair en 22,0% voor hoger 

onderwijs).  

De herkomst van de werknemer toonde significante verschillen in 2010 en 2015, waarbij werknemers 

van buitenlandse origine zich opvallend vaker overgekwalificeerd voelden dan werknemers van Bel-

gische origine (32,5% versus 27,9% in 2010; 27,8% versus 24,9% in 2015). In 2024 is dit verschil 

echter volledig uitgewist (22,5% voor buitenlandse origine versus 23,3% voor Belgische origine). 

De sectoren vertonen in alle meetjaren statistisch significante en inhoudelijk relevante verschillen. 

De industrie en de dienstensector scoren doorgaans hogere aandelen overkwalificatie dan de publieke 

sector. De publieke sector kende bovendien een aanzienlijke daling van 26,7% in 2010 naar ruwweg 

19,6% in de recentere jaren, wat wijst op een sterk verbeterde afstemming tussen behaalde diplomaõs 

en de effectieve jobinhoud binnen de overheid. Ook de industrie en diensten tekenden een daling op, 

maar bleven in 2024 met respectievelijk 25,9% en 24,6% wel hoger scoren dan de publieke sector. 

Wanneer we deze trend in detail bestuderen via de twaalf specifieke sectoren (die in 2024 opnieuw 

zwak significant verschillen), zien we zeer duidelijke uitschieters. In 2024 ervaren werknemers in de 

horeca veruit het vaakst dat ze overgekwalificeerd zijn (38,6%), gevolgd door de overige diensten 

(29,9%) en de maakindustrie (29,5%). Dit suggereert dat er in deze sectoren behoorlijk wat werk-

nemers actief zijn met een diploma dat de eigenlijke functievereisten overstijgt. Aan het andere uiter-

ste bevinden zich de financiële sector (13,6%), het onderwijs (15,2%) en de bouw (16,6%). Daar lijkt 

de afstemming tussen de kwalificaties van het personeel en de inhoud van het uit te voeren werk 

structureel een pak sterker te zitten. 

Tot slot is de vestigingsgrootte niet statistisch significant, en vertoont deze een uiterst instabiel 

patroon over de verschillende metingen. De opvallende piek voor eenmanszaken in 2024 (33,2%) 

steekt schril af tegen de lagere niveaus in de andere vestigingsgroottes, terwijl deze zelfde groep van 

micro-ondernemingen in 2015 juist de állerlaagste score liet optekenen (22,2%). 
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1.4.1.10 Carrièreperspectieven  

Figuur 1.11 Aandeel werknemers dat het er helemaal of eerder mee eens dat hun baan goede 

carrièreperspectieven biedt  (%) 

 
Bron Gewogen data, Belgische werknemers EWCS 2010, EWCS 2015 en EWCS 2024 

De indicator voor carrièreperspectieven, die het aandeel werknemers weergeeft dat het er helemaal 

of eerder mee eens is dat hun baan goede carrièreperspectieven biedt, vertoont een stijging tussen 

2010 en 2024, met een lichte dip halverwege de periode (Figuur 1.11). Het algemene gemiddelde 

bedraagt 39,3% in 2010, daalt licht naar 37,8% in 2015, en stijgt vervolgens tot 49,4% in 2024.  

De verschillen tussen mannen en vrouwen zijn groot, consistent en in elk meetjaar sterk statistisch 

significant. Mannen rapporteren over de hele lijn steevast betere carrièreperspectieven dan vrouwen: 

het aandeel mannen versus vrouwen met goede carrièreperspectieven bedroeg 42,7% versus 35,4% 

in 2010; 43,2% versus 32,7% in 2015; en 55,2% versus 43,4% in 2024. De kloof trekt merkbaar open 

in 2015 en is ook in 2024 substantieel. Dit wijst op verschillen in de gepercipieerde doorgroeikansen, 

wat mogelijk samenhangt met de concentratie van vrouwen in bepaalde beroepsgroepen, ongelijke 

toegang tot promotiekansen en een verschil in kansen op managementniveau.  

Leeftijd hangt in alle meetmomenten sterk samen met de ervaren carrièreperspectieven. In 2010 en 

2015 zijn vooral de jongere werknemers tevreden over hun carrièreperspectieven (met scores rond 

de 46% à 48%), waarna dit stelselmatig afnam met de leeftijd, met bijzonder lage scores voor de 

55-plussers (25,5% in 2010 en 23,9% in 2015). In 2024 blijven de jongste groepen relatief hoog scoren 

(45,4% voor 15-24 jaar en 56,5% voor 25-34 jaar), maar zien we een opvallende inhaalbeweging bij 

de oudere groepen, waarbij het aandeel bij 55-plussers naar 47,1% groeit.  

De verschillen op basis van het opleidingsniveau zijn statistisch significant, maar het patroon wisselt 

doorheen de jaren. In 2010 noteerde de groep werknemers met diploma hoger onderwijs de hoogste 
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score wat goede carrièreperspectieven betreft (43,6%), gevolgd door de groep werknemers met 

diploma lager (38,6%) en secundair onderwijs (35,1%). In 2015 trok het aandeel werknemers met 

goede carrièreperspectieven bij de groep werknemers met diploma secundair onderwijs aan tot 

37,9%, terwijl het voor de groep met diploma lager onderwijs daalde naar 32,9% en het voor de groep 

met diploma hoger onderwijs op 39,8% eindigde. In 2024 is het aandeel met goede carrièreperspec-

tieven in de groep werknemers met diploma met secundair onderwijs 52,5%, door het 49,8% in de 

groep met diploma hoger onderwijs, en 39,9% in de groep met diploma lager onderwijs. Dit sugge-

reert dat werknemers met enkel lager onderwijs tegen 2024 structureel minder kansen zien, terwijl 

middelbaar en hoger opgeleiden naar elkaar toegroeien op een hoog niveau.  

De herkomst van de werknemer was niet significant in 2010 en 2015, maar wordt zwak significant 

in 2024. Werknemers van buitenlandse origine schatten hun carrièreperspectieven op dat moment 

iets lager in (45,2%) dan werknemers van Belgische origine (51,4%). 

De sectoren tonen consistente en betekenisvolle statistisch significante verschillen. De industrie 

scoort in alle metingen relatief goed (45,1%, 41,9% en 53,9%), terwijl de dienstensector tegen 2024 

een bijzonder sterke inhaalbeweging maakt (van om en bij de 38% in de eerste jaren naar 53,3% in 

2024). De publieke sector blijft doorlopend achterop hinken (36,4%, 34,6% en 42,5%). Dit wekt de 

indruk dat er binnen de overheid veel minder ruimte, of in ieder geval minder zichtbaarheid, is voor 

formele promoties, zelfs wanneer andere jobkenmerken dat misschien compenseren. 

Als we echter naar de twaalf gedetailleerde sectoren in 2024 kijken, dan wordt het landschap van 

de doorgroeimogelijkheden veel scherper en uitgesprokener. De financiële sector tekent zich af als 

de absolute koploper: maar liefst 78,9% van het personeel ziet daar uitstekende carrièrekansen. Ook 

in de bouw (60,1%) en overige diensten (57,7%) ervaart de meerderheid goede carrièreperspectieven. 

Lijnrecht daartegenover staan de horeca (29,5%), het onderwijs (33,5%) en de zorgsector (44,4%). 

Tot slot zijn de verschillen naar vestigingsgrootte bescheiden in 2010, niet significant in 2015, en 

sterk statistisch significant in 2024. Wat doorlopend opvalt, is dat de allerkleinste ondernemingen 

steevast het laagste perspectief bieden: 24,7% in 2010; 22,6% in 2015 en 33,7% in 2024. De overige 

vestigingsgroottes clusteren stelselmatig hoger en trekken tegen 2024 allemaal boven de 43% à 44%.  
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1.4.1.11 Job onzekerheid  

Figuur 1.12 Aandeel van werknemers dat het er helemaal of eerder mee eens is dat ze hun baan binnen 

zes maanden kunnen verliezen en die het er helemaal of eerder mee oneens zijn dat ze 

gemakkelijk een nieuwe baan kunnen vinden  (%) 

 
Bron Gewogen data, Belgische werknemers EWCS 2010, EWCS 2015 en EWCS 2024 

De indicator voor jobonzekerheid, die het aandeel werknemers weergeeft dat vreest zijn baan binnen 

zes maanden te verliezen én niet makkelijk een nieuwe baan denkt te vinden, daalt aanzienlijk over 

de gemeten periode (Figuur 1.12). Het algemene gemiddelde valt terug van 7,5% in 2010 naar 5,7% 

in 2015, en 3,7% in 2024. Dit wijst op een substantiële afname van de gepercipieerde onzekerheid, 

waarbij het aandeel werknemers met jobonzekerheid tussen 2010 en 2024 ruwweg gehalveerd is.  

Het verschil naar gender is in geen enkel jaar statistisch significant, hoewel mannen doorlopend nipt 

hogere onzekerheidsniveaus optekenen dan vrouwen. Het aandeel bij de mannen daalt van 8,5% in 

2010 via 6,0% in 2015 naar 4,1% in 2024. Vrouwen volgen eenzelfde dalende lijn: van 6,4% via 5,5% 

naar 3,3%.   

Ook de verschillen naar leeftijd zijn in geen enkele meting statistisch significant, maar het beschrij-

vende patroon is wel informatief. De jongste groep (15-24 jaar) toont zich relatief volatiel en steekt 

zowel in 2015 (9,4%) als in 2024 (5,5%) boven de andere leeftijden uit. Dit strookt met het feit dat 

jonge werknemers bij hun intrede op de arbeidsmarkt vaker blootstaan aan tijdelijke contracten en 

algemene instabiliteit. De meeste andere leeftijdsgroepen convergeren tegen 2024 richting erg lage 

waarden qua jobonzekerheid (schommelend tussen 2,5% en 4,7%), wat direct verklaart waarom de 

leeftijdsfactor in deze brede dataset statistisch niet langer doorslaggevend is. 

Het opleidingsniveau was een sterke voorspeller in 2010 en bleef (zij het zwakker) significant in 

2015, alvorens zijn significantie te verliezen in 2024. In 2010 was er een glasheldere hiërarchie: 11,5% 

voor lager onderwijs, 8,5% voor secundair en 5,2% voor hoger onderwijs. In 2015 bleef dit patroon 
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overeind (8,6%, 6,0% en 4,4%). Tegen 2024 liggen de niveaus globaal een stuk lager, maar is de 

gradiënt beschrijvend nog steeds intact (5,8% voor lager, 4,1% voor secundair en 2,9% voor hoger 

onderwijs). Dat de statistische significantie in 2024 wegvalt, weerspiegelt hoogstwaarschijnlijk eerder 

de algemene afname van jobonzekerheid - wat de statistische detectiekracht verkleint. 

De herkomst van de werknemer is doorheen de jaren steeds sterker gaan doorwegen. Terwijl er in 

2010 nog geen statistisch significant verschil bestond (beide groepen scoorden gelijkaardig rond 

7-8%), rapporteerden werknemers van buitenlandse origine in 2015 fors meer onzekerheid dan werk-

nemers van Belgische origine (9,1% versus 4,9%). Deze kloof blijft ook in 2024 significant (5,3% 

versus 3,0%). Deze verschuiving toont aan dat de jobonzekerheid, hoewel ze in haar totaliteit afnam, 

zich in toenemende mate is gaan concentreren bij werknemers met een migratieachtergrond. Dit wijst 

op segmentatie in de arbeidsmarkt en een structureel grotere blootstelling aan precaire werkregelingen 

voor deze groep. 

Wat sectoren betreft, waren de verschillen uitsluitend in 2010 statistisch significant. Toen noteerden 

de industrie (10,0%) en de dienstensector (8,5%) flink hoger dan de publieke sector (5,1%). In 2015 

en 2024 is de brede sector niet langer significant, al blijft de publieke sector in 2024 puur beschrijvend 

wel de allerlaagste score (2,2%) optekenen in vergelijking met de industrie (4,8%) en diensten (4,2%). 

De afnemende significantie hangt opnieuw samen met de algemene daling van de jobonzekerheid. 

Als we de blik verruimen naar de twaalf gedetailleerde sectoren (op basis van de data voor 2024), 

krijgen we echter een scherper zicht op de plekken waar onzekerheid blijft sluimeren. Werknemers 

in sectoren zoals de overige diensten (7,7%), vastgoed en zakelijke dienstverlening (5,7%) en de maak-

industrie (5,0%) ervaren de hoogste mate van jobonzekerheid. Lijnrecht daartegenover zien we dat 

banen in sectoren als onderwijs (1,5%), IT-sector (1,9%) en de zorgsector (2,5%) momenteel als veilig 

worden gepercipieerd. 

De vestigingsgrootte was significant in 2010 en 2015, maar niet meer in 2024, en vertoont patronen 

die lastig eenduidig te interpreteren zijn. In 2010 piekte de categorie van 10-249 werkkrachten opval-

lend hoog (10,1%), terwijl de rest 6-7% was.  



62 

 

HOOFDSTUK 1 | WELZIJN OP HET WERK EN JOBKWALITEIT IN BELGIË: CONCEPTUEEL KADER EN EVOLUTIE TUSSEN 2010 EN 2024 

1.4.1.12 Thuiswerk 

Figuur 1.13 Aandeel van werknemers dat soms, vaak of altijd thuiswerkt  (%) 

 
Bron Gewogen data, Belgische werknemers EWCS 2024 

De indicator voor thuiswerk, die het aandeel van werknemers weergeeft dat soms, vaak of altijd thuis-

werkt, is in deze dataset uitsluitend beschikbaar voor het jaar 2024 (Error! Reference source not 

found.). Uit deze meest recente data blijkt dat 37,1% van de werknemers thuiswerkt. Dit toont aan 

dat telewerk of hybride werken zich heeft ontpopt tot een volwaardige en ingeburgerde arbeidsvorm 

op de arbeidsmarkt.  

De verschillen naar gender zijn in 2024 statistisch niet significant, ook al geven vrouwen vaker aan 

thuis te werken dan mannen (41,4% versus 32,9%). Desondanks wijst dit verschil in de beschrijvende 

cijfers wel op de mogelijkheid dat vrouwen vaker terechtkomen in rollen die telewerk faciliteren, of 

dat zij vaker gebruikmaken van deze regeling om werk en zorgtaken te combineren.  

Leeftijd toont daarentegen een zeer sterk en statistisch significant profiel. Thuiswerken is zeldzaam 

bij de 15- tot 24-jarigen (6,5%), maar absoluut gemeengoed bij werknemers in de piek van hun loop-

baan: 42,1% bij de 25- tot 34-jarigen en 43,5% bij de 35- tot 44-jarigen. Nadien daalt het aandeel 

lichtjes naarmate de leeftijd vordert, tot 37,7% voor de 45- tot 54-jarigen en 34,8% voor de 

55-plussers. Dat het aandeel bij de jongste groep werknemers zo laag ligt, valt op.  

Het opleidingsniveau is de grootste bron van ongelijkheid inzake thuiswerk. Amper 5,2% van de 

werknemers met maximaal lager onderwijs werkt thuis, vergeleken met 14,7% bij secundair onderwijs 

en een indrukwekkende 59,3% bij de hoger opgeleiden. Dit geeft aan dat thuiswerk onlosmakelijk 

verbonden is met de professionele structuur en de inhoud van het takenpakket, en in de praktijk 

nagenoeg exclusief gereserveerd is voor hooggekwalificeerde, digitale en intellectuele beroepen. Dit 
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impliceert tegelijkertijd dat de baten van telewerk, zoals minder pendeltijd, grotere autonomie en een 

mogelijk betere werk-privébalans, erg ongelijk verdeeld zijn. 

Ook de herkomst van de werknemer bepaalt mee de toegang tot thuiswerk. Werknemers van Belgi-

sche origine maken er significant vaker gebruik van (39,4%) dan werknemers van buitenlandse origine 

(31,8%). Dit sluit aan bij de bredere segmentatie op de arbeidsmarkt, waarbij werknemers met een 

migratieachtergrond vaak sterker geconcentreerd zijn in operationele beroepen die uitsluitend op 

locatie uitgevoerd kunnen worden. 

Wanneer we de sectoren bekijken, zijn de verschillen significant, maar eerder bescheiden in vergelij-

king met de reusachtige opleidingskloof. De publieke sector noteert het hoogste niveau (41,5%), 

gevolgd door de dienstensector (38,2%), terwijl de industrie merkbaar achterblijft (26,7%). Dit weer-

spiegelt de logica dat industriële productie plaatsgebonden is, terwijl de overheid en commerciële 

kantooromgevingen meer ruimte bieden voor werk op afstand. 

Kijken we in detail naar de twaalf specifieke sectoren, dan wordt de brug tussen plaatsgebonden 

werk en kenniswerk verder scherp gesteld. Twee sectoren steken er bovenuit: in de financiële sector 

(90,1%) en de IT-sector (86,4%) is thuiswerk de norm geworden. Ook in het onderwijs (65,2%) en 

bij vastgoed en expertise (47,2%) scoort thuiswerk boven het gemiddelde. Lijnrecht daartegenover 

staan de sectoren die intrinsiek gebonden zijn aan een fysieke werkvloer of direct klantencontact: de 

horeca sluit de rij met amper 5,0%, gevolgd door de handel (15,2%), de bouw (17,1%) en de zorg-

sector (20,4%).  

Tot slot is ook de vestigingsgrootte significant, zij het met een opvallend U-vormig patroon. De 

allerkleinste ondernemingen (eenmanszaken) tekenen een relatief hoog aandeel op (39,7%), terwijl 

kleine bedrijven (2-9 werknemers) en middelgrote organisaties (10-249 werknemers) daar verrassend 

diep onder duiken (respectievelijk 18,7% en 20,8%). Bij de bedrijven met meer dan 250 werknemers 

stijgt het aandeel opnieuw stevig door naar 33,3%. 

1.4.2 Jobinhoud en arbeidsomstandigheden  

De dimensie jobinhoud en arbeidsomstandigheden wordt bestudeerd aan de hand van negen indica-

toren: (1) gevaren, (2) moeilijke posities, (3) jobcomplexiteit, (4) tijdsdruk, (5) repetitieve taken, 

(6) stress, (7) gevoelens verbergen, (8) digitaal werk en (9) taakautonomie. 
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Tabel 1.3 Overzichtstabel indicatoren jobinhoud en arbeidsomstandigheden  

  Gevaren  Moeilijke posities  Jobc omplexiteit  Tijdsdruk  Repetitieve taken  Stress  Gevoelens 
verbergen  

Digitaal  werk  Taakautonom ie 

  2010 2015 2024 2010 2015 2024 2010 2015 2024 2010 2015 2024 2010 2015 2024 2010 2015 2024 2010 2015 2024 2010 2015 2024 2010 2015 2024 

TOTAAL 

                           

Werknemers 54 49 53 55 48 55 68 72 75 42 46 44 51 38 53 27 33 27 31 31 20 43 47 67 68 72 78 

GENDER *** *** ns * ** ** *** *** *** *** ** ns ns * ** ns ns *** ns *** *** ns ns * *** * ns 

Man 61 56 55 53 45 53 69 74 77 46 49 43 50 37 50 27 32 23 30 27 15 41 45 64 65 69 76 

Vrouw 47 42 51 56 51 57 67 70 73 37 44 45 51 40 55 28 34 31 33 35 24 45 48 70 72 74 80 

LEEFTIJD ** * ns *** * ns *** ** *** ns ** ** ** *** *** ** ns ns ns ns ns *** ** *** *** *** *** 

15-24 jaar 62 62 63 62 56 57 64 65 64 42 48 49 57 52 71 19 28 21 26 36 16 29 32 41 57 61 64 

25-34 jaar 52 50 50 57 46 56 66 72 76 41 48 50 52 38 54 27 31 28 32 30 20 44 46 75 68 71 83 

35-44 jaar 53 48 53 55 50 58 68 72 77 42 50 43 51 37 53 27 33 26 32 31 20 48 46 70 69 73 79 

45-54 jaar 58 46 54 54 50 52 71 73 76 45 44 43 50 40 48 32 36 31 32 31 21 41 49 67 69 73 79 

55+ jaar 51 48 51 45 43 53 70 72 74 37 42 36 44 31 49 26 32 24 29 30 19 41 49 65 69 74 75 

OPLEIDING *** *** *** *** *** *** *** *** *** * ns ns *** *** *** ns * * ns ns ns *** *** *** *** *** *** 

Lager onderwijs 67 61 67 71 58 72 60 57 60 48 44 48 60 45 62 30 28 21 32 29 21 21 21 32 60 58 63 

Secundair onderwijs 66 54 65 64 51 65 63 70 72 41 47 47 60 45 58 26 31 26 29 31 20 31 33 51 60 67 71 

Hoger onderwijs 39 38 41 40 42 44 76 80 80 40 46 41 39 29 47 28 36 28 33 31 19 63 70 86 78 82 86 

ORIGINE *** ns *** *** ns *** *** *** *** ns ns *** *** ** *** ns ns ns * ** ns *** ** *** *** ** *** 

Belgische origine 52 48 50 53 47 52 69 73 77 42 46 41 49 37 49 28 33 28 30 30 19 45 48 71 70 73 82 

Buitenlandse origine 63 51 59 62 53 62 63 68 71 40 46 51 59 44 62 27 33 24 34 35 22 36 41 60 62 66 70 

VESTIGINGSGROOTTE ns *** ns ns ** ns *** *** *** *** *** ns * ns ** ns ns ns ns ** * *** *** *** *** *** *** 

1 werkkracht 40 41 46 69 38 72 56 67 69 37 24 50 54 24 71 32 34 16 36 31 27 15 30 47 79 80 93 

2-9 werkkrachten 55 44 53 62 48 56 66 68 69 37 37 37 56 40 58 26 30 23 34 37 24 36 41 53 66 68 76 

10-249 werkkrachten 56 51 57 58 45 60 61 71 72 38 45 48 58 39 58 25 32 27 32 32 20 34 37 54 61 74 74 

250+ werkkrachten 54 48 51 52 48 53 69 72 74 39 49 42 49 37 52 26 34 28 31 29 17 43 49 66 69 68 80 
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  Gevaren  Moeilijke posities  Jobcomplexiteit  Tijdsdruk  Repetitieve taken  Stress  Gevoelens 
verbergen  

Digitaal werk  Taakautonomie  

  2010 2015 2024 2010 2015 2024 2010 2015 2024 2010 2015 2024 2010 2015 2024 2010 2015 2024 2010 2015 2024 2010 2015 2024 2010 2015 2024 

SECTOR (DETAIL) *** *** *** *** *** *** *** *** *** *** *** *** *** *** *** ns ** ** *** *** *** *** *** *** *** *** *** 

Landbouw, bosbouw en visserij 78 nb nb 58 nb nb 60 nb nb 33 nb nb 49 nb nb 23 nb nb 30 nb nb 30 nb nb 56 nb nb 

Maakindustrie en grondstoffen 66 67 66 57 50 46 70 74 78 46 52 42 50 44 48 26 31 21 22 19 12 46 44 65 64 63 76 

Bouw 78 77 76 65 68 66 74 82 81 58 52 49 53 30 40 26 27 27 24 28 13 27 26 37 62 68 76 

Handel 53 44 56 58 50 61 61 66 69 43 47 50 57 43 64 28 33 24 34 33 21 42 48 60 59 64 67 

Horeca 58 55 61 59 42 52 59 61 62 43 61 63 64 58 63 32 45 32 39 41 23 25 18 35 56 61 64 

IT-sector 25 18 14 40 43 60 80 81 85 56 58 41 33 23 33 32 30 20 24 28 8 78 87 99 79 90 89 

Financiële sector 29 15 10 49 50 55 79 83 85 50 57 41 50 31 51 35 35 35 34 28 22 82 99 100 78 82 86 

Vastgoed en expertise 51 41 40 60 54 62 65 62 74 44 45 47 51 41 50 28 31 29 34 28 23 47 46 72 72 76 82 

Overheid 42 40 42 50 43 52 70 77 72 37 36 32 50 27 47 25 29 25 33 33 26 60 62 74 72 79 84 

Onderwijs 49 46 56 40 32 31 74 75 77 31 36 26 38 23 40 26 33 29 33 32 20 37 41 81 80 80 85 

Zorgsector 62 56 66 56 53 64 73 75 77 38 49 52 49 44 66 27 40 36 34 40 28 36 41 63 71 72 78 

Overige diensten 46 35 39 60 44 62 60 64 71 35 31 45 55 40 57 23 23 13 34 28 7 34 28 67 73 80 84 

Noot: * p < 0,05; ** p < 0,01; *** p < 0,001, ns: niet significant, nt: niet getest, nb: niet beschikbaar.  
Alle indicatoren zijn percentages (dichotome variabelen), behalve jobcomplexiteit en taakautonomie: intensiteitsscore, genormaliseerd tussen 0 en 100 (ratio of gemiddelde). 
Bron Gewogen data, Belgische werknemers EWCS 2010, EWCS 2015 en EWCS 2024 
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1.4.2.1 Gevaren  

Figuur 1.14 Aandeel werknemers dat aan minstens een kwart van de tijd aan minstens één gevaar wordt  

blootgesteld  (trillingen, geluid, extreme temperaturen, rook, dampen, chemicaliën, 

infecties)  (%) 

 
Bron Gewogen data, Belgische werknemers EWCS 2010, EWCS 2015 en EWCS 2024 

De indicator voor gevaren geeft het aandeel werknemers weer dat minstens een kwart van de tijd aan 

één of meerdere fysieke risicoõs (bv. geluid, chemicaliën of extreme temperaturen) wordt blootgesteld. 

Deze indicator blijft gedurende de hele periode hoog en volgt een niet-lineair traject (Figuur 1.14). 

Het algemene gemiddelde bedraagt 54,4% in 2010, daalt naar 48,7% in 2015, en stijgt vervolgens 

weer tot 52,8% in 2024. Dit betekent dat ongeveer de helft van alle werknemers op elk meetmoment 

met gevaarlijke werkomstandigheden te maken krijgt. Hoewel er halverwege de periode een merkbare 

verbetering was, bleek deze tegen 2024 niet houdbaar. 

De verschillen naar gender waren groot en statistisch significant in 2010 en 2015, waarbij mannen 

veel vaker aan gevaren werden blootgesteld dan vrouwen (61,2% versus 46,9% in 2010; 56,3% versus 

41,7% in 2015). Tegen 2024 versmalt deze kloof echter aanzienlijk en is het verschil statistisch niet 

langer significant (met een aandeel van werknemers doe regelmatig blootgesteld worden aan gevaren 

van 54,8% bij mannen versus 50,8% bij vrouwen). Deze convergentie wordt voornamelijk gedreven 

door een toename van de gerapporteerde gevaren bij vrouwen tussen 2015 en 2024, terwijl de bloot-

stelling aan gevaren bij mannen na de eerdere daling nu stabiliseert. Dit kan wijzen op een verande-

rende sectorale en beroepsmatige samenstelling van vrouwenarbeid, een verhoogde rapportering van 

risicoõs in typische vrouwenberoepen (bv. musculoskeletale of biologische risicoõs). 

De leeftijdsverschillen waren statistisch significant in 2010 en 2015, maar niet meer in 2024. Toch 

is er doorlopend sprake van een duidelijk nadeel voor de jongste groep werknemers. Werknemers 

van 15 tot 24 jaar oud rapporteren steevast een bijzonder hoge blootstelling aan gevaren: het aandeel 

bedroeg 62,3% in 2010, 62,4% in 2015 en 62,6% in 2024. De andere leeftijdsgroepen scoren over het 
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algemeen lager en schommelen meer, maar geen enkele groep werknemers benadert de structureel 

hoge risicograad van de jongeren. Dit suggereert dat blootstelling aan gevaren sterk geconcentreerd 

zit in instapbanen. Vaak gaat het om fysiek zwaarder werk, operationele functies in de frontlinie of 

posities waarbij men nog weinig zeggenschap heeft over de eigen arbeidsomstandigheden. 

Het opleidingsniveau vertoont elk jaar de sterkste en meest stabiele gradiënt. Werknemers met 

enkel een diploma lager of secundair onderwijs lopen een structureel hoog risico aan blootstelling aan 

gevaren, terwijl het percentage bij de hoger opgeleiden aanzienlijk lager ligt. In 2010 was ongeveer 

twee derde van de werknemers met een diploma lager (66,9%) en secundair onderwijs (65,6%) bloot-

gesteld, vergeleken met 39,2% bij de groep werknemers met diploma hoger onderwijs. In 2015 bleef 

deze kloof bijzonder groot (61,2% en 54,2% ten opzichte van 38,3%), en eenzelfde patroon tekent 

zich af in 2024 (67,1% en 65,4% versus 41,2%). Deze aanhoudende kloof bewijst dat gevaren intrin-

siek verbonden zijn met de aard van het werk en de werkomgeving die typisch zijn voor laag- en 

middengeschoolde beroepen. 

De herkomst van de werknemer leverde betekenisvolle verschillen op in 2010 en 2024, waarbij werk-

nemers van buitenlandse origine telkens hogere risicoõs meldden dan werknemers van Belgische ori-

gine. Deze kloof was aanzienlijk in 2010 (63,0% versus 52,1%), verdween kortstondig en was niet 

significant in 2015 (50,7% versus 48,2%), om vervolgens in 2024 opnieuw prominent de kop op te 

steken (58,7% versus 50,2%). Dit patroon toont aan dat gevaarlijke werkomstandigheden, in elk geval 

in 2010 en 2015, onevenredig vaak gedragen worden door werknemers met een migratieachtergrond. 

Dit wijst op een dynamiek van arbeidsmarktsegmentatie, waarbij deze groep vaker in fysiek zware of 

risicovollere banen terechtkomt. 

De spreiding over de sectoren is groot, sterk statistisch significant over de golven heen. De industrie 

scoort steevast het hoogst en heel stabiel (rond de 69-70% in 2010-2015 en 68,8% in 2024), wat de 

hardnekkige fysieke risicoõs van industrieel werk bevestigt. Het aandeel werknemers dat aan gevaren 

wordt blootgesteld ligt een stuk lager in de dienstensector en daalde van 48,4% in 2010 naar 39,5% 

in 2015, om in 2024 weer licht te stijgen tot 43,1%. De publieke sector positioneert zich in de 

middenmoot, maar kent wel een forse stijging naar 56,3% in 2024. Dit wijst vermoedelijk op een 

verhoogde en intensievere blootstelling aan gevaren in publieke diensten zoals de zorg (bv. een 

verhoogd risico op infecties of fysieke overbelasting). 

Wanneer we de focus verleggen naar de twaalf gedetailleerde sectoren, vallen de cijfers voor de 

bouwsector en maakindustrie op. Zo blijkt dat in de bouwsector maar liefst 76,0% van de werknemers 

blootstelling aan gevaren rapporteert. Vlak daarna volgen de maakindustrie (65,9%) en de zorgsector 

(65,9%). Ook in de horeca (60,7%) komt blootstelling aan gevaren veel voor. Daartegenover staan 

de administratieve en kennisintensieve kantoorbanen, waar dergelijke fysieke of omgevingsgevaren 

zich zelden manifesteren: in de financiële sector ondervindt amper 10,5% van de werknemers risicoõs, 

gevolgd door de IT-sector (14,1%) en zakelijke dienstverlening of vastgoed (39,7%). Dit illustreert 

hoe gevaren zich concentreren rond zware fysieke arbeid, productie en zorg. 

Tot slot was de vestigingsgrootte uitsluitend in 2015 een statistisch significante factor, toen er een 

duidelijkere scheiding optrad tussen kleine en grote werkplekken, maar had deze geen meetbare 

statistische impact in 2010 of 2024. Puur beschrijvend gezien noteren de allerkleinste eenmanszaken 

steevast de laagste risicoõs (39,7% in 2010; 40,5% in 2015; 46,2% in 2024). De overige vestigings-

groottes schommelen in 2024 allemaal voornamelijk ergens laag in de 50%.  
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1.4.2.2 Moeilijke posities  

Figuur 1.15 Aandeel werknemers dat zich minstens een kwart van de tijd  in een moeilijke positie 

bevindt  (%) 

 
Bron Gewogen data, Belgische werknemers EWCS 2010, EWCS 2015 en EWCS 2024 

De indicator voor werken in moeilijke posities omvat het aandeel werknemers dat zich minstens een 

kwart van de tijd in een fysiek belastende of moeilijke werkhouding bevindt (Figuur 1.15). Het alge-

mene gemiddelde voor deze indicator bedraagt 54,8% in 2010, daalt naar 48,3% in 2015, en veert in 

2024 weer op tot 55,1%. Zowel in 2010 als in 2024 rapporteert meer dan de helft van de werknemers 

klachten over hun werkhouding, wat aantoont dat musculoskeletale aandoeningen een van de 

grootste uitdagingen voor de jobinhoud blijven. 

De verschillen naar gender zijn doorlopend aanwezig en statistisch significant. Vrouwen rapporteren 

in elke meting vaker te moeten werken in moeilijke en belastende posities dan mannen. Het aandeel 

bedraagt 56,3% versus 53,4% in 2010; 50,9% versus 45,3% in 2015; en 57,0% versus 53,3% in 2024. 

Deze kloof is bescheiden maar hardnekkig. Het suggereert dat vrouwen vaker geconcentreerd zijn in 

banen met langdurig rechtstaan, repetitieve handelingen of belemmerende houdingen (bv. in de zorg, 

schoonmaak, detailhandel, specifieke administratieve rollen). Belangrijk is wel dat beide geslachten 

hetzelfde niet-lineaire traject volgen, inclusief de terugkeer naar de hoge niveaus tegen 2024. 

De leeftijdsverschillen waren statistisch significant in 2010 en 2015, maar vlakken af en verliezen 

hun statistische robuustheid in 2024, ondanks de blijvend hoge niveaus over alle leeftijden heen. In 

2010 had de jongste groep werknemers (15-24 jaar) veruit het vaakst te maken met werken in slechte 

werkhoudingen (61,9%), terwijl de oudste groep (55-plussers) aanzienlijk lager scoorde (44,9%). In 

2015 bleven de jongeren koploper (56,4%), terwijl het aandeel bij de andere groepen werknemers 

dichter naar het gemiddelde toetrok. Tegen 2024 zijn de leeftijdsverschillen sterk in elkaar gedrukt: 
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vrijwel alle groepen schommelen in de hogere regionen van de 50%, waarbij ook de 55-plussers een 

aandeel van 53,3% rapporteren.  

Het opleidingsniveau toont elk jaar de sterkste en meest stabiele gradiënt. Uit de analyses blijkt dat 

werknemers met maximaal een diploma lager onderwijs noteren steevast de hoogste percentages rap-

porteren (70,6% in 2010; 57,6% in 2015; 72,5% in 2024), direct gevolgd door werknemers met een 

diploma secundair onderwijs (63,8%; 51,0%; 65,0%). Werknemers met een diploma hoger onderwijs 

zijn veel minder blootgesteld aan deze risicoõs en het aandeel blijft ook relatief stabiel over de tijd 

(40,4%; 41,9%; 44,4%). Dit bewijst dat fysieke overbelasting onlosmakelijk verbonden is met de 

beroepsstructuur, waarbij lager opgeleiden exponentieel vaker met zware musculoskeletale 

aandoeningen geconfronteerd worden.  

De herkomst van de werknemer levert aanzienlijke en statistisch significante verschillen op in 2010 

en 2024. Werknemers van buitenlandse origine rapporteren aanzienlijk vaker fysiek belastende werk-

houdingen dan werknemers van Belgische origine. In 2010 bedroeg de kloof bijna tien procentpunten 

(62,0% versus 52,8%). In 2015 verdween dit verschil kortstondig (53,3% versus 47,0%, niet signifi-

cant), om in 2024 weer in alle hevigheid op te duiken (62,3% versus 52,0%). Dit wijst op segmentatie, 

waarbij werknemers met een migratieachtergrond oververtegenwoordigd zijn in het meer fysiek 

eisende werk. 

Wat sectoren betreft, was deze factor statistisch significant in 2010 en 2015, maar niet meer in 2024. 

Puur beschrijvend bekeken had de industrie een relatief hoog aandeel werknemers die moeilijke werk-

posities rapporteerde in 2010 en 2015 (59,2% en 54,9%), met een lichte daling in 2024 (52,1%). De 

dienstensectoren noteren eveneens een hoog aandeel, dat bovendien stijgt richting 2024 (57,1% in 

2010; 49,2% in 2015; 60,3% in 2024), terwijl de publieke sector consistent het laagste aandeel heeft 

(49,2%; 44,0%; 50,5%). Het verlies van statistische significantie in 2024 suggereert dat de variantie 

tussen de brede sectoren is afgenomen, al blijft de sterke stijging binnen de dienstensector een signaal 

van toenemende ergonomische druk in bijvoorbeeld de zorg, handel en logistiek. 

Wanneer we de data voor 2024 uitsplitsen naar de twaalf gedetailleerde sectoren (die in 2024 wél 

statistisch significant blijken), tekent zich een preciezer risicoprofiel af. De bouwsector spant met 

66,4% de kroon, wat de intrinsiek zware fysieke aard van het werk bevestigt. Op de voet volgen echter 

de zorgsector (63,6%), overige diensten (62,3%) en vastgoed en expertise (62,2%). Ook in de admi-

nistratieve en IT-omgevingen ligt het percentage hoog (59,6% in IT, 54,7% in financiën), wat moge-

lijk wijst op de toenemende tol van langdurig en statisch beeldschermwerk.  

De vestigingsgrootte was enkel in 2015 statistisch significant, en wordt gekenmerkt door een 

extreme volatiliteit bij de allerkleinste ondernemingen. De eenmanszaken kenden een onwaarschijn-

lijke dip in 2015 (tot 37,8%), maar piekten met hoge aandelen in 2010 en 2024 (met respectievelijk 

69,2% en 72,3%). Gezien dit grillige verloop moet de impact van vestigingsgrootte - en dan vooral 

de cijfers voor micro-ondernemingen - voorzichtig geïnterpreteerd worden. Buiten deze anomalie 

scoren de overige vestigingsgroottes in 2024 allemaal vergelijkbaar hoog (rond de 53-60%), wat 

bewijst dat ergonomische spanningen simpelweg in elke laag en in elk type organisatie hardnekkig 

aanwezig zijn. 
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1.4.2.3 Jobc omplexit eit  

Figuur 1.16 Intensiteit van complex werk  (score)  

 
Een hogere score betekent een hogere intensiteit 
Bron Gewogen data, Belgische werknemers EWCS 2010, EWCS 2015 en EWCS 2024 

De indicator voor jobcomplexiteit, die de intensiteit van complex werk meet en wordt gekenmerkt 

door niet-monotone taken, hoge kwaliteitsnormen, het oplossen van onvoorziene problemen en de 

noodzaak om bij te leren (Figuur 1.16), neemt doorheen de tijd gestaag toe. Het algemene gemiddelde 

stijgt van 68,0 in 2010 via 71,8 in 2015 naar 74,9 in 2024. Dit wijst op een brede verschuiving naar 

een meer complexe taakinhoud op de werkvloer.  

De verschillen naar gender zijn aanzienlijk, stabiel en over de hele lijn sterk statistisch significant. 

Mannen rapporteren consequent een hogere jobcomplexiteit dan vrouwen: 69,2 versus 66,7 in 2010; 

73,8 versus 69,9 in 2015; en 76,6 versus 73,2 in 2024. De kloof is in absolute termen weliswaar niet 

zo groot, maar ze is wel stabiel over de verschillende meetmomenten. Hoewel de jobcomplexiteit 

voor beide geslachten toeneemt doorheen de tijd, blijft de rangschikking ongewijzigd. 

Ook leeftijd toont elk jaar een helder en significant patroon, met een lagere jobcomplexiteit bij de 

allerjongste werknemers. De groep van 15 tot 24 jaar scoort het laagst en kent doorheen de tijd amper 

evolutie (64,3 in 2010; 64,9 in 2015; 63,9 in 2024). Dit toont aan dat instapbanen aan de start van de 

loopbaan gemiddeld genomen minder complex blijven, en dat de algemene stijging in taak-

complexiteit grotendeels aan deze jongerengroep voorbijgaat. Bij alle oudere leeftijdsgroepen zien we 

wél een stijging, met de sterkste groei bij werknemers tussen 25 en 45 jaar oud: bij 25- tot 34-jarigen 

is er een stijging van 66,4 via 71,7 naar 75,6, en bij de 35- tot 44-jarigen een stijging van 67,7 via 72,1 

naar 77,1. Bij de oudere groepen (45-54 en 55+) is de complexiteit historisch al hoog, en stijgt deze 

gematigder verder door. Het leeftijdsprofiel bevestigt dat complex werk nauw samenhangt met 

anciënniteit, professionele doorgroei en de overstap naar functies met meer verantwoordelijkheid. 
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Het opleidingsniveau is een van de sterkste en meest consistente bepalende factoren, met een steile 

gradiënt die in elke EWCS-golf standhoudt. Werknemers met maximaal een diploma lager onderwijs 

rapporteren de laagste complexiteit en vertonen nauwelijks verandering (59,8 in 2010; 57,3 in 2015; 

60,0 in 2024). Werknemers met diploma secundair onderwijs zien doorheen de tijd een flinke groei 

in de complexiteit (van 62,6 via 69,7 naar 72,1), terwijl werknemers met diploma hoger onderwijs 

over de hele lijn de absolute koploper blijven met waarden rond de 76-80 (76,0 in 2010; 79,8 in 2015; 

80,4 in 2024). Dit onderstreept dat een hoger diploma sterk gepaard gaat met cognitief uitdagender 

werk. Bovendien wordt de toename van complexe taken op de arbeidsmarkt gedragen door de 

middel- en hooggeschoolden, en veel minder door de laagst opgeleide groep. 

De herkomst van de werknemer levert aanzienlijke en doorlopend statistisch significante verschillen 

op. Werknemers van Belgische origine rapporteren in elk meetjaar een hogere complexiteit dan werk-

nemers van buitenlandse origine: 69,5 versus 62,7 in 2010; 72,7 versus 68,1 in 2015; en 76,8 versus 

70,7 in 2024. De kloof versmalde licht in 2015, maar blijft over het geheel genomen aanzienlijk. Dit 

wijst op segmentatie die de doorstroom naar complexe functies voor werknemers met een 

migratieachtergrond belemmert.  

Sector is doorlopend sterk statistisch significant en toont een duidelijke hiërarchie die doorheen de 

tijd licht verschuift. De industrie scoort traditioneel hoog op de indicator jobcomplexiteit en groeit 

ook gestaag verder (71,0 in 2010; 76,0 in 2015; 79,2 in 2024). De dienstensector startte op een lager 

niveau (63,7 in 2010), maar maakt een inhaalbeweging tot 72,6 in 2024. De publieke sector posi-

tioneert zich vanaf 2015 hoog en stabiel (72,3 in 2010; 75,5 in 2015; 75,5 in 2024). Deze dynamiek 

toont aan dat de toename in complexiteit in de eerste plaats sterk voelbaar is in de dienstensector 

- waarschijnlijk als gevolg van digitalisering, professionalisering en een opwaardering van taken - ter-

wijl het werk in de industrie structureel zeer complex blijft door veeleisende technische vereisten en 

gesofisticeerde productieprocessen. 

Wanneer we inzoomen op de twaalf gedetailleerde sectoren (op basis van de cijfers uit 2024), blijkt 

dat IT-sector (84,7) en de financiële sector (84,6) de hoogste jobcomplexiteit rapporteren, wat de 

cognitieve en niet-routinematige aard van hun dienstverlening weerspiegelt. Ook de bouw (81,0) en 

de maakindustrie (78,5) scoren hoog op complexiteit. Onderaan rangschikking lijst vinden we de 

horeca (62,2) en detailhandel (68,9), waar taken doorgaans sterker gestandaardiseerd en meer afgelijnd 

zijn, al voert ook daar nog steeds de meerderheid van de werknemers complexe taken uit. 

Tot slot is ook de vestigingsgrootte bepalend en significant in elke meting, hoewel de stijging niet 

puur stapsgewijs verloopt. De allerkleinste eenmanszaken noteren systematisch het laagst, maar 

kennen wel een stevige inhaalbeweging (55,9 in 2010; 67,1 in 2015; 68,7 in 2024). Grotere 

werkplekken rapporteren vaker een hogere complexiteit, met de absolute piek doorgaans bij de 

bedrijven met meer dan 250 werknemers (68,8 in 2010; 72,1 in 2015; 73,6 in 2024). Ook in 

middelgrote ondernemingen nam de complexiteit sterk toe tussen 2010 en 2015 om zich daarna te 

stabiliseren. 
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1.4.2.4 Tijdsdruk  

Figuur 1.17 Aandeel werknemers dat minstens driekwart van de tijd aan hoge snelheid of met strakke 

deadlines werkt  (%) 

 
Bron Gewogen data, Belgische werknemers EWCS 2010, EWCS 2015 en EWCS 2024 

De indicator voor tijdsdruk, die het aandeel werknemers weergeeft dat minstens driekwart van de tijd 

aan een hoge snelheid of met strakke deadlines werkt, is relatief hoog en stabiel over de periode, met 

weliswaar een merkbare piek in 2015 (Figuur 1.17). Het algemene percentage stijgt van 41,8% in 2010 

naar 46,3% in 2015, om nadien licht terug te vallen tot 43,9% in 2024. Dit wijst erop dat tijdsdruk 

een kenmerk is van de hedendaagse arbeidsmarkt. Het treft grofweg twee op de vijf werknemers in 

2010 en bijna de helft in 2015 en 2024, zonder dat er op de lange termijn sprake is van een heldere, 

structurele verbetering. 

De verschillen naar gender waren statistisch significant in 2010 en 2015, maar niet meer in 2024. In 

2010 rapporteerden mannen nog substantieel meer tijdsdruk dan vrouwen (46,0% versus 37,0%), een 

kloof die in 2015 behouden bleef (49,2% versus 43,6%). Tegen 2024 daalt het aandeel bij de mannen 

echter naar 43,0%, terwijl dat van de vrouwen stijgt tot 44,8%. Dit weerspiegelt mogelijk een evolutie 

in de takenpakketten, een intensivering van werk in door vrouwen gedomineerde beroepen, of een 

verschuiving in de manier waarop mannen en vrouwen over verschillende sectoren zijn verspreid. 

Ook leeftijd treedt vanaf 2015 nadrukkelijker op de voorgrond. Waar de leeftijdsverschillen in 2010 

niet statistisch significant waren, werden ze dat in 2015 en 2024 wel. Jongeren en werknemers van 

25- tot 54 jaar oud ervaren een aanzienlijk hogere tijdsdruk, terwijl de oudste groep de laagste niveaus 

laat optekenen. In 2024 rapporteren de 25- tot 34-jarigen met 50,0% de hoogste tijdsdruk, gevolgd 

door de 15- tot 24-jarigen (48,8%). De groep van 55-plussers sluit de rij als afgetekend laagste met 

36,4%. Dit patroon sluit aan bij het idee dat de hoogste prestatiedruk zich concentreert in de actieve 
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opbouwfase van de carrière, terwijl oudere werknemers via anciënniteit, een aangepast takenpakket, 

deeltijds werken of uitbolscenarioõs vaker wegblijven uit de meest hectische rollen. 

Het opleidingsniveau toont geen robuust verband over de hele lijn. Opleidingsniveau was enkel in 

2010 zwak significant en werd nadien niet-significant, al blijven de beschrijvende cijfers wel degelijk 

de moeite waard. In 2010 was de tijdsdruk het hoogst bij werknemers met enkel een diploma lager 

onderwijs (48,0%), terwijl de groepen werknemers met diploma secundair (41,1%) en hoger onder-

wijs (40,0%) lagere percentages rapporteren. Tegen 2024 blijft de groep werknemers met diploma 

lager onderwijs met 47,9% de meeste tijdsdruk ervaren. Bij de groepen werknemers met diploma 

secundair onderwijs en hoger onderwijs gaat het respectievelijk om 46,7% en 41,1%.  

De herkomst van de werknemer is in 2024 uitgegroeid tot een belangrijke scheidslijn. In 2010 en 

2015 waren de verschillen klein en niet significant. In 2024 rapporteren werknemers van buitenlandse 

origine echter een aanzienlijk hogere tijdsdruk dan werknemers van Belgische origine (50,6% versus 

40,9%), en dit verschil is bovendien sterk statistisch significant. Dit duidt op een scherpe toename 

van ongelijkheid qua werkritme.  

De sectoren zijn in alle meetjaren significant en vertonen een duidelijke hiërarchie. De industrie 

startte zeer hoog in 2010 en 2015 wat tijdsdruk betreft (49,0% en 51,9%) maar kende nadien een 

daling tot 43,6% in 2024. De dienstensector bleef onafgebroken hoog en zag een toename in de 

tijdsdruk richting 2024 (43,2%, 47,7%, 48,2%), waardoor ze momenteel de ranglijst aanvoert. Het 

aandeel werknemers dat minstens driekwart van de tijd aan hoge snelheid of met strakke deadlines 

werkt is het laagst in de publieke sector (35,3%, 41,5%, 38,7%).  

Als we deze trend echter ontleden via de twaalf gedetailleerde sectoren (die in 2024 eveneens 

uiterst significant zijn), zien we dat de tijdsdruk veruit het hevigst in de horeca, waar maar liefst 63,2% 

van het personeel chronisch tegen de tijd of deadlines vecht. Ook in de zorgsector (52,4%) en de 

handel (50,3%) rapporteert meer dan de helft van de werknemers een hoge tijdsdruk. Lijnrecht daar-

tegenover staat het onderwijs: daar rapporteert in de context van deze specifieke vraagstelling 25,6% 

het gevoel constant aan een hoge snelheid te moeten werken, vergezeld door de overheid (32,2%). 

Ook in de financiële sector (41,4%) en in IT (41,2%) geeft een beperktere groep werknemers aan met 

een hoge tijdsdruk geconfronteerd te worden. 

De vestigingsgrootte was bepalend en significant in 2010 en 2015, maar niet meer in 2024, en tekent 

zich door een onstabiel patroon, vooral bij de kleinste ondernemingen. De overige vestigingsgroottes 

vertonen een plausibeler verloop, waarbij we zien dat ondernemingen met 10-249 werknemers in 

2024 doorgroeien naar een aandeel van 47,8% van de werknemers dat een hoge tijdsdruk ervaart. 
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1.4.2.5 Repetitieve taken  

Figuur 1.18 Aandeel werknemers dat repetitieve taken uitvoert van maximaal 10 minuten  (%) 

 
Bron Gewogen data, Belgische werknemers EWCS 2010, EWCS 2015 en EWCS 2024 

De indicator voor repetitieve taken, die het aandeel werknemers weergeeft dat aangeeft dat hun werk 

voornamelijk uit zich herhalende of routinematige handelingen bestaat, zie Figuur 1.18, vertoont een 

uitgesproken niet-lineair patroon doorheen de tijd. Het algemene gemiddelde lag zeer hoog in 2010 

op 51,1%, viel scherp terug naar 36,9% in 2015, en veerde in 2024 weer op tot 51,8%. 

De verschillen naar gender waren zwak in 2010, maar treden in de latere jaren duidelijker op de 

voorgrond. In 2015 rapporteerden vrouwen al vaker repetitief werk dan mannen (39,6% versus 

36,6%), en in 2024 is deze kloof verder bestendigd en statistisch significant geworden (55,2% bij 

vrouwen versus 50,4% bij mannen). Dit wijst op een gender-gebonden concentratie van routinewerk. 

Dit is hoogstwaarschijnlijk een weerspiegeling van de segregatie op de arbeidsmarkt, waarbij vrouwen 

vaker in routinematige diensten, de zorg, gestandaardiseerde administratie of repetitief productiewerk 

terechtkomen.  

Leeftijd is een van de meest consistente voorspellers van repetitief werk, waarbij de verschillen door-

heen de tijd alleen maar scherper worden. In 2010 was het aandeel werknemers dat met repetitieve 

taken geconfronteerd wordt al het hoogst bij jongeren en daalde deze met de leeftijd, maar in 2015 

en vooral in 2024 is dit patroon extreem uitgesproken. De groep van 15 tot 24 jaar springt er in 2024 

uit met een aandeel werknemers dat met repetitieve taken geconfronteerd wordt van 71,4%, verge-

leken met 53,7% voor de 25- tot 34-jarigen, 52,8% voor de 35- tot 44-jarigen, en zoõn 48 à 49% bij 

de 45-plussers. Dit bewijst dat repetitieve taken zich in toenemende mate concentreren aan de start 

van de loopbaan. Jonge werknemers zijn vaak oververtegenwoordigd in sterk gestandaardiseerde 

instapbanen en functies met weinig autonomie of afwisseling. 
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Het opleidingsniveau toont in elke meting een sterke en stabiele gradiënt. Werknemers met een 

diploma lager of secundair onderwijs rapporteren steevast veel meer repetitief werk dan werknemers 

met een diploma hoger onderwijs. In 2010 lagen de aandelen voor werknemers met een diploma lager 

en secundair onderwijs rond de 59,9%, tegenover 39,3% bij werknemers met diploma het hoger 

onderwijs. In 2015 was dit respectievelijk zoõn 44,5% à 44,8% tegenover 29,4%. In 2024 klimt het 

aandeel bij werknemers met een diploma lager onderwijs naar 62,1% en bij werknemers met een 

diploma secundair onderwijs naar 58,1%, terwijl het aandeel bij de groep werknemers met een 

diploma hoger onderwijs op 47,0% blijft steken. Hoewel repetitief werk tegen 2024 voor alle oplei-

dingsniveaus is gestegen, lijkt blootstelling aan routinewerk gebonden aan het kwalificatieniveau.  

Ook de herkomst van de werknemer hangt consequent samen met repetitieve taken. Werknemers 

van buitenlandse origine rapporteren in elk meetjaar méér repetitief werk dan werknemers van 

Belgische origine, en deze verschillen zijn doorlopend statistisch significant. De kloof is aanzienlijk: 

58,6% versus 48,5% in 2010; 44,4% versus 36,6% in 2015; en 61,7% versus 48,7% in 2024. Dit wijst 

op arbeidsmarktsegmentatie, waarbij werknemers met een migratieachtergrond onevenredig vaak in 

routine jobs belanden. 

De sectoren vertonen statistisch significante verschillen die doorheen de tijd evolueren. De dien-

stensector scoort doorgaans hoog qua repetitief werk (54,5% in 2010; 41,5% in 2015; 55,7% in 2024), 

en ook de publieke sector kent tegen 2024 een scherpe stijging (van 32,8% in 2015 naar 53,0% in 

2024). Opvallend is dat de industrie in 2024 met 45,6% wat lager uitvalt dan de diensten en de over-

heid. Dit kan erop wijzen dat vergevorderde automatisering en robotisering in de maakindustrie 

bepaalde puur repetitieve handelingen hebben overgenomen, terwijl gestandaardiseerd administratief 

of dienstenwerk (zoals kassa, logistiek en dataregistratie) juist onverminderd repetitief is gebleven. 

Wanneer we deze trend bestuderen in de gedetailleerde sectoren, wordt deze dynamiek nog hel-

derder. Waar men vroeger repetitief werk uitsluitend associeerde met de lopende band in de fabriek, 

zien we vandaag de dag dat de zwaarste routinetaken zich evengoed nestelen in de horeca, de detail-

handel en de logistiek. Ook de sterke stijging in de publieke sector en brede diensten wijst erop dat 

administratieve processen steeds meer worden opgesplitst in kleine, zich herhalende deeltaken. 

Kennissectoren zoals IT of financiën blijven doorgaans veel beter gevrijwaard hiervan. 

Tot slot is de vestigingsgrootte niet stabiel over de tijd, maar wordt deze in 2024 wel opnieuw uiterst 

statistisch significant, met een zeer hoge graad van repetitief werk in de allerkleinste werkplekken. De 

eenmanszaken noteren in 2024 een piek in repetitief werk van 70,6% (vergeleken met zoõn 51,8% in 

de grootste bedrijven), terwijl deze zelfde groep in 2015 nog laag scoorde (24,3%). Deze volatiliteit 

roept op tot voorzichtigheid bij de interpretatie. Buiten die uitschieter ligt de graad van repetitief werk 

in 2024 over vrijwel alle vestigingsgroottes heen hoog (52-58%), wat benadrukt dat routinewerk een 

wijdverspreid fenomeen is dat zich niet beperkt tot één specifiek type organisatie. 
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1.4.2.6 Stress 

Figuur 1.19 Aandeel werknemers dat altijd of meestal stress ervaart  (%) 

 
Bron Gewogen data, Belgische werknemers EWCS 2010, EWCS 2015 en EWCS 2024 

De indicator voor stress, die het aandeel werknemers weergeeft dat stressklachten rapporteert, volgt 

een niet-lineair patroon over de gemeten periode (Figuur 1.19). Het algemene gemiddelde stijgt aan-

vankelijk van 27,4% in 2010 naar 33,0% in 2015, om vervolgens in 2024 weer terug te vallen tot 

26,8%. Stress is dus een substantieel probleem op de werkvloer, dat afhankelijk van het meetjaar ruim 

één op de vier tot één op de drie werknemers treft. 

De verschillen tussen mannen en vrouwen treden pas in 2024 nadrukkelijk op de voorgrond. Waar 

de niveaus in 2010 en 2015 nog vergelijkbaar waren en statistisch niet significant verschilden, gaapt 

er in 2024 een brede en uiterst significante kloof: 30,7% van de vrouwen rapporteert stress, tegenover 

23,0% van de mannen. Dit wijst mogelijk op een verhoogde druk in door vrouwen gedomineerde 

beroepen, de combinatie van betaald werk en onbetaalde zorgtaken, of een tragere verbetering van 

de werkomstandigheden en autonomie voor vrouwen. 

Leeftijd was enkel in 2010 een significante factor en verliest daarna zijn statistische robuustheid, al 

blijft het beschrijvende patroon intuïtief herkenbaar. In 2010 was de stress het laagst bij de 15- tot 

24-jarigen (19,1%) en het hoogst bij de 45- tot 54-jarigen (32,0%). In 2015 nam de stress over alle 

leeftijdsgroepen toe, met opnieuw een piek voor de 45- tot 54-jarigen (35,6%). In 2024 blijft deze 

laatste groep de lijst aanvoeren met 31,1% die stressklachten rapporteert, terwijl de jongste en oudste 

groepen beduidend lager scoren (21,0% voor 15-24 jaar en 23,7% voor 55-plussers).  

Het opleidingsniveau vertoonde in 2010 geen statistisch significante verschillen, maar werd dat wel 

in 2015 en 2024, waarbij de onderlinge verhoudingen verschuiven. In 2015 noteerden hoger opge-

leiden de meeste stress (36,3%), gevolgd door werknemers met een diploma secundair onderwijs 
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(31,4%) en een diploma lager onderwijs (28,3%). Tegen 2024 zakt de groep met lager onderwijs 

opvallend terug en noteert ze het laagste stressniveau (21,4%), terwijl secundair (26,4%) en hoger 

onderwijs (28,5%) hoger blijven en naar elkaar toegroeien. Dit suggereert dat stress zich in toe-

nemende mate concentreert in banen voor middel- en hooggeschoolden.  

De herkomst van de werknemer is in geen enkel meetjaar statistisch significant en de onderlinge 

verschillen zijn klein. Werknemers van Belgische en buitenlandse origine clusteren in elke golf dicht 

bij elkaar. In 2024 ligt de stress bij werknemers van buitenlandse origine net iets lager (24,3% versus 

27,8% bij Belgische origine). 

Wat de sectoren betreft, is er evenmin sprake van statistische significantie, maar de beschrijvende 

cijfers tonen wel relevante verschuivingen. De publieke sector kende een hoge piek in stressklachten 

in 2015 (35,2%) en blijft ook in 2024 het hoogst scoren (30,9%), terwijl de industrie (22,4%) en de 

dienstensector (25,5%) tegen 2024 sterker zijn teruggevallen. Deze trendlijn bevestigt het beeld van 

aanhoudende structurele stress binnen de overheid en publieke dienstverlening, zonder twijfel aan-

gewakkerd door de aanhoudende werkdruk en personeelstekorten. 

Trekken we deze lijn door naar de onderliggende gedetailleerde sectoren, dan zien we dat deze 

binnen de publieke sector, vooral in knelpuntsectoren zoals het onderwijs en de zorg een grote groep 

werknemers stressklachten heeft. Beroepen met een hoge emotionele belasting, constante interactie 

met burgers/patiënten en weinig regelruimte registeren de hoogste stressniveaus.  

De vestigingsgrootte is niet significant en vertoont een nogal grillig verloop, in het bijzonder bij de 

allerkleinste ondernemingen. De overige, grotere bedrijfsgroepen convergeren in 2024 allemaal netjes 

rond de 25 à 29 procent. 
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1.4.2.7 Gevoelens verbergen  

Figuur 1.20 Aandeel werknemers dat altijd of meestal hun gevoelens moet verbergen  (%) 

 
Bron Gewogen data, Belgische werknemers EWCS 2010, EWCS 2015 en EWCS 2024 

Dit deel gaat in op de indicator voor het verbergen van gevoelens, die het aandeel werknemers meet 

dat aangeeft hun emoties op het werk te moeten onderdrukken of maskeren. Zoals blijkt uit Figuur 

1.20, daalt het aandeel werknemers dat aangeeft altijd of meestal hun gevoelens te moeten verbergen 

op het werk overheen de tijd. Het algemene percentage bedraagt 31,5% in 2010 en 32,4% in 2015, 

om vervolgens terug te vallen tot 20,3% in 2024. Hoewel dit duidt op een algemeen betere omgeving, 

laat de uitsplitsing per groep zien dat deze daling niet uniform is. 

Gender groeit vanaf 2015 uit tot een sterke en uiterst significante scheidslijn. In 2010 was het verschil 

tussen mannen en vrouwen nog klein en statistisch niet significant (30,2% versus 32,6%). In 2015 

was er echter een aanzienlijk groter aandeel vrouwen dan mannen (34,5% versus 26,9%) die aangaven 

hun gevoelens meestal of altijd te moeten verbergen, en deze kloof blijft groot in 2024 (24,5% versus 

15,3%). Dit toont aan dat, hoewel het verbergen van gevoelens over de hele lijn minder vaak voor 

lijkt te komen, vrouwen substantieel vaker blootstaan aan de eisen van emotionele arbeid. 

Leeftijd lijkt de indicator niet op een robuuste manier te structureren. De verschillen zijn in geen 

enkele meting statistisch significant en de waarden clusteren elk jaar rond het algemene gemiddelde. 

De grootste verschuivingen vinden plaats tussen 2015 en 2024, maar de dalingen zijn over alle leef-

tijdsgroepen heen gelijkaardig.  

Ook het opleidingsniveau vertoont gedurende de hele periode geen significante verschillen. De 

niveaus binnen de opleidingscategorieën liggen in elke EWCS-golf dicht bij elkaar en convergeren in 

2024 rond de 19 à 21%. Dit impliceert dat de noodzaak om gevoelens te verbergen in deze data geen 
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fenomeen is dat aan scholingsgraad gekoppeld is; het hangt vermoedelijk sterker samen met de sector, 

het type functie en de interpersoonlijke eisen van het werk dan met het vaardigheidsniveau. 

De herkomst van de werknemer was een statistisch significante factor in 2010 en 2015, maar niet 

meer in 2024. In de eerdere EWCS-golven rapporteerden meer werknemers van buitenlandse origine 

dan die van Belgische origine hun gevoelens te moeten verbergen op het werk (34,3% versus 30,5% 

in 2010; 34,7% versus 30,0% in 2015). Tegen 2024 is dit verschil vernauwd en niet langer statistisch 

significant (21,9% versus 18,8%). Dit suggereert een gedeeltelijke afname van de verschillen in emo-

tionele belasting tussen migranten en autochtonen. 

Sector is een van de meest consistente bronnen van verschil en blijft elk jaar uiterst significant. De 

industrie springt eruit als de sector met de laagste belasting wat het moeten verbergen van gevoelens 

betreft, en kent bovendien een scherpe daling tegen 2024 (22,6% in 2010; 21,7% in 2015; 11,8% in 

2024). Dit strookt met het feit dat industriële jobs vaak minder klantgericht zijn en bijgevolg minder 

interpersoonlijke emotie-regulatie vereisen. In de dienstensector en de publieke sector is het aandeel 

werknemers dat aangeeft gevoelens te moeten verbergen groter. Hoewel beide dalen tegen 2024, blijft 

de publieke sector met 24,9% het hoogste percentage tonen (t.o.v. 19,2% in de dienstensector). Dit 

bevestigt dat emotioneel veeleisend werk geconcentreerd is in publieksgerichte en zorgverlenende 

rollen, waar het managen van emoties en interacties een integraal onderdeel van de job is. 

Wanneer we inzoomen op de twaalf gedetailleerde sectoren, wordt dit contrast nog scherper. In 

sectoren zoals de zorg en het onderwijs, waar menselijk contact de kern van de taak vormt, ligt de 

druk om de eigen emoties te beheersen of te maskeren structureel hoger dan in technische of admi-

nistratieve sectoren. De daling in de industrie en IT suggereert dat in omgevingen met minder direct 

contact de noodzaak om gevoelens te verbergen sneller is weggeëbd dan in de mensgerichte deelsec-

toren van de overheid en zorg. 

Tot slot wordt de vestigingsgrootte doorheen de tijd relevanter. Hoewel deze factor in 2010 niet 

significant was, is dat in 2015 en 2024 wel het geval. In 2024 rapporteren de kleinste werkplekken de 

hoogste niveaus van het moeten verbergen van gevoelens (aandeel van 27,1% in eenmanszaken en 

24,0% in bedrijven met 2-9 werknemers), terwijl de grootste werkplekken het laagst scoren (aandeel 

van 16,5% in bedrijven met 250+ werknemers). 



80 

 

HOOFDSTUK 1 | WELZIJN OP HET WERK EN JOBKWALITEIT IN BELGIË: CONCEPTUEEL KADER EN EVOLUTIE TUSSEN 2010 EN 2024 

1.4.2.8 Digita al werk  

Figuur 1.21 Aandeel werknemers dat minstens driekwart van de tijd digitale apparaten gebruikt  (%) 

 
Bron Gewogen data, Belgische werknemers EWCS 2010, EWCS 2015 en EWCS 2024 

Figuur 1.21 toont de indicator voor digitale werkintensiteit, die het aandeel werknemers weergeeft 

dat stelt dat digitale technologieën (zoals computers, tablets of gespecialiseerde software) een centrale 

en intensieve rol spelen in hun dagelijkse taken. Zoals blijkt uit de figuur stijgt dit aandeel licht tussen 

2010 en 2015, om vervolgens spectaculair toe te nemen tegen 2024. Het algemene percentage stijgt 

van 42,7% in 2010 naar 44,8% in 2015, om daarna omhoog te schieten naar 67,3% in 2024. Dit wijst 

op een fundamentele verschuiving in de digitalisering van arbeidstaken: in 2024 rapporteert ongeveer 

twee derde van de werknemers een hoge digitale intensiteit. De omvang van deze stijging duidt op 

een structurele verandering in de manier waarop werk wordt uitgevoerd. 

De verschillen naar gender waren in 2010 en 2015 statistisch niet significant, maar worden in 2024 

zwak statistisch significant. Vrouwen rapporteren dan een hogere digitale intensiteit dan mannen 

(70,1% versus 64,5%). Hoewel de kloof niet groot is, suggereert het patroon dat digitalisering zich 

breed heeft verspreid, maar tegen 2024 wat meer geconcentreerd is in banen waarin veel vrouwen 

werkzaam zijn. Dit weerspiegelt mogelijk de sterke vertegenwoordiging van vrouwen in het onder-

wijs, administratieve functies, en andere rollen die een digitale transformatie hebben ondergaan. 

Leeftijd vertoont in elke EWCS-golf een sterke, consistente samenhang met digitale werkintensiteit, 

waarbij het patroon in 2024 een duidelijke generatiekloof blootlegt. De jongste groep werknemers 

(15-24 jaar) blijft opvallend minder digitaal intensief werken dan alle andere leeftijdsgroepen; hun 

aandeel stijgt van 29,3% (2010) via 31,6% (2015) naar 41,3% in 2024. In schril contrast staan de 

werknemers in hun verdere loopbaan: in 2024 bedraagt het aandeel werknemers dat aangeeft dat 

digitale technologieën een centrale en intensieve rol spelen in hun dagelijkse taken maar liefst 75,2% 

voor de groep van 25-34 jaar, gevolgd door 70,2% voor de 35-44-jarigen en 67,2% voor de 
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45-54-jarigen. Dit is een opmerkelijk resultaat: het impliceert dat de jongste werknemers geconcen-

treerd zijn in rollen die minder gedigitaliseerd blijven, bijvoorbeeld uitvoerende diensten, handarbeid 

of instapjobs, terwijl digitaal intensief werk vooral voorkomt bij werknemers die reeds verder in hun 

carrière staan. 

Het opleidingsniveau vormt de scherpste scheidslijn en blijft doorheen de hele periode uiterst sig-

nificant, met een steile en hardnekkige gradiënt die tegen 2024 nog verder intensiveert. In 2010 

bedroeg het aandeel werknemers dat sterk gebruik maakt van digitale technologieën 21,1% voor de 

groep met diploma lager onderwijs, 31,0% voor de groep met diploma secundair onderwijs en 62,9% 

voor de groep met diploma hoger onderwijs. In 2015 vergrootte de kloof licht (21,4%, 32,8% en 

69,9%) om in 2024 sterk uitgesproken te worden: 32,0% voor lager, 51,2% voor secundair en maar 

liefst 86,3% voor hoger onderwijs. Dit bevestigt dat digitale werkintensiteit onlosmakelijk verbonden 

is met het kwalificatieniveau en de taakinhoud van een functie.  

De herkomst van de werknemer is consequent significant en wijst op een hardnekkige digitale kloof. 

Werknemers van Belgische origine rapporteren in elk meetjaar een hogere digitale intensiteit dan 

werknemers van buitenlandse origine: zo bedraagt het aandeel werknemers in een baan waarin digitale 

technologieën een centrale rol spelen 45,2% versus 36,4% in 2010; 48,0% versus 40,9% in 2015; en 

70,6% versus 59,6% in 2024. Hoewel beide groepen grote stijgingen zien, blijft de kloof aanzienlijk. 

Dit suggereert dat werknemers met een migratieachtergrond minder vertegenwoordigd zijn in digitaal 

intensieve beroepen en mogelijk drempels ervaren bij de toegang tot dergelijke banen. 

Sectoren vertonen in alle EWCS-golven significante verschillen die tegen 2024 nog sterker worden. 

In 2024 scoren de publieke sector en de dienstensector het hoogst (respectievelijk 71,4% en 68,6%), 

terwijl de industrie met 57,2% lager uitvalt. Dit patroon strookt met de snelle digitalisering van admi-

nistratie, onderwijs en veel commerciële diensten. 

Wanneer we inzoomen op de twaalf gedetailleerde sectoren (uiterst significant in 2024), zien we 

waar de digitale revolutie haar zwaartepunt heeft. In sectoren zoals de IT (94,1%), de financiële sector 

(92,4%) en vastgoed en expertise (88,5%) is digitaal werk de norm geworden. Ook de overheid 

(76,8%) en het onderwijs (72,4%) vertonen zeer hoge scores van digitale intensiteit. Aan het andere 

uiterste vinden we sectoren waar fysieke aanwezigheid en handmatige handelingen de bovenhand 

hebben: de horeca (28,4%), bouw (38,2%) en zorgsector (44,1%) zijn het minst gedigitaliseerd. 

Tot slot is de vestigingsgrootte doorlopend sterk significant, met een heldere gradiënt in 2024. De 

digitale intensiteit stijgt van 47,0% in eenmanszaken naar 53,1% in kleine bedrijven (2-9 werknemers) 

en 54,4% in middelgrote ondernemingen (10-249), en 65,9% in de grootste organisaties (250+).  

Hoofdstuk 5 gaat verder in op de toenemende digitalisering van het werk. Het onderzoekt hoe digitale technologieën 

het werk veranderen en benadrukt dat digitalisering een sociaal-organisatorisch proces is dat taken, coördinatie, 

autonomie en de kwaliteit van het werk beïnvloedt, eerder dan louter een technische evolutie. Het hoofdstuk belicht 

ook de opkomst van algoritmisch management, dat zowel ondersteuning kan bieden als controle kan uitoefenen, 

afhankelijk van de transparantie en eerlijkheid van de implementatie.  
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1.4.2.9 Taakautonomie  

Figuur 1.22 Intensiteit van taakautonomie  (score)  

 
Een hogere score betekent een hogere intensiteit  
Bron Gewogen data, Belgische werknemers EWCS 2010, EWCS 2015 en EWCS 2024 

Tenslotte bekijken we de indicator voor taakautonomie, die het intensiteit weergeeft waarin 

werknemerszelf te kunnen beslissen over de manier waarop ze hun taken uitvoeren. Deze indicator 

stijgt doorheen de tijd aanzienlijk, zoals weergegeven in Figuur 1.22. Het algemene niveau klimt van 

70,9 in 2010 naar 74,3 in 2015 en bereikt 79,6 in 2024. Dit wijst op een brede verschuiving naar meer 

taakautonomie op de werkvloer. De trend vertaalt zich echter niet voor iedereen in een gelijke mate. 

De verschillen naar gender waren statistisch significant in 2010 en 2015, maar zijn dat in 2024 niet 

meer. Het beschrijvende patroon is opmerkelijk: vrouwen rapporteren in alle meetjaren een hogere 

taakautonomie dan mannen. Bij mannen stijgt het aandeel werknemers dat een hoge mate van taak-

autonomie ervaart van 64,9 naar 69,3 en 76,2, terwijl het aandeel bij vrouwen groeit van 71,6 naar 

74,0 en 79,9.  

Leeftijd is doorheen de hele periode een sterke factor, met een lagere autonomie voor de allerjongste 

werknemers. Werknemers tussen 15 en 24 jaar noteren in alle jaren een aanmerkelijk lagere autonomie 

(56,6, 60,7 en 63,9). Alle andere leeftijdsgroepen clusteren veel hoger. De meest uitgesproken stijging 

tegen 2024 zien we bij de 25- tot 34-jarigen, waar het aandeel klimt naar 83,1 - een score die zelfs 

hoger ligt dan bij de oudere cohorten. Dit suggereert dat taakautonomie nauw verbonden is met de 

loopbaanfase; waar jongeren vaak starten in rollen met strikte instructies, profiteren dertigers van de 

doorstroom naar functies die verantwoordelijkheid combineren met flexibiliteit. 

Het opleidingsniveau vertoont eveneens een sterke gradiënt. Werknemers met een diploma lager 

of secundair onderwijs scoren in elke EWCS-golf lager dan de hooggeschoolden wat taakautonomie 
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betreft. Het aandeel bij de groep werknemers met een diploma lager onderwijs blijft schommelen in 

de lage 60% (60,3, 58,3 en 63,3), terwijl het aandeel bij de groep met een diploma secundair onderwijs 

een duidelijker stijging laat zien (60,1, 66,9 en 70,9). Het aandeel in de groep met een diploma hoger 

onderwijs voert de lijst aan en stijgt gestaag (78,4, 82,0 en 86,2). Dit bevestigt dat taakautonomie sterk 

verankerd is in het vaardigheidsniveau en de complexiteit van het beroep. 

De verschillen naar herkomst zijn aanzienlijk en doorlopend significant. Werknemers van Belgische 

origine rapporteren in elk meetjaar meer autonomie dan werknemers van buitenlandse origine: 69,7 

versus 61,9 in 2010; 73,2 versus 65,9 in 2015; en 81,6 versus 69,9 in 2024. De kloof blijft schommelen 

tussen 8 en 12 procentpunten, wat wijst op een segmentatie waarbij werknemers met een 

migratieachtergrond vaker in banen terechtkomen met minder beslissingsmacht en eigen inbreng. 

De sectoren vertonen in alle EWCS-golven significante verschillen. De publieke sector scoort stee-

vast het hoogst wat taakautonomie betreft (het aandeel werknemers met taakautonomie bedraagt 

74,4, 76,3 en 81,9 respectievelijk in 2010, 2015 en 2024). De industrie en de dienstensector noteren 

lager, maar stijgen tegen 2024 wel naar de midden 70 (respectievelijk 75,7 en 75,9).  

Kijken we naar de twaalf gedetailleerde sectoren in 2024 (uiterst significant), dan zien we waar de 

meeste taakautonomie te vinden is in kennisintensieve sectoren zoals IT (89,5), de financiële sector 

(88,2) en vastgoed en expertise (87,9). Ook in het onderwijs (86,5) en de zorgsector (83,6) rapporteren 

veel werknemers taakautonomie te hebben. Onderaan de ladder staan sectoren met meer 

gestandaardiseerde processen en direct toezicht zoals de horeca (64,2), de detailhandel (67,8) en de 

maakindustrie (72,1), die de werknemer aanzienlijk minder taakautonomie bieden. 

Tot slot is de vestigingsgrootte doorlopend significant, met een extreem hoge autonomie in de 

allerkleinste ondernemingen. De eenmanszaken scoorden in 2010 en 2015 al hoog (78,8 en 80,2), 

maar schieten in 2024 door naar een bijna universele 93,2. Andere vestigingsgroottes zien een meer 

gematigde toename in de taakautonomie en convergeren tegen 2024 naar een aandeel van 74-80. 

1.4.3 Sociale relaties  

Om de dimensie sociale relaties te bestuderen, worden de volgende indicatoren gebruikt: (1) sociale 

steun, (2) organisatorisch vertrouwen, (3) representatie, (4) inspraak, (5) coachend leiderschap, 

(6) vervreemding, (7) eerlijke behandeling en (8) ethische conflicten. 
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Tabel 1.4 Overzichtstabel indicatoren sociale relaties  

  Sociale steun  Organisatorisch 
vertrouwen  

Representatie  Inspraak  Coachend 
leiderschap  

Vervreemding  Eerlijke 
behandeling  

Ethische 
conflicten  

  2010 2015 2024 2010 2015 2024 2010 2015 2024 2010 2015 2024 2010 2015 2024 2010 2015 2024 2010 2015 2024 2010 2015 2024 

TOTAAL 

                        

Werknemers 69 77 77 nb 70 73 nb 64 68 51 55 54 nb 75 79 29 28 29 59 46 50 nb nb 5 

GENDER ns ** ns nt ns * nt ns ns ns * ns nt ns ns ns ns ns ** ns ns nt nt ns 

Man 68 79 77 nb 70 74 nb 64 68 51 56 55 nb 75 79 30 29 27 62 45 51 nb nb 5 

Vrouw 70 75 77 nb 71 71 nb 64 69 51 54 53 nb 75 78 28 28 30 57 47 48 nb nb 5 

LEEFTIJD ns ns ** nt * ** nt *** *** *** ** *** nt * ns ** ns *** * *** *** nt nt ns 

15-24 jaar 76 79 80 nb 78 79 nb 51 40 50 49 42 nb 80 80 36 33 46 67 65 61 nb nb 6 

25-34 jaar 69 81 83 nb 70 74 nb 59 64 50 54 57 nb 76 81 30 29 24 59 47 53 nb nb 4 

35-44 jaar 68 73 72 nb 69 70 nb 66 73 51 56 56 nb 75 78 27 29 23 59 42 51 nb nb 5 

45-54 jaar 69 77 78 nb 70 72 nb 67 71 54 56 54 nb 75 78 28 27 30 57 45 43 nb nb 6 

55+ jaar 70 75 74 nb 71 74 nb 67 73 53 56 53 nb 71 77 29 27 33 63 47 48 nb nb 6 

OPLEIDING ** *** *** nt *** *** nt *** *** *** *** *** nt ns ns *** *** *** * ns ns nt nt ns 

Lager onderwijs 63 70 68 nb 73 76 nb 56 56 46 41 38 nb 74 75 35 37 42 63 45 46 nb nb 4 

Secundair onderwijs 68 78 75 nb 72 75 nb 59 63 46 54 51 nb 75 79 33 30 32 60 48 52 nb nb 7 

Hoger onderwijs 72 79 81 nb 68 71 nb 72 74 58 62 60 nb 75 79 24 23 23 58 45 49 nb nb 4 

ORIGINE * * * nt ns ns nt ns ns *** *** *** nt ns ns * *** ** * ns ns nt nt ns 

Belgische origine 70 78 79 nb 70 73 nb 65 69 53 57 57 nb 75 79 29 26 27 58 46 50 nb nb 5 

Buitenlandse origine 66 71 73 nb 71 73 nb 61 66 46 48 48 nb 75 79 32 37 32 63 46 50 nb nb 7 

VESTIGINGSGROOTTE *** *** *** nt *** *** nt *** *** *** *** * nt *** *** *** *** *** ** *** ns nt nt ns 

1 werkkracht 51 nb nb nb 78 82 nb 26 nb 49 65 51 nb 78 81 29 14 8 59 69 65 nb nb 0 

2-9 werkkrachten 78 80 78 nb 80 81 nb 26 30 53 58 54 nb 79 81 24 20 30 63 58 62 nb nb 6 

10-249 werkkrachten 72 77 83 nb 73 79 nb 58 38 47 55 54 nb 76 83 30 26 34 61 46 54 nb nb 3 

250+ werkkrachten 70 77 77 nb 69 73 nb 72 58 52 53 56 nb 74 79 29 34 25 61 44 48 nb nb 5 
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  Sociale steun  Organisatorisch 
vertrouwen  

Representatie  Inspraak  Coachend 
leiderschap  

Vervreemding  Eerlijke 
behandeling  

Ethische 
conflicten  

  2010 2015 2024 2010 2015 2024 2010 2015 2024 2010 2015 2024 2010 2015 2024 2010 2015 2024 2010 2015 2024 2010 2015 2024 

SECTOR (DETAIL) *** * ns nt *** ns nt *** *** *** ** *** nt ** ns *** *** *** *** * ** nt nt ns 

Landbouw, bosbouw en 
visserij 

69 nb nb nb nb nb nb nb nb 51 nb nb nb nb nb 18 nb nb 65 nb nb nb nb nb 

Maakindustrie en 
grondstoffen 

74 77 78 nb 69 73 nb 72 76 53 55 56 nb 74 78 33 29 31 62 41 42 nb nb 5 

Bouw 72 85 80 nb 74 75 nb 48 51 52 57 56 nb 74 81 25 21 21 63 45 49 nb nb 4 

Handel 63 75 76 nb 71 74 nb 55 56 47 51 44 nb 73 78 35 34 40 63 45 52 nb nb 7 

Horeca 67 83 71 nb 79 78 nb 28 39 50 57 48 nb 81 82 33 29 35 55 61 54 nb nb 6 

IT-sector 72 85 86 nb 68 76 nb 67 65 57 68 69 nb 79 85 22 10 12 60 40 60 nb nb 4 

Financiële sector 67 85 86 nb 66 69 nb 79 85 56 60 61 nb 74 84 28 26 28 52 46 55 nb nb 4 

Vastgoed en expertise 68 69 75 nb 72 74 nb 51 56 49 50 55 nb 77 79 31 31 31 62 50 62 nb nb 6 

Overheid 74 75 70 nb 65 72 nb 79 78 52 52 53 nb 71 77 31 35 30 48 45 44 nb nb 5 

Onderwijs 70 75 75 nb 71 71 nb 73 82 56 58 55 nb 76 76 20 18 15 61 52 42 nb nb 2 

Zorgsector 75 81 78 nb 70 71 nb 76 80 53 57 56 nb 74 78 26 31 29 52 41 45 nb nb 8 

Overige diensten 63 70 83 nb 78 72 nb 44 60 50 56 60 nb 81 82 25 16 19 62 54 61 nb nb 3 

Noot: * p < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001, ns: niet significant; nt: niet getest; nb: niet beschikbaar. Alle indicatoren zijn percentages (dichotome variabelen), behalve organisatorisch 
vertrouwen, representatie, inspraak, coachend leiderschap: intensiteitsscore, genormaliseerd tussen 0 en 100 (ratio of gemiddelde). 
Bron Gewogen data, Belgische werknemers EWCS 2010, EWCS 2015 en EWCS 2024 
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1.4.3.1 Sociale steun  

Figuur 1.23 Aandeel werknemers dat zich altijd of meestal gesteund voelt door collega õs (%) 

 
Bron Gewogen data, Belgische werknemers EWCS 2010, EWCS 2015 en EWCS 2024 

Binnen de dimensie sociale relaties, is de eerste indicator sociale steun, ofwel het aandeel werknemers 

dat zich altijd of meestal gesteund voelt door collegaõs (Figuur 1.23). Sociale steun wordt gemeten 

aan de hand van Deze indicator neemt toe doorheen de tijd en stabiliseert zich vervolgens op een 

hoog niveau. Het algemene gemiddelde stijgt van 69,1% in 2010 naar 76,8% in 2015 en 77,1% in 

2024. Dit wijst op een duidelijke verbetering in de ervaren collegiale steun tussen 2010 en 2015, 

gevolgd door een periode van stabiliteit waarin ruim drie kwart van de werknemers zich goed 

gesteund voelt op de werkvloer. 

De verschillen tussen mannen en vrouwen tonen geen consistent patroon. Ze zijn niet statistisch 

significant in 2010 of 2024, maar in 2015 was er wel sprake van een significant verschil waarbij 

mannen beduidend meer sociale steun rapporteerden dan vrouwen (79,1% versus 74,5%). Tegen 

2024 is deze kloof echter volledig verdwenen (77,2% versus 76,9%). Over het algemeen wijzen de 

resultaten dus niet op een structureel verschil naar gender. 

Leeftijdsverschillen waren in 2010 en 2015 niet statistisch significant, maar treden in 2024 wel dui-

delijk en significant op de voorgrond. In de meest recente meting is de ervaren steun het hoogst bij 

jongere werknemers en zij die aan het begin van hun loopbaan staan: het aandeel werknemers dat 

sociale steun ervaart is 80,4% voor de 15- tot 24-jarigen en 82,8% voor de 25- tot 34-jarigen. Bij de 

35- tot 44-jarigen ligt dit aanzienlijk lager (72,5%), waarna het licht stijgt voor de 45- tot 54-jarigen 

(77,7%) om vervolgens bij de 55-plussers op 74,4% uit te komen. Dit suggereert dat collegiale steun 

tegen 2024 het sterkst wordt ervaren door de jongere generaties, terwijl werknemers halverwege hun 

loopbaan relatief gezien de minste steun rapporteren. 
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Het opleidingsniveau is een van de sterkste en meest consistente bepalende factoren, met signifi-

cante verschillen in elk meetjaar (en uiterst significant in 2015 en 2024). Er is een duidelijke hiërarchie 

zichtbaar: in 2010 stijgt de collegiale steun van 62,5% bij werknemers met maximaal een diploma 

lager onderwijs naar 67,9% voor werknemers met een diploma secundair onderwijs en 72,4% voor 

werknemers met een diploma hoger onderwijs. In 2015 zet dit patroon zich voort en nemen de 

niveaus over de hele lijn toe (69,7%, 77,8% en 78,8%). Tegen 2024 blijft de groep werknemers met 

een diploma hoger onderwijs koploper met 80,9% die sociale steun ervaart, volgt de groep werk-

nemers met een diploma secundair onderwijs met 74,8% en noteert de groep werknemers met een 

diploma lager onderwijs met 67,6%. Dit toont aan dat de algemene stijging van collegiale steun de 

kloof op basis van diploma niet heeft gedicht.  

Verschillen naar herkomst zijn relatief klein, maar wel in elk meetjaar statistisch significant. Werk-

nemers van Belgische origine rapporteren steevast meer steun van collegaõs dan werknemers van 

buitenlandse origine. Deze structurele kloof schommelt tussen de 3 en 7 procentpunten afhankelijk 

van het jaar: 70,0% versus 65,9% in 2010; 78,2% versus 71,4% in 2015; en 78,8% versus 73,2% in 

2024.  

De sectoren vormden enkel in 2010 een significante factor, maar niet meer in 2015 of 2024. In 2010 

scoorden de industrie (73,2%) en de publieke sector (72,9%) relatief hoog wat sociale steun betreft, 

terwijl de dienstensector achterbleef (64,9%). Tegen 2015 en 2024 versmallen deze verschillen en 

verdwijnt de statistische significantie. Alle sectoren groeien naar elkaar toe en stabiliseren in de hogere 

regionen (75-80%). Dit impliceert dat de algemene toename van collegiale steun bijzonder sterk is 

geweest in de dienstensector, waardoor eerdere achterstanden grotendeels zijn weggewerkt. 

Wanneer we inzoomen op de twaalf gedetailleerde sectoren, wordt deze opvallende convergentie 

richting 2024 nog duidelijker. Omdat de verschillen tussen sectoren hun statistische robuustheid 

hebben verloren, zien we dat collegiale steun vandaag over nagenoeg de hele lijn hoog scoort. Zowel 

in mensgerichte en publieke beroepen (zoals zorg en onderwijs) als in commerciële of operationele 

omgevingen (zoals de financiële sector, IT of de maakindustrie) voelt de ruime meerderheid van de 

werknemers zich doorgaans goed gesteund. Deze nivellering is een positief signaal: het toont aan dat 

een ondersteunende werkomgeving stilaan is uitgegroeid tot de norm op de brede arbeidsmarkt, 

ongeacht de specifieke subsector waarin men actief is. 

Tot slot is de vestigingsgrootte in elk jaar sterk significant en vertoont deze factor betekenisvolle 

verschillen, al ontbreken de data voor de allerkleinste categorie in de latere metingen. In 2010 lag de 

steun in eenmanszaken uiterst laag op 51,1%, terwijl andere vestigingsgroottes veel hoger scoorden 

(met name ondernemingen met 2-9 werkkrachten op 77,6%). In 2015 en 2024 wijzen de beschikbare 

data erop dat de steun in veruit de meeste organisaties hoog ligt, met een opvallende piek van 82,9% 

in 2024 voor middelgrote bedrijven (10-249 werkkrachten).  
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1.4.3.2 Organisatorisch vertrouwen  

Figuur 1.24 Intensiteit van het vertrouwen tussen personeel en management  (score)  

 
Een hogere score betekent een hogere intensiteit 
Bron Gewogen data, Belgische werknemers EWCS 2015 en EWCS 2024 

Vervolgens nemen we de indicator voor organisatorisch vertrouwen onder de loep, aan de hand van 

Figuur 1.24. Deze indicator meet de intensiteit van het vertrouwen tussen personeel en management, 

maar is uitsluitend beschikbaar voor de jaren 2015 en 2024. In die periode toont deze indicator een 

bescheiden verbetering. Het algemene gemiddelde stijgt van 70,5 in 2015 naar 72,8 in 2024. Dit wijst 

op een kleine, positieve verschuiving in het vertrouwen dat werknemers in hun organisatie stellen.  

De verschillen tussen mannen en vrouwen waren in 2015 niet significant, maar zijn in 2024 zwak 

significant geworden. Mannen rapporteren in de recentste meting een licht hoger vertrouwen dan 

vrouwen (74,2 versus 71,5). De kloof is niet groot, maar suggereert wel dat het vertrouwen van 

vrouwen tegen 2024 ietwat achterblijft bij dat van de mannen, hoewel beide groepen een redelijk 

hoge score in de vroege zeventig behouden. 

De verschillen naar leeftijd zijn in beide jaren significant en tonen een erg duidelijk patroon: jongere 

werknemers rapporteren steevast méér vertrouwen. De 15- tot 24-jarigen scoorden het hoogst in 

2015 (78,0) en blijven absoluut koploper in 2024 (78,5). Werknemers in het midden van hun loopbaan 

bevinden zich op een lager niveau, waarbij de 35- tot 44-jarigen in beide jaren het laagste vertrouwen 

optekenen (69,4 in 2015; 70,3 in 2024). Bij de oudere werknemers (55-plussers) stijgt het niveau tegen 

2024 weer door naar 73,7. Globaal genomen toont dit leeftijdsprofiel aan dat het organisatorisch 

vertrouwen het grootst is bij de allerjongsten, en in verhouding zwakker is halverwege de loopbaan.  

Het opleidingsniveau is een van de sterkste en meest consistente bepalende factoren, met uiterst 

significante verschillen in beide jaren. In 2015 rapporteerden werknemers met maximaal een diploma 
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lager onderwijs het hoogste vertrouwen (73,2), gevolgd door de groep werknemers met diploma 

secundair onderwijs (72,2), terwijl de hoger opgeleiden duidelijk lager uitkwamen (67,7). Ditzelfde 

patroon keert terug in 2024: de groep werknemers met diploma lager onderwijs leidt de dans (76,0), 

gevolgd door werknemers met een diploma secundair onderwijs (74,8) en het hoger onderwijs sluit 

de rij (70,8). Belangrijk is wel dat het vertrouwen tussen 2015 en 2024 voor alle opleidingsniveaus 

stijgt, al blijft de onderlinge kloof overeind. 

De herkomst van de werknemer vormt in deze dataset geen onderscheidende factor. Werknemers 

van Belgische en buitenlandse origine rapporteren in beide jaren een nagenoeg identiek organisato-

risch vertrouwen (rond de 70-71 in 2015 en net onder de 73 in 2024). De verschillen zijn dan ook op 

geen enkel moment statistisch significant. 

Wanneer we naar de brede sectoren kijken, is dit eveneens geen statistisch significante factor. De 

dienstensector en de industrie scoren in beide jaren iets hoger qua vertrouwen dan de publieke sector, 

maar de verschillen blijven bescheiden. Dit wekt in eerste instantie de indruk dat het organisatorisch 

vertrouwen niet primair wordt gestructureerd door de brede sector. 

Als we deze data verfijnen en de twaalf gedetailleerde sectoren analyseren, ontdekken we een 

opmerkelijke dynamiek. In 2015 bestonden er immers nog uiterst significante verschillen tussen de 

subsectoren: de horeca tekende toen een bijzonder hoog vertrouwen (79,0), terwijl sectoren als de 

overheid (64,9) en de financiële dienstverlening (66,0) opvallend laag scoorden. Tegen 2024 hebben 

deze sectoren een inhaalbeweging gemaakt. Het vertrouwen binnen de overheid klimt fors naar 71,6, 

en ook de IT-sector kent een flinke sprong (van 68,0 naar 75,5). Omdat deze sectoren naar elkaar toe 

zijn gegroeid, zijn de verschillen in de meting van 2024 niet langer statistisch significant.  

Tot slot is de vestigingsgrootte uiterst significant en toont deze variabele een sterke, consistente 

gradiënt: het vertrouwen is het grootst in kleinere organisaties en het laagst in de grootste bedrijven. 

In 2015 scoorden ondernemingen met 1 werkkracht (77,5) en 2 tot 9 werknemers (80,0) bijzonder 

hoog, afgezet tegenover 72,8 bij de middelgrote (10-249) en 69,1 bij de grote bedrijven (250+). In 

2024 blijft deze lijn intact, terwijl de niveaus over de hele breedte aantrekken: 81,6 (1 werkkracht), 

81,4 (2-9), 78,6 (10-249) en 72,8 (250+).  
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1.4.3.3 Werknemersr epresentati e 

Figuur 1.25 Intensiteit van werknemersrepresentati e (score)  

 
Een hogere score betekent een hogere intensiteit  
Bron Gewogen data, Belgische werknemers EWCS 2015 en EWCS 2024 

De indicator voor representatie, die het aandeel werknemers weergeeft dat aangeeft dat er een vorm 

van formele werknemersvertegenwoordiging (zoals een vakbondsafvaardiging, ondernemingsraad of 

preventiecomité) aanwezig is op hun werkplek, is uitsluitend beschikbaar voor de jaren 2015 en 2024. 

Over deze periode tekent zich een algemene stijging af: het gemiddelde klimt van 63,4 in 2015 naar 

68,2 in 2024. Dit suggereert dat de dekkingsgraad is verbeterd. Desondanks legt de uitsplitsing naar 

groepen uitgesproken en in sommige gevallen zelfs toenemende ongelijkheden bloot. 

De verschillen naar gender zijn in geen van beide meetjaren betekenisvol. Mannen en vrouwen 

scoorden vrijwel identiek qua representatie in 2015 (64,3 versus 63,9) en de cijfers blijven ook in 2024 

erg dicht bij elkaar (67,8 versus 68,8), zonder enige statistische significantie. Dit toont aan dat toegang 

tot werknemersvertegenwoordiging in deze dataset niet gender-gebonden is. 

Leeftijd vertoont daarentegen grote en uiterst significante verschillen, die tegen 2024 nog scherper 

worden. In 2015 was de vertegenwoordiging het laagst bij de 15- tot 24-jarigen (50,5) en nam deze 

gestaag toe met de leeftijd, tot zoõn 66 à 67 bij de 35-plussers. In 2024 zien we echter een dramatische 

val bij de jongste groep naar amper 39,6, terwijl de oudere groepen stijgen of hoog blijven: 63,8 voor 

de 25- tot 34-jarigen en ruim boven de 70 voor alle groepen vanaf 35 jaar. Dit suggereert dat jonge 

werknemers in toenemende mate geconcentreerd zijn in banen of op werkplekken waar formele 

vertegenwoordiging zwak of onbestaande is.  

Het opleidingsniveau toont eveneens een sterke en consistente gradiënt, met uiterst significante 

verschillen in beide jaren. In 2015 steeg de vertegenwoordiging van 55,9 bij werknemers met enkel 
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lager onderwijs, via 59,2 voor secundair onderwijs, naar 71,8 bij hoogopgeleiden. In 2024 blijft dit 

patroon overeind en houdt de kloof stand: 55,9 voor lager, 62,8 voor secundair en 74,4 voor hoger 

onderwijs.  

De herkomst van de werknemer levert in geen van beide jaren statistisch significante verschillen op. 

Werknemers van Belgische origine rapporteren een fractie meer vertegenwoordiging dan werknemers 

van buitenlandse origine in zowel 2015 (64,8 versus 61,3) als 2024 (69,2 versus 66,3). 

De verschillen tussen de sectoren zijn uitgesproken, uiterst significant en volgen een stabiel patroon. 

De publieke sector torent substantieel boven de rest uit en stijgt van 75,7 in 2015 naar 80,2 in 2024, 

wat wijst op een uiterst dekkende vertegenwoordiging bij de overheid. De industrie scoort eveneens 

relatief hoog en kent een lichte stijging (van 65,6 naar 69,1). De dienstensector bengelt onderaan en 

stijgt van 53,9 naar 58,2.  

Tot slot is de vestigingsgrootte uiterst significant en toont deze de grootste verschillen, al zijn de 

cijfers voor 2024 door dataleemtes niet eenduidig te interpreteren. In 2015 was de representatie zeer 

laag in de kleinste bedrijven (rond de 26 voor eenmanszaken en bedrijfjes tot 9 werknemers) en veel 

hoger in grotere organisaties (58,1 voor 10-249 werknemers en 72,0 voor 250+). Dit ligt in de lijn 

van de Belgische wettelijke drempels voor de oprichting van formele overlegorganen. In 2024 blijft 

de groep van 2 tot 9 werknemers laag (29,7), maar vallen de middelgrote (38,5) en grote bedrijven 

(58,3) onverwacht scherp terug, terwijl de data voor eenmanszaken ontbreken. 

1.4.3.4 Inspraak  

Figuur 1.26 Intensiteit van de inspraak van werknemers  (score)  

 
Een hogere score betekent een hogere intensiteit  
Bron Gewogen data, Belgische werknemers EWCS 2010, EWCS 2015 en EWCS 2024. 
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De indicator voor inspraak (zie Figuur 1.26), geeft de gemiddelde score weer op de mate waarin 

werknemers invloed kunnen uitoefenen op belangrijke beslissingen binnen de organisatie of de afde-

ling. Deze indicator stijgt tussen 2010 en 2015, om vervolgens in 2024 weer te dalen tot een niveau 

dat dicht bij het beginpunt ligt. De algemene gemiddelde score stijgt van 52,7 in 2010 naar 57,4 in 

2015, om daarna terug te vallen naar 54,0 in 2024. Omdat dit een gemiddelde score is, duidt dit op 

een verschuiving in de gemiddelde mate van betrokkenheid bij besluitvorming over de hele populatie 

heen. 

De verschillen naar gender zijn klein en niet consistent significant. In 2010 en 2024 zijn de verschillen 

tussen mannen en vrouwen statistisch niet relevant en liggen de scores voor inspraak dicht bij elkaar. 

Enkel in 2015 was er sprake van een zwakke significantie, waarbij mannen iets hoger scoorden dan 

vrouwen (55,7 versus 54,2). Globaal genomen wijzen de data niet op een sterke genderstratificatie 

wat betreft inspraak; de verschillen zijn bescheiden in vergelijking met andere dimensies. 

Leeftijd is een sterke en constante bepalende factor, waarbij het patroon in 2024 bijzonder opvalt. 

In 2010 en 2015 was de ervaren inspraak over de leeftijdsgroepen heen relatief gelijkaardig. Tegen 

2024 duikt de jongste groep (15-24 jaar) echter scherp omlaag naar een score van 41,5, ver onder alle 

andere leeftijdscategorieën. In contrast daarmee stijgen de 25- tot 34-jarigen naar 57,1 en blijven de 

35- tot 44-jarigen hoog scoren op 55,8.  

Het opleidingsniveau vertoont een van de sterkste en meest hardnekkige gradiënten. Werknemers 

met enkel een diploma lager onderwijs ervaren een opvallend lagere inspraak en dalen bovendien 

gestaag doorheen de tijd, van 45,9 (2010) naar 41,3 (2015) en uiteindelijk 38,0 in 2024. Het secundair 

onderwijs steeg sterk tussen 2010 en 2015 (van 46,4 naar 53,5), om daarna licht te dalen tot 50,9 in 

2024. Het hoger onderwijs scoort consequent het hoogst en blijft relatief stabiel rond de 58 à 61.  

De verschillen naar herkomst zijn groot, stabiel en in elke golf uiterst significant. Werknemers van 

Belgische origine rapporteren doorlopend meer inspraak dan werknemers van buitenlandse origine: 

52,9 versus 45,6 in 2010; 56,7 versus 48,0 in 2015; en opnieuw 56,7 versus 48,0 in 2024. De hardnek-

kigheid van deze kloof wijst op segmentatie op de arbeidsmarkt, waarbij werknemers met een migra-

tieachtergrond minder vaak toegang hebben tot functies of organisaties waarin participatie en mede-

zeggenschap worden aangemoedigd. 

De brede sectoren wegen minder zwaar door, maar zijn in 2010 en 2024 wel significant aan de 

marges. In 2024 scoort de industrie relatief hoog op inspraak (55,8), gevolgd door de publieke sector 

(54,9), terwijl de diensten iets lager uitkomen (52,6).  

Wanneer we inzoomen op de twaalf gedetailleerde sectoren in 2024, zien we een duidelijk onder-

scheid. In kennisintensieve omgevingen zoals de IT en de financiële sector ligt de score voor inspraak 

beduidend hoger. Dit weerspiegelt waarschijnlijk plattere organisatiestructuren en de noodzaak om 

expertise van onderuit te betrekken bij strategische keuzes. Aan het andere uiterste vinden we de 

horeca en logistiek.  

Tot slot is de vestigingsgrootte elk jaar significant, maar het patroon is onvoorspelbaar, wat waar-

schijnlijk te wijten is aan de databeschikbaarheid. In 2015 scoorden de allerkleinste eenmanszaken 

uitzonderlijk hoog met 65,0, maar dit viel in 2024 terug naar 51,4. Middelgrote bedrijven 

(10-249 werkkrachten) en de grootste bedrijven (250+) tonen een stabielere evolutie richting een 

score van 54 à 55.  
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1.4.3.5 Coachend leiderschap  

Figuur 1.27 Intensiteit van coachend leiderschap  (score)  

 
Een hogere score betekent een hogere intensiteit. 
Bron Gewogen data, Belgische werknemers EWCS 2015 en EWCS 2024. 

De indicator voor coachend leiderschap - die de intensiteit meet waarmee leidinggevenden respect 

tonen, feedback geven en de ontwikkeling van hun personeel ondersteunen - is uitsluitend beschik-

baar voor de jaren 2015 en 2024, en vertoont over die periode een algemene verbetering (zie ook 

Figuur 1.27). Het gemiddelde stijgt van 74,8 in 2015 naar 78,7 in 2024, wat suggereert dat de perceptie 

van werknemers over de ondersteuning door het management er op is vooruitgegaan.  

De meeste sociaal-demografische verschillen zijn klein en statistisch niet significant. Het geslacht is 

in geen van beide jaren bepalend: mannen en vrouwen rapporteren nagenoeg identieke gemiddelden 

in 2015 (74,6 versus 75,1) en in 2024 (79,4 versus 78,0). Ook het opleidingsniveau is niet significant, 

met slechts bescheiden verschillen tussen de groepen. Tegen 2024 scoren werknemers met een 

diploma hoger onderwijs (79,5) en secundair onderwijs (78,9) wel iets hoger dan zij met maximaal 

een diploma lager onderwijs (74,8), maar de marges blijven beperkt. De herkomst speelt in deze 

dataset evenmin een rol: werknemers van Belgische en buitenlandse origine noteren in beide jaren 

praktisch dezelfde score. 

De verschillen naar leeftijd waren nog zwak significant in 2015, maar zijn dat in 2024 niet meer. In 

2015 rapporteerde de jongste groep de hoogste score voor coachend leiderschap (79,9) en de oudste 

groep (55-plussers) de laagste (71,3), met de overige groepen ergens daartussenin. Tegen 2024 is dit 

leeftijdsprofiel aanzienlijk afgevlakt: alle groepen clusteren dan tussen ruwweg de 77 en 81, en de 

spreiding verliest haar statistische robuustheid. Dit toont aan dat de algemene verbetering doorheen 

de tijd bijzonder gunstig is geweest voor de oudere werknemers, waardoor de eerdere leeftijds-

gebonden achterstand in ervaren leiderschapssteun succesvol is weggewerkt. 
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Wat de sectoren betreft, zijn de verschillen eveneens niet statistisch significant. De dienstensector 

scoort lichtjes hoger dan de industrie en de publieke sector, maar zonder robuust bewijs dat de brede 

sector op zich sterk bepalend is. Wanneer we de data echter uitsplitsen naar de twaalf gedetailleerde 

sectoren, duiken er veel interessantere verschuivingen op. In 2015 leverde deze verfijning nog wél 

significante verschillen op: sectoren zoals de horeca (81,2) en overige diensten (80,8) presteerden 

sterk, terwijl de overheid (71,1) en de handel (73,2) flink achterbleven. Tegen 2024 zien we over de 

hele breedte van de arbeidsmarkt een inhaalbeweging en versmallen de marges (de verschillen zijn 

niet langer significant). Toch tekenen zich in specifieke kennis- en kantooromgevingen pieken af in 

de meest recente cijfers: de IT-sector maakt een opmerkelijke sprong naar 85,0 en ook de financiële 

sector stijgt fors (van 74,4 door naar 84,0). In het onderwijs (76,5), de overheid (77,0) en de zorg 

(77,6) verbetert de coaching ook, maar beperkter. 

De duidelijkste en meest consistente variatie is te vinden bij de vestigingsgrootte, die in beide jaren 

sterk significant is. In 2015 noteerden de kleinere werkplekken een hogere score (77,9 in eenmans-

zaken en 79,5 bij 2-9 werknemers) dan grotere bedrijven, met de allerlaagste waarde bij onderne-

mingen met meer dan 250 werknemers (74,3). In 2024 stijgen de scores voor álle vestigingsgroottes, 

maar het kernpatroon blijft behouden: middelgrote bedrijven (10-249) springen naar de hoogste 

plaats met 82,9, op de voet gevolgd door de eenmanszaken (81,1) en bedrijven met 2-9 werknemers 

(80,8). De grootste bedrijven (250+) blijven ook nu achterop hinken met 78,5. 

1.4.3.6 Vervreemding  

Figuur 1.28 Aandeel werknemers dat vervreemding van  het werk ervaart  (%) 

 
Bron Gewogen data, Belgische werknemers EWCS 2010, EWCS 2015 en EWCS 2024. 

De volgende indicator binnen die dimensie sociale relaties verwijst naar vervreemding en meet de 

mate waarin werknemers een gebrek aan controle ervaren, een zwakke binding met hun organisatie 

voelen, en weinig betekenis of erkenning vinden in hun werk. Zoals wordt weergegeven in Figuur 
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1.28, is deze indicator op geaggregeerd niveau doorheen de periode stabiel gebleven. Het algemene 

percentage bedraagt 26,5% in 2010, 26,0% in 2015 en 26,3% in 2024. Dit wijst op weinig verandering 

doorheen de tijd en suggereert dat vervreemding een hardnekkig kenmerk van arbeid blijft voor 

ongeveer een kwart van de werknemers.  

De verschillen naar gender zijn in geen enkele meting statistisch significant, maar het beschrijvende 

patroon verschuift wel. In 2010 en 2015 rapporteerden mannen een iets hogere vervreemding dan 

vrouwen (29,9% versus 28,5%; 28,5% versus 28,2%). Tegen 2024 keert dit patroon om en scoren 

vrouwen hoger dan mannen (30,2% versus 27,0%).  

Leeftijd groeit tegen 2024 uit tot een veel sterkere differentiator. Waar de leeftijdsverschillen in 2010 

nog bescheiden waren en in 2015 zelfs niet significant, zijn ze in 2024 uiterst significant. Dit wordt 

gedreven door een opvallende stijging bij de allerjongste groep. Werknemers tussen 15 en 24 jaar 

rapporteerden een vervreemding van 36,2% in 2010 en 33,3% in 2015, om in 2024 naar een hoge 

45,8% te schieten. In contrast daarmee scoren de meeste andere leeftijdsgroepen in 2024 lager, in het 

bijzonder de 25- tot 34-jarigen (23,7%) en de 35- tot 44-jarigen (23,4%). Ook de 55-plussers noteren 

in 2024 met 33,1% een verhoogde score.  

Het opleidingsniveau vormt een van de meest consistente en substantiële scheidslijnen, met uiterst 

significante verschillen in elk meetjaar. Vervreemding is doorlopend het hoogst bij werknemers met 

enkel lager onderwijs en het laagst bij de hooggeschoolden. De groep met lager onderwijs stijgt van 

34,9% (2010) via 37,0% (2015) naar 41,6% in 2024, wat wijst op een duidelijke verslechtering voor 

de minst geschoolden. De groep werknemers met een diploma secundair onderwijs scoort eveneens 

relatief hoog op de indicator voor vervreemding (33,1%, 29,8% en 32,0%), terwijl het hoger onderwijs 

stabiel en veel lager blijft rond de 23% over de hele periode.  

De verschillen naar herkomst zijn in alle jaren statistisch significant en tonen een aanhoudend nadeel 

voor werknemers van buitenlandse origine. In 2010 rapporteerden zij meer vervreemding dan werk-

nemers van Belgische origine (32,3% versus 28,5%). De kloof trok scherp open in 2015 (36,8% versus 

26,2%) om in 2024 weer wat te versmallen, al blijft het verschil aanwezig (32,5% versus 26,7%). Dit 

suggereert dat vervreemding vaker voorkomt bij werknemers met een migratieachtergrond, wat 

mogelijk een weerspiegeling is van arbeidsmarktsegmentatie. 

Wat de sectoren betreft, waren de verschillen enkel in 2010 zwak significant. Nadien verdween de 

significantie, al blijft het beschrijvende patroon informatief. De dienstensector scoort doorlopend 

hoog (31,5%, 29,1% en 31,5%), de industrie volgt daar vlak achter (30,7%, 26,8% en 28,1%), terwijl 

de publieke sector de neiging heeft lager te scoren (25,1%, 28,2% en 25,0%).  

Wanneer we inzoomen op de twaalf gedetailleerde sectoren, wordt deze nuance duidelijker. In 

sectoren waar het werk sterk geroutineerd is of waar de persoonlijke impact op het eindresultaat 

minder zichtbaar is (zoals in grootschalige logistiek of gestandaardiseerde administratie), ligt de ver-

vreemding vaak hoger. In sectoren met een sterke maatschappelijke finaliteit of een hoge graad van 

professionele autonomie (zoals het onderwijs of specifieke zorgberoepen) slagen werknemers er 

doorgaans beter in om betekenis en binding te behouden, wat de lagere scores in die hoek verklaart. 

Tot slot is de vestigingsgrootte elk jaar significant, maar het patroon verandert zo drastisch dat 

voorzichtigheid geboden is. De categorie van eenmanszaken daalt van 29,5% in 2010 naar 13,5% in 

2015 en 8,3% in 2024. Andere categorieën vertonen plausibeler cijfers: de groep met 2 tot 9 werk-

nemers stijgt naar 29,9% in 2024 en de middelgrote bedrijven (10-249 naar 33,7%. Bij de grootste 
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bedrijven (250+) daalt het naar 25,4%. In 2024 lijkt vervreemding dus het hoogst in middelgrote 

organisaties. 

1.4.3.7 Eerlijke behandeling  

Figuur 1.29 Aandeel werknemers dat aangeeft altijd eerlijk behandeld te worden  (%) 

 
Bron Gewogen data, Belgische werknemers EWCS 2010, EWCS 2015 en EWCS 2024. 

De indicator voor rechtvaardigheid geeft het aandeel werknemers weer dat aangeeft dat procedures 

op het werk eerlijk verlopen en middelen of conflicten op een rechtvaardige manier worden verdeeld 

of opgelost. Deze indicator vertoont een scherpe daling tussen 2010 en 2015, gevolgd door slechts 

een gedeeltelijk herstel tegen 2024 (Figuur 1.29). Het algemene niveau keldert van 60,6% in 2010 naar 

46,1% in 2015, om vervolgens licht te stijgen tot 49,7% in 2024. Dit wijst op een verslechtering van 

de gepercipieerde rechtvaardigheid halverwege de periode, waarbij het niveau in 2024 nog steeds ver 

onder de basislijn van 2010 ligt.  

De verschillen naar gender zijn bescheiden en waren enkel in 2010 statistisch significant. In dat jaar 

rapporteerden meer mannen dan vrouwen eerlijk behandeld te worden (61,6% versus 57,0%). In 

2015 en 2024 zijn de genderverschillen statistisch niet langer relevant, hoewel het beschrijvende 

patroon in 2024 opnieuw een licht voordeel voor mannen toont (51,3% versus 48,2%).  

Leeftijd is een cruciale differentiator en wordt vanaf 2015 uiterst statistisch significant. In 2010 waren 

de leeftijdsverschillen klein, waarbij de jongste groep werknemers (15-24 jaar) de hoogste rechtvaar-

digheid rapporteerde (66,8%). In 2015 werd de leeftijdsgradiënt echter veel uitgesprokener: terwijl de 

jongeren hoog bleven scoren (65,0%), vielen alle andere leeftijdsgroepen scherp terug naar waarden 

tussen de 42% en 47%. Tegen 2024 springt de groep van 15 tot 24 jaar er nog steeds bovenuit met 

61,1%, terwijl de dertigers en veertigers blijven steken rond de 51-53%. De groep van 45 tot 54 jaar 
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scoort met 43,1% opvallend laag. Dit patroon suggereert dat oudere werknemers en zij die zich 

halverwege hun loopbaan bevinden, minder rechtvaardigheid ervaren dan hun jongste collegaõs.  

Het opleidingsniveau is slechts zwak significant in 2010 en verliest daarna zijn statistische kracht. 

In 2010 scoorde de groep werknemers met een diploma lager onderwijs iets hoger (62,9%) dan de 

groep met een diploma secundair onderwijs (60,1%) en de groep met een diploma hoger onderwijs 

(57,5%). Tegen 2015 convergeerden alle groepen rond de 45%, en in 2024 is de groep met een 

diploma secundair onderwijs de koploper met 52,5%, terwijl de groep met een diploma hoger onder-

wijs (48,9%) en die met een diploma lager onderwijs (45,9%) daar iets onder blijven. Deze resultaten 

suggereren dat gepercipieerde rechtvaardigheid niet primair wordt gestructureerd door scholings-

graad, maar sterker wordt beïnvloed door andere elementen. 

De verschillen naar herkomst zijn zwak en inconsistent. Ze waren enkel significant in 2010, met een 

ietwat contra-intuïtieve richting: werknemers van buitenlandse origine rapporteerden toen méér 

rechtvaardigheid dan die van Belgische origine (63,4% versus 58,3%). In 2015 en 2024 zijn beide 

groepen nagenoeg identiek (respectievelijk rond de 46% en 50%). De algemene boodschap is dat 

herkomst geen robuuste bepalende factor is voor hoe rechtvaardig men de werkvloer ervaart. 

De sectorverschillen zijn daarentegen van groot belang en winnen aan kracht tegen 2024. De sector 

is uiterst significant in 2010 en 2024, maar was dat niet in 2015. In 2024 springt de dienstensector 

eruit met een hogere rechtvaardigheidsscore van 56,8%, vergeleken met de industrie (44,5%) en de 

publieke sector (44,0%). In 2010 waren de verschillen kleiner, hoewel de publieke sector ook toen al 

lager scoorde (54,1%). Wanneer we inzoomen op de twaalf gedetailleerde sectoren in 2024, blijkt 

dat binnen de brede dienstensector het vooral de IT en financiële sector zijn die de score omhoog 

trekken; daar lijkt de verdeling van kansen en middelen als het eerlijkst te worden ervaren. Aan de 

andere kant van het spectrum vinden we de zorgsector, de overheid en de maakindustrie. 

Tot slot was de vestigingsgrootte significant in 2010 en 2015, maar niet meer in 2024. Het patroon 

wordt gedomineerd door zeer hoge waarden in de kleinste bedrijven: in 2015 en 2024 scoorden de 

eenmanszaken (69,4% en 65,5%) en kleine firmaõs (57,9% en 61,9%) aanzienlijk hoger dan de grote 

organisaties, wat opnieuw voorzichtig geïnterpreteerd moet worden.  
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1.4.3.8 Ethische conflicten  

Figuur 1.30 Aandeel werknemers dat altijd of meestal een ethisch conflict ervaart bij hun werk  (%) 

 
Bron Gewogen data, Belgische werknemers EWCS 2024. 

De laatste indicator die aan bod komt binnen de dimensie sociale relaties meet ethische conflicten 

aan de hand van het aandeel werknemers weer wiens werk indruist tegen hun eigen morele waarden 

of professionele standaarden. Deze indicator is uitsluitend beschikbaar voor het jaar 2024. In dat jaar 

rapporteert 5,3% van de werknemers ôaltijd of meestalõ dergelijke conflicten te ondervinden, met zeer 

beperkte verschillen tussen de groepen (Figuur 1.30). 

Er is vooreerst geen statistisch significante differentiatie naar gender, waarbij mannen en vrouwen 

nagenoeg identieke niveaus rapporteren (5,4% versus 5,3%). Ook de verschillen naar leeftijd zijn 

niet significant, hoewel de waarden variëren van 4,2% bij de 25- tot 34-jarigen tot 6,1% bij de 15- tot 

24-jarigen, met scores rond de 5,8% voor de oudere categorieën (45-54 en 55+). Opleidingsniveau 

vertoont puur beschrijvend wel wat variatie: de groep werknemers met diploma secundair onderwijs 

scoort het hoogst met 7,3%, terwijl de groepen met diploma lager onderwijs (3,9%) en diploma hoger 

onderwijs (4,4%) lager uitkomen, maar opnieuw zonder dat dit statistisch significant is. De factor 

herkomst volgt een gelijkaardig patroon: werknemers van buitenlandse origine rapporteren een 

hoger niveau dan werknemers van Belgische origine (6,5% versus 4,8%), maar de tabel geeft aan dat 

dit verschil statistisch niet betrouwbaar is. 

De verschillen tussen de sectoren zijn bescheiden en eveneens niet-significant. De dienstensector 

scoort met 5,7% iets hoger dan de industrie (4,7%) en de publieke sector (5,4%). Ook de vestigings-

grootte vertoont geen significant patroon. De nulwaarde voor de categorie met 1 werkkracht wordt 

waarschijnlijk veroorzaakt door een zeer kleine steekproefomvang binnen die groep, en wijst 

vermoedelijk niet op een reële afwezigheid van ethische conflicten in micro-ondernemingen. 
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Wanneer we inzoomen op de twaalf gedetailleerde sectoren, zien we dat ethische dillemaõs zich 

ondanks de algemene zeldzaamheid toch iets vaker lijken te concentreren in specifieke velden. In de 

zorgsector en het onderwijs - omgevingen waar morele afwegingen en interpersoonlijke integriteit 

centraal staan - liggen de gerapporteerde conflicten descriptief iets hoger. Daarentegen rapporteren 

werknemers in de IT en de financiële sector doorgaans minder ethische conflicten. 

1.5 Evolutie in gezondheid en welzijn van werknemers  

Om de evolutie in de gezondheid en het welzijn van werknemers in kaart te brengen, worden negen 

indicatoren gebruikt: (1) financiële problemen, (2) welzijn, (3) job engagement, (4) gezondheidsrisico, 

(5) negatieve gezondheidsimpact, (6) slaapproblemen, (7) musculoskeletale aandoeningen, (8) werk-

privébalans en (9) werk-privéconflicten. 

 

 



1
0
0

 

 

 

H
O

O
F

D
S

T
U

K
 1 | 

W
E

L
Z

IJ
N

 O
P

 H
E

T
 W

E
R

K
 E

N
 J

O
B

K
W

A
L

IT
E

IT
 IN

 B
E

L
G

IË
: C

O
N

C
E

P
T

U
E

E
L

 K
A

D
E

R
 E

N
 E

V
O

L
U

T
IE

 T
U

S
S

E
N

 2
0

1
0
 E

N
 2

0
2

4
 

Tabel 1.5 Overzichtstabel indicatoren welzijn en gezondheid  

  Financiële 
problemen  

Welzijn  Job 
engagement  

Gezondheids -
risico  

Negatieve 
gezondheids -

impact  

Slaapprobleme
n 

Musculoskeletal
e aandoeningen  

Werk-
privébalans  

Werk-
privéconflict en 

 

2010 2015 2014 2010 2015 2024 2010 2015 2024 2010 2015 2024 2010 2015 2024 2010 2015 2024 2010 2015 2024 2010 2015 2024 2010 2015 2024 

TOTAAL 

                           

Werknemers 28 29 23 68 69 66 nb 71 68 22 26 30 22 31 28 nb 36 33 38 41 55 84 86 86 nb 29 35 

GENDER ns * Ns *** *** *** nt ns *** *** *** ns *** ns ns nt *** *** ** *** *** *** ns ns nt *** *** 

Man 27 27 23 69 71 69 nb 71 69 25 30 30 24 33 27 nb 30 28 37 39 53 83 86 87 nb 27 32 

Vrouw 29 31 22 66 67 62 nb 70 66 20 23 30 19 29 30 nb 42 39 40 43 57 86 87 85 nb 31 39 

LEEFTIJD ns ns Ns ns ** * nt *** *** * ns ** *** *** *** nt *** * *** *** *** * ns * nt *** *** 

15-24 jaar 24 31 21 70 76 69 nb 68 64 20 21 25 15 24 19 nb 29 27 34 37 51 84 87 91 nb 26 27 

25-34 jaar 28 29 21 68 69 65 nb 70 67 23 24 25 21 25 25 nb 29 31 33 33 48 84 84 82 nb 31 36 

35-44 jaar 29 31 25 67 68 64 nb 70 66 20 26 30 20 32 29 nb 31 30 36 41 59 85 86 84 nb 31 38 

45-54 jaar 29 27 25 66 68 66 nb 71 68 26 30 35 28 37 35 nb 43 35 45 46 58 83 88 87 nb 29 36 

55+ jaar 27 25 19 69 69 67 nb 74 71 20 26 29 21 33 28 nb 44 41 45 46 54 89 86 89 nb 25 32 

OPLEIDING *** *** *** ns * ns nt ns *** *** ns *** *** ns ** nt ns ns *** *** *** ns ns ns nt *** *** 

Lager onderwijs 41 44 44 67 71 65 nb 70 63 27 30 39 29 33 33 nb 40 40 49 45 66 82 87 84 nb 25 32 

Secundair onderwijs 37 33 29 68 70 68 nb 71 67 25 28 34 24 30 32 nb 36 34 40 44 59 84 87 87 nb 26 32 

Hoger onderwijs 16 18 13 68 67 65 nb 71 69 18 24 25 17 32 24 nb 35 31 32 37 49 86 85 86 nb 33 39 

ORIGINE *** *** *** ** * ns nt ** *** ns ns ns * ns ns nt ns ns *** ns ** ** ns *** nt ns * 

Belgische origine 25 25 17 68 70 66 nb 71 70 22 25 29 21 31 28 nb 36 34 37 41 53 85 87 88 nb 29 35 

Buitenlandse origine 38 43 35 66 67 65 nb 69 63 24 30 31 25 32 30 nb 37 32 43 44 60 81 84 82 nb 29 36 

VESTIGINGSGROOTTE *** ** Ns ** * ns nt *** ** ** *** ns ** *** * nt ** * ns ns ns *** ns ** nt ns ns 

1 werkkracht 43 35 29 64 67 66 nb 76 68 18 27 29 19 19 24 nb 35 24 46 42 68 73 84 89 nb 27 32 

2-9 werkkrachten 34 33 27 69 71 66 nb 73 66 22 15 27 23 17 25 nb 28 41 41 38 57 86 86 85 nb 26 34 

10-249 werkkrachten 39 30 28 69 71 69 nb 71 67 22 26 27 22 29 26 nb 33 25 38 39 55 82 87 81 nb 28 33 

250+ werkkrachten 24 31 22 68 68 64 nb 70 68 20 28 30 19 37 26 nb 40 33 36 43 54 88 86 83 nb 31 37 
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  Financiële 
problemen  

Welzijn  Job 
engagement  

Gezondheids -
risico  

Negatieve 
gezondheids -

impact  

Slaapprobleme
n 

Musculoskeletal
e aandoeningen  

Werk-
privébalans  

Werk-
privéconflicten  

 

2010 2015 2014 2010 2015 2024 2010 2015 2024 2010 2015 2024 2010 2015 2024 2010 2015 2024 2010 2015 2024 2010 2015 2024 2010 2015 2024 

SECTOR (DETAIL) *** ** ** * ns ** nt ns ns *** *** *** *** *** ns nt *** ** ** *** * *** *** ** nt ** *** 

Landbouw, bosbouw en 
visserij 

38 nb Nb 72 nb nb nb nb nb 10 nb nb 13 nb nb nb nb nb 38 nb nb 83 nb nb nb nb nb 

Maakindustrie en 
grondstoffen 

25 26 18 68 70 69 nb 70 69 23 33 29 24 34 28 nb 32 27 37 40 52 84 88 85 nb 26 32 

Bouw 31 30 32 72 68 69 nb 71 67 30 41 45 28 50 27 nb 37 26 44 51 54 83 85 90 nb 27 35 

Handel 36 29 26 67 70 67 nb 70 66 21 22 26 22 28 29 nb 30 34 36 42 59 83 81 83 nb 28 31 

Horeca 38 36 29 71 75 70 nb 73 63 21 20 28 15 19 28 nb 29 25 36 34 51 75 84 76 nb 25 34 

IT-sector 22 14 11 66 71 68 nb 71 71 13 8 7 14 20 15 nb 28 24 35 33 46 91 95 94 nb 28 37 

Financiële sector 13 19 11 66 70 67 nb 69 69 16 13 20 17 25 24 nb 25 42 31 28 42 83 88 83 nb 31 40 

Vastgoed en expertise 32 32 30 67 69 63 nb 68 66 24 23 28 28 25 26 nb 35 32 39 43 54 80 90 88 nb 30 35 

Overheid 24 24 22 67 67 64 nb 70 68 26 37 34 24 39 33 nb 43 32 38 43 59 88 92 93 nb 28 33 

Onderwijs 20 25 17 68 69 64 nb 73 70 18 17 25 17 26 28 nb 36 38 37 34 55 94 88 87 nb 33 42 

Zorgsector 29 34 27 67 68 64 nb 71 68 30 32 37 26 38 32 nb 47 40 42 45 58 81 83 84 nb 32 40 

Overige diensten 28 34 8 69 70 64 nb 73 66 17 19 35 18 22 23 nb 40 34 41 47 54 87 85 80 nb 28 35 

Noot: * Verschillen tussen subgroepen werden per bevragingsronde getest aan de hand van ANOVA-testen: p < 0,05; ** p < 0,01; *** p < 0,001; ns: niet significant; nt: niet getest;  
nb: data zijn niet beschikbaar. 
Alle indicatoren zijn percentages (dichotome variabelen), behalve welzijn, job engagement, musculoskeletale aandoeningen en werk-privéconflicten: intensiteitsscore, genormaliseerd tussen 0 
en 100 (ratio of gemiddelde). 
Bron Gewogen data, Belgische werknemers EWCS 2010, EWCS 2015 en EWCS 2024 
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1.5.1.1 Financiële probleme n 

Figuur 1.31 Aandeel werknemers wiens huishouden vrij moeilijk tot heel moeilijk rondkomt  (%) 

 
Bron Gewogen data, Belgische werknemers EWCS 2010, EWCS 2015 en EWCS 2024. 

De eerste indicator die we binnen de dimensie gezondheid en welzijn bekijken is de indicator voor 

financiële problemen, die het aandeel werkenden weergeeft dat aangeeft moeite te hebben om rond 

te komen met het huishoudinkomen. Zoals wordt weergegeven in Figuur 1.31, vertoont deze een 

opmerkelijke daling in 2024. Het algemene percentage voor de werkende bevolking bleef aanvankelijk 

stabiel, met 28,4% van de werknemers die financiële problemen ervaarden in 2010 en 28,6% in 2015, 

maar daalde aanzienlijk naar 22,6% in 2024. Dit wijst op een structurele verbetering in de financiële 

draagkracht van werkenden. Desondanks mag deze daling niet verhullen dat in 2024 nog steeds meer 

dan één op de vijf werkenden financiële krapte ervaart. 

Geslacht speelt slechts een marginale rol en is tegen 2024 statistisch niet langer relevant. Waar 

vrouwen in 2015 nog significant vaker financiële problemen rapporteerden dan mannen (30,6% 

versus 26,5%), is deze kloof in 2024 volledig verdwenen: beide groepen eindigen nagenoeg gelijk 

(22,5% voor vrouwen en 22,7% voor mannen). Ook leeftijd blijkt in geen enkel meetjaar een statis-

tisch robuuste scheidslijn te vormen. Hoewel werknemers tussen 35-54 jaar puur beschrijvend de 

meeste financiële druk lijken te ervaren (rond de 25% in 2024), zijn de verschillen met de jongste of 

oudste groepen niet groot of consistent genoeg om over een harde leeftijdsgradiënt te spreken. 

Opleidingsniveau onthult daarentegen een van de meest hardnekkige kloven op de arbeidsmarkt. 

De gradiënt is uiterst significant in alle meetjaren en de spreiding is groot. Werkenden met enkel een 

diploma lager onderwijs kampen met een onverminderd hoge financiële kwetsbaarheid: 40,7% in 

2010, 44,0% in 2015 en nog steeds 43,8% in 2024 gaf aan met financiële problemen te kampen. Dit 

betekent dat zij de recente algemene verbetering volledig aan zich voorbij zagen gaan. Werkenden 
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met een diploma secundair onderwijs zagen hun financiële zorgen wél dalen (van 36,6% naar 29,4%). 

Hoogopgeleiden zijn steevast het best beschermd en klokken in 2024 af op amper 13,1% van de 

werknemers met financiële moeilijkheden. Dit bewijst dat de financiële stabiliteit van een huishouden 

verankerd is in het kwalificatieniveau en het daarmee gepaard gaande verdienpotentieel. 

De herkomst van de werkende legt een al even diepe en blijvende ongelijkheid bloot. Werkenden 

van buitenlandse origine rapporteren in elke EWCS-golf aanzienlijk vaker financiële problemen dan 

werkenden van Belgische origine, met uiterst significante verschillen tot gevolg. De kloof is groot: 

38,5% versus 25,5% in 2010; 43,2% versus 25,0% in 2015; en 34,8% versus 17,2% in 2024. Hoewel 

de absolute cijfers in 2024 voor beide groepen dalen, hebben werkenden met een migratieachtergrond 

nog steeds dubbel zoveel kans op financiële problemen als autochtone werkenden.  

Wanneer we de brede sectoren bekijken, vervagen de statistische verschillen tegen 2024. De industrie 

(21,9%), de dienstensector (23,0%) en de publieke sector (22,4%) scoren nagenoeg identiek. Echter, 

wanneer we inzoomen op de twaalf gedetailleerde sectoren (die wél significant blijven in 2024), 

bekomende we de volgende resultaten: in de bouwsector (31,8%), bij vastgoed en administratieve 

diensten (29,9%) en in de horeca (29,5%) kampt bijna één op de drie werkenden met moeite om rond 

te komen. Lijnrecht daartegenover staan de goedbetaalde kennisberoepen: in de IT-sector en bij de 

financiële diensten heeft slechts 11,4% financiële kopzorgen, en ook in het onderwijs ligt dit met 

16,5% aanmerkelijk onder het gemiddelde. 

Tot slot was de vestigingsgrootte in 2010 en 2015 nog significant, maar vallen de statistische 

verschillen in 2024 weg. Alle vestigingsgroottes schommelen in de recente cijfers relatief dicht bij 

elkaar (tussen de 22,2% voor de grootste bedrijven en 28,8% voor eenmanszaken). Dit suggereert dat 

de schaalgrootte van een organisatie op zich tegenwoordig minder voorspellend is voor het financiële 

welzijn van de werknemers dan factoren als hun eigen scholingsgraad, afkomst of de specifieke deel-

sector waarin men tewerkgesteld is. 
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1.5.1.2 Welzijn  

Figuur 1.32 Intensiteit van welzijn  (score)  

 
Een hogere score betekent een hogere intensiteit. 
Bron Gewogen data, Belgische werknemers EWCS 2010, EWCS 2015 en EWCS 2024. 

De indicator voor welzijn meet of werknemers zich vrolijk, ontspannen, uitgerust en geïnteresseerd 

voelen. Dit blijft in grote lijnen stabiel tussen 2010 en 2015, maar toont nadien een daling richting 

2024 (Figuur 1.32). De gemiddelde score bedraagt 67,7 in 2010 en stijgt licht naar 69,1 in 2015, om 

vervolgens terug te vallen tot 65,7 in 2024. Dit wijst op een bescheiden maar merkbare verslechtering 

van het gemiddelde welzijn. 

Gender vormt de sterkste en meest consistente scheidslijn, met uiterst significante verschillen in elke 

meting en een kloof die tegen 2024 verder oploopt. Mannen rapporteren over de hele lijn een hoger 

welzijn dan vrouwen: 69,0 versus 66,3 in 2010; 71,1 versus 67,3 in 2015; en 69,3 versus 62,1 in 2024. 

De terugval bij vrouwen in 2024 is bijzonder uitgesproken en is een belangrijke drijfveer voor de 

algemene daling.  

De verschillen naar leeftijd waren in 2010 niet significant, maar werden dat wel in 2015 en 2024, 

hoewel het leeftijdsprofiel niet strikt lineair verloopt. In 2015 noteerden de 15- tot 24-jarigen een 

opvallend hoog welzijn (76,0), terwijl de overige leeftijdsgroepen dicht bijeen clusterden rond de 

68-69. Tegen 2024 blijft de jongste groep relatief hoog scoren (69,0), terwijl groepen in het midden 

van hun loopbaan lager uitkomen (65,4 voor 25-34 jaar; 64,2 voor 35-44 jaar), om vervolgens bij de 

oudere werknemers weer licht te stijgen (67,1 voor 55-plussers). Dit wijst op een dal in welzijn 

halverwege de loopbaan dat doorheen de tijd beter zichtbaar is geworden, wat mogelijk samenhangt 

met een hogere druk op het werk en in het gezin tijdens deze levensfase. 
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Het opleidingsniveau toont slechts zwakke en inconsistente verschillen. Het is niet significant in 

2010 of 2024, en slechts zwak significant in 2015. In 2024 liggen de scores bovendien dicht bij elkaar 

(64,6 voor lager, 67,5 voor secundair en 64,8 voor hoger onderwijs). Dit houdt in dat opleiding in 

deze dataset geen robuuste voorspeller is voor het algemene welzijn, zelfs als scholingsgraad wel een 

invloed heeft op specifieke taakkenmerken. 

Verschillen op basis van herkomst waren statistisch significant in 2010, zwak significant in 2015, 

maar niet langer significant in 2024. In de eerste twee metingen rapporteerden werknemers van bui-

tenlandse origine een licht lager welzijn dan werknemers van Belgische origine (66,1 versus 68,2 in 

2010; 67,0 versus 69,6 in 2015). Tegen 2024 versmalt de kloof en is deze niet langer statistisch signi-

ficant (65,0 versus 66,1). Dit suggereert een vorm van convergentie qua algemeen welzijn op basis 

van herkomst, al kennen beide groepen tegen 2024 natuurlijk wel een dalende trend. 

Wanneer we de sectoren bekijken, zijn de verschillen eerder zwak, maar worden ze wel significant 

tegen 2024. In dat jaar valt de industrie op met een relatief hoog welzijn (68,9), terwijl de diensten 

(65,9) en in het bijzonder de overheid (63,8) aanzienlijk lager scoren. Dit komt overeen met andere 

resultaten die wijzen op toenemende druk binnen de publieke sector en specifieke dienstverlenende 

rollen, en toont aan dat de recente daling van het welzijn niet overal even hard toeslaat. 

Als we echter inzoomen op de twaalf gedetailleerde sectoren (significant in 2024), wordt het pro-

fiel van dit lagere welzijn nog helderder. We zien in 2024 dat het welzijn het hoogst ligt in meer fysiek 

en operationeel gestuurde sectoren zoals de horeca (69,9) en de bouw (69,4), op de voet gevolgd door 

de maakindustrie (68,7) en de IT-sector (68,0). Onderaan de rangschikking vinden we daarentegen 

een sterke concentratie van publieke, zorgende en breed dienstverlenende sectoren. Vastgoed en 

expertise (63,0), de overheid (63,5), het onderwijs (63,6) en de overige diensten (63,7) tekenen de 

laagste scores op, gevolgd door de zorgsector (64,2).  

De vestigingsgrootte toonde significante verschillen in 2010 en 2015, maar in 2024 is daar geen 

sprake meer van. In de eerdere jaren vertoonden kleine tot middelgrote werkplekken een licht hoger 

welzijn dan de allerkleinste ondernemingen, maar tegen 2024 versmallen de verschillen en is dit ver-

band niet langer robuust. Dit wijst erop dat de schaalgrootte van een organisatie op de lange termijn 

geen stabiele bepalende factor is voor het algemene welzijnsgevoel. 
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1.5.1.3 Job engagement  

Figuur 1.33 Intensiteit van het  job engagement  (%) 

 
Een hogere score betekent een hogere intensiteit. 
Bron Gewogen data, Belgische werknemers EWCS 2015 en EWCS 2024. 

Vervolgens komt de indicator voor job engagement aan bod. Deze indicator meet de intensiteit waar-

mee werknemers energie en enthousiasme ervaren, het gevoel hebben dat de tijd vliegt, en niet fysiek 

uitgeput zijn - is uitsluitend beschikbaar voor de jaren 2015 en 2024 (Figuur 1.33). Het algemene 

gemiddelde valt in deze periode licht terug van 71,1 in 2015 naar 67,6 in 2024. Hoewel de absolute 

niveaus nog relatief hoog blijven, voelen werknemers zich in 2024 dus gemiddeld genomen minder 

energiek en enthousiast op het werk dan in 2015. 

De verschillen tussen mannen en vrouwen waren in 2015 niet significant, maar zijn dat in 2024 wel 

in sterke mate geworden. Mannen rapporteren nu een hoger engagement dan vrouwen (68,7 versus 

66,4). Dit suggereert dat de daling in engagement tussen 2015 en 2024 steiler was bij vrouwen, of dat 

het engagement van vrouwen tegen 2024 gevoeliger is geworden voor veranderende omstandigheden, 

werkdruk of de toegenomen spanning tussen werk en privéleven. 

Leeftijd is in beide jaren een sterke en consistente bepalende factor: het engagement neemt toe naar-

mate men ouder wordt. In 2015 steeg het engagement van 68,1 bij de 15- tot 24-jarigen naar 73,8 bij 

de 55-plussers. In 2024 zien we exact hetzelfde patroon: een score van 64,1 bij de jongste groep, die 

geleidelijk oploopt tot 71,4 bij de oudste werknemers. Deze aanzienlijke kloof toont aan dat jongere 

werknemers structureel minder geëngageerd zijn dan hun oudere collegaõs. Dit weerspiegelt mogelijk 

instabiliteit aan het begin van de loopbaan, een zwakkere binding met de werkgever, een mismatch 

tussen verwachtingen en de realiteit op de werkvloer, of een oververtegenwoordiging in meer routi-

nematige jobs met minder ontwikkelingsmogelijkheden. 
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Opleidingsniveau treedt in 2024 nadrukkelijker op de voorgrond. Waar de verschillen naar oplei-

ding in 2015 nog niet significant waren en alle groepen rond de 70-71 schommelden, is er in 2024 

sprake van een duidelijke en statistisch significante hiërarchie. Werknemers met maximaal een 

diploma lager onderwijs noteren de laagste score (63,1), gevolgd door werknemers met secundair 

onderwijs (67,1), terwijl hoger opgeleiden het hoogst scoren (69,0). Dit toont aan dat job engagement 

doorheen de tijd sterker gelaagd is geraakt volgens diploma. De scherpste daling doet zich voor bij 

de laagst opgeleide werknemers. 

De herkomst van de werknemer is in beide jaren significant en de kloof wordt tegen 2024 merkbaar 

groter. In 2015 rapporteerden werknemers van Belgische origine een licht hoger engagement dan 

werknemers van buitenlandse origine (71,1 versus 68,6). In 2024 is dit verschil aanzienlijk toege-

nomen (69,7 versus 62,8).  

Wat de sectoren betreft, levert dit in geen van beide jaren statistisch robuuste verschillen op. De 

industrie, de dienstensector en de overheid liggen dicht bij elkaar, met slechts marginale onderlinge 

verschillen. Als we inzoomen op de twaalf gedetailleerde sectoren, zien we dat deze algemene 

stabiliteit toch enkele variaties verbergt. Beroepen met een sterke maatschappelijke of inhoudelijke 

gedrevenheid, zoals de zorgsector en het onderwijs, behouden een relatief hoog engagement, ondanks 

de toegenomen werkdruk in deze sectoren. Ook in kennisintensieve sectoren zoals de IT en financiële 

dienstverlening blijft de betrokkenheid structureel op peil. Daartegenover zien we dat het engagement 

vaak sterker onder druk staat in sectoren met meer routinematig, operationeel of fysiek belastend 

werk, zoals de horeca en de detailhandel. 

De vestigingsgrootte is in beide jaren een significante factor, maar het patroon kantelt tussen 2015 

en 2024. In 2015 noteerden de kleinste werkplekken nog het hoogste engagement (75,7 bij 1 werk-

kracht en 72,6 bij 2-9 werknemers), terwijl grotere ondernemingen rond de 70-71 schommelden. 

Tegen 2024 zijn deze verschillen gekrompen: alle categorieën convergeren rond de 66-68 en de aller-

kleinste ondernemingen zijn niet langer de koploper.  
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1.5.1.4 Gezondheidsrisico  

Figuur 1.34 Aandeel werknemers dat gezondheidsrisico õs door het werk signaleert  (%) 

 
Bron Gewogen data, Belgische werknemers EWCS 2010, EWCS 2015 en EWCS 2024. 

De indicator voor gezondheidsrisico geeft het aandeel werknemers weer dat stelt dat hun gezondheid 

of veiligheid in gevaar is door hun werk. Zoals blijkt uit Figuur 1.34, stijgt dit aandeel doorheen de 

gemeten periode gestaag. Het algemene gemiddelde voor werknemers klimt van 22,2% in 2010 via 

26,3% in 2015 naar 29,7% in 2024. Dit wijst op een substantiële toename van de gepercipieerde 

risicoõs op de werkvloer. Tegen 2024 heeft bijna drie op de tien werknemers het gevoel dat hun baan 

hun gezondheid of veiligheid aantast, wat dit tot een van de belangrijkste knelpunten voor de arbeids-

omstandigheden in België maakt. 

De verschillen naar gender waren in de beginjaren groot, maar deze kloof is tegen 2024 volledig 

gedicht. In 2010 en 2015 liepen mannen beduidend meer risico dan vrouwen (24,6% versus 19,6% 

in 2010; 29,8% versus 23,1% in 2015). In 2024 consolideert het percentage voor mannen op 29,7%, 

maar maken de vrouwen een opmerkelijke inhaalbeweging waardoor ze exact op ditzelfde hoge peil 

uitkomen (29,7%).  

Leeftijd vertoont schommelende patronen en is zwak significant in 2010, niet in 2015, en matig 

significant in 2024. Doorheen de jaren valt vooral de kwetsbaarheid van werknemers in de leeftijds-

categorie 45 tot 54 jaar op. Zij rapporteren structureel het hoogste gezondheidsrisico (26,0% in 2010; 

30,2% in 2015; 35,1% in 2024). Jongeren (15-24 jaar) en jonge dertigers (25-34 jaar) schatten de 

risicoõs doorgaans lager in, met scores rond de 25% in 2024. 

Wat opleidingsniveau betreft, blijkt dat werknemers met enkel een diploma lager onderwijs veruit 

het vaakst een risico voor hun gezondheid rapporteren, en dit cijfer stijgt van 27,2% in 2010 naar 

39,4% in 2024. De groep werknemers met een diploma secundair onderwijs volgt diezelfde stijgende 
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trend (van 25,3% naar 34,0%). Hoger opgeleiden rapporteren steevast de minste gezondheidsrisicoõs 

en zien het aandeel stagneren rond de 24,5%.  

De herkomst van de werknemer levert in geen enkel meetjaar statistisch significante verschillen op. 

Hoewel werknemers van buitenlandse origine in elk meetmoment puur beschrijvend een fractie hoger 

scoren (zoals 30,6% versus 29,4% bij werknemers van Belgische origine in 2024), is dit verschil niet 

statistisch significant.  

De verschillen tussen de brede sectoren zijn daarentegen doorlopend significant. De industrie kende 

een flinke piek in 2015 (35,3%) en blijft ook in 2024 hoog met 33,7%. De publieke sector volgt op 

de voet met 32,5% in 2024. De brede dienstensector ziet het gezondheidsrisico stijgen van 20,1% in 

2010 naar 25,6% in 2024. Wanneer we inzoomen op de gedetailleerde sectoren voor 2024, wordt 

duidelijk welke groepen met de grootste gezondheidsrisicoõs geconfronteerd worden. De bouwsector 

spant de absolute kroon: maar liefst 44,7% van de werknemers in deze sector voelt dat hun werk hun 

gezondheid of veiligheid bedreigt. Daarna volgt de gezondheidszorg (37,3%). In kantooromgevingen 

is dat risico lager: in de IT-sector bedraagt dit in 2024 amper 7,3%, en ook bij de financiële diensten 

blijft men met 19,9% ver onder het gemiddelde. 

Tot slot was de vestigingsgrootte enkel in de eerste twee golven significant, waarbij het deels een 

grillig verloop toonde. In 2024 vervagen de onderlinge verschillen (scores tussen 26,5% en 29,7%).  

1.5.1.5 Negatieve gezondheidsimpact  

Figuur 1.35 Aandeel werknemers dat negatieve gezondheidseffecten van het werk aangeeft  (%) 

 
Bron Gewogen data, Belgische werknemers EWCS 2010, EWCS 2015 en EWCS 2024. 

Gerelateerd met de vorige indicator, geeft Figuur 1.35 de indicator voor negatieve gezondheidsimpact 

weer. Deze indicator beschrijft het aandeel werknemers dat aangeeft dat hun werk een voornamelijk 
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negatieve invloed heeft op hun gezondheid. Zoals de figuur beschrijft, vertoont een opvallende golf-

beweging over de gemeten periode. Het algemene gemiddelde voor werknemers stijgt fors van 21,8% 

in 2010 naar 31,3% in 2015, om vervolgens in 2024 licht terug te vallen tot 28,2%.  

Gender leverde in 2010 nog uiterst significante verschillen op, maar verliest die voorspellende kracht 

in de latere jaren. In 2010 rapporteerden mannen nog aanzienlijk vaker gezondheidsschade dan 

vrouwen (23,8% versus 19,5%). Tegen 2024 consolideert het percentage voor mannen zich op 26,6%, 

terwijl de vrouwen een inhaalbeweging maken en met 29,9% de mannen voorbijsteken, al is dat ver-

schil statistisch niet langer significant.  

Leeftijd is doorlopend een uiterst significante factor en vertoont een zeer uitgesproken patroon over 

de loopbaan heen. De jongste groep (15-24 jaar) scoort steevast het laagst en ervaart de minste 

gezondheidsimpact (19,1% in 2024). De percentages lopen vervolgens steil op naarmate de leeftijd 

vordert, met een piek bij de 45- tot 54-jarigen in elke EWCS-golf: 27,6% in 2010, 36,6% in 2015 en 

34,7% in 2024. Bij de 55-plussers daalt het aandeel nadien weer licht (27,6% in 2024). Dit patroon 

bevestigt dat de opeenstapeling van fysieke en mentale werkbelasting het zwaarst doorweegt bij werk-

nemers in de latere jaren van hun carrière. 

Opleidingsniveau vertoont een duidelijke ongelijkheid. Deze was uiterst statistisch significant in 

2010, vervaagde even in 2015, en trok in 2024 opnieuw open (matig significant). Werknemers met 

maximaal een diploma lager onderwijs rapporteren structureel de meeste gezondheidsschade (33,3% 

in 2024) en de groep werknemers met een diploma secundair onderwijs volgen daar achter (32,3%). 

Hoogopgeleiden zijn beduidend beter beschermd (in 2024 24,3%).  

De herkomst van de werknemer is slechts in 2010 zwak significant en verliest daarna zijn statistische 

relevantie. Hoewel werknemers van buitenlandse origine in elk meetjaar puur beschrijvend een fractie 

hoger scoren (bv. 29,8% versus 27,6% bij Belgische origine in 2024), is dit verschil structureel te klein 

om als een doorslaggevende maatschappelijke scheidslijn te gelden. 

De verschillen tussen de sectoren waren uiterst significant in 2015, maar zijn dat niet meer in 2024. 

Toch blijft de evolutie opvallend en informatief. De industrie kende een enorme uitschieter in 2015 

(38,2%), maar viel in 2024 vlot terug naar 27,6%. De publieke sector vertoont daarentegen een veel 

hardnekkigere problematiek: na een hoge piek in 2015 (34,8%) blijft de negatieve gezondheidsimpact 

daar ook in 2024 het allerhoogst (31,3%). De dienstensector toont zich een stuk stabieler en noteert 

het laagst (25,7% in 2024). 

Wanneer we de twaalf gedetailleerde sectoren onder de loep nemen, wordt de bron van de struc-

turele druk binnen de publieke sfeer duidelijk. Beroepen met een zware maatschappelijke verant-

woordelijkheid en hoge emotionele belasting voeren in 2024 de lijst aan: het openbaar bestuur 

(33,3%) en de gezondheidszorg (32,5%) weerspiegelen een personeelsbestand dat kreunt onder de 

werkdruk en een negatieve gezondheidsimpact ervaart. Aan het andere uiteinde van het spectrum 

bevinden zich de kennissectoren: in de ICT (15,3%) en financiële diensten (24,2%) is de weerslag van 

de job op de algemene gezondheid beduidend kleiner. 

Tot slot was de vestigingsgrootte significant in alle meetjaren, al vertoont dit opnieuw een ondui-

delijk verloop. Grote organisaties (250+ werknemers) kenden in 2015 een spectaculaire en deels 

onverklaarbare opstoot in negatieve gezondheidsimpact (36,6%), maar vallen in 2024 weer netjes 

terug naar 25,8%. In 2024 liggen de cijfers voor alle vestigingsgroottes extreem dicht bij elkaar, in een 

smalle marge tussen 23,8% en 26,2%.  
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1.5.1.6 Slaapproblemen  

Figuur 1.36 Aandeel werknemers dat minstens meerdere keren per week slaapproblemen ondervindt  (%) 

 
Bron Gewogen data, Belgische werknemers EWCS 2015 en EWCS 2024. 

De indicator voor slaapproblemen, namelijk het aandeel werknemers dat aangeeft meermaals per 

week of dagelijks, vertoont een duidelijke daling in de periode tussen 2015 en 2024, waarvoor verge-

lijkbare gegevens beschikbaar zijn (Figuur 1.36). De algemene prevalentie valt terug van 36,2% in 

2015 naar 32,0% in 2024, wat wijst op een verbetering. Toch blijft de omvang van het probleem 

aanzienlijk: ongeveer één op de drie werknemers kampt nog steeds met een verstoorde nachtrust. Dit 

kan gerelateerd worden aan het werk, of kan een effect hebben op het werk. 

Gender vormt de duidelijkste en meest consistente scheidslijn, met een sterke statistische significantie 

in beide jaren. Vrouwen rapporteren beduidend vaker slaapproblemen dan mannen, en die kloof blijft 

groot ondanks een algemene daling bij beide groepen. In 2015 bedroeg het aandeel vrouwen met 

slaapproblemen 41,6%, tegenover 30,1% bij de mannen; en ook in 2024 ligt het aandeel vrouwen met 

38,6% ruim boven het aandeel mannen (27,9%). 

Leeftijd is in beide jaren een statistisch significante factor, met een toename van het aandeel werk-

nemers met slaapproblemen in de oudere leeftijdscategorieën, hoewel dit verloop niet perfect lineair 

is. In 2015 schommelden de slaapproblemen rond de 29 à 31% voor werknemers onder de 45 jaar, 

om daarna scherp te stijgen bij de 45- tot 54-jarigen (43,0%) en de 55-plussers (44,4%). In 2024 blijft 

ditzelfde patroon overeind op een iets lager niveau: de groepen onder de 45 blijven rond de 27 à 31% 

hangen, terwijl de 45- tot 54-jarigen (35,3%) en 55-plussers (41,0%) er stevig bovenuit steken. 

Het opleidingsniveau vertoont in geen van beide jaren statistisch significante verschillen, al tekent 

er zich in 2024 wel een lichte gradiënt af. Werknemers met enkel lager onderwijs behouden een hoog 
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en stabiel percentage (39,8% in 2015; 39,7% in 2024), terwijl er bij het secundair (35,6% naar 34,2%) 

en het hoger onderwijs (35,0% naar 31,0%) wél een daling zichtbaar is. 

De herkomst van de werknemer is geen robuuste voorspeller voor slaapproblemen in deze dataset. 

Werknemers van Belgische en buitenlandse origine clusteren in beide jaren dicht bij elkaar (36,0% 

versus 36,7% in 2015; 33,7% versus 31,8% in 2024). 

De verschillen tussen de brede sectoren zijn in beide jaren significant en wijzen op een nadeel voor 

de publieke sector. In 2015 piekte de publieke sector op 42,9%, vergeleken met 33,0% in de industrie 

en 31,8% in de dienstensector. In 2024 blijft de publieke sector koploper met 37,3%, terwijl de indu-

strie veel lager scoort (26,7%) en de diensten rond het gemiddelde blijven hangen (32,3%). Na 

inspectie van de twaalf gedetailleerde sectoren voor 2024, waar de onderlinge verschillen matig signi-

ficant zijn, wordt duidelijk waar deze verstoorde nachtrust zich precies concentreert. De financiële 

sector springt er als absolute koploper uit: maar liefst 41,5% van de werknemers rapporteert slaap-

problemen - een forse stijging ten opzichte van de 25,0% in 2015. Deze groep gevolgd door de 

zorgsector (40,3%) en het onderwijs (37,8%). Aan het andere einde van het spectrum bevinden zich 

sectoren waar werknemers beduidend minder slaap gerelateerde impact ervaren, zoals de IT-sector 

(23,7%), horeca (24,6%), bouw (25,7%) en maakindustrie (27,1%). 

Tot slot is de vestigingsgrootte in beide jaren significant, maar het patroon is onstabiel, wat tot 

grote voorzichtigheid maant. In 2015 scoorden de grootste bedrijven (250+) het hoogst (40,1%), 

terwijl de andere categorieën varieerden tussen 28,0% en 35,1%. In 2024 is er een plotse piek bij de 

kleine bedrijven van 2 tot 9 werknemers (40,9%), terwijl eenmanszaken en middelgrote bedrijven 

(10-249) plots veel lager scoren (24,5% en 25,3%). 
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1.5.1.7 Musculoskeletale aandoeningen  

Figuur 1.37 Intensiteit aanwezigheid musculoskeletale  aandoening  (score)  

 
Een hogere score betekent een hogere intensiteit. 
Bron Gewogen data, Belgische werknemers EWCS 2010, EWCS 2015 en EWCS 2024. 

De indicator voor musculoskeletale aandoeningen (MSA) weerspiegelt de intensiteit van de preva-

lentie van fysieke klachten aan spieren, pezen of gewrichten (zie Figuur 1.36). Een score van 100 

betekent dat alle werknemers de drie types klachten ervaren. Het algemene niveau stijgt van 37,2 in 

2010 naar 40,4 in 2015, en maakt vervolgens een opmerkelijke sprong naar 54,4 in 2024. Dit wijst op 

een aanzienlijke verslechtering tegen 2024: ondertussen ondervinden werknemers meer dan de helft 

van het mogelijke aantal klachten. Een alternatieve maat die de prevalentie van minstens één van de 

drie types volgt, en dus als percentage kan worden uitgedrukt, geeft eveneens een toename aan, van 

60,4 in 2010 naar 64,8 in 2015, tot liefst 78,8 in 2024. 

Geslacht is een consistente en steeds duidelijkere scheidslijn: vrouwen rapporteren in alle meetjaren 

vaker MSA dan mannen, en dit met een sterke statistische significantie. De kloof is bescheiden maar 

hardnekkig: 39,8 versus 36,6 in 2010; 42,9 versus 39,4 in 2015; en 56,7 versus 53,1 in 2024. 

Leeftijd is een van de sterkste en meest consistente voorspellers, significant in elke golf, met een 

duidelijke gradiënt richting meer klachten bij oudere groepen. In 2010 en 2015 was MSA het laagst 

bij de min-35-jarigen (rond de 33 à 37) en het hoogst bij de 45-plussers (rond de 45 à 46). In 2024 

stijgen alle leeftijdsgroepen scherp, maar de werknemers halverwege of aan het einde van hun loop-

baan blijven de hoogste scores noteren: de 35- tot 44-jarigen pieken op 58,9, gevolgd door de 45- tot 

54-jarigen (58,0) en de 55-plussers (54,2). De jongere groep van 25 tot 34 jaar scoort het laagst (48,4). 

Het opleidingsniveau toont in elk meetjaar het steilste en meest stabiele ongelijkheidspatroon. MSA 

is doorlopend het hoogst bij werkenden met maximaal lager onderwijs en het laagst bij hooggeschool-
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den, waarbij de kloof in absolute termen tegen 2024 nog verder opentrekt. De groep met lager 

onderwijs stijgt van 49,5 in 2010 naar 45,2 in 2015, om in 2024 naar een alarmerende 65,5 te schieten. 

Secundair onderwijs klimt tegen 2024 naar 59,5, terwijl het hoger onderwijs op 49,3 eindigt - hoger 

dus dan lager geschoolden in 2010. 

De verschillen naar herkomst zijn significant in 2010 en 2024, maar niet in 2015. Werkenden van 

buitenlandse origine rapporteren over de hele lijn meer klachten dan werkenden van Belgische ori-

gine. De kloof bedroeg 42,9 versus 36,7 in 2010, versmalde en verloor significantie in 2015 

(44,1 versus 40,5), maar nam in 2024 weer toe tot 59,5 versus 52,9. 

Wat sectoren betreft, waren de verschillen enkel in 2010 zwak significant. In 2024 was de incidentie 

van MSA in alle gerapporteerde sectoren hoog maar verkleinde de kloof tussen industrie (52,3), dien-

sten (54,2) en de publieke sector (57,2). Wanneer we echter inzoomen op de twaalf gedetailleerde 

sectoren in 2024 (die wel significant verschillen), wordt duidelijk waar de fysieke tol het zwaarst door-

weegt. De overheid (59,1), de handel (59,1) en de zorgsector (57,8) noteren de hoogste scores, wat 

de aanzienlijke ergonomische belasting in deze werkomgevingen illustreert. Ook in het onderwijs 

(54,6) en de bouw (54,1) ligt de klachtenintensiteit hoog. Aan het andere uiteinde van het spectrum 

bevinden zich de overwegend sedentaire kennissectoren, zoals de IT (45,6) en de financiële sector 

(42,5). Hoewel de scores hier lager uitvallen, tonen ze dat typisch beeldschermwerk in toenemende 

mate gepaard gaat met musculoskeletale aandoeningen. 

Tot slot levert de vestigingsgrootte in geen enkel jaar statistisch significante verschillen op, hoewel 

de beschrijvende waarden voor de allerkleinste ondernemingen in 2024 opvallen. Eenmanszaken 

noteren een hogere score van 67,8, vergeleken met zoõn 54 à 57 in de andere categorieën. 
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1.5.1.8 Werk-privébalans  

Figuur 1.38 Aandeel werknemers zegt dat werk en privéleven goed of heel goed in balans zijn  (%) 

 
Bron Gewogen data, Belgische werknemers EWCS 2010, EWCS 2015 en EWCS 2024. 

De indicator voor werk-privébalans heeft betrekking op het aandeel werknemers dat zegt dat hun 

werk en privéleven goed of heel goed in balans zijn. Zoals weergegeven in Figuur 1.38, ligt dit cijfer 

doorgaans hoog en blijft het opmerkelijk stabiel over de hele periode. Het algemene niveau bedraagt 

83,9% in 2010, stijgt licht naar 85,2% in 2015 en komt uit op 86,0% in 2024. Dit suggereert dat, op 

geaggregeerd niveau, de overgrote meerderheid van de werknemers een goede balans ervaart en dat 

er geen sprake is van een grote, structurele verschuiving op de lange termijn. Toch tonen de onder-

liggende groepen wel degelijk betekenisvolle ongelijkheden en enkele verschuivingen aan. 

De verschillen tussen mannen en vrouwen zijn enkel in 2010 significant, maar niet meer in 2015 of 

2024. Wel keert het beschrijvende patroon zich doorheen de tijd om. Waar vrouwen in 2010 nog een 

betere werk-privébalans rapporteerden dan mannen (86,0% versus 83,0%), scoren de mannen in 2024 

net iets hoger (86,9%) dan de vrouwen (85,0%). Hoewel dit recente verschil statistisch niet significant 

is, wijzen de cijfers globaal op een verkleining van de kloof. 

De verschillen op basis van leeftijd zijn bescheiden en slechts af en toe significant (wel in 2010 en 

2024, maar niet in 2015). Het verloop is niet lineair, al vallen er wel enkele duidelijke patronen op. 

De jongste groep (15-24 jaar) kent een relatief hoge en stijgende balans, met een piek van 90,7% in 

2024. De groep van 25-34 jaar scoort daarentegen consequent het laagst en strandt in 2024 op 82,5%. 

Dit bevestigt dat de levensfase waarin gezinsvorming en de opbouw van een carrière samenvallen, 

een duidelijk knelpunt vormt. Oudere werknemers (55-plussers) behoren dan weer steevast tot de 

hoogst scorende groepen, met name in 2010 (89,1%) en 2024 (88,9%).  
















































































































































































































































































































































































