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Intelligence Group heeft onderzoek gedaan naar de loyaliteit, verloop en interne  

mobiliteit van werknemers in 2023 om antwoorden te geven op deze vraagstukken. 

Retentie, uitgedrukt in het aantal jaren dat de gemiddelde werknemer bij een werk- 

gever blijft, is voor een werkgever enorm belangrijk. Hogere retentie zorgt voor een 

goede werksfeer, verhoogde productiviteit, en borging van kennis én ervaring,  

waardoor de kwaliteit binnen de organisatie en huidige werknemers blijft. 

Het behouden van werknemers voorkomt hoge kosten en forse tijdsinvestering in het 

inwerken van nieuwe werknemers. Daarnaast is het zoeken van nieuwe werknemers, 

zeker gezien de huidige markt, een uitdaging. Retentie staat voor het behoud van  

werknemers, en is een zeer belangrijk onderdeel van de HR en Recruitmentstrategie. 

Binnen een organisatie is het een belangrijke pijler om de aandacht op te leggen en te 

onderzoeken hoe je deze kunt beïnvloeden. Retentie wordt verhoogd als werknemers 

een duidelijk perspectief hebben binnen het bedrijf en er interne (doorgroei)mogelijk-

heden zijn: is er bij dit bedrijf een toekomst voor mij, hebben ze oog voor mijn  

ontwikkeling en talenten? Of misschien is de werknemer niet tevreden in de huidige rol, 

maar is er wel een mogelijkheid om zich binnen het bedrijf te laten omscholen.

In dit rapport vind je meer informatie over hoelang specifieke doelgroepen bij éénzelfde 

werkgever blijven, waarbij informatie is uitgesplitst naar vakgebieden om gemakkelijk 

jouw doelgroep terug te vinden. Ook kun je jouw vakgebied vergelijken met het  

landelijk gemiddelde. 

Alvast een inkijkje: de loyaliteit is het hoogste bij vakgebied verpleging (6 jaar 8  

maanden), gevolgd door vakgebieden administratie (5 jaar 10 maanden), medische 

dienstverlening (5 jaar 10 jaar maanden), productie (5 jaar 8 maanden) en financieel 

(5 jaar 8 maanden). Het is geen verassing dat de loyaliteit onder junioren aanzienlijk 

lager ligt dan bij werknemers die al langer in het werkveld zitten. Moeten we dan wel 

focussen op de junioren of is het beter om op het middensegment te richten? 

Het onderbouwen van je recruitmentplan voor het nieuwe jaar is een ‘must’. Duik in  

de cijfers en ontdek wat jouw doelgroep kenmerkt. Maar één ding is zeker: behoud, 

retentie en interne mobiliteit moeten als onderwerp op de recruitmentagenda staan.

Voor het recruitmentplan anno 2024 is het cruciaal om inzicht te krijgen  

in het gedrag van de doelgroep op de arbeidsmarkt. Zijn werknemers  

loyaal tegenover zijn/haar werkgever, en/of gaan zij snel weer op zoek naar  

een nieuwe werkgever? Verschilt dit voor geslacht en/of ervaringsniveau?  

En hoe heeft zich dit ontwikkeld over tijd? Kortom, genoeg vragen waarvan  

de antwoorden helpen om een sterk HR, arbeidsmarkt- en recruitmentplan  

op te stellen, vooral gezien de krapte en schaarste op de huidige  

arbeidsmarkt.

Inleiding



Arbeidsmarkt-

mobiliteit

De laatste 12 maanden hebben 1,1 miljoen Nederlanders werk 

gevonden bij minimaal één nieuwe werkgever. Vergeleken met 

vorig jaar zijn dit er 28.000 meer. Mensen zijn dus in 2023 vaker 

van werkgever gewisseld. Hierbij is de interne mobiliteit, waarbij 

werknemers bijvoorbeeld zijn doorgegroeid of omgeschoold tot een

andere functie, niet meegenomen. Deze interne mobiliteit is wel te 

zien in grafiek 1. Daar zie je dat volgens de laatste cijfers de

baanwisselingen bij een nieuwe werkgever dubbel zo hoog zijn dan 

baanwisselingen bij dezelfde werkgever. De focus van huidige 

HR-strategieën ligt nu dus op externe mobiliteit, terwijl er intern ook 

kansen liggen. 
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Voor het complete beeld, is in tabel 1 op de volgende pagina de interne mobiliteit per vakgebied 

in Nederland weergegeven. De interne mobiliteit is het hoogst in vakgebied verpleging en  

administratie, waarbij in beide vakgebieden 12% van de baanwisselingen intern plaatsvonden. 

Het laagste percentage is te vinden in vakgebieden installatie en persoonlijke dienstverlening 

met een interne mobiliteit van 1%.

Grafiek 1   Interne en externe mobiliteit



Tabel 1

Interne mobiliteit 

per vakgebied

Junior* Medior* Senior* Man Vrouw Totaal Totaal

EU

Gemiddelde interne mobiliteit

(para)Medische dienstverlening (mens of dier)

Administratief/Secretarieel

Agrarisch/Visserij/Tuinbouw

Beleid en bestuur

Beveiliging/Defensie/Politie/Brandweer

Bouw

Callcenter/ klantenservice

Communicatie/PR/Journalistiek

Consultancy/Advies

Cultureel/Kunst

Design/Grafisch/Ontwerp

Directie/(interim)-management

Engineering

Facilitaire dienstverlening/Schoonmaak

Financieel/Accountancy

Horeca/Bediening en voedselbereiding

ICT/Automatisering

Inkoop

Installatie, reparatie en onderhoud**

Juridisch

Kwaliteitsmanagement/Procesverbetering

Logistiek (verpakking, verzending, magazijnbeheer)

Marketing

Onderwijs, opleiding en training

Onderzoek/Wetenschap/R&D

Personeel en organisatie/HRM

Persoonlijke dienstverlening (kappers, schoonheidsspecialisten e.d.)**

Productie

Sociaal/Maatschappelijk/Agogisch

Toerisme/Recreatie/ Sport

Transport

Verkoop/Commercieel/Sales

Verpleging/Verzorging/Welzijn

17%

5%

9%

3%

7%

4%

7%

2%

4%

4%

2%

4%

2%

5%

1%

5%

4%

4%

2%

4%

3%

4%

6%

8%

5%

2%

3%

9%

4%

3%

6%

12%

14%

3%

14%

2%

7%

4%

7%

3%

2%

3%

1%

3%

3%

3%

1%

8%

4%

7%

3%

1%

4%

3%

3%

3%

8%

4%

4%

4%

5%

2%

5%

6%

10%

8%

2%

12%

2%

6%

4%

4%

2%

2%

3%

1%

0%

4%

2%

3%

5%

3%

8%

1%

1%

3%

3%

5%

2%

7%

3%

3%

1%

6%

4%

2%

4%

6%

13%

10%

1%

9%

4%

8%

6%

9%

2%

2%

5%

1%

2%

4%

5%

1%

7%

3%

11%

2%

2%

3%

4%

5%

4%

5%

4%

3%

6%

3%

2%

6%

5%

4%

10%

4%

15%

1%

4%

2%

1%

2%

3%

2%

2%

2%

3%

1%

3%

5%

3%

3%

1%

4%

2%

3%

3%

11%

3%

3%

1%

3%

8%

3%

1%

7%

21%

10%

3%

12%

2%

6%

4%

5%

2%

3%

3%

1%

2%

3%

3%

2%

6%

3%

7%

2%

1%

3%

3%

4%

3%

8%

4%

3%

1%

5%

5%

2%

4%

6%

12%

11%

2%

15%

2%

4%

4%

7%

3%

2%

4%

2%

2%

2%

6%

2%

6%

3%

6%

2%

3%

2%

3%

4%

3%

9%

3%

2%

1%

7%

3%

3%

5%

6%

4%

*  Junior: 1 t/m 4 jaar werkervaring, Medior: 5 t/m 9 jaar werkervaring, Senior: Meer dan 10 jaar werkervaring

** Indien er geen data staan, betekent dit dat wij voor deze specifieke groep in deze periode te weinig data hebben om een valide uitspraak te kunnen doen.
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In grafiek 2 is te zien dat met een kleine 12% er weinig mensen actief op zoek zijn  

naar een baan. De groep latente baanzoekers is goed voor 46%. In het afgelopen jaar 

zijn er 21% mensen van baan gewisseld naar een nieuwe werkgever. Dat betekent dat 

van alle baanwisselingen ongeveer 9% latente baanzoekers zijn en dat dus één vijfde 

van alle latente baanzoekers een nieuwe baan heeft gevonden. 

 

In het afgelopen jaar is 59% van de werkenden in Nederland benaderd voor een  

baan. De sourcingsdruk (42%) laat zien dat in het afgelopen kwartaal ruim 4 op de  

10 personen uit de Nederlandse beroepsbevolking minimaal één keer is benaderd  

voor een nieuwe baan. Het benaderen van mensen is de primaire wervingsstrategie 

geworden van werkgevers en bureaus. 

De externe beweging in de arbeidsmarkt zorgt voor een lagere retentie dan de  

interne mobiliteit. Een hogere interne mobiliteit zorgt voor een hogere retentie.  

Maar hoe zit het met de retentie in verschillende vakgebieden en doelgroepen,  

en waar is focus op het behoud van werknemers dus nodig?

Grafiek 2

Arbeidsmarkt- 

activiteit en  

baanwisselingen

Bron: https://intelligence-group.nl/nl/arbeidsmarkt-in-cijfers/

Arbeidsmarktactiviteit Baanwisselingen
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een nieuwe werkgever.
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Latent op zoek 
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Niet op zoek 

naar (ander) werk

Bron: https://intelligence-group.nl/nl/arbeidsmarkt-in-cijfers/


Aantal jaar  

werkzaam bij  

dezelfde werkgever 

in 2023 in  

Nederland

In tabel 2 kun je aflezen hoeveel jaar werknemers gemiddeld  

genomen bij een werkgever blijven. Een cijfer van 6,5 weerspiegelt 

een retentie van 6 jaar en een half jaar, oftewel 6 maanden. Indien 

er geen gegevens staan, betekent dit dat wij voor deze specifieke 

groep in deze periode te weinig data hebben om een valide  

uitspraak te kunnen doen.



Tabel 2

Gemiddeld aantal 

jaar bij dezelfde 

werkgever  

2023

Gemiddeld aantal jaar bij een werkgever

(para)Medische dienstverlening (mens of dier)

Administratief/Secretarieel

Agrarisch/Visserij/Tuinbouw

Beleid en bestuur

Beveiliging/Defensie/Politie/Brandweer

Bouw

Callcenter/klantenservice

Communicatie/PR/Journalistiek

Consultancy/Advies

Cultureel/Kunst

Design/Grafisch/ Ontwerp

Directie/(interim)-management

Engineering

Facilitaire dienstverlening/Schoonmaak

Financieel/Accountancy

Horeca/Bediening en voedselbereiding

ICT/Automatisering

Inkoop

Installatie, reparatie en onderhoud**

Juridisch

Kwaliteitsmanagement/Procesverbetering

Logistiek (verpakking, verzending, magazijnbeheer)

Marketing

Onderwijs, opleiding en training

Onderzoek/Wetenschap/R&D

Personeel en organisatie/HRM

Persoonlijke dienstverlening (kappers, schoonheidsspecialisten e.d.)**

Productie

Sociaal/Maatschappelijk/Agogisch

Toerisme/Recreatie/Sport

Transport

Verkoop/Commercieel/Sales

Verpleging/Verzorging/Welzijn

2,9

2,6

2,8

2,4

3,0

3,0

3,4

2,8

2,5

2,6

2,3

2,4

2,8

2,9

2,9

2,8

2,3

3,4

3,6

2,5

3,0

2,8

2,3

2,8

2,9

2,4

3,3

2,7

2,4

3,4

2,9

3,4

4,3

4,7

3,7

3,6

3,6

3,6

4,6

3,5

2,9

3,8

2,4

3,4

4,4

5,9

3,9

4,4

3,3

4,5

7,4

3,5

4,3

4,4

5,1

3,4

4,5

3,9

4,6

4,3

3,6

4,1

4,9

4,4

4,9

8,5

6,8

9,6

6,4

8,7

12,5

10,4

5,6

7,0

5,6

6,9

5,7

7,6

8,4

8,1

10,1

5,1

7,7

9,0

12,6

10,6

7,9

8,4

5,6

8,4

8,7

6,8

9,6

9,7

6,5

6,5

8,0

8,4

8,9

6,3

3,4

7,7

4,4

5,9

5,4

6,3

5,1

3,7

4,3

3,7

3,7

6,6

6,8

5,6

6,5

3,7

6,8

6,4

8,0

6,5

6,2

6,2

2,8

6,2

5,5

7,0

8,5

5,0

4,7

6,6

5,5

6,0

5,4

4,9

6,7

3,3

5,0

6,0

4,3

4,5

3,6

3,6

3,5

2,6

5,6

3,3

5,9

5,7

3,4

4,4

6,8

4,8

5,1

5,2

3,1

5,6

4,0

4,7

4,6

4,8

4,2

4,0

6,5

5,6

6,9

5,9

5,8

5,8

2,7

4,0

5,4

4,0

4,3

3,3

4,1

3,9

3,5

3,9

4,4

4,5

5,7

4,0

4,6

5,3

4,8

4,9

4,1

5,1

3,4

5,6

4,7

4,7

4,0

5,7

4,7

4,4

4,9

5,4

6,7

5,1

4,8

6,7

3,9

5,3

7,0

6,4

4,3

3,8

4,0

3,7

3,3

6,0

5,4

6,5

6,1

3,7

6,1

7,0

7,6

5,4

5,7

6,3

3,4

5,9

4,7

5,1

4,9

7,4

4,4

4,4

6,6

5,9

6,6

Junior* Medior* Senior* Man Vrouw Totaal Totaal

EUNL

*  Junior: 1 t/m 4 jaar werkervaring, Medior: 5 t/m 9 jaar werkervaring, Senior: Meer dan 10 jaar werkervaring

** Indien er geen data staan, betekent dit dat wij voor deze specifieke groep in deze periode te weinig data hebben om een valide uitspraak te kunnen doen.



Hoe creëer je als bedrijf dan je behoudstrategie? Op meerdere vlakken kun je zorgen 

dat jouw organisatie aantrekkelijker blijft om voor te werken. Denk hierbij aan groei- 

mogelijkheden, flexibele werkregelingen en andere secundaire arbeidsvoorwaarden. 

Maar het is wel belangrijk om dit goed af te stemmen op je doelgroep en passende  

mogelijkheden te bieden. De cijfers laten bijvoorbeeld zien dat junioren een stuk  

minder lang bij een werkgever blijven dan senioren en dus minder loyaal zijn naar  

hun werkgever. Junioren zijn immers uit op doorgroeien en talentontwikkeling, en als 

een werkgever dat niet kan bieden, zijn junioren snel vertrokken. Dit is een blijvend 

fenomeen en zal ook niet zomaar veranderen. Daarnaast hebben mensen naarmate  

ze langer bij een werkgever zitten rechten opgebouwd (zoals o.a. transitievergoeding) 

en een hogere anciënniteit, wat de mobiliteit onder deze groep niet vergroot. Onder  

de senioren is de loyaliteit het hoogste in de sector installatie, waar zij gemiddeld  

ruim 12 jaar bij dezelfde werkgever blijven. Ook in de beveiliging is er een hoge retentie 

bij senioren met ruim 12 jaar. Junioren blijven het langst bij het vakgebied inkoop. 

Uit tabel 2 komt duidelijk naar voren dat de loyaliteit enorm verschilt onder de doel-

groepen. Hoe kan je jouw HR en recruitmentstrategie zo vormgeven dat werknemers 

langer bij jou als werkgever blijven? Een werknemer kan uitgekeken zijn op zijn/haar 

huidige rol, maar dat betekent niet dat de werknemer ook uitgekeken is op de  

organisatie. Iemand is per definitie niet per se verloren als het aan één kant van de  

organisatie niet past. Het faciliteren van interne mobiliteit is een belangrijk instrument 

om mensen te behouden. Veelal is dat de eerste fase van latente baanzoekers.  

Ze kijken eerst naar interne mogelijkheden alvorens extern zichtbaar te worden  

en/of te gaan zoeken. 

Loyaliteit en 

verschillen in 

doelgroepen



In grafiek 3 zijn het gemiddeld aantal jaren dat werknemers bij dezelfde werkgever  

blijven werken weergegeven voor specifieke doelgroepen. Gemiddeld zijn senioren 

ruim twee keer zo lang in dienst bij een werkgever dan junioren, met een retentiecijfer 

van 2,9 (dit staat voor 2 jaar en 11 maanden) en 8,5 (8 jaar en 6 maanden). Mannen zijn 

geneigd iets langer te blijven bij een werkgever dan vrouwen: mannen blijven 

ongeveer 11 maanden langer in dienst dan vrouwen. 

Daarnaast zien we ook verschil in loyaliteit tussen opleidingsniveaus. In tabel 3 zijn  

de vakgebieden te zien waar de loyaliteit het meeste verschilt. Opvallend is dat de 

grootste verschillen zitten waar praktisch opgeleiden een grotere loyaliteit hebben dan 

de theoretisch opgeleiden. Het is dus goed om te weten dat je alle rollen binnen één 

vakgebied niet over één kam kan scheren als het gaat om een behoudstrategie. 

Grafiek 3

Gemiddeld aantal 

jaren in een rol bij 

werkgever onder 

doelgroepen

Junior

2,9 3,1

6,5

5,4

6,3

5,2
5,5

4,3
4,9 5,1 5,1

3,7
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6,8

Medior Man VrouwSenior Praktisch

opgeleid

Theoretisch

opgeleid

Aantal jaren in een rol bij werkgever

EuropaNederland

Tabel 3   Verschil retentie tussen opleidingsniveaus

 Praktisch opgeleid  Theoretisch opgeleid 

Installatie, reparatie en onderhoud 8,6  4,6 

Productie 8,3  4,6 

Administratief 8,2  4,9 

Facilitaire dienstverlening 7,2  4,3 

Financieel 8,0 5,4 



Opvallend is dat het vakgebied met de hoogste loyaliteit in Nederland ruim een jaar 

verschilt met de nummer één van de Europa. Ook komen de vakgebieden die in de top 

vijf staan in beiden groepen niet geheel overeen, wat het verschil in loyaliteit laat zien. 

Dit kan bijvoorbeeld liggen aan een andere HR-strategie. 

De laagste retentie in Nederland zit in de vakgebieden agrarisch (2,7), communicatie 

(3,3), marketing (3,4) design (3,5), en directie (3,9). Voor Europa is dit marketing (3,2), 

design (3,3), cultureel (3,7), horeca (3,7) en agrarisch (3,9). Ook hier zie je dat het  

vakgebied met het laagste gemiddeld aantal jaren bij een werkgever, 6 maanden  

verschilt tussen Nederland en Europa; waarbij Nederland lager scoort. 

Het is dus van belang na te gaan op welke vakgebieden en op welke landen in Europa 

je focust in je HR-strategie, want ook hier is het duidelijk dat de retentie niet alleen kan 

verschillen per doelgroep, maar ook per land. 

Vergeleken met Europa werken we in Nederland langer bij dezelfde werkgever.  

Dat is duidelijk te zien bij senioren: waar we in Nederland net iets meer dan 8,5 jaar 

blijven zitten, is dat in Europa bijna 7 jaar. Alleen als we de junioren vergelijken, blijven  

Nederlanders iets minder lang in dezelfde rol dan Europeanen. De vakgebieden met  

de hoogste loyaliteit in Nederland wijkt af van de top vijf vakgebieden van Europa. 

Nederland 

versus  

Europa

Nederland  Europa 

Verpleging (6,7) Installatie (7,6)

Administratie (5,8) Inkoop (7,0)

Medische dienstverlening (5,8) Administratie (6,7)

Productie (5,7) Transport (6,6)

Financieel (5,7) Verpleging (6,6)

Tabel 4   Top 5 hoogste retentie van Nederland en Europa



Loyaliteit 

over de  

jaren heen

De ontwikkeling van retentie kan ook verschillen over tijd. Dit zien we ook als we de 

huidige retentiecijfers vergelijken met de afgelopen jaren. In jaren dat de werkloosheid 

hoog is, zijn mensen ‘loyaler’. In de huidige krappe arbeidsmarkt is het aantrekkelijker 

om te bewegen. Het is daarom belangrijk om je HR-strategie hierop aan te passen, 

omdat de doelgroepen ook steeds veranderen in hun voorkeuren. Actuele data en 

terugkijken naar data van de afgelopen jaren kunnen helpen om te blijven innoveren 

in retentiestrategieën. Zo zijn WOB-teams een nieuwe innovatie binnen organisaties, 

waarbij mensen verantwoordelijk zijn om organisatie breed te kijken naar het Werven, 

Opleiden en Behoud van (potentiële) werknemers. 

De grootste daling in het gemiddelde verloop tussen 2021 en 2023 is in de vakgebieden 

agrarisch (van 7,7 jaar naar 2,7 jaar), beveiliging (van 9,9 jaar naar 5,2 jaar) en  

facilitaire dienstverlening (4,5 naar 8,6). Ook bij de andere vakgebieden is tussen  

2021-2023 het gemiddelde verloop gedaald, behalve bij het vakgebied medisch, 

waar het verloop tussen 2021-2023 is toegenomen. 

In tabel 5 en tabel 6 zijn de grootste retentieverschillen in kaart gebracht. Dit laat zien 

dat het van belang is om op de hoogte te zijn van de meest actuele retentiecijfers om 

de HR-strategie zo goed mogelijk af te stemmen op het gedrag van de werknemers. 

De retentie is het meest gedaald tussen 2021-2023 bij deze doelgroepen:

Als de retentie stijgt, betekent dit voor de werkgever dat werknemers langer in dezelfde 

rol bij de organisatie blijven. Dit voorkomt onder andere hoge kosten, en een hoge  

retentie zorgt voor kwaliteitsbehoud binnen een bedrijf. De retentie is het meest  

gestegen tussen 2021-2023 bij deze doelgroepen: 

In de bijlage kun je ook de verloopcijfers vinden. Dat wil zeggen, het percentage van  

de werknemers dat in de laatste 12 maanden van werkgever is gewisseld in de 

verschillende vakgebieden. Hierbij zijn ook groepen uitgesloten die gewisseld zijn  

vanwege hun eerste en tweede baan. 

Tabel 5   Grootste retentiedaling tussen 2021-2023

Percentageverschil Vakgebied Doelgroep Retentie Retentie 

2021-2023   2021 2023

 -59% Agrarisch Vrouwen 8,1 3,3

 -57% Marketing Vrouwen 7,1 3,1

-55%  Agrarisch Praktisch opgeleiden 10,0 4,5

-53%  Onderzoek Medioren 8,4 3,9

 -51% Bouw Senioren 20,6 10,2

-42%  Marketing Praktisch opgeleiden 7,5 3,1

Tabel 6   Grootste retentiestijging tussen 2021-2023

Percentageverschil Vakgebied Doelgroep Retentie Retentie 

2021-2023   2021 2023

 + 96% Administratie Praktisch opgeleiden 4,2 8,2

+ 79% Inkoop Vrouwen 3,8 6,8

+ 73% Administratie Senioren 5,6 9,6

+ 42% Directie Senioren 5,4 7,8

+ 42% Engineering Senioren 5,8 8,2



Giant

Het huidige rapport focust zich op de mobiliteit, verloop en behoud 

van werknemers. Door gebruik van het Talent Intelligence dash-

board Giant vind je antwoorden op jouw wervingsvraagstukken en 

kun je hiermee alle punten uit de Werving, Opleiden en Behoud- 

strategie voor jou doelgroep terugvinden. Een belangrijk punt dat 

kan zorgen voor een hogere retentie is de inzet van de juiste  

pullfactoren voor de doelgroep, want wat trekt werknemers naar een 

werkgever toe? Dit zijn ook de redenen om te blijven. Het ontbreken  

van deze factoren bij de huidige organisatie kan een reden zijn voor 

de doelgroep om verder te kijken. Als je weet welke factoren belang-

rijk zijn voor jouw doelgroep en hoe dit ontwikkelt over tijd, dan kan 

je hier gemakkelijk op inspelen door te evalueren of en hoe deze 

factoren in jouw organisatie geïmplementeerd zijn. In Giant kun je 

deze actuele doelgroepeninformatie vinden voor 28 Europese  

landen en de Verenigde Staten. Je stelt jezelf met Giant in staat om 

veel e�iciënter en doeltre�ender te werk te gaan waardoor je een 

feilloos inzicht krijgt in je doelgroepen. 

 

Niet alleen de pulllfactoren zijn belangrijk voor werving en behoud, 

maar ook de omvang van je doelgroep, verwachtingen die  

sollicitanten hebben van het sollicitatieproces, mediagebruik,  

oriëntatiegedrag, sourcingsdruk, gender, mobiliteit, candidate  

expectations en hoe jouw doelgroep zich daarin verhoudt tot het 

landelijk gemiddelde. Wat maakt jouw doelgroep uniek en onder-

scheidend? Deze gegevens kan je in Giant vinden en dus inzetten 

om een e�ectieve en winnende wervingsstrategie op te stellen en  

je vacatures te optimaliseren. Jouw krachtige wervingsstrategie is 

namelijk gebaseerd op onafhankelijke en volledige data. 

https://intelligence-group.nl/nl/solutions/giant-dashboard/


Bronnen

In het Talent Intelligence dashboard Giant zijn enorm veel data verwerkt.  

Maar hoe komen we eigenlijk aan al deze data? Deze data zijn een combinatie  

van verschillende bronnen, waaronder het ITAM-onderzoek. 

ITAM staat voor International Talent Acquisition Monitor. Dit is een grootschalig  

onderzoek naar het arbeidspotentieel op de Europese arbeidsmarkt. Dit onderzoek 

voert Intelligence Group uit in 28 Europese landen en de Verenigde staten. Elk  

kwartaal wordt arbeidsmarktonderzoek uitgevoerd in deze Europese landen en wordt 

de gegevens van de afgelopen 8 kwartalen gepresenteerd, wat neerkomt op ongeveer 

250.000 ondervraagde respondenten. In het onderzoek worden onderwerpen bevraagd 

als: demografische gegevens, huidige persoonlijke werksituatie, gewenste persoonlijke 

werksituatie, en wensen en eisen ten aanzien van arbeidsomstandigheden, werkgevers 

en toekomstperspectieven. 

De resultaten in deze rapportage zijn gebaseerd op dit grootschalige ITAM-onderzoek.

Contact

 

Heb je vragen of opmerkingen over dit rapport? 

Neem dan contact op met Iris Lampe, Marketingmanager bij 

Intelligence Group: iris@intelligence-group.nl.

mailto:iris%40intelligence-group.nl?subject=


Bijlage 1

Baanwisselingen 

in 2023** 

Junior* Medior* Senior*
Praktisch 

opgeleiden
Theoretisch
opgeleiden Man Vrouw Totaal Totaal

(para)Medische dienstverlening (mens of dier)

Administratief/Secretarieel

Agrarisch/Visserij/Tuinbouw

Beleid en bestuur

Beveiliging/Defensie/Politie/Brandweer

Bouw

Callcenter/klantenservice

Communicatie/PR/Journalistiek

Consultancy/Advies

Cultureel/Kunst

Design/Grafisch/Ontwerp

Directie/(interim)-management

Engineering

Facilitaire dienstverlening/Schoonmaak

Financieel/Accountancy

Horeca/Bediening en voedselbereiding

ICT/Automatisering

Inkoop

Installatie, reparatie en onderhoud***

Juridisch

Kwaliteitsmanagement/Procesverbetering

Logistiek (verpakking, verzending, magazijnbeheer)

Marketing

Onderwijs, opleiding en training

Onderzoek/Wetenschap/R&D

Personeel en organisatie/HRM

Persoonlijke dienstverlening (kappers, schoonheidsspecialisten e.d.)***

Productie

Sociaal/Maatschappelijk/Agogisch

Toerisme/Recreatie/Sport

Transport

Verkoop/Commercieel/Sales

Verpleging/Verzorging/Welzijn

15%

10%

16%

12%

8%

10%

18%

14%

18%

14%

17%

13%

12%

12%

10%

20%

13%

11%

8%

9%

13%

12%

18%

12%

11%

15%

10%

10%

15%

15%

12%

12%

11%

21%

27%

28%

27%

28%

22%

29%

34%

26%

45%

31%

22%

17%

26%

23%

31%

22%

14%

28%

23%

23%

19%

32%

22%

25%

22%

23%

28%

24%

20%

23%

21%

38%

35%

45%

34%

33%

31%

36%

40%

39%

43%

42%

36%

34%

34%

35%

43%

31%

28%

40%

33%

36%

44%

36%

34%

42%

30%

37%

42%

30%

34%

31%

19%

12%

22%

16%

13%

13%

21%

31%

31%

28%

29%

21%

21%

14%

12%

27%

17%

15%

12%

23%

14%

15%

32%

16%

16%

15%

18%

12%

22%

21%

15%

17%

14%

22%

21%

32%

20%

19%

23%

27%

25%

24%

26%

32%

16%

17%

23%

18%

27%

16%

14%

22%

18%

19%

23%

31%

17%

22%

21%

22%

23%

27%

16%

18%

18%

23%

15%

24%

18%

13%

15%

24%

24%

24%

25%

24%

16%

17%

13%

16%

24%

15%

14%

13%

16%

16%

15%

30%

15%

18%

16%

12%

18%

22%

15%

16%

19%

20%

15%

30%

20%

17%

23%

22%

27%

28%

29%

38%

18%

31%

17%

18%

30%

23%

17%

20%

19%

33%

18%

25%

21%

22%

21%

24%

25%

15%

18%

15%

21%

17%

17%

37%

25%

19%

25%

23%

31%

24%

26%

28%

26%

24%

22%

17%

25%

22%

19%

21%

20%

24%

20%

29%

18%

21%

21%

25%

17%

21%

24%

21%

19%

15%

21%

15%

26%

19%

14%

16%

23%

26%

25%

27%

30%

17%

19%

15%

16%

27%

16%

14%

13%

18%

17%

16%

31%

17%

21%

19%

21%

14%

23%

24%

15%

17%

15%

*  Junior: 1 t/m 4 jaar werkervaring, Medior: 5 t/m 9 jaar werkervaring, Senior: Meer dan 10 jaar werkervaring

**  Een percentage van 38% betekent dat bij 38% van de desbetre�ende doelgroep in het afgelopen jaar de arbeidsovereenkomst is ontbonden (zowel gewenst als ongewenst).

***  Indien er geen data staan, betekent dit dat wij voor deze specifieke groep in deze periode te weinig data hebben om een valide uitspraak te kunnen doen.

EUNL


