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Het percentage vrouwen dat kiest voor een STEM-studie (Science, Technology, Engeneering, 

Mathematics) is beperkt maar neemt de laatste jaren sterk toe. Technisch opgeleide vrouwen 

verlaten het werkveld echter significant eerder en vaker dan hun mannelijke collega’s. Dat is 

jammer, want de sector zit te springen om mensen en bovendien is meer diversiteit goed voor de 

productiviteit en de innovatiekracht van bedrijven. In dit whitepaper bespreken we de resultaten 

van een onderzoek naar de achtergrond van de hoge uitstroom van vrouwen uit de ICT en naar 

interventies die dit tegengaan. 

Factoren die uitstroom beïnvloeden
In het onderzoek zijn we uitgegaan van het person-environment fit model. Dit model stelt dat 

mensen zoeken naar een organisatie en een functie die bij hen past en langer blijven werken in 

organisaties en functies waar sprake is van een dergelijke ‘fit’. Op basis van literatuuronderzoek 

en interviews hebben we verschillende factoren geïdentificeerd die van invloed zijn op de (veelal 

beperkte) fit tussen vrouwen en het studeren of werken in een STEM-omgeving; namelijk de 

person job fit (de fit tussen vrouwen en de functie-inhoud- en eisen), de person-organisation fit 

(de fit tussen waarden en normen van vrouwen en organisatie/afdeling), de person-group fit en de 

person-supervisor fit (de fit tussen vrouwen en hun collega’s en leidinggevende).

Als er geen fit is tussen vrouwen en de STEM-omgeving resulteert dit in een lage ‘sense of 

belonging’, een belangrijke voorspeller van uitstroom. Een andere belangrijke voorspeller van 

uitstroom is self-efficacy (professioneel zelfvertrouwen). Voor vrouwen blijkt het lastig een hoge self-

efficacy te behouden in STEM-omgevingen.

Interventies om vrouwen te behouden
In een literatuuronderzoek vonden we zeven interventies waarvan is aangetoond dat ze bijdragen 

aan het voorkomen van uitstroom van vrouwen uit de techniek. Het effect is vooral groot als 

interventies gecombineerd worden.

 1.  Gender bias training om studenten/medewerkers (zowel mannen als vrouwen) bewust te 

maken van een mogelijke (onbewuste) bias richting vrouwen. 

 2.  Familievriendelijk beleid, bijvoorbeeld meer mogelijkheden voor deeltijd of flexibele 

werktijden.

 3.  Werving en selectie zo aanpassen dat gender bias wordt gereduceerd. Hierdoor wordt de kans 

dat vrouwen op een passende, voldoende uitdagende functie terecht komen vergroot.

 4.  Curriculumvernieuwing zodat inhoud en leeromgeving van STEM-opleidingen beter 

aansluiten bij de behoeften en wensen van vrouwen. 

 5. Mentoring programma’s voor persoonlijke en professionele ondersteuning en begeleiding. 

 6.  Rolmodellen die vrouwen het gevoel geven thuis te horen in het STEM-veld en hier succesvol 

te kunnen zijn. 

 7.  Waardenaffirmatie waardoor vrouwen zich bewust worden van hun persoonlijke waarden en 

uitzoeken hoe zij deze waarden kunnen integreren in hun werk.

Tijdens interviews in het STEM-veld vonden we daarnaast interventies waarvan de effectiviteit nog 

niet wetenschappelijk is vastgesteld, maar die door de praktijk als waardevol worden gezien:

• Sturen op cijfers waardoor duidelijk wordt waar vrouwen ‘weglekken’ en waar (dus) actie nodig is. 

• Inclusieve organisatiecultuur, die vrouwen een veilige werkomgeving biedt.

• Grenzen stellen, managers die optreden bij vrouwonvriendelijke incidenten.

• Solo´s (één vrouw op een afdeling of in een klas) voorkomen.

• Exitinterviews om te leren over de vertrekredenen uit de organisatie.

• Vrouwvriendelijke aankleding van het bedrijf zodat vrouwen zich er welkom voelen.

• Verbeteren imago ICT waardoor de sector voor een heterogenere groep aantrekkelijk wordt.

• Inhoudelijk leuk werk.

•  Vrouwennetwerk om obstakels op te sporen en vrouwen het gevoel te bieden erbij te horen en 

gehoord te worden. 

Vanuit het veld werd verder aanbevolen om te zorgen voor instrumenten om de bewustwording te 

vergroten dat het in het belang is van de organisatie om de uitstroom van vrouwen uit de ICT tegen 

te gaan, instrumenten om een diagnose kunnen stellen over waar actie nodig is en om het effect van 

interventies te meten, interventies die niet te veel tijd en geld kosten en passen in de bestaande manier 

van werken, een structurele plaats in het beleid van organisaties voor het tegengaan van uitstroom van 

vrouwen, en het voorkomen dat vrouwen door de interventies extra in de schijnwerpers komen te staan.

Onze missie: een samenhangende set interventies
Op basis van de resultaten van ons onderzoek gaan we, samen met opleidingen en bedrijven, 

werken aan een toolbox die zal bestaan uit een samenhangende set interventies om de uitstroom 

van vrouwen uit de ICT tegen te gaan. We hopen deze toolbox in 2020 te kunnen presenteren.

Deventer, april 2018

Samenvatting
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Weinig vrouwen in de ICT
“Van vriendinnen hoor ik dat zij altijd the pressure voelen van de mannen. 

Vrouwen worden altijd in de schijn gezet van: wat bijzonder dat je iets goed 

kunt in de IT. Ik denk dat het mij niet uitmaakt maar het stoort me wel dat 

andere vrouwen zich daardoor minder gaan voelen. Ik ken heel veel meiden 

en vrouwen die daar onzeker van worden. Ik ben zelf heel hard.” 

(studente HBO-ICT)

9

Mensen zijn voor veel bedrijven hun belangrijkste kapitaal. Het vinden en binden van voldoende 

medewerkers, met de juiste kwalificaties, is een voorwaarde voor succes. De huidige krapte op de 

arbeidsmarkt vormt dan ook een grote uitdaging. Dit geldt met name voor de ICT, de sector met de 

krapste arbeidsmarkt. Vrouwen vormen voor de sector een interessante doelgroep, maar het lukt 

nog niet goed om hen aan te trekken. Bovendien is de uitstroom van vrouwen groot. Er moet dus 

wat gebeuren! Om gericht actie te kunnen ondernemen is inzicht nodig in waarom vrouwen de 

sector verlaten. Zorgen voor meer instroom zonder de uitstroom te stoppen heeft immers weinig zin. 

In dit whitepaper bespreken we de achtergrond van de hoge uitstroom van vrouwen uit de ICT en 

interventies die dit tegengaan. We starten met een overzicht van de cijfers over vrouwen in de ICT 

en waarom het belangrijk is dat er meer vrouwen komen werken in de sector. Daarna bespreken 

we kort hoe ons onderzoek was opgezet en gaan dan over naar de resultaten. We beschrijven eerst 

welke factoren van invloed zijn op de uitstroom van vrouwen uit de ICT en vervolgen met een 

overzicht van mogelijke interventies. We sluiten het whitepaper af met een blik op de toekomst:   

de toolbox die we willen ontwikkelen. 

Vrouwen die een technische studie succesvol afronden en daarna gaan werken in de STEM-sector 

(Science, Technology, Engeneering, Mathematics), stromen significant eerder en vaker uit dan hun 

mannelijke collega’s. De uitstroom is niet alleen hoog in vergelijking tot mannen die in dezelfde 

sector werken, maar ook in vergelijking met technisch opgeleide vrouwen die buiten de STEM-

sectoren zijn gaan werken.1 Deze hoge uitstroom van vrouwen uit de techniek is geen specifiek 

Nederlands fenomeen, maar voor Nederland is het wel extra schrijnend omdat hier relatief weinig 

vrouwen voor een STEM-studie kiezen. In Nederland kiest 39% van de vrouwen voor een STEM-

master, op bachelor niveau is dat 24%, ver onder het Europese gemiddelde.2 Van de kleine groep 

technisch opgeleide vrouwen werkt vervolgens maar 27% daadwerkelijk in een technische functie, 

bij technisch opgeleide mannen is dat 59%.3 Van de vrouwen die kiezen voor een STEM-studie kiest 

een klein deel voor een ICT-opleiding. Het percentage vrouwen in deze opleidingen is dan ook zeer 

beperkt: in 2016 was slechts 6,1% van de studenten die een ICT-opleiding op hbo-niveau volgden, 

vrouw. Van alle werknemers in de ICT-sector is 9% vrouw.4 Zie voor een overzicht van uitstroom van 

vrouwen uit de ICT ook infographic 1. 
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2006 2016

N pro�el* HAVO

Meer vrouwen kiezen voor ICT, 
hen ook behouden lukt nog niet goed
• Aantal meisjes N-pro�el in vwo en havo fors gestegen afgelopen 10 jaar

• Vrouwen lekken weg bij overgang vo naar hbo en van hbo naar technisch werkveld

• E�ecten lekken: weinig vrouwen kiezen hbo-ICT, weinig vrouwen in ICT-bedrijven

• Vrouwen verlaten ICT omdat zij te maken hebben met belemmeringen

30% waarvan
15% vrouw

54% waarvan 16% vrouw
kiest voor HBO STEM (1)

61% waarvan 26% vrouw
kiest voor HBO STEM

(1) ScienceTechnology Engineering and Mathematics, waar ICT ondervalt
(2) Uit interviews met ICT-studenten
(3) Uitinterviews en bijeenkomsten ICT-bedrijven

* Techniekpact 2017
** CBS, november 2017

Studenten hbo -ICT 2016*

Hbo ICT-studenten herkennen factoren die diversiteit m/v belemmeren (2)

Vrouwlijke hbo ICT 
-studenten in

verhouding succesvoller 
dan mannen.

Arbeidsmarkt algemeen Hbo-STEM 
opgeleiden dat in 
STEM/ICT werkt*

50% waarvan
47% vrouw

N pro�el* VWO 53% waarvan
20% vrouw

62% waarvan
53% vrouw

Meer

-30%

ONDERWIJS

3.207 ingeschreven, 
waarvan 196 vrouw

8.478.000** totaal aantal
werkenden

1.478 geslaagd, 
waarvan 102 vrouw

-73%

ARBEIDSMARKT

1.487.000**waarvan in 
STEM banen

57% STEM man waarvan

13%  in ICT

27% STEM vrouw waarvan

14%  in ICT

Kenmerken arbeidsmarkt ICT

•  vacatures ICT-banen in ICT-bedrijven gegroeid van:
 90.000 in 2011           141.000 in 2016*; 
 gedetacheerden krijgen 4-5 x per week 
 een aanbieding voor een baan

•  percentage vrouw in ICT relatief hoger dan 
 in HBO-ICT: ook instroom vanuit andere 
 sectoren/ autodidacten

• ervaren en/ of herkennen factoren die diversiteit m/v belemmeren (3)

Vooral in ‘harde’ ICT / ICT detachering

• minimale werkweek 32 uur,  vrouwen willen graag minder uren

2011

150.000

125.000

100.000

75.000

50.000
2016

• na zwangerschap voor vrouwen moeilijk om in oorspronkelijk ICT-beroep 
 te blijven werken

47%15%

53%20%

waarvan in ICT banen in ICT sector

193.310 
= 13%* van 
wie 9% vrouw
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Het belang van meer vrouwen in de ICT
Dat er weinig vrouwen werken in STEM-beroepen, en specifiek in de ICT, is onwenselijk.  Technisch 

personeel is schaars en vooral de vraag naar goed geschoolde ICT-ers is groot. In 2011 waren er 

90.000 onvervulde vacatures in deze sector, in 2016 was dat opgelopen tot 141.000. 3 ICT is daarmee 

de sector die te kampen heeft met de krapste arbeidsmarkt.5 Een grotere instroom en het beter 

behouden van vrouwen zouden kunnen helpen om in de grote personeelsbehoefte van de sector 

te voorzien. Daarnaast kunnen daarmee de productiviteit en het innovatievermogen van de sector 

versterkt worden, want meer diversiteit in het personeelsbestand heeft daar een positief effect op.2 

Het gebrek aan vrouwen in STEM en ICT is echter niet alleen onwenselijk vanuit economisch 

perspectief, maar ook vanuit sociologisch en psychologisch perspectief. Vanuit sociologisch 

perspectief, omdat STEM en ICT een grote rol spelen in de inrichting en de ontwikkeling van de 

maatschappij. Het is belangrijk dat de mensen die betrokken zijn bij bijvoorbeeld het ontwikkelen 

van ICT in zorg, onderwijs en communicatie een afspiegeling vormen van die maatschappij. 

Vanuit psychologisch perspectief is het onwenselijk als vrouwen als gevolg van seksesegregatie 

beperkt worden in hun studie- en beroepskeuze, en daarmee in hun persoonlijke en professionele 

ontwikkeling.6 Daarnaast houdt seksesegregatie de beperkte deelname van vrouwen aan de 

Nederlandse arbeidsmarkt in stand.7 Hierdoor blijft de ongelijkheid tussen mannen en vrouwen 

bestaan. Seksesegregatie op de arbeidsmarkt heeft invloed op de wijze waarop vrouwen zichzelf 

zien en waarop mannen vrouwen zien6, 8 én op wat zij hun kinderen meegeven. Dit leidt uiteindelijk 

tot (re)productie van sociale ongelijkheid.9 

Onderzoek naar behoud van vrouwen voor ICT
Uit bovenstaande kunnen we concluderen dat het belangrijk is dat er meer vrouwen kiezen voor 

STEM en ICT. Maar zolang tegelijk de uitstroom van vrouwen uit de sector hoog is, is dat dweilen 

met de kraan open. Er moet dus vooral ook worden gewerkt aan het behouden van deze vrouwen. 

Om dat effectief te kunnen doen is het belangrijk om te weten waarom vrouwen die een technische 

opleiding succesvol hebben afgerond toch niet gaan of niet blijven werken in een technische 

functie. Wij zijn op zoek gegaan naar de factoren die deze uitstroom beïnvloeden. Leidraad bij dit 

onderzoek was het person-environment fit (PE-fit) model.10 Dit model stelt dat mensen zoeken 

naar een organisatie en een functie die bij hen past en langer blijven werken in organisaties en 

functies waar sprake is van een ‘fit’. We hebben middels literatuuronderzoek (zie bijv.11,12,13) en 

interviews gezocht naar factoren die maken dat de ‘fit’ voor vrouwen in de ICT minder groot is. 

Vervolgens achterhaalden we, middels een systematische review, interviews en werkconferenties, 

welke interventies ingezet kunnen worden om vrouwen te behouden voor technische functies. 

In zowel de zoektocht naar factoren als die naar interventies hebben we gekeken naar zowel de 

voorbereidende opleidingen als naar het werkveld.

De interviews zijn uitgevoerd bij vier hbo-ICT-opleidingen en vijf ICT-bedrijven. Bij de opleidingen 

zijn vrouwelijke studenten, docenten en opleidingsmanagers geïnterviewd, en bij de bedrijven 

vrouwelijke medewerkers, leidinggevenden en HRM-medewerkers. Dezelfde groepen zijn 

uitgenodigd voor de werkconferenties, waar de resultaten van de literatuurstudie en de interviews 

zijn besproken en is gevraagd naar aanvullende inzichten. Ook hebben we deelnemers van 

een studiereis ‘vrouwen en techniek’ geïnterviewd en is input verzameld bij de leden van een 

adviesgroep rond het onderzoek. In beide gevallen gaat het om deskundigen op het terrein van 

vrouwen en techniek en vertegenwoordigers van verschillende opleidingen en bedrijven.

De (mis)fit tussen vrouwen en technische werkomgeving
Het PE-fit model stelt dat mensen zoeken naar een organisatie en een functie die bij hen past en 

langer blijven werken in organisaties en functies waar sprake is van een dergelijke ‘fit’. De fit heeft 

betrekking op verschillende aspecten van het werk.14 In de meest ideale situatie is er een fit tussen:

• de competenties van de persoon en de functie-inhoud en –vereisten, de person-job fit;

• de waarden en normen van de persoon en van de organisatie, de person-organisation fit;

• de persoon en de collega’s, de person-group fit;

• de persoon en de leidinggevende, de person-supervisor fit.

Als sprake is van fit voelen mensen zich prettiger in de organisatie, presteren ze beter en is de kans 

op voortijdige uitstroom kleiner. 

Wat leerden we uit ons onderzoek over de PE-fit van vrouwen in de techniek, in het specifiek de 

ICT? Zoals op basis van de uitstroomcijfers te verwachten was, blijkt dat de fit niet optimaal is. 

Toch zijn er ook vrouwen die met veel plezier en succes werken in de ICT. Deels komt dat door 

individuele verschillen in wat vrouwen belangrijk vinden en natuurlijk ook door verschillen tussen 

bedrijven. Een andere factor die meespeelt is ‘self-efficacy’, het professioneel zelfvertrouwen van 

vrouwen. Deze self-efficacy beïnvloed hoeveel last iemand heeft van een gebrekkige fit. Daarom 

bespreken we ook wat we gevonden hebben over de self-efficacy van ICT-vrouwen en hoe die 

versterkt  kan worden.
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Person–job fit

De person-job fit heeft betrekking op de aansluiting tussen de competenties van de persoon en 

de eisen die het werk stelt. Ten aanzien van de competenties lijkt er geen probleem te zijn voor 

vrouwen in de ICT. Vrouwen met een ICT-opleiding beschikken over de juiste competenties en 

vinden het werk interessant.15 

Het beschikken over de juiste competenties betekent echter niet dat deze competenties ook 

daadwerkelijk worden herkend. Stereotype beelden over vrouwen en techniek staan dit in de weg. 

Deze beelden veroorzaken een gender bias waardoor de competenties van vrouwen lager worden 

ingeschat dan die van mannen. Zo toonden Moss-Racusin en collega’s17 aan dat het curriculum 

vitae van een mannelijke kandidaat heel anders wordt beoordeeld dan dat van een vrouwelijke 

kandidaat, ook als de inhoud van het curriculum vitae identiek is. De vrouwelijke kandidaat wordt 

als minder competent ingeschat, selectiecommissies zijn minder geneigd haar aan te nemen en het 

startsalaris dat haar zou worden geboden is beduidend lager dan het startsalaris van de identieke 

mannelijke kandidaat. Het effect van stereotypering en gender bias wordt nog versterkt doordat 

vrouwen in technische beroepen in de minderheid zijn en leden van minderheidsgroeperingen 

vaak een lagere waardering krijgen dan personen die bij de meerderheid horen. Technische 

vrouwen ervaren dan ook dat zij aan hogere eisen moeten voldoen om als competent te worden 

erkend dan bij mannen het geval is.18 Soms waarderen mannen de expertise van hoger opgeleide 

vrouwen zelfs lager dan die van lager opgeleide vrouwen. Dit gebeurt vooral bij mannen met een 

lagere sociale status en met een sterke genderidentiteit.19 

“Vrouwen moeten heel goed weten, veel beter dan mannen, wat hun onderscheidende talent is. 

Wat is mijn ‘competitive advantage’? Wat is het talent dat ik heb dat mij kan onderscheiden van 

mannen? Want zij gaan altijd met jou in competitie. Nu generaliseer ik.” 

(directeur ICT-bedrijf )

Stereotype beelden over welke beroepen passen bij mannen en vrouwen maken niet alleen dat 

men verwacht dat vrouwen minder competent zijn in mannelijke beroepen als de techniek, maar 

ook dat vrouwen die wel succesvol zijn minder aardig worden gevonden.20 

Naast een gebrekkige fit tussen de eisen die het werk stelt en de veronderstellingen ten aanzien 

van competenties van vrouwen (en dus niet de werkelijke competenties!) is er ook een gebrekkige 

person–job fit ten aanzien van arbeidstijden en wensen rond het combineren van werk en privé. Een 

deel van de vrouwen verlaat de techniek omdat ze merken dat een carrière in de bèta-technische 

velden niet goed te combineren valt met het hebben van een gezin.21,22 Vrouwen hebben vaker 

een voorkeur voor een ‘home-centered lifestyle’23,24 en zijn eerder geneigd de zorgen voor het 

huishouden en de kinderen op zich te nemen, en dat wordt ook van ze verwacht.24,25 Het runnen 

van een gezin is intensief en vaak lastig te combineren met werken. Vrouwen en mannen in 

Nederland hechten er om deze redenen aan dat vrouwen in deeltijd kunnen werken. Technische 

bedrijven bieden echter vaak minder mogelijkheden om deeltijd en/of flexibel te werken. Zo is de 

gemiddelde deeltijdfactor in de technische sector 0,91 en in de niet-technische sector 0,75.26 Ook 

in de interviews die we hielden werden het verschil in leefstijl tussen mannen en vrouwen en de 

behoefte aan deeltijd en flexibel werken opgemerkt.

“Op het moment dat er een gezin gesticht gaat worden is het over het algemeen toch de vrouw die 

minder wil gaan werken. Als er een telefoontje van de crèche komt dat het kind ziek is, is het toch 

vaak de vrouw die naar huis rijdt om voor het kind te zorgen, helaas.” 

(directeur ICT-bedrijf )

Als gevolg van het gebrek aan erkenning van de competenties van vrouwen krijgen zij in 

mannenteams vaak minder uitdagende taken.27 Dit effect wordt sterker als vrouwen flexibel of 

parttime werken. Vrouwen ervaren druk om toch meer uren te gaan werken en worden gezien 

als minder gecommitteerd.28 Vrouwen in STEM beroepen zijn dan ook vaak minder tevreden over 

hun carrièremogelijkheden dan vrouwen in andere beroepen.29 Mannen in STEM beroepen zijn 

daarentegen juist positief over hun loopbaanperspectieven. 

Person–organisation fit

De person–organisation fit betreft de aansluiting tussen de waarden en normen van de 

persoon en van de organisatie. Uit zowel de literatuur als onze interviews blijkt dat vrouwen 

op dit punt problemen ervaren. Vrouwen in de techniek hebben regelmatig te maken met een 

organisatiecultuur die niet ondersteunend is. Bij technische bedrijven is vaak sprake van een 

masculiene organisatiecultuur. Deze uit zich in familiair gedrag onder mannen, consequent praten 

over ‘hij’, conversatie die wordt gedomineerd door de interesses van mannen, aanstootgevende 

humor (en sancties als dit wordt aangevochten), een hetero-normatieve en seksuele cultuur, 

druk om te voldoen aan mannelijke beelden en krachtige mannennetwerken.30 Elk afzonderlijk 

lijken deze zaken niet erg problematisch, maar samen hebben ze veel invloed. Het is zoals bij een 

druppelende kraan: op een gegeven moment loopt de emmer over.
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Daarnaast speelt de ‘in/visability paradox’.31 Dit betekent dat vrouwen in de techniek tegelijkertijd 

zeer zichtbaar zijn als vrouw en onzichtbaar als competente technische medewerker, zowel in hun 

eigen werkkring als in een bredere context.32 Door allerlei subtiele en minder subtiele dynamieken 

gaan vrouwen zich hierdoor steeds minder engineer én minder vrouw voelen. Een van de gevolgen 

is dat er nauwelijks vrouwen worden geselecteerd voor managementposities.

“Veel mannen hebben geen verhaal bij de keuze voor techniek. Vrouwen wel. Ze hebben zo vaak 

uit moeten leggen waarom ze voor techniek gekozen hebben, dat ze hier een goed uitgewerkt 

antwoord voor hebben. Net als ‘geen kinderen hebben’, vraagt de keuze om ingenieur te zijn een 

verklaring, wanneer je vrouw bent.” 31 

In de interviews die we gehouden hebben over het behouden van vrouwen voor de ICT werd veel 

gesproken over de invloed van de organisatiecultuur en werd vaak aangegeven dat vrouwen zich 

niet thuis voelen in de organisatie en zich geïsoleerd voelen. Ook werd vaak gewezen op verschillen 

tussen mannen en vrouwen over humor en wat wel of niet als grapje kan doorgaan. 

“Mannenhumor en vrouwenhumor zijn verschillend. Als ik erbij ben is de humor anders.” 

 (ICT-professional)

“Er worden grappen gemaakt over dat vrouwen de weg niet kunnen vinden zonder navigatie. Kijk 

dat is dan mannenhumor, snap je?” 

(directeur ICT-bedrijf )

“Ik weet niet. Ik denk dat zij door dat drietal te vormen zichzelf een beetje hebben geïsoleerd.” 

(HR-medewerker ICT-bedrijf over drie vrouwen op een afdeling met verder alleen maar mannen)

“Die dames die moeten harder worden, die moeten leren, misschien zij nog wel meer dan mannen, 

dat ze moeten leren hoe met mannen te praten. Dat is niet zo moeilijk.” 

(directeur ICT-bedrijf )

Person-group fit en person–supervisor fit

Bij de person–group fit en de person–supervisor fit gaat het om de mate waarin de persoon 

aansluiting vindt bij collega’s en leidinggevende. Met name bij succesvolle STEM-vrouwen lijkt 

die aansluiting beperkt. Zij worstelen met gevoelens van isolatie en gebrek aan steun.13 Gebrek 

aan begeleiding en aan netwerken en discriminatie door collega’s en leidinggevenden worden in 

de literatuur expliciet genoemd als verklaringen voor de uitstroom van vrouwen uit STEM-

beroepen.18 Doordat vrouwen in de minderheid zijn in de meeste technische omgevingen worden 

negatieve stereotypen geactiveerd, wat ongunstige psychologische gevolgen kan hebben.33 Zo 

hebben vrouwen in technische omgevingen vaak het gevoel dat ze er niet echt bij horen (‘sense 

of belonging’) en hebben ook het gevoel minder welkom te zijn34, vooral als sprake is van sterke 

gender stereotypen. Zelfs kleine subtiele signalen kunnen hier al voor zorgen. Gaucher, Friesen 

en Kay35 toonden bijvoorbeeld aan dat vacatures voor functies in de STEM-velden vaak woorden 

bevatten die worden geassocieerd met mannen, zoals leider. Deze woorden gaven vrouwen het 

gevoel dat ze waarschijnlijk niet bij het bedrijf zouden passen en de motivatie tot solliciteren was 

dan ook laag. De ‘sense of belonging’ is een goede voorspeller van uitstroom, de lage score hierop 

van vrouwen in STEM-studies en -beroepen is dan ook één van de verklaringen voor de uitstroom 

van vrouwen. 

“Dan moet je iemand hebben die jou draagt en sponsort, je moet onderscheidend zijn in die groep kerels 

wil je er doorheen komen. Als je dat niet kan, dat is een soort gedrag, dan kom je er gewoon niet.” 

(directeur ICT-bedrijf )

Hoewel vrouwen vaker dan mannen laag scoren op de ´sense of belonging´, hebben niet alle 

geïnterviewde vrouwen het gevoel dat zij niet worden opgenomen in de groep. De vrouwen die 

zich wel opgenomen voelen, stellen dat het aan je eigen inzet ligt of dit gebeurt: je moet jezelf niet 

te bijzonder maken of buiten sluiten. Deze vrouwen zeggen letterlijk: “ik moet hard zijn want gebrek 

aan ‘sense of belonging‘ is mijn eigen schuld” of “het is de eigen schuld van vrouwen zelf”.

Tijdens één van de werkconferenties spraken vrouwen er langdurig over dat ze zich moesten 

aanpassen. Dat is volgens hen een voorwaarde om aansluiting te vinden bij de collega’s maar 

ook om toegang te krijgen tot andere belangrijke netwerken. Zij geven aan dat ze graag meer 

ondersteuning zouden krijgen van hun leidinggevende bij het betreden van deze netwerken. 

17
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Omgaan met een gebrekkige fit: het belang van self-efficacy 

Naast de mate van fit tussen technisch opgeleide vrouwen en de taak, organisatie, collega’s en 

leidinggevende, is ook self-efficacy (professioneel zelfvertrouwen) een belangrijke voorspeller van 

uitstroom. Wanneer de self-efficacy van vrouwen laag is, zijn ze eerder geneigd een STEM-werkveld 

te verlaten of te stoppen met een STEM-studie. Een hoge mate van self-efficacy lijkt te helpen bij 

het omgaan met een slechte fit.

Vrouwen die kiezen voor een STEM-opleiding, beginnen vaak met een hoge self-efficacy.38,39 Ze 

geloven dat ze het kunnen en hebben dit ook al laten zien in het voortgezet onderwijs. De self-

efficacy daalt echter sterk in de eerste studiejaren en deze daling gaat gepaard met uitval.40 

De studieresultaten van de vrouwen die stoppen, zijn echter niet lager dan die van studenten die 

de studie vervolgen. De uitstroom hangt dus niet samen met de resultaten op zich, maar met de 

perceptie van het eigen kunnen.

Dat het voor vrouwen lastiger is dan voor mannen om een hoge self-efficacy te behouden in 

STEM-studies lijkt te maken te hebben met verschillen in de manier waarop hun self-efficacy 

overtuigingen zich ontwikkelen.41 Mannen baseren hun overtuigingen vooral op feitelijke 

prestaties, terwijl vrouwen veel meer afhankelijk zijn van de aanmoediging van anderen en het zien 

van andere succesvolle vrouwen. Omdat er vaak maar weinig andere vrouwen zijn in de studie of 

organisatie, zou het weleens kunnen ontbreken aan support en goede voorbeelden, waardoor het 

vertrouwen in eigen kunnen daalt en daarmee de kans op uitstroom toeneemt. 42,36

Een laag vertrouwen in eigen kunnen en gebrek aan sociale steun, zowel op school als in het 

privédomein, werden vaak genoemd in onze interviews met studentes op de opleidingen hbo-ICT. 

Een aantal geïnterviewden gaf echter aan dat hun self-efficacy enorm was toegenomen doordat 

zij tijdens hun stage merkten dat zij het wel kunnen of omdat ze bij tentamens beter scoorden dan 

jongens. Niet alle interviews ondersteunen dus het in de literatuur gevonden patroon.

“Ik denk wel zelfvertrouwen. Zoals met die grapjes waar we het eerder over hadden. Dat lijkt me 

het grootste verschil dat ik me voor kan stellen. Het ligt niet aan de capaciteiten van vrouwen. 

Ze kunnen het net zo goed als mannen.” 

(ICT-professional, in antwoord op de vraag welke factoren 

meespelen bij de uitstroom van vrouwen uit ICT)

“Ik was 17 toen ik begon, was verlegen en bleu en zat in de klas met allemaal grote jongens met een 

mbo-achtergrond. Ik kon daardoor niet goed meekomen met de rest. Ook bij projecten viel ik er een 

beetje buiten. Toen ben ik opnieuw begonnen bij een andere hbo-ICT. Daar heb ik in een week alles 

wat zij het eerste kwartiel hadden gehad ingehaald. Daardoor kon ik laten zien: dit ben ik, dit kan ik 

en toen werd ik wel serieus genomen.” 

(ICT-professional)

“Maar ik denk dat de bewustwording, vooral de vroege bewustwording, voor vrouwen moet zijn: 

wat zijn jouw onderscheidende talenten (goed met cijfers, goed met taal, conceptueel, etc.).”

(directeur ICT-bedrijf )

19
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Interventies om vrouwen te behouden
Uit het voorgaande kunnen we concluderen dat er een grote behoefte is aan meer vrouwen in de 

ICT, maar ook dat van de weinige vrouwen die voor de ICT kiezen, een groot deel de sector ook 

weer verlaat. We zien dat een gebrek aan fit tussen vrouwen enerzijds en het werk, de organisatie, 

de collega’s en de leidinggevenden anderzijds, daarbij een belangrijke rol speelt. Als we meer 

vrouwen willen behouden voor de sector moeten zullen we dus aan deze fit moeten werken. 

Interventies met bewezen effect

Wat gebeurt er al om de uitstromen van vrouwen uit STEM en ICT te voorkomen? We zijn op zoek 

gegaan naar bestaande interventies. Hiervoor is een systematische literatuur review uitgevoerd43 

waarbij onderzoeken zijn verzameld waarin interventies om vrouwen te behouden voor de techniek 

zijn beoordeeld op hun effect. We vonden zeven effectieve werkwijzen, die blijkbaar in de praktijk 

ook aanspreken want ze werden in de praktijkstudie regelmatig genoemd. Uit de onderzoeken 

blijkt dat het aan te bevelen is meerdere interventies te combineren om zo het effect te versterken.

21

Gender bias training 44 Workshops en trainingen over gender en STEM die 
studenten/medewerkers (zowel mannen als vrouwen) 
bewust maken van een mogelijke (onbewuste) bias 
richting vrouwen. De bewustwording van de eigen gen-
derbias leidt tot de intentie hier alert op te zijn, anderen 
hierop aan te spreken en het handelen eventueel aan te 
passen. Op deze wijze draagt de training bij aan cultuur-
verandering in STEM, in de zin dat vrouwen minder bias 
ervaren en zich meer thuis voelen. Onderdeel van een 
gender bias training kan bijvoorbeeld zijn dat men zich 
bewust wordt dat bepaalde taken, zoals notuleren en 
kaartjes schrijven naar zieke collega’s, altijd aan vrouwen 
worden toegewezen. Ook kunnen tijdens een dergelijke 
training afspraken gemaakt worden over hoe collega’s 
elkaar bij de les kunnen houden, zodat ze samen kunnen 
voorkomen dat ze in bestaande patronen terugvallen.

Familievriendelijk beleid45 Bedrijven kunnen hun beleid aanpassen, zodat het voor 
vrouwen (en mannen) makkelijker wordt om gezin en 
werk te combineren. Ze kunnen bijvoorbeeld meer 
ruimte bieden om in deeltijd te werken of de werktijden 
meer flexibel in te richten.

Werving en selectie46 De procedures voor het beoordelen van kandidaten 
voor een functie kunnen aangepast en aangescherpt 
worden, zodat gender bias wordt gereduceerd. Dit kan 
door de procedure volledig gender-blind te laten verlo-
pen, maar ook een lijst met tips om gender bias te voor-
komen kan al gunstige effecten hebben. Aanpassingen 
van de procedures zorgen ervoor dat minder vrouwen 
de sector verlaten omdat ze geen passende functie kun-
nen vinden.
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Curriculumvernieuwing47 De inhoud en leeromgeving van STEM-opleidingen 
sluiten vaak niet aan bij de behoeften en wensen van 
vrouwen. Dit draagt bij aan het gevoel bij vrouwen dat 
ze er niet thuishoren en heeft een negatief effect op het 
vertrouwen in eigen kunnen. De inhoud en didactiek 
van STEM-opleidingen kan aangepast worden, zodat 
vrouwen zich meer welkom voelen en ook beter pres-
teren. Meer contextualiseren van de inhoud en meer 
probleemgestuurd en samenwerkend leren zijn hier-
voor geschikt.

Mentoring programma’s48 Mentoring programma’s bieden vrouwen persoonlijke 
en professionele ondersteuning en begeleiding. Binnen 
mentoring programma’s kunnen problemen besproken 
worden en kunnen manieren worden gezocht om hier-
mee om te gaan. Het kan daarbij bijvoorbeeld gaan over 
gender bias, maar ook over het combineren van werk 
en gezin, carrièreontwikkeling etc. Mentoring program-
ma´s bieden niet alleen inzicht maar dragen ook bij aan 
het gevoel erbij te horen en ze voorkomen dat vrouwen 
zich geïsoleerd voelen in hun studie of op de werkplek. 

Rolmodellen49 De verhalen van succesvolle vrouwen binnen een STEM-
veld dragen bij aan het gevoel dat vrouwen thuishoren 
in dit veld en hier succesvol kunnen zijn. Daarbij zorgen 
rolmodellen ervoor dat de self-efficacy van vrouwen 
toeneemt. Belangrijk bij rolmodellen is dat vrouwen 
zich met hen kunnen identificeren. 

Waardenaffirmatie Dit type interventies is er op gericht deelnemers bewust 
te maken van hun persoonlijke waarden. Vervolgens 
wordt gezocht hoe zij deze waarden kunnen integreren 
in hun werk zodat er een betere ‘fit’ ontstaat tussen per-
soonlijke en professionele waarden. Dit kan gebeuren 
tijdens individuele activiteiten zoals bijvoorbeeld coa-
ching, maar ook in groepsactiviteiten zoals netwerk- of 
intervisie-bijeenkomsten. 

Sturen op cijfers Cijfers kunnen helpen om duidelijk te maken waar 
zich problemen voordoen: waar zitten veel of weinig 
vrouwen, waar is de uitval of het verzuim van vrouwen 
groot, waar is sprake van ongelijke beloning? Daarnaast 
kunnen cijfers uitdrukking geven aan welke situatie ge-
wenst is. In veel bedrijven is men er ook aan gewend 
dat voor alles wat belangrijk wordt gevonden, harde 
doelstellingen worden vastgelegd: ‘what gets measured, 
gets done’. 

Inclusieve organisatiecultuur Vaak werd het belang onderstreept van een veilige cul-
tuur waarin open en eerlijk gesproken kan worden over 
belemmeringen, waardoor vrouwen hun problemen 
eerder benoemen en er eerder kan worden bijgestuurd. 

Grenzen stellen Als het management meer oog heeft voor vrouwon-
vriendelijke incidenten en ingrijpt als deze zich voor-
doen, voelen vrouwen zich gesteund. Ze zullen dan 
eerder melding maken van dergelijke incidenten en er 
kan actie ondernomen worden om herhaling te voor-
komen. 

Solo´s voorkomen Gezien het kleine aantal vrouwen bij ICT-opleidingen en 
-bedrijven is er een grote kans dat er in een klas of op 
een afdeling slechts één vrouw is. Bij een aantal oplei-
dingen en bedrijven is het beleid om dit zo veel mogelijk 
te voorkomen.

23

Interventies waarvan het effect (nog) niet is onderzocht

Naast de hierboven beschreven interventies waarvan de effectiviteit in wetenschappelijke studies 

is vastgesteld, zijn we ook veel interventies op het spoor gekomen die wél worden ingezet, maar 

waarvan de effectiviteit nog niet is onderzocht.
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Exitinterviews Exitinterviews zijn belangrijk om erachter te komen 
waarom iemand vertrekt en erachter te komen waar 
verandering nodig is. Voorwaarde is daarbij dat de ver-
trekkende vrouw zich veilig genoeg voelt om open en 
eerlijk te kunnen vertellen waarom ze weggaat. Omdat 
leidinggevenden regelmatig onderdeel uitmaken van 
de vertrekredenen is het aan te raden het gesprek niet 
door de leidinggevende te laten plaatsvinden. Sommi-
ge organisaties kiezen voor een gesprekspartner van 
buiten de organisatie om de veiligheid te vergroten.

Vrouwvriendelijke aankleding 
van het bedrijf

Vrouwen vinden de aankleding van het bedrijf belang-
rijker dan mannen. Organisaties die een lichte uitstraling 
hebben, lijken meer vrouwen te trekken. Ook de be-
drijfskleding vraagt aandacht: zorg dat die ook passend 
is voor vrouwen. Niet alleen overalls in maat XXL dus.

Verbeteren imago ICT Op dit moment trekt de sector een redelijk homogene 
groep jongens. Dit maakt de sector minder aantrekke-
lijk voor mensen met een ander profiel. Als de sector 
beter laat zien wat er allemaal mogelijk is, hoe breed 
en veelzijdig het vakgebied is, zou dit een heterogene-
re groep kunnen aantrekken. Dat maakt de sector voor 
meer vrouwen aantrekkelijk. 

Inhoudelijk leuk werk Vrouwen lijken andere eisen te stellen aan werk dan 
mannen. Ze vinden het belangrijker dat werk leuk, in-
houdelijk uitdagend en maatschappelijk relevant is. 
Dat kan vragen om een aanpassing van het werk, óf om 
duidelijker laten zien dat het bestaande werk aan deze 
criteria voldoet. Dit helpt niet alleen bij het werven van 
vrouwen, maar ook van mannen die zich in deze waar-
den herkennen waardoor de sector minder homogeen 
wordt.

Vrouwennetwerk Een netwerk van vrouwen dat regelmatig samenkomt 
om te praten over problemen en oplossingen helpt 
de organisatie om obstakels op te sporen en weg te 
nemen, en biedt vrouwen het gevoel erbij te horen en 
gehoord te worden. Zo´n netwerk kan bestaan uit vrou-
wen uit één organisatie of vrouwen uit verschillende 
organisaties. De geïnterviewde vrouwen geven aan dat 
zo’n exclusief vrouwennetwerk als gevolg kan hebben 
dat vrouwen zichzelf zo buiten de groep plaatsen. In 
sommige organisaties wordt er daarom voor gekozen 
om het netwerk ook open te stellen voor mannen. Het 
is dan niet meer een netwerk voor vrouwen, maar een 
netwerk om problemen waar (vooral) vrouwen tegen-
aan lopen op te lossen.

25

Randvoorwaarden voor het inzetten van interventies

In ons onderzoek hebben we ook gekeken hoe interventies het beste kunnen worden ingezet en 

aan welke randvoorwaarden moet worden voldaan om de interventies tot een succes te maken. 

Daarbij viel op dat veel respondenten aangaven dat ze de uitstroom van vrouwen uit de ICT als 

probleem zien en de factoren die invloed hebben op de uitstroom herkennen, maar ook dat er in 

hun eigen organisatie eigenlijk weinig aan de hand is, of hooguit een beetje.

“Dus de mannenstijl wordt juist fijn gevonden. Dit heb ik uit de mond van vrouwen.  

Mijn eigen vriendin zegt hetzelfde.” 

(directeur ICT-bedrijf )
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Vrouwen zeiden vaak dat de problemen hen niet raken. Bij doorvragen bleek soms dat er toch 

meer aan de hand is. Sommige vrouwen zeggen expliciet dat ze niet steeds de positie van 

vrouwen aan de kaak willen stellen maar liever gewoon ‘one of the guys’ willen zijn. En die twee 

dingen gaan volgens hen niet samen. Ontkennen, of juist meedoen met de mannen, kan een 

overlevingsmechanisme zijn.

“Ik begrijp het wel, als je 30 jongens in de klas hebt, gebeurt het inderdaad, ik heb het zelf niet. Het 

gebeurt wel maar ik heb zelf veel vrienden en daardoor ervaar ik het niet zo. Maar ik begrijp het wel.” 

(student HBO-ICT)

Interventies om de uitstroom van vrouwen tegen te gaan zullen alleen worden ingezet in 

organisaties waar men onderkend dat er inderdaad een probleem is op dat gebied. In sommige 

organisaties is men daarvan niet overtuigd, of wordt dit besef niet breed genoeg gedeeld om 

voldoende draagvlak te ontwikkelen voor interventies. In die gevallen zijn instrumenten nodig om 

de bewustwording te vergroten van het belang van maatregelen om de uitstroom van vrouwen uit 

de ICT tegen te gaan.

Er zijn ook organisaties waar men wel beseft dat er in de sector het één en ander moet gebeuren, 

maar betwijfelt of dat ook geldt voor de eigen organisatie. En misschien hebben ze daarin gelijk. 

Het is belangrijk dat er instrumenten zijn waarmee organisaties zelf een diagnose kunnen stellen 

over de noodzaak om tot actie over te gaan, en waar actie nodig is. Is dat in de hele organisatie, of 

bij een aantal afdelingen; is er een probleem met de organisatiecultuur of gaat het om praktische 

zaken als werktijden? Idealiter zou dit instrument ook gebruikt moeten kunnen worden om het 

effect van interventies te meten.

Hoewel de meeste opleidingen en bedrijven uit ons onderzoek niet beschikken over een concreet 

beleid om de uitstroom van vrouwen tegen te gaan, beschikt een aantal van hen wel over één of 

meer interventies. Vaak zijn deze het initiatief van één specifieke, meestal vrouwelijke, medewerker. 

Bij vertrek of ziekte van de betreffende persoon verdwijnt het thema dan meestal van de agenda. 

Er werd dan ook, meestal door deze persoon, voor gepleit om het tegengaan van uitstroom van 

vrouwen een structurele plaats te geven en in te bedden in het beleid van de organisatie. Ook 

in de literatuur wordt gepleit voor zo’n structurele inbedding. Het in de lijn beleggen van de 

verantwoordelijkheid voor beleid op dit gebied, en taakhouders verantwoording laten afleggen 

over de resultaten, wordt zelfs gezien als één van de belangrijkste succesfactoren.50 

Verschillende respondenten wijzen er op dat het belangrijk is om aan te geven dat beleid om de 

uitstroom van vrouwen tegen te gaan niet moet worden gezien als een aardige geste tegenover 

vrouwen, maar als organisatiebelang. Het is immers in het belang van de organisatie om talentvolle 

medewerkers te behouden. Ook wordt aangegeven dat het belangrijk is te onderkennen dat veel 

van de voorgestelde interventies niet alleen gewaardeerd zullen worden door vrouwen, maar ook 

door veel mannen. Immers, ook zij zijn gebaat bij mogelijkheden om werk en privé te combineren, 

en bij een prettige organisatiecultuur waarin aandacht is voor de individuele wensen en belangen 

van medewerkers. 

Vrouwen gaven vaak aan dat zij een voorkeur hebben voor interventies waarbij zij niet extra in de 

schijnwerpers komen. Ze zijn al erg zichtbaar in de door mannen gedomineerde ICT-organisaties 

(zie o.a.31) en dit maakt hen kwetsbaar. Zij zijn beducht voor interventies die hen neerzetten als 

probleem, uitzondering, of slachtoffer. 

“Vanuit kracht komen we verder.” 

(deelnemer werkconferentie) 

Ten slotte werd er in de interviews verschillende keren op gewezen dat interventies die niet te 

veel tijd en geld kosten de grootste kans hebben om daadwerkelijk te worden ingezet. Interventies 

zouden ook zo veel mogelijk moeten passen in de bestaande manier van werken. Bij één van de 

bedrijven werd als suggestie gegeven dat het mooi zou zijn als de interventies passen in de agile 

manier van werken die nu gangbaar is binnen ICT.

27
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Onze missie: een samenhangende set interventies
Als ICT-bedrijven in de toekomst over voldoende personeel willen beschikken, moeten ze zorgen 

dat ze aantrekkelijk zijn voor een zo groot mogelijke groep medewerkers. Opleidingen en bedrijven 

in de sector kunnen het zich niet langer veroorloven om niet aan te sluiten bij de wensen en 

behoeften van vrouwen. Ze zullen structurele veranderingen moeten doorvoeren om dit te 

bereiken. Wij willen ze daarbij graag ondersteunen. Samen met opleidingen en bedrijven gaan we 

werken aan een toolbox die zal bestaan uit een samenhangende set interventies om de uitstroom 

van vrouwen uit de ICT tegen te gaan. De toolbox zal bestaan uit:

• feiten en cijfers over uitstroom van vrouwen uit de ICT, om zo bewustwording te stimuleren;

• instrumenten om de situatie in de eigen opleiding of het eigen bedrijf in kaart te brengen;

• instrumenten die kunnen worden ingezet om de uitstroom van vrouwen te beperken;

• per instrument een beschrijving met de belangrijkste kenmerken; 

•  een digitaal keuze-instrument waarmee men door middel van meerkeuze items wordt geleid 

naar de set van instrumenten die het meest passend is gezien de specifieke situatie van de 

opleiding of het bedrijf.

We hopen deze toolbox in 2020 te kunnen presenteren.
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Over het project en de betrokkenen

Het project ‘Vrouwen behouden voor ICT’ is een project van de hogescholen Windesheim en Saxion, 

in samenwerking met Tech Your Future en een groot aantal partners. Het project is opgezet om 

een bijdrage te leveren aan het terugdringen van de uitstroom van vrouwen uit de techniek, en 

daarmee aan het terugdringen van de personeelstekorten en het bevorderen van de productiviteit 

van deze sector. Het project is begin 2018 afgerond, de resultaten van het project worden gebruikt 

in een nieuw project, ‘Gender include it’. In dit nieuwe project wordt een toolbox ontwikkelt die 

bedrijven en opleidingen kunnen inzetten om de uitstroom van vrouwen uit de ICT tegen te gaan. 

Deze toolbox zal begin 2020 beschikbaar komen. 

De onderzoekers
Het onderzoek is uitgevoerd door onderzoekers van de hogescholen Windesheim en Saxion:

Sjiera de Vries
Dr. Sjiera de Vries is lector Sociale Innovatie bij hogeschool Windes-

heim. Eerder was zij onder andere senior onderzoeker en adviseur bij 

TNO en lector Multicultureel Vakmanschap en Diversiteit bij de Politie-

academie. Als lector Sociale Innovatie doet Sjiera de Vries onderzoek 

naar innovatieve manieren om te komen tot optimale personeels-

voorziening en optimale benutting van kwaliteiten van medewerkers. 

Goede producten of diensten leveren lukt alleen met goede medewerkers. Om te kunnen beschikken 

over voldoende gekwalificeerde en gemotiveerde medewerkers is het belangrijk om aan te sluiten 

bij wat zij belangrijk vinden in een baan en wat zij nodig hebben om optimaal te functioneren. Dat is 

niet voor iedereen hetzelfde. Aandacht voor de verscheidenheid aan wensen en behoeften is dus van 

belang. Hoe geef je daaraan vorm en hoe kun je vervolgens de kwaliteiten van deze zo verschillende 

medewerkers optimaal benutten? Een van de onderzoeken die Sjiera de Vries in dit kader uitvoert 

betreft het voorkomen van de uitstroom van vrouwen uit de techniek.
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Symen van der Zee
Dr. Symen van der Zee is lector Wetenschap en Techniek aan Saxion 

University of Applied Sciences. Zijn onderzoek richt zich met name 

op de professionalisering van leraren en aanstaande leraren ten 

aanzien van science-onderwijs. Daarbinnen is hij onder meer geïn-

teresseerd in de integratie hiervan met andere vakken, zoals taal en 

rekenen, en genderverschillen. Met betrekking tot dit laatste inte-

greerde hij de wetenschappelijke kennisstand omtrent de factoren 

die verklaren waardoor de instroom van vrouwen in bèta-technische studies gering is en de uitval in 

de gerelateerde werkvelden hoog. Zijn doel is de wetenschappelijke kennis toegankelijk te maken 

voor een breed publiek en om samen met de praktijk de kennis om te zetten naar middelen en 

materialen die praktijken verder kunnen brengen. 

Inge Strijker
Drs. Inge Strijker is onderzoeker bij het lectoraat Sociale Innovatie 

en docent aan de opleiding hbo-ICT bij Windesheim. Inge studeer-

de Bedrijfskundig Informatica aan de Hogeschool Windesheim en 

daarna Sociaal Wetenschappelijk Informatica aan de Rijksuniversiteit 

van Groningen. Tijdens en na haar studie werkte zij voor diverse 

organisatie in de ICT, steeds op het snijvlak ICT en gebruikersor-

ganisatie. Inge Strijker houdt zich binnen het lectoraat bezig met 

onderzoek naar vrouwen en techniek. Vrouwen verlaten, meer dan mannen, technische functies. 

Inge onderzoekt welke interventies effectief zijn om vrouwen die een technische opleiding hebben 

afgerond, te behouden voor techniek.



32

W
h

it
e

p
a

p
e

r 
 |

  
V

ro
u

w
e

n
 b

e
h

o
u

d
e

n
 v

o
o

r 
IC

T

Partners
In het project ‘Vrouwen behouden voor techniek’ is samengewerkt met een groot aantal partners. 

Medewerkers van bedrijven en opleidingen die bereid waren om hun kennis en ervaring met ons te 

delen tijdens een interview, maar ook vrouwen die de sector hadden verlaten hebben meegewerkt. 

Verschillende bedrijven en opleidingen hebben ook deelgenomen aan focusgroepen die we 

georganiseerd hebben. Allen willen we graag hartelijk danken voor hun bijdrage, en we hopen ook 

in het vervolgtraject een beroep op hen te kunnen doen.

Daarnaast hebben we veel gehad aan het kritisch meedenken door leden van 

de Adviesgroep, ook hen willen we graag bedanken. Een aantal mensen heeft 

gedurende het hele project deel uitgemaakt van de Adviesgroep 

• Peter van Noord, directeur De Nieuwe Zaak 

• René Speelman, manager duurzaam ondernemen Sogeti 

• Cocky Booij, directeur VHTO, expertisecentrum over vrouwen en techniek

• Tanya Bondarouk, hoogleraar HRM Universiteit, Twente

•  Ilja Clabbers, opleidingsmanager HBO-ICT, Windesheim 

In de beginperiode van het project waren daarnaast betrokken

• Mirjam Koster, directeur Academie Creatieve Technologie, Saxion 

• Mark Gellevij, lector Innovatief en Effectief Onderwijs, Saxion

Zij zijn in de loop van het project opgevolgd door

• Hester Hemssens, opleidingsmanager HBO-ICT, Saxion

• Irene Visser-Voerman, Lector Innovatief en effectief onderwijs, Saxion
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Aagje Voordouw
Aagje Voordouw MCC is onderzoeker bij het lectoraat Sociale 

Innovatie en docent leidinggeven en (interculturele) communicatie 

aan de opleiding Bedrijfskunde MER bij Windesheim. Eerder deed 

zij onder andere onderzoek naar sociale veiligheid op het werk en 

werkte ze als consultant aan vraagstukken rond sociale veiligheid en 

organisatieontwikkeling, meestal in schoolorganisaties. Ze trainde 

professionals en leidinggevenden in onderwijsorganisaties op the-

ma’s als veranderkunde en werken aan sociale veiligheid in teams. Zij verzorgt nog steeds onderwijs 

over dit thema. Bij het lectoraat Sociale Innovatie doet Aagje Voordouw onderzoek naar vrouwen 

en techniek. Vanuit het idee dat vrouwen en mannen samen de wereld maken, wil ze bijdragen aan 

een optimale en duurzame bijdrage van vrouwen in technische beroepen, zeker nu de techniek 

meer en meer ons leven bepaalt. 

Monique Rouweler MSc
Monique Rouweler is docent en onderzoeker aan de pabo-oplei-

ding bij Saxion University of Applied Sciences, te Deventer. Na het 

afronden van de pabo heeft ze de master Educational Science and 

Technology aan de Universiteit van Twente afgerond. Binnen het lec-

toraat ‘Wetenschap en Technologie’ is Monique betrokken geweest 

bij projecten waarin gefocust werd op het verbeteren van W&T-on-

derwijs op de pabo en in het basisonderwijs. Zo is ze bijvoorbeeld 

betrokken geweest bij een onderzoeksproject waar onderzocht werd hoe een taalgerichte aanpak 

van W&T-onderwijs ingezet kan worden op de basisschool. Samen met de andere onderzoekers 

houdt Monique zich op dit moment bezig met het vraagstuk hoe vrouwen beter kunnen worden 

behouden voor de technische sector. 
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