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Nederland en Vlaanderen kennen grote arbeidsmarktkrapte, vooral in de zorg, het onderwijs en de 
techniek. Deze sectoren kennen ook een sterke gendersegregatie: in de techniek is ruim 80% man 
en werkt fulltime, in de zorg is ruim 80% vrouw en werkt parttime. Om tal van sociaaleconomische 
redenen is deze situatie onwenselijk. HR-professionals hebben behoefte aan handelingsperspectieven 
om meer divers arbeidspotentieel aan te trekken. Hoewel er veel aandacht is voor genderinclusief taal-
gebruik (neutraal taalgebruik dat niet impliceert dat een bepaald geslacht of gender de norm is) in 
vacatureteksten, is er nog weinig onderzoek gedaan naar de communicatie van werknormen in ver-
schillende sectoren en hoe normatief die zijn in het schetsen van de ‘ideale’ werknemer in masculiene 
en feminiene sectoren. Is er in dit onderdeel van de vacaturetekst ook sprake van een bepaalde gender 
als norm? In dit onderzoek exploreren we (1) signalen van normalisering van fulltime/parttime normen 
in masculiene en feminiene sectoren in vacatureteksten, en (2) of deze normen verschillen tussen de 
sectoren primair onderwijs en verpleegkunde versus ICT en techniek. In een mixed-methods design in-
terviewden we acht HR-professionals en deden we tekstanalyse op 160 vacatureteksten om deze vraag 
empirisch te beantwoorden. De resultaten laten zien dat er verschillen zijn in de normen die gelden in 
de sectoren: vacatures in masculiene sectoren bieden vooral fulltime contracten en doen een groter be-
roep op iemands beschikbaarheid, terwijl de feminiene sectoren voornamelijk parttimebanen en meer 
flexibiliteit aanbieden. Deze fulltime/parttime normen versterken genderrolverwachtingen over ‘man-
nenberoepen’ en ‘vrouwenberoepen’. De implicaties voor de HR-beroepspraktijk in het doorbreken van 
genderongelijkheid via inclusieve arbeidsvoorwaarden in werving- en selectie worden besproken. 
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Inleidig
M/V gezocht! 

In Nederland en Vlaanderen staan er momenteel ruim 425.000 vacatures 
open (CBS, 2023a; VDAB, 2024). Ondanks de grote personeelstekorten is 
Nederland koploper in parttime werken in Europa (Eurostat, 2022). Bijna 
de helft van de werkenden in Nederland werkt minder dan 35 uur per week. 
Vrouwen werken significant vaker parttime dan mannen: meer dan 70% van 
de werkende vrouwen werkt parttime, vergeleken met 28% van de werkende 
mannen (SCP, 2022). Gemiddeld werken mannen in Nederland 39,4 uur 
en vrouwen 29,2 uur (CBS, 2023b). Ondanks dat de genderkloof in part-
time werken in Vlaanderen minder groot is dan in Nederland, werken ook 
in Vlaanderen nog steeds aanzienlijk meer vrouwen parttime dan mannen: 
39,2% van de vrouwen werkt parttime, tegenover 10% van de mannen (Sta-
tistiek Vlaanderen, 2024). Opvallend is dat deze genderkloof in werkuren pa-
rallel loopt aan de segregatie van mannen en vrouwen tussen verschillende 
sectoren van de arbeidsmarkt. Zo zijn mannen oververtegenwoordigd in de 
technische sector en de ICT. Slechts één op de zeven van de werkenden in de 
technieksector in Nederland is vrouw (CBS, 2021). In Vlaanderen is dit één 
op de vier (Statistiek Vlaanderen, 2024). Vrouwen zijn juist oververtegen-
woordigd in sectoren als verpleegkunde, primair onderwijs en huishoudelijk 
werk. In het primair onderwijs en in de verpleging is slechts één op de vijf 
medewerkers in Nederland en Vlaanderen man (SCP, 2022, Statistiek Vlaan-
deren, 2024). In de door vrouwen gedomineerde sectoren gezondheidszorg 
en het primair onderwijs wordt in Nederland een ruime meerderheid van de 
banen parttime aangeboden (respectievelijk 70% en 59%), terwijl in de door 
mannen gedomineerde technieksector 89% van alle banen fulltime wordt 
aangeboden (CBS, 20221). In vergelijking met andere Europese landen kent 
vooral de Nederlandse arbeidsmarkt een zeer sterke gender segregatie in 
‘mannenberoepen’ en ‘vrouwenberoepen’ (Gender Equality Index, 2023).

Problemen met gendersegregatie op de arbeidsmarkt
De onevenredige verdeling van mannen en vrouwen over sectoren is om 
meerdere redenen onwenselijk. Ten eerste kampen de ‘masculiene’ sectoren 
(zoals ICT en techniek) en ‘feminiene’ sectoren2 (zoals verpleegkunde en 
primair onderwijs) met groeiende personeelstekorten (Bakens et al., 2021; 
Causa et al., 2022). Inclusieve werving- en selectiemethoden zijn dus nodig 
om een grotere groep potentiële werknemers aan te trekken. De inclusieve 
vacaturetekst richt zich doorgaans op taal en inhoud van functie-eisen (TNO, 
2021). 

1	 Voor Vlaanderen hebben we deze cijfers niet kunnen vinden.
2	 Voor de leesbaarheid van het artikel zullen we niet overal de aanhalings-
tekens gebruiken. Wij willen echter wel benadrukken dat wij met deze termi-
nologie niet de indruk willen wekken dat bepaalde banen of sectoren geschik-
ter zouden zijn voor mannen of vrouwen, maar enkel dat sommige beroepen 
vooral door mannen of vrouwen worden gedaan.
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Wij veronderstellen dat ook werknormen (zoals aangeboden werkuren en 
-tijden en secundaire arbeidsvoorwaarden) ‘gefixeerd’ kunnen zijn afhanke-
lijk van sector, maar mogelijk flexibeler en inclusiever kunnen worden om 
een meer (gender)diverse groep mensen aan te trekken.    

Ten tweede laat sociologisch onderzoek zien dat er een negatieve relatie is 
tussen het percentage vrouwen dat werkt in een bepaalde sector en de status 
van die sector: ‘Sullerot’s Law’ (Molenaar & van Reijswoud, 2022). 

Dit betekent dat een oververtegenwoordiging van vrouwen in een bepaal-
de sector gepaard gaat met minder status en financiële beloning binnen de 
sector (Cacouault-Bitaud, 2001). In een toonaangevend onderzoek stelden 
Blau en Kahn (2017) empirisch vast dat beroepssegregatie, waarbij vrouwen 
vaak oververtegenwoordigd zijn in lager betaalde beroepen met tijdelijke en 
kleinere contracten, op dit moment de belangrijkste factor is die de loonkloof 
tussen mannen en vrouwen in stand houdt. Vrouwen zijn onder meer om 
die reden in Nederland en Vlaanderen nog altijd minder vaak economisch 
zelfstandig dan mannen. 33% van de Nederlandse vrouwen is financieel 
afhankelijk van de partner of de overheid, tegenover 18% van de mannen 
(CBS, 2022). In Vlaanderen is 39% van de vrouwen en 29% van de mannen 
niet economisch zelfstandig (Statistiek Vlaanderen, 2024). Het streven naar 
een betere genderbalans binnen beroepsgroepen is dus belangrijk ter bevor-
dering van gendergelijkheid op economisch vlak.

Ten derde is een betere genderbalans tussen de sectoren ook vanuit een in-
novatie-perspectief verstandig, omdat onderzoek laat zien dat een bedrijf 
met een meer divers personeelsbestand de potentie heeft om effectiever en 
innovatiever te worden als zij in staat zijn om op een goede manier gebruik 
te maken van de verscheidenheid aan perspectieven en ideeën (Hunt et al., 
2018; Turban, Wu & Zhang, 2019). Deze verschillende sociaaleconomische 
motieven onderschrijven de behoefte van HR-professionals en werkgevers 
om te investeren in inclusievere manieren van werving en selectie om zo 
aantrekkelijker te worden voor een meer (gender)diverse groep van moge-
lijke werknemers (Avery & McKay, 2006; Avery, McKay, & Volpone, 2013; 
Dekker et al., 2023; Hulsegge et al., 2021). 

Omdat met name de sectoren verpleegkunde en primair onderwijs (femi-
niene sectoren), versus de sectoren ICT en techniek (masculiene sectoren) 
kampen met een sterke gender disbalans (CBS, 2021; Statistiek Vlaanderen, 
2024), zijn in deze sectoren de bovengenoemde risico’s van de huidige ar-
beidsmarkttekorten, de toenemende loonkloof en het gebrek aan genderin-
clusieve innovatie groot. Daarom richten wij ons in dit onderzoek op deze 
sectoren en bestuderen we of de huidige werving- en selectiemethoden – 
vaak onbedoeld – gendernormatief zijn in de zin dat zij qua arbeidsvoorwaar-
den voorsorteren op werknormen, zoals we die van de stereotypische vrouw 
(in verpleegkunde en primair onderwijs) ofwel man (in ICT en techniek) 
verwachten in de Nederlandse/Vlaamse maatschappij.



4

Tijdschrift voor HRM 4 2024                                                                               Hoe worden werknormen in vacatureteksten in de verpleegkunde, het primair     
                                  onderwijs, ICT en techniek gecommuniceerd?

Theoretische achtergrond
De ingrediënten van een inclusieve vacaturetekst 

De vacaturetekst is doorgaans het eerste dat potentiële werknemers zien van 
een organisatie.  De vacaturetekst is dus een belangrijke eerste kans voor 
organisaties om zichzelf te positioneren en te profileren als een inclusieve 
organisatie die als doel heeft een diverse groep potentiële werknemers aan 
te trekken (Avery & McKay, 2006). HR-professionals houden zich al tien 
jaar in toenemende mate bezig met de vraag hoe vacatureteksten inclusiever 
geschreven kunnen worden (o.a. Adebayo & Nanda, 2023; Dobbin & Kalev, 
2017; Frissen, Horvath & Sczesny, 2016; Kanij et al., 2022). 

Vanuit onderzoek weten we dat een aantal ingrediënten belangrijk zijn om 
tot een inclusieve(re) vacaturetekst te komen, bijvoorbeeld genderneutraal 
taalgebruik en het benadrukken van de motivatie om diversiteit en inclusie 
na te streven (Hulsegge et al., 2021). Zo lieten Gaucher en collega’s (2011) 
zien dat veel vacatureteksten voor leidinggevende functies vooral eigenschap-
pen en competenties van een ideale kandidaat benoemen die we geneigd 
zijn te associëren met mannen, zoals ‘assertief ’, ‘prestatiegericht’ of ‘com-
petent’. Door dergelijke masculiene eigenschappen te benadrukken, blijkt 
een leidinggevende functie niet alleen als onaantrekkelijker te worden ge-
zien voor vrouwelijke kandidaten (hun neiging om te solliciteren ligt lager), 
vrouwelijke kandidaten worden door selectiecommissies ook als minder ge-
schikt gezien voor dergelijke functies (Heilman & Caleo, 2018). Het is daar-
om belangrijk om naast deze ‘masculiene’ eigenschappen en competenties 
ook meer ‘feminiene’ eigenschappen en competenties te benadrukken, zo-
als ‘relatiegericht’, ‘sociaal’, en ‘betrokken’. Dit zijn namelijk eigenschappen 
die voorspellend zijn voor goede leidinggevenden (Gartzia & Van Knippen-
berg, 2016), en vervolgens dus ook als meer inclusief waargenomen worden 
(Goldberg et al., 2022). 

In een vacaturetekst worden echter niet alleen de verwachte competenties 
en eigenschappen van een ideale kandidaat gecommuniceerd (dat wil zeg-
gen, de ‘inhoud’), maar ook hóé diegene idealiter zijn of haar werk zal gaan 
inrichten en tegen welke voorwaarden (de ‘werknormen’). Werknormen zijn 
gestandaardiseerde gedrags- en prestatieverwachtingen die binnen een or-
ganisatie worden gesteld aan werknemers, met als doel om een eenduidige 
uitvoering van taken, werkethiek, samenwerking en prestatie te waarborgen. 
Werknormen bestaan uit gedragsregels, waarden en praktische richtlijnen 
die bijdragen aan de gedeelde werkwijze van een organisatie (Robbins & 
Judge, 2019). Voorbeelden van werknormen die relevant zijn in deze context 
zijn: ‘werknemers zijn minimaal 70% van de tijd op locatie/ kantoor aan het 
werk’, ‘we maken buiten contracturen, bijvoorbeeld in de avonden en week-
enden, het werk af dat is blijven liggen’ of ‘het is mogelijk om deze baan te 
combineren met (mantel)zorgtaken’.  

In deze studie onderzoeken we of de communicatie van deze werknormen 
in vacatureteksten verschilt tussen masculiene sectoren (ICT en techniek) en 
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feminiene sectoren (verpleegkunde en primair onderwijs). De communica-
tie van werknormen in een vacaturetekst schetst namelijk een beeld van de 
ideale werknemer voor die baan. Er wordt als het ware een mal beschreven 
van de randvoorwaarden waarbinnen de werknemer het werk uitvoert. Wij 
richten ons in dit onderzoek op drie verschillende elementen van werknor-
men in vacatureteksten die communiceren wat er verwacht wordt van werk-
nemers. We kijken naar werknomen aangaande 1) de tijd (contractgrootte), 
2) beschikbaarheid voor werk en 3) secundaire arbeidsvoorwaarden. 

Met dit laatste bedoelen we wat er aangeboden wordt aan secundaire arbeids-
voorwaarden om het werk in te richten en aantrekkelijk te maken, zoals op-
leidingen, een bonusregeling of een gezellig team. De centrale vraag in dit 
onderzoek is:

Hoe worden werknormen aangaande contractgrootte, beschikbaarheid en 
secundaire arbeidsvoorwaarden in vacatureteksten gecommuniceerd in mas-
culiene sectoren (ICT en techniek) en in feminiene sectoren (verpleegkunde 
en primair onderwijs)?

Genderrolverwachtingen in de maatschappij 
Om tot een beter begrip te komen waarom en hoe werknomen relevant zijn 
voor de gender segregatie tussen masculiene en feminiene sectoren bieden 
zowel de sociale rol theorie als de literatuur omtrent ‘ideale werker normen’ 
belangrijke inzichten. Volgens de sociale roltheorie hebben we in onze maat-
schappij verschillende verwachtingen over de rol die mannen en vrouwen 
(zouden moeten) hebben (Eagly, Wood & Diekman, 2000). Van mannen ver-
wachten we een kostwinnersrol; dat wil zeggen dat we verwachten dat man-
nen zorgen voor financiële zekerheid in huis en masculiene eigenschappen 
bezitten, zoals ambitie en intelligentie. Veel en lang werken en de focus op 
carrièresucces en status worden vanuit de genderrol gezien als passend bij 
de rol van de man (Heilman & Caleo, 2018). Van vrouwen verwachten we 
dat ze zorgzaam zijn en zich behulpzaam en bescheiden opstellen, passend 
bij de rol van iemand die zorgt en/of moeder is. Al van jongs af aan krijgen 
jongens en meisjes deze genderrollen met de paplepel ingegoten via ouders, 
leerkrachten, (sociale) media en instituties (e.g. Blakemore, 2003; Salikutluk 
& Heyne, 2017). 

Genderrollen zijn niet alleen beschrijvend, maar ook vóórschrijvend voor 
gedrag en keuzes in de maatschappij. Genderrollen werken als een zichzelf 
versterkend mechanisme dat genderongelijkheid in carrièrekansen en -keu-
zes in stand houdt. Genderrolverwachtingen vertalen zich ook door in gen-
der stereotypische beroepskeuzes; waarbij mannen meer geneigd zijn om 
fulltime beroepen te kiezen in de techniek/ICT, congruent aan de ratione-
le, intelligente kost winnende man. Vrouwen kiezen eerder voor parttime 
beroepen in de verpleegkunde en het primair onderwijs, congruent aan de 
zorgende rol van de vrouw (Eagly & Karau, 2002) zie Figuur 1.
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Figuur 1. Vicieuze cirkel van gender rollen in onze maatschappij

De ideale werknemer, afhankelijk van beroepsgroep?
In de literatuur over werknormen in relatie tot gender wordt al decennia ge-
sproken over ‘de ideale werknemer’ (ideal worker norm). De term werd voor 
het eerst genoemd door Joan Williams in 1989; ze definieerde de ideale werk-
nemer als iemand die op zijn minst 40 uur werkt en daarmee ‘ideaal’ past 
bij de traditionele genderrol van de man en tegelijkertijd veel vrouwen in 
de vruchtbare leeftijd uitsluit als ideale werknemer (Williams, 1989; 2001). 
De ideale werknemer past dus bij de masculiene genderrol van iemand die 
fulltime werkt, prestatiegericht is en werk boven familie prioriteert (Davies 
& Frink, 2014). Hoewel de complete literatuur over de ‘ideale werknemer’ 
zich niet beperkt tot de gender normatieve aspecten ervan, focussen wij ons 
in dit onderzoek wel op die onderdelen, om aan te tonen dat het beeld van 
de ‘ideale werknemer’ in verschillende sectoren anders is en gekleurd wordt 
door genderrolverwachtingen van de overwegend vrouwen dan wel mannen 
in die sectoren.

Wanneer de masculiene standaard van de ideale werknemer als uitgangspunt 
genomen wordt voor het communiceren van werknormen in een beroeps-
groep, is het aannemelijk dat de geschiktheid van een vrouw in deze beroeps-
groep minder snel herkend en gewaardeerd wordt, ongeacht haar werkelijke 
eigenschappen. Er ontstaat incongruentie tussen de beroepsidentiteit (bijv. 
technicus) en de genderidentiteit (bijv. vrouw). Zo zien we in masculiene 
sectoren, zoals de wetenschap en techniek dat vrouwen sterker gebrek aan 
fit ervaren met het stereotype beroepsbeeld (bijv. ingenieur, hoogleraar) dan 
mannen (Van Veelen & Derks, 2022) en ook dat vrouwen zich meer moeten 
bewijzen in deze sectoren opdat ze de mannelijke eigenschappen bezitten 
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die bij het beroep horen, om erbij te kunnen horen (Eagly & Karau, 2002; 
Lott & Klenner, 2018). 

In feminiene sectoren lijkt er echter een ander ideaalbeeld van de werknemer 
te zijn; in de zorg en het onderwijs worden gemiddeld kleinere contracten 
aangeboden die beter te combineren zijn met zorg voor kinderen, huishou-
den of mantelzorg (CBS, 2021; Statistiek Vlaanderen, 2024). Aansluitend bij 
de rolverwachtingen van de parttime werkende vrouw verwachten we dus 
ook andere werknormen in bijvoorbeeld zorgberoepen, waarbij het juist niet 
de bedoeling is dat je fulltime werkt en kostwinner bent. 

Op basis van de inzichten uit de sociale roltheorie en de literatuur omtrent 
de ‘ideale werker norm’ verkennen we in dit onderzoek of de hierboven be-
schreven gendernormatieve verwachtingen over werken en zorgen ook terug 
te zien zijn in de werknormen die worden gecommuniceerd in vacaturetek-
sten. Meer specifiek onderzoeken we of men - op basis van contractgrootte, 
beschikbaarheid en secundaire arbeidsvoorwaarden - andere verwachtingen 
heeft van werknemers in masculiene en feminiene sectoren gebaseerd op 
de rollen die mannen en vrouwen hebben in onze maatschappij. Hieronder 
zullen we van elk van deze drie specifieke werknormelementen uiteenzetten 
waarom juist deze relevant zijn om te verkennen. 

Contractgrootte
Als we kijken naar de specifieke genderrolverwachtingen in Nederland en 
Vlaanderen, zien we aan de ene kant dat vrouwen in Nederland en Vlaan-
deren de afgelopen decennia steeds meer zijn gaan werken. Tegelijkertijd 
zorgen mannen in veel heteroseksuele relaties nog steeds voor het gehele 
of het grootste deel van het gezinsinkomen. Vrouwen werken vaker part-
time en zorgen daarnaast voor het huishouden en eventuele kinderen (SCP, 
2022; Statistiek Vlaanderen, 2024). Dit zogenaamde ‘anderhalf-verdienmo-
del’ is populair in Nederland en Vlaanderen. Vooral wanneer er kinderen 
zijn, verwachten we van vrouwen dat ze parttime gaan werken: 88% van de 
Nederlanders is van mening dat moeders niet meer dan drie dagen per week 
zouden moeten werken. Slechts 37% van de Nederlanders vindt dat dit maxi-
mum van drie dagen ook voor vaders zou moeten gelden (Portegijs, Perez & 
van den Brakel, 2018). In Vlaanderen is een soortgelijke peiling niet uitge-
voerd, maar laten cijfers wel zien dat 35% van de net afgestudeerde vrouwen 
al parttime werkt (tegenover 16% van hun mannelijke leeftijdsgenoten). Een 
potentiële verklaring hiervoor is de voorsortering op een mogelijk gezinsle-
ven (De Tijd, 2023), maar ook de parttime norm in feminiene sectoren.

Hoewel de meeste jonge stellen in Nederland en Vlaanderen betaald werk en 
onbetaalde zorg wel gelijk zouden willen verdelen binnen het huishouden, 
blijkt de praktijk weerbarstig (SCP, 2022; Vlaanderen, 2021). 

Sterker nog; als mannen en vrouwen zich niet houden aan hun genderrol 
kan dit leiden tot meer impliciete of expliciete sociale ‘straffen’ (Eagly & Ka-
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rau, 2002). Onderzoek van Osch en Schaveling (2017) laat bijvoorbeeld zien 
dat parttime werkende mannen minder groeimogelijkheden ervaren in hun 
werk en dat zij minder snel promotie krijgen dan fulltime werkende mannen 
en werkende vrouwen in het algemeen (fulltime én parttime). 

Parttime werkende mannen wijken hier namelijk af van hun genderrol als 
kostwinner en dit leidt (vaak onbewust) tot discriminatie en kansenonge-
lijkheid. Ook wanneer mannen verlof opnemen om te zorgen, worden zij 
eerder gezien als zwak of incapabel en lopen zij een grotere kans om ontsla-
gen te worden dan wanneer zij dit verlof niet opnemen, de ‘zwakte penalty’ 
(Rudman & Mesher, 2013). Vrouwen kennen daarentegen een ‘dominantie 
penalty’ als ze buiten de oevers van hun genderrol varen, bijvoorbeeld door 
fulltime te werken of hun loopbaan prioriteit te geven boven zorgtaken (Vink 
et al., 2023). 

Uit gegevens van het Centraal Bureau voor de Statistiek (2022) weten we al 
dat er vaker fulltime gewerkt wordt in techniek- en ICT-sectoren waar vooral 
mannen werken en vaker deeltijd in de verpleegkunde en het primair onder-
wijs waar vooral vrouwen werken. Dit is in lijn met genderrolverwachtingen 
van mannen en vrouwen in de maatschappij (Eagly et al., 2000; Eagly & Ka-
rau, 2002; Heilman & Caleo, 2018;). In deelvraag 1 is het doel om dit te repli-
ceren door vacatureteksten in verschillende sectoren te analyseren en gaan 
we ook een stap verder door te onderzoeken hoe eenduidig deze werkuren 
worden gecommuniceerd (dat wil zeggen: hoeveel variatie is er in aangebo-
den contracturen binnen sectoren?). 

De eerste deelvraag die we ons hierbij stellen, is: 

Is de aangeboden contractgrootte (aantal werkuren per week) vaker parttime in 
verpleegkunde en- primair onderwijsvacatures en vaker fulltime in ICT/techniek? 
Hoe eenduidig/uniform is die werkurennorm?

Beschikbaarheid om te werken
Werknormen gaan niet alleen over het aantal werkuren, maar ook over waar 
(thuis, op locatie, combinatie) en wanneer (ook buiten reguliere werktijden, 
flexibel om zorgtaken heen te plannen) het werk gedaan kan en mag worden. 
Uit onderzoek over werk-privébalans blijkt dat er van mannen vaak wordt 
verwacht dat zij werk als prioriteit (boven bijv. zorgtaken) zien (e.g. Kelly et 
al., 2010; Reid, 2015; Sallee, 2012). Van vrouwen verwachten we eerder het 
tegenovergestelde: zorgtaken zouden vóór werk moeten gaan. Deze verwach-
ting van vrouwen verklaart ook waarom vrouwen zich vaak schuldig voelen 
wanneer zij fulltime werken en daarmee ‘botsen’ met deze verwachtingen 
(Aarntzen et al., 2021). Voor vrouwen zou het fijn zijn om bijvoorbeeld 
(deels) thuis te kunnen werken en meer autonomie te hebben over wanneer 
er gewerkt kan worden. Recent internationaal onderzoek van Deloitte onder 
5000 vrouwen laat zien dat een slechte werk-privébalans en een gebrek aan 
flexibiliteit in werkuren twee van de belangrijkste redenen zijn om weg te 



9

Tijdschrift voor HRM 4 2024                                                                               Hoe worden werknormen in vacatureteksten in de verpleegkunde, het primair     
                                  onderwijs, ICT en techniek gecommuniceerd?

gaan bij een organisatie. Een goede werk-privébalans werd juist genoemd als 
één van de belangrijkste redenen om voor langere tijd bij een organisatie te 
blijven. Uit dit onderzoek blijkt ook dat vrijwel alle vrouwen (95%) denken 
dat het aanvragen of gebruiken van flexibele(re) werkopties effect zal hebben 
op hun kans op een promotie (Deloitte, 2024). 

Dit laatste laat zien dat er op de werkvloer nog vaak een masculiene stan-
daard geldt waarbij werk voor privé gaat. Aan de andere kant laat onderzoek 
ook zien dat ook mannen vaak last hebben van wat er van hen verwacht wordt 
als man op de werkvloer en in de maatschappij. Deze stress kan weer een 
slechte invloed hebben op de fysieke en mentale gezondheid van mannen 
(Van Laar et al., 2024). Er is dus in zowel feminiene als masculiene sectoren 
winst te behalen door eens kritisch naar de genderrollen en -verwachtingen 
qua beschikbaarheid op de werkvloer te kijken.

In deelvraag 2 onderzoeken we of er in de vacatureteksten van masculiene en 
feminiene sectoren verschillen zijn in de mate waarop er een beroep wordt 
gedaan op iemands beschikbaarheid: 

Verschillen vacatures in masculiene sectoren (ICT en techniek) en feminiene 
sectoren (primair onderwijs en verpleegkunde) in de mate waarin er een beroep 
wordt gedaan op iemands beschikbaarheid (qua werklocatie en -tijden)?

In het kader van de beschikbaarheid onderzoeken we ook of er verwijzingen 
zijn in de vacatureteksten die erop duiden dat de werkgever ook buiten de re-
guliere werktijden een appel doet op de beschikbaarheid van de werknemer 
(normaliseren van overwerk). 

Secundaire arbeidsvoorwaarden: een ‘auto van de zaak’ of een ‘gezellig team’? 	
Naast de primaire arbeidsvoorwaarden van werkuren en beschikbaarheid 
voor werk, worden in vacatureteksten ook vaak secundaire arbeidsvoorwaar-
den genoemd. Dit kan een pensioen- of bonusregeling zijn, maar ook een 
dagelijkse gezonde lunch op werk. Onderzoek toont aan dat de redenen die 
mannen en vrouwen noemen om te werken anders zijn. In lijn met gender-
rolverwachtingen blijkt dat voor mannen het instrumentele motief van finan-
ciële zekerheid en status één van de belangrijkste redenen is om te werken 
en mannen reageren dan ook sterker op financiële prikkels (het toekennen 
of wegnemen van bonussen) in hun werkmotivatie dan vrouwen (Benndorf 
et al., 2019). 

Daarentegen noemen vrouwen vaker meer intrinsieke motieven van wel-
doen en betekenisgeving – het gevoel van een pro-sociale, maatschappelijke 
impact hebben – als belangrijke reden om te werken (Burbano et al., 2023). 
De vraag is of dit zich ook laat vertalen in het type secundaire arbeidsvoor-
waarden dat wordt gecommuniceerd in vacatureteksten in masculiene en fe-
miniene sectoren. Worden in vacatureteksten in masculiene sectoren vaker 
secundaire arbeidsvoorwaarden gecommuniceerd die financieel of materieel 
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tot verrijking leiden, terwijl in feminiene sectoren vaker zaken worden ge-
noemd die inspelen op sociale of weldadigheidsmotieven? 

Om dit te onderzoeken, stellen we ons deze derde deelvraag: 

Is er een verschil in type secundaire arbeidsvoorwaarden (instrumenteel versus 
intrinsiek) die worden aangeboden in vacatures in masculiene sectoren (ICT en 
techniek) en feminiene sectoren (primair onderwijs en verpleegkunde)?
 
De drie specifieke elementen van werknormen, afhankelijk van de beroeps-
sector, staan weergegeven in Tabel 1: 

Masculiene sectoren 
 (ICT en techniek)

Feminiene sectoren 
 (verpleegkunde en primair 

onderwijs)

Contractgrootte
 
Fulltime, man brengt (grootste 
deel van) inkomen in en is 
nauwelijks verantwoordelijk 
voor onbetaalde zorg en 
huishoudelijke taken 
 

Eagly, Wood & Diekman (2000), 
Heilman & Caleo (2018)

 
Parttime, vrouw brengt slechts 
een klein deel van het inkomen in 
en is vooral verantwoordelijk voor 
onbetaalde zorg en huishoudelijke 
taken 

Eagly & Karau (2002)

Beschikbaarheid Betaald werk/ carrière maken 
heeft prioriteit boven het 
privédomein (zoals familie). 
De ideale werker is ook 
beschikbaar naast reguliere 
werktijden. Werk-privé balans 
is geen prioriteit 
 
Kelly et al. (2010), Reid (2015), 
Sallee  
(2012)

(Ook) andere domeinen in het 
leven (zoals onbetaalde zorg 
en huishouden) zijn belangrijk 
en daarom is de ideale werker 
deeltijd beschikbaar en bij 
voorkeur op reguliere werktijden. 
Het flexibel kunnen indelen van 
werk-privé balans is belangrijk. 
Vrouwen voelen zich vaak 
schuldig wanneer zij veel werken. 
 
Aarntzen et al. (2021), Deloitte 
(2024)

Secundaire 
arbeidsvoorwaarden

Instrumenteel  
(financiële motieven/status)

Benndorf et al. (2019), 
Burbano,et al. (2023) 

Intrinsiek 
(gevoel van weldoening/ 
betekenisgeving)

Benndorf et al. (2019), Burbano,et 
al. (2023)

Tabel 1. De verwachte werknormen in gender-gesegregeerde beroepssectoren
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Empirische strategie
In dit onderzoek bestuderen we of werknormen anders gecommuniceerd 
worden in vacatureteksten in masculiene dan in feminiene sectoren. In de 
drie deelvragen kijken we respectievelijk naar communicatie over de aange-
boden contractgrootte, beschikbaarheid (qua werkplek en indeling werkuren) 
en het type secundaire arbeidsvoorwaarden over vier verschillende sectoren. 
Er is gebruik gemaakt van een mixed-methods aanpak met acht semigestruc-
tureerde diepte-interviews en een inhoudsanalyse van 160 Nederlandse vaca-
tureteksten (Alexander, 2008). Het onderzoek richt zich op de Nederlandse 
arbeidsmarkt, maar de resultaten kunnen – gezien de overeenkomsten tus-
sen beide landen op het gebied van gendersegregatie – ook relevant zijn voor 
de Vlaamse arbeidsmarkt. 

 Alle acht interviews werden woordelijk getranscribeerd. Daarna werden per 
vraag alle antwoorden van de geïnterviewden bekeken om te zien welke over-
eenkomsten en/of verschillen er waren tussen de verschillende sectoren. Zo 
werd er gevraagd waarom de HR-professionals denken dat er zo weinig ge-
nderdiversiteit is in hun sector en in de antwoorden van alle geïnterviewden 
werd bottom-up gezocht naar ‘categorieën’, zoals onderrepresentatie’, ‘andere 
interesses’, ‘weinig instroom’ etc.  Ook werd er gekeken of er in de interviews 
een manifestatie zat van de fulltime vs. parttime werknorm, zoals beschre-
ven in het literatuuronderzoek. Ten tweede werd er ook gekeken naar meer 
‘latente’ manifestaties van gendernormen in de interviews middels een ‘gen-
der-subtekstanalyse’. In deze analyse kijkt men naar vaak verborgen organi-
satorische processen en praktijken die neutraal lijken, maar in feite gender-
verschillen en ongelijkheden veroorzaken (Benschop & Doorewaard, 2012). 
Een voorbeeld hiervan is dat tijdens één van de interviews een HR-professio-
nal (in de IT) aangaf dat zij de enige vrouw in het bedrijf was. 

Na de interviews hebben we een inhoudsanalyse gemaakt van 160 vacature-
teksten om te kijken of de gevonden verschillen in de interviews ook terug te 
vinden zijn in de vacatureteksten die potentiële kandidaten lezen. In ‘Studie 
2’ staat in meer detail beschreven hoe we deze inhoudsanalyse hebben uit-
gevoerd. 

Studie 1: Verkennende interviews met HR-professionals over proces 
vacaturetekst
De diepte-interviews zijn gehouden met acht HR-professionals geworven via 
het persoonlijk netwerk van de eerste auteur. Vier HR-professionals werkten 
binnen de ICT- en technieksector en vier in het primair onderwijs en de ver-
pleegkunde. De geïnterviewden werkten allemaal in nationaal opererende 
bedrijven. De HR-professionals hadden tussen de 3 en 29 jaar ervaring, vijf 
waren vrouw, drie man. Met elke HR-professional is een semigestructureerd 
online interview gehouden van ongeveer een uur. We stelden vragen over het 
wervingsproces, het vinden van (geschikte) kandidaten, de rol van genderdi-
versiteit en de problemen waar de HR-professionals tegenaan lopen in hun 
werk (het complete interviewschema staat in Appendix A). 
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De HR-professionals waren allen zelf verantwoordelijk voor het opstellen 
van vacatureteksten in hun sector. Platforms waarop de vacatures van de 
HR-professionals doorgaans werden geplaatst waren Indeed, LinkedIn of 
Nationalevacaturebank.nl en sectorspecifieke websites zoals ‘Meesterbaan’ 
of ‘Zorgplein’.

Alle HR-professionals tekenden een informed consent en het transcript van 
de interviews is geanonimiseerd uitgeschreven. Vervolgens zijn de antwoor-
den van de geïnterviewden geanalyseerd op zoek naar overeenkomsten en 
verschillen tussen de verschillende sectoren (Le Compte, 2000). De verschil-
len en overeenkomsten zijn in een Word-bestand bijgehouden om rode dra-
den te kunnen ontdekken.

Is de werknorm qua uren afhankelijk van de sector?
In lijn met de verwachting vielen qua werkuren de verschillen tussen de ICT- 
en technieksector enerzijds en de verpleegkunde en het primair onderwijs 
anderzijds op. Alle geïnterviewden in de verpleegkunde en in het primair on-
derwijs gaven aan dat parttime werken vrijwel altijd mogelijk is en in feite de 
standaard: “Als we fulltime in de vacature zetten, solliciteren er geen parttimers 
en we hebben op dit moment iedereen nodig.” In de techniek en ICT-sectoren is 
fulltime werk juist de norm: “Het is wel mogelijk om minder te werken, maar 
we zien dat iedereen gewoon fulltime wil werken. Twee van onze 30 medewerkers 
werken parttime. En dan bedoel ik 32 uur.” Opvallend was dat de geïnterview-
den stellig spraken over de gang van zaken in hun organisatie (“Zo doen wij 
het hier”) en dat uitzonderingen of alternatieve mogelijkheden niet spontaan 
genoemd werden. Uit de interviews bleek dus dat er afhankelijk van de sec-
tor een normalisering was van een fulltime of parttime contract onder de 
HR-professionals.

Staat genderdiversiteit op de radar?
Om te achterhalen of de HR-professionals de ondervertegenwoordiging van 
mannen dan wel vrouwen in hun sector on top of mind hebben tijdens het 
opstellen van een vacature, stelden we de vraag: ‘Zijn er bepaalde groepen ex-
tra moeilijk te vinden voor vacatures in uw sector? En zo ja, wat voor mensen?’ 
Niemand van de geïnterviewden antwoordde hier spontaan een gebrek aan 
genderdiversiteit. Als dit onderwerp vervolgens door de interviewer zelf ter 
sprake werd gebracht, bevestigden zij allemaal dat het inderdaad wel een 
groot probleem is om meer genderdiversiteit op de werkvloer te krijgen én 
dat zij dit ook belangrijk vinden (“Het is voor elke sector beter als er een mooie 
balans tussen man en vrouw is”). Het is opvallend dat HR-professionals niet 
bewust, of als vanzelfsprekend bezig lijken te zijn met meer genderdiver-
siteit in hun sector op het moment dat vacatureteksten worden opgesteld. 
Hiermee is het aannemelijk dat er bij het schrijven van de teksten weinig 
aandacht is om banen aantrekkelijker te maken voor ondervertegenwoordig-
de gendergroepen. De kans dat een vacatureschrijver in dat geval - onbewust 
geleid door stereotypen over gender en beroep - gaat werven op het prototype 
dat diegene al voor zich ziet, gebaseerd op de mensen die al in de organisatie 
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werken (Schneider, Goldstein & Smith, 1995) is daarmee groter. 

Welke redenen noemen HR-professionals voor het gebrek aan genderdiversi-
teit? 
Het door de geïnterviewden (uiteindelijk) erkende tekort aan mannen of 
vrouwen in de sectoren werd veelal verklaard aan de hand van gender gere-
lateerde beroepsstereotypen: “ICT is computers, stof en nerds met brillen. Geen 
plek waar vrouwen zichzelf zien werken” en “Mensen verwachten op een basis-
school toch vooral juffen.” Daarnaast speelde (verwacht) verschil in interesses 
tussen mannen en vrouwen een rol: “Vrouwen kiezen eerder voor marketing en 
design. De echte hardcore ICT wordt meestal door mannen gedaan” en “Mannen 
werken vaker op andere afdelingen van het ziekenhuis of in het management” 
en “Het moet je ook maar net liggen, werken met kleuters met snotneuzen.” De 
gedachtes die hier geuit zijn door de geïnterviewden laten zien dat gender-
rolverwachtingen, beroepsstereotypen en de waargenomen mismatch als 
belangrijke verklaringen naar voren komen voor de onderrepresentatie van 
vrouwen (ICT en techniek) of mannen (primair onderwijs en verpleegkun-
de). In het primair onderwijs en de verpleegkunde kwam deze mismatch 
tussen genderrollen en het beroepsstereotype ook ter sprake en dan specifiek 
gericht op de genderrol van man als (primaire) kostwinner enerzijds en de 
parttimecultuur in deze sectoren anderzijds. De vrouw als verzorger kwam 
duidelijk naar voren in de interviews: “Het is moeilijk om mannen te vinden 
als verpleegkundigen, het kreeg een lange tijd niet goed betaald en mannen moeten 
toch een gezin kunnen onderhouden” en “Bij ons werken vaak vrouwen parttime 
om een extraatje te verdienen.” Deze citaten sluiten aan bij het stereotype beeld 
van verpleegkundigen als vrouw, in een baan met weinig autonomie, met 
een lage status, een klein contract en een laag salaris (Teresa-Morales et al., 
2022).

De geïnterviewde HR-professionals zagen verschillende manieren om on-
derrepresentatie van vrouwen dan wel mannen in hun sector aan te pakken. 
Ten eerste zagen zij kansen qua beeldvorming: “Ik denk dat we in het onder-
wijs moeten beginnen. Dat studenten zien dat er meer mogelijkheden zijn in de 
IT. Je kunt coderen, maar ook andere dingen doen. Hierdoor gaan zij misschien 
anders naar de sector kijken.” Ook van rolmodellen werd veel verwacht “Je ziet 
tegenwoordig veel mannelijke docenten op YouTube en TikTok, misschien kunnen 
zij als een soort rolmodel voor jonge jongens dienen?”

In het primair onderwijs en de verpleegkunde verwachtten de geïnterview-
den dat vooral meer salaris zou zorgen voor meer mannen in hun sector: 
“Het salaris is niet aantrekkelijk voor mannen. Een hoger salaris zou helpen, maar 
daar is geen geld voor.” Dat een vacaturetekst en de communicatie in het wer-
ving- en selectieproces ook een rol kan spelen in het doorbreken van gender-
stereotype attituden en beroepskeuzes werd niet spontaan genoemd.
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Conclusie Studie 1: Erkenning voor de genderdisbalans, maar niet ‘on top of 
mind’
Uit de interviews met de HR-professionals bleek een verschil in de werknor-
men tussen de sectoren: in de ICT en techniek wordt uitgegaan van fulltime 
en wordt bij ‘parttime’ bedoeld dat iemand vier in plaats van vijf dagen werkt. 
HR-professionals in het primair onderwijs en de verpleegkunde gingen daar-
entegen uit van parttime werkende medewerkers en hebben het dan over 
kleine contracten van meestal drie dagen per week. In de interviews met 
de HR-professionals viel verder op dat niemand spontaan de disbalans tus-
sen de hoeveelheid mannen en vrouwen op hun werkvloer noemde. Niet 
als onderdeel van het probleem en ook niet als mogelijke oplossing voor de 
personeelstekorten. Genderdiversiteit werd door de geïnterviewde HR-pro-
fessionals als waardevol en belangrijk gezien, maar hardnekkige gender-
rolverwachtingen en beroepsstereotypen blijken belangrijke zelfgenoemde 
verklaringen die deze diversiteit in de weg staan. Men ziet de vacaturetekst 
niet direct als middel om in die beeldvorming mogelijk verandering aan te 
brengen. 

Studie 2: Inhoudsanalyse naar werknormen in vacatureteksten 
In Studie 2 voerden we een verkennende inhoudsanalyse uit op 160 vaca-
tureteksten. In april 2023 verzamelden we vacatureteksten via de online 
platformen die in de interviews door de HR-professionals het meeste wer-
den genoemd. Dit waren algemene platformen, zoals Indeed.nl, maar ook 
vakspecifieke platformen als Meesterbaan.nl (voor het primair onderwijs) en 
Zorgbanen (voor de verpleegkunde). Op de platformen werd geselecteerd 
op Nederlandstalige vacatures op hbo-niveau. Dit opleidingsniveau komt na-
melijk in alle vier de sectoren voor en stelde ons in staat om verschillende 
beroepen van gelijk opleidingsniveau met elkaar te vergelijken. Beroepen 
met variërend opleidingsniveau (zoals een verpleegkundige met een arts) 
verschillen namelijk ook in man-vrouw representatie, prestige en arbeids-
voorwaarden (Korsten, 2017) en dat zou een alternatieve verklaring kunnen 
vormen voor verschillen in normalisering van arbeidsvoorwaarden tussen 
de beroepsgroepen. Ook niet-Nederlandstalige vacatures en vacatures voor 
traineeships en stages werden uitgesloten. Op selectiecriteria als locatie, sa-
laris, aantal uren en type dienstverband werd niet geselecteerd. Van de vaca-
tureteksten die overbleven na deze selectie is telkens de vijfde vacaturetekst 
geselecteerd voor een willekeurige steekproef. Dit heeft geleid tot 160 (4x40) 
vacatureteksten uit de vier sectoren (ICT, techniek, verpleegkunde en pri-
mair onderwijs). Deze zijn vervolgens met een verkennende inhoudsanalyse 
geanalyseerd. Dit is een analysemethode die (grote) data kan reduceren tot 
categorieën om het mogelijk te maken ze te analyseren en te interpreteren 
(Harwood & Garry, 2003). Voor deze studie zijn vacatureteksten gecodeerd 
aan de hand van een codeboek. Dit codeboek (Tabel 2) is gebaseerd op eer-
dere literatuur over dit thema, zoals beschreven in bovenstaand theoretisch 
kader. 
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Verschilt de aangeboden contractgrootte tussen sectoren?
Voor elke vacaturetekst is gecodeerd wat het aangeboden aantal werk-
uren was (contractgrootte) en hoeveel ruimte voor variatie er was in con-
tractgrootte. Dit is in een SPSS-bestand vastgelegd. Zoals verwacht en 
in lijn met Studie 1 bracht deze analyse significante verschillen tussen de 
sectoren aan het licht. Deze staan weergegeven in onderstaand Figuur 2.  

Figuur 2. Boxplot van aangeboden werkuren in vacatures per sector (primair onderwijs, verpleegkunde, ICT, 
Techniek) 
Noot. het x-teken geeft het gemiddelde aantal aangeboden uren in de sector aan. De mediaan (het aantal 
aangeboden werkuren dat het meest vaak voorkwam) wordt weergegeven door de horizontale lijn in de 
boxen. De stippen geven de uitschieters aan.

Het aantal aangeboden werkuren dat het meest vaak voorkwam (d.w.z. de 
mediaan) in het primair onderwijs en de verpleegkunde was respectievelijk 
32 uur en 28 uur. Vacatures in de ICT- en technieksector boden daarentegen 
vrijwel altijd een contract van 40 uur per week aan en nooit minder dan 32 
uur. Het gemiddelde aantal aangeboden werkuren verschilde significant tus-
sen de sectoren. Opvallend was ook dat de variëteit in het aangeboden aantal 
werkuren per week verschillend was per sector. De vacatures in het primair 
onderwijs lieten qua mogelijke contractgrootte de meeste variatie zien: aan-
geboden werkuren lagen tussen de en 40 uur per week. In de verpleegkun-
dige vacatures was dit tussen de 22 en 36 uren. Belangrijk om te weten is 
dat in de verpleegkunde 36 uur als fulltime geldt. In de vacatureteksten in 
de ICT- en technieksector was deze variatie nauwelijks waarneembaar: het 
minst aantal aangeboden uren was in beide sectoren 32 uur. Het gaat hier 
echter om uitschieters (één in elke sector). Het verschil in aangeboden werk-
uren per sector kwam ook tekstueel naar voren. Met name in de vacatures 
van het primair onderwijs stonden zinnen als: “In overleg kan ook parttime 
worden gewerkt” en “Het is ook mogelijk deze functie met twee personen te delen” 
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en “We vragen drie dagen, maar minder is ook bespreekbaar” (let op: alleen min-
der, niet meer!). In vacatures in de ICT- en technieksector stond in vier van 
de veertig vacatures vermeld dat ‘vier dagen ook mogelijk is’, maar overige op-
ties om parttime of minder dan vier dagen te werken werden niet genoemd. 

Is er een verschil in waar en hoeveel iemand beschikbaar moet zijn tussen de 
sectoren?
In 40% van de vacatures in de verpleegkunde werd aangegeven dat er ruimte 
was voor flexibiliteit in werkuren (meestal doordat er gewerkt werd met zelf-
roosteren). In de ICT-sector stond dit in 32,5% van de vacatureteksten. In de 
technieksector en het primair onderwijs werd slechts in 1 op de 5 de vacatu-
reteksten vermeld (21% en 20%) dat er ruimte was voor het flexibel indelen 
van werkuren en werkplek. Qua werklocatie bleek uit de vacatureteksten van 
de ICT de meeste flexibiliteit: in bijna de helft (45%) van de vacatureteksten 
werd aangegeven dat er (deels) vanuit huis gewerkt kon worden. In de tech-
nieksector stond dit in 20% van de vacatureteksten, in de verpleegkunde 
in 25% van de teksten. In het primair onderwijs werd geen enkele keer ge-
noemd dat er mogelijkheden waren om sommige taken (denk aan nakijk-
werk) thuis te doen. 

Andersom hebben we ook gekeken of in tegenstelling tot signalen over flexi-
biliteit, er juist sprake was van fixatie op bepaalde werkuren en tijden, bijvoor-
beeld dat er expliciet genoemd werd dat alleen op bepaalde tijden of dagen 
gewerkt kan worden (denk aan “Werktijden zijn voor iedereen standaard van 
maandag t/m vrijdag van 08.00 tot 16.30” of “Je dient beschikbaar te zijn voor 
dag-, avond- en nachtdiensten”). Dit kwam het vaakst voor in de verpleegkunde 
(25% van de vacatureteksten), gevolgd door het primair onderwijs (22,5%), 
de ICT-sector (20%) en de technieksector (15%). 

Ook keken we naar de mogelijkheden om werk met zorgtaken te combi-
neren. Opvallend was dat deze verdeling bijna hetzelfde was als hierboven: 
expliciete verwijzingen naar het belang van goede werk-familiebalans, en het 
combineren van werk met zorgtaken kwamen het vaakst voor in de vaca-
tureteksten voor verpleegkunde (40%), gevolgd door techniek (22,5%), ICT 
(12.5%) en weer helemaal niet in het primair onderwijs. 

Notabene: in teksten voor primair onderwijs en de verpleegkunde viel op 
dat zes keer expliciet werd aangegeven dat het om vervanging tijdens zwan-
gerschapsverlof ging, waarmee direct duidelijk werd dat er een vrouw werd 
vervangen, terwijl dit in geen enkele vacaturetekst in de ICT/Techniek het 
geval was. In één van de ICT-vacatures vonden we een wel heel expliciete ver-
wijzing naar masculiniteit in de bedrijfscultuur: “Liefde voor voetbal, darten 
en bier is een pré”. Van dit soort uitingen is bekend dat het mensen de indruk 
geeft dat het andere geslacht ondervertegenwoordigd en daardoor ook min-
der welkom is (Gaucher, Friesen & Kay, 2011). 
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Zijn er verschillen in secundaire arbeidsvoorwaarden?
We keken ook naar signalen die kunnen verwijzen naar de meer instrumen-
tele of intrinsieke/pro-sociale redenen waarom iemand werkt (Tabel 1). 

Uit de tekstanalyse bleek dat uitingen van intrinsiek-gedreven/pro-sociale 
arbeidsomstandigheden, zoals ‘een hecht team’ of ‘een gezellige sfeer’ va-
ker expliciet werden genoemd in de verpleegkunde (90%), de ICT (80%) 
en het primair onderwijs (77,5%) dan in de techniek (32,5%). Aantrekkelijk 
werkgeverschap werd in dit geval vaker geformuleerd in termen van sociale 
aspecten van de context waarbinnen iemand kwam te werken of de mensen 
met wie iemand ging werken, bijv. “We zoeken een enthousiaste leerkracht voor 
een leuke groep 5’”en “Wil jij werken in een gezellig team?”.

Daarnaast viel op dat qua secundaire arbeidsvoorwaarden in 83% van de va-
catureteksten in het primair onderwijs geen enkele vorm van instrumentele 
secundaire arbeidsvoorwaarden werd genoemd (denk hier aan een werkte-
lefoon, reiskostenvergoeding mogelijkheden voor bonussen etc.). In de ver-
pleegkunde was er in 85% sprake van één of meer genoemde instrumentele 
secundaire arbeidsvoorwaarden (bijv. een sportschoolregeling), in de tech-
niek 77,5% en in de ICT 70%. Uitschieter naar beneden is hier dus het pri-
mair onderwijs. Belangrijk is om hier ook te noemen dat het aantal instru-
mentele arbeidsvoorwaarden per vacature in ICT en techniek hoger was dan 
in het primair onderwijs en de verpleegkunde. In de ICT en techniek werden 
soms vijf van dit soort voorwaarden in één vacature genoemd (denk aan: be-
drijfsfitness, een bonusregeling, een auto van de zaak).

Samenvattend bleek uit de inhoudsanalyse dat het primair onderwijs signifi-
cant achterbleef in het aanbieden van instrumentele arbeidsvoorwaarden in 
vergelijking met de drie andere sectoren, en juist koploper was qua intrinsie-
ke of pro-sociale aspecten die het werk aantrekkelijk moeten maken. Als on-
derdeel van de secundaire arbeidsvoorwaarden was het daarnaast opvallend 
dat er verschillen waren in de mate waarin professionele ontwikkelmoge-
lijkheden (doorgroeien, scholing, professionaliseringstrajecten etc.) werden 
genoemd binnen deze voorwaarden. Ook hier bleek het primair onderwijs 
achterblijver ten opzichte van de andere drie sectoren. In slechts 37% van de 
vacatureteksten in het primair onderwijs werd een mogelijkheid voor oplei-
ding of ontwikkeling genoemd, tegenover 80% in de verpleegkunde, 85% in 
de techniek en 87,5% in de ICT. Dit is in lijn met onderzoek dat laat zien dat 
veel leer- en ontwikkelbudget in bedrijven op de plank blijft liggen, vooral 
daar waar de werkdruk erg hoog is (AWVN, 2024). 

Tot slot viel op dat er slechts in negen van de 160 vacatureteksten een sta-
tement opgenomen was over diversiteit en inclusie. Zes van deze negen 
statements stonden in een ICT-vacature, drie in een techniekvacature. Een 
voorbeeld van zo’n statement is: “Divers samengestelde teams presteren beter.
Daarom werken we hard aan een open en veilige cultuur, waarin divers talent tot 
bloei komt”. 
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In de teksten voor het primair onderwijs en de verpleegkunde kwam geen 
enkel statement voor over het belang van diversiteit en inclusie. 

Conclusie Studie 2: verschillen in werknormen en de paradox van flexibiliteit
Uit de inhoudsanalyse van de 160 vacatureteksten bleek dat er een significant 
verschil was in het gemiddeld aantal contracturen dat werd aangeboden in 
masculiene sectoren in vergelijking met de feminiene sectoren. Een fulltime 
contract was de norm in ICT- en techniekvacatures, tegenover een parttime 
contract in de verpleegkunde- en primair onderwijsvacatures. Met name in 
de ICT- en technieksector was die fulltime standaard voorschrijvend: alter-
natieven voor het fulltime contract werden nauwelijks genoemd. De variëteit 
aan contractgrootte opties (range in aangeboden werkuren opties) was daar-
entegen groter in de verpleegkunde en het primair onderwijs.

Er is niet alleen verschil in de aangeboden contractgrootte, maar ook in de 
mate waarin iemand beschikbaar moet zijn om te werken. Uit onze verken-
ning van de vacatureteksten bleek het plaatje hier met name complex in de 
verpleegkunde. In de verpleegkunde werd namelijk het vaakst genoemd dat 
er ruimte was voor het flexibel indelen van de werkuren. Opvallend was ech-
ter ook dat de verpleegkundevacatures het vaakst expliciet noemden dat er 
weinig ruimte was voor flexibiliteit, omdat er bijvoorbeeld allerlei soorten 
diensten gedraaid moeten worden. In het taalgebruik over beschikbaarheid 
viel ook op dat in de verpleegkundevacatures het vaakst vermeld werd dat 
iemand alle diensten (inclusief avond- en nachtdiensten) beschikbaar moet 
zijn (ondanks het parttime contract), terwijl we ook het vaakst vermelding 
vonden dat er vanuit een organisatie aandacht was voor een goede werk-pri-
vébalans. Deze paradoxale bevinding sluit aan bij recente onderzoeken waar-
uit blijkt dat flexibele en autonome werkroosters enerzijds positieve effecten 
kunnen hebben op de balans tussen werk en privé en anderzijds tot con-
flicten tussen werk en privé kunnen leiden (Hill et al., 2001; Russell et al., 
2009). Met andere woorden: enerzijds geeft de werkgever flexibiliteit door 
autonomie qua urenindeling, maar anderzijds doet de werkgever een beroep 
op flexibiliteit in de zin van brede beschikbaarheid ondanks een relatief klein 
contract.

We weten uit onderzoek dat flexibele werktijdregelingen kunnen leiden tot 
meer werktevredenheid en een betere mentale gezondheid. (Shiri et al., 
2022). Echter, de flexibilisering van de werktijden in de zorg zijn vaak markt 
gedreven (Hildebrand, 2006), waardoor de aanspraak op flexibele arbeid-
stijd vaak juist leidt tot overwerk, werkintensivering en stress (Gregory en 
Milder, 2009). Dit alles kan weer leiden tot een negatieve balans tussen werk 
en privé (White et al., 2003). Onze bevindingen onderschrijven die ambiva-
lentie van arbeidstijdflexibiliteit die in vacatures voor verpleegkundigen tot 
uiting kwamen. Eerder onderzoek naar arbeidstijdflexibiliteit liet al zien dat 
flexibiliteit in dit geval een ambigu begrip is: met het communiceren dat 
een werknemer flexibel is in het indelen van de werkuren, kan er tussen de 
regels door ook bedoeld worden dat de werknemer zich juist moet schikken 
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naar de wensen/roosters van de werkgever waardoor de autonomie juist laag 
is (Lott, 2015).

Qua werklocatie bleken vacatures in de ICT-sector de meeste flexibiliteit te 
bieden, daar waar het primair onderwijs en de verpleegkunde veel minder 
mogelijkheden aanboden om thuis te werken. Dit heeft uiteraard ook te ma-
ken met de aard van het werk zelf: het fysiek voor de klas of aan het bed staan 
is onderdeel van het werk in deze sectoren. Echter is computerwerk ook vaak 
een onderdeel in deze sectoren en dit kan vrijwel overal gedaan worden. 

Uit recent proeftuinonderzoek van Stichting Het Potentieel Pakken in het 
onderwijs blijkt dat een aanzienlijk deel van de leraren open staat om meer 
te werken als er meer flexibiliteit zou zijn in het indelen van werkuren of de 
werkplek. Belemmerende overtuigingen van de werkgever blijken deze flexi-
biliteit echter vaak in de weg zitten (Leraar24, 2022). Nakijkwerk of adminis-
tratie kan bijvoorbeeld vaak prima thuis gedaan worden, maar veel scholen 
hanteren de regel dat dit in de klas moet gebeuren.

Verder was er een verschil tussen de sectoren in het type secundaire ar-
beidsvoorwaarden dat werd aangeboden. In het primair onderwijs werden 
het minst vaak professionele ontwikkelmogelijkheden en instrumentele ar-
beidsvoorwaarden aangeboden. Tegelijkertijd werd in deze sector ook juist 
het vaakst referentie gemaakt naar meer intrinsieke vormen (pro-sociale) va-
rianten van arbeidsvoorwaarden, aansluitend bij de feminiene genderrolver-
wachtingen in deze sector (Benndorf et al., 2019; Burbano, et al., 2023). In 
de ICT en techniek zagen we vaker en ook meer aanbod van instrumentele 
secundaire arbeidsvoorwaarden in de vacatureteksten. Tenslotte, een stan-
daard diversiteit- en inclusiestatement als onderdeel van de vacaturetekst 
kwam in geen enkele sector veel voor (in totaal slecht 9 van 160 vacaturetek-
sten) en in onze steekproef van in totaal 80 vacatures in verpleegkunde en 
verpleegkunde zelfs helemaal afwezig.

Algemene discussie
Het doel van dit onderzoek was om te onderzoeken of er in vacatureteksten 
in masculiene sectoren (ICT en techniek) anders wordt gecommuniceerd 
over werknormen dan in feminiene sectoren (verpleegkunde en primair on-
derwijs). In alle interviews met de HR-professionals werd de krapte op de 
arbeidsmarkt benoemd als een uitdaging. De link tussen deze krapte en het 
gebrek aan genderdiversiteit in de sectoren was bij niemand on top of mind. 
Sterker nog, het volgen van masculiene en feminiene normen leek vooral 
een reden om te blijven doen wat ze al deden uit angst om nog minder men-
sen aan te trekken (“Als we fulltime in de vacature zetten, solliciteert er niemand” 
– HR-professional in de zorg). Daarnaast viel op dat het narratief over nor-
malisering van contractgrootte duidelijk anders is in de sectoren ICT/tech-
niek dan in de sectoren verpleegkunde/primaire onderwijs. Deze normen 
lijken vrij vastgeroest, waardoor de vicieuze cirkel in stand gehouden wordt 
(zie Figuur 1) 
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Zo worden in de zorg bijvoorbeeld veel parttimebanen aangeboden, omdat 
er veel vrouwen werken, waardoor er ook voornamelijk vrouwen solliciteren 
en vice versa voor techniek. 

Uit de exploratie van de vacatureteksten kwamen de eerdergenoemde part-
time en fulltime normen in de sectoren duidelijk naar voren in de aangebo-
den contractgrootte. In de ICT- en technieksectoren zagen we de werknor-
men vooral terug in masculien taalgebruik over de functie zelf, de focus op 
instrumentele en materiële onderdelen van het werk en in de secundaire 
arbeidsvoorwaarden. In vacatureteksten in deze sectoren was er minder aan-
dacht voor zorgrollen thuis of de werk-privébalans. Dit sluit aan bij de eerder 
besproken genderrollen en de redenen waarom mannen en vrouwen werken 
(Benndorf et al., 2019; Burbano et al., 2023; Eagly & Koenig, 2021). Daar-
naast viel op dat de vacatureteksten vrijwel nooit voorzien waren van een 
diversiteit- of inclusiestatement en als er al een dergelijk statement was, was 
het in de masculiene sectoren. Dit sluit aan bij recente observaties dat er veel 
onderzoek is gedaan naar het aantrekken en behouden van vrouwen in tech-
nische beroepen, maar dat er veel minder aandacht is voor het aantrekkelijk 
maken van bijvoorbeeld zorgberoepen voor mannen (Van Laar et al., 2024). 

Met dit onderzoek hebben we een eerste stap gezet in het onderzoek naar 
masculiene en feminiene normen in werknormen en lieten we zien dat er in-
derdaad verschillen zijn. Over gendernormen weten we dat ze gender stereo-
typische rolverwachtingen in stand kunnen houden, waardoor de vacature-
teksten slechts een beperkte (niet-diverse) groep mensen aantrekken (Born 
& Taris, 2010). Een interessante vervolgstap is om te kijken of kandidaten of 
selectiecommissies ook daadwerkelijk bepaalde gendered keuzes maken op 
basis van deze vacatureteksten. 

Beperkingen
Dit onderzoek kent vanzelfsprekend een aantal beperkingen. Allereerst was 
dit onderzoek verkennend en kleinschalig, op basis van acht diepte-inter-
views en de analyse van 160 vacatureteksten. De resultaten geven duidelijke 
indicaties dat er sprake is van verschillen in communicatie over werknormen 
en de relatie tussen genderrolverwachtingen van masculiene en feminiene 
sectoren, maar grootschaliger onderzoek is nodig om dit verder te valideren 
en generaliseren. Ook kunnen we dan naar meerdere sectoren kijken, bij-
voorbeeld sectoren waar de verdeling man/vrouw gelijker is. Zijn werknor-
men daar inclusiever? Bovendien is het interessant om ook vacatureteksten 
uit Vlaanderen te onderzoeken. Hoewel de arbeidsmarkt van Vlaanderen 
redelijk vergelijkbaar is met de Nederlandse qua gendersegregatie, zijn er 
toch ook verschillen. Zo werken er in Vlaanderen minder vrouwen in deeltijd 
dan in Nederland (Statistiek Vlaanderen, 2024). Daarnaast is het interessant 
om te kijken naar het effect van de masculiene en feminiene normen in ar-
beidsvoorwaarden op sollicitanten: wie solliciteert er uiteindelijk? Kortom, 
wij denken dat er nog veel interessants te ontdekken is op dit onderzoeksge-
bied en op basis van de inzichten uit deze studie denken wij dat er een aantal 
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mooie kansen liggen om door middel van vacatureteksten bij te dragen aan 
meer genderdiversiteit in organisaties. 

Aanbevelingen voor de HR-praktijk
In dit onderzoek hebben we gezien dat er verschillende masculiene en fe-
miniene werknormen zijn. Bewustwording (en het uiteindelijk doorbreken) 
van deze normen bij HR-professionals is een eerste belangrijke stap richting 
verandering. Eerder haalden we namelijk al aan dat deze professionals een 
grote rol spelen in het inclusiever maken van het werving- en selectieproces 
(o.a. Frissen, Adebayo & Nanda, 2023; Horvath & Sczesny, 2016; Kanij et al., 
2022). Een andere belangrijke stap is om kritisch naar de eigen vacaturetek-
sten te kijken om te zien of dergelijke normen ook in de eigen teksten zitten 
en hoe dit aangepast zou kunnen worden. Dit kan bijvoorbeeld door naar het 
taalgebruik te kijken (wordt er bijvoorbeeld gebruik gemaakt van woorden 
als ‘assertief ’ en ‘doortastend’), zoals we eerder bespraken in dit artikel (e.g. 
Gaucher et al., 2011). Maar ook kritisch kijken naar de formulering van de 
contractgrootte kan lonen. In 2020 toonden Britse onderzoekers namelijk 
aan dat het aanbieden van een vacature voor een leidinggevende functie met, 
ofwel een vast aantal fulltime werkuren ofwel flexibelere opties in werkuren, 
effect had op het aantal mannen en vrouwen dat solliciteerde op de functie. 
Het veranderen van ‘fulltime’ naar ‘parttime mogelijk’ en ‘baan kan ook gedeeld 
worden’, zorgde voor een significante toename van 16,4% aan vrouwelijke 
sollicitanten op deze functies (Behavioural Insights Team; 2020). De focus 
in het Britse onderzoek lag op vacatures voor leidinggevende functies (ver-
ticale segregatie), waarvan is aangetoond dat vrouwen daarin ondergerepre-
senteerd zijn ten opzichte van mannen (CBS, 2022). Het is hier belangrijk 
om op te merken dat het niet alleen gaat om het aantrekkelijker maken van 
banen voor vrouwen in de masculiene sector, maar ook andersom. Uit on-
derzoek blijkt namelijk dat mensen het problematischer vinden dat er weinig 
vrouwen in masculiene sectoren zijn dan dat er weinig mannen in feminiene 
sectoren zijn (Block et al., 2019). Zoals we in dit artikel hebben besproken, is 
het belangrijk om de genderbalans in zowel masculiene als feminiene secto-
ren evenwichtiger te krijgen, omdat dit allerlei voordelen op de arbeidsmarkt 
en in de maatschappij met zich meebrengt (Hunt et al., 2018; Molenaar & 
van Reijswoud, 2022; Turban, Wu & Zhang, 2019). Zorg dus niet alleen voor 
een betere werk-privébalans in masculiene sectoren, maar ook voor genoeg 
ontwikkel- en doorgroeimogelijkheden en fulltime opties in feminiene sec-
toren, om banen aantrekkelijker te maken voor zowel mannen als vrouwen. 

We raden HR-professionals en hun management aan om een toets te ont-
wikkelen waarmee zij vacatureteksten op dit soort masculiene en feminiene 
normen op een structurele manier kunnen toetsen. Het communiceren van 
dit soort masculiene of feminiene werknormen zorgt namelijk voor een vi-
cieuze cirkel waarbij de genderdiversiteit in deze sectoren laag blijft. Om nu 
alvast een start te kunnen maken om deze vicieuze cirkel van genderstereo-
types en -verwachtingen te doorbreken, doen we zeven concrete aanbevelin-
gen: 
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Aanbevelingen voor HR-professionals ter bevordering van genderinclusieve 
arbeidsvoorwaarden in vacatureteksten

1.	 Ga na of een functie echt alleen parttime of fulltime aangeboden kan worden. Of   
kan er ook meer (of juist minder) gewerkt worden? Bied alternatieven in contract-
grootte aan zodat je een bredere groep potentieel talent aantrekt.

2.	 Let op de flexibiliteitsparadox. Heeft de werknemer daadwerkelijk meer autonomie 
in het indelen van werkuren? Of vraag je als werkgever hiermee feitelijk om grote 
flexibiliteit in beschikbaarheid tegen relatief kleine contracten? Voorkom ambivalent 
taalgebruik hierover.

3.	 Belemmerende overtuigingen kunnen ervoor zorgen dat deels thuiswerken (bijv. les-
sen voorbereiden of administratie) in het onderwijs of de zorg niet als optie worden 
gezien. Werknemers kunnen en willen vaak meer uren werken als ze dit thuis en/of 
buiten de reguliere werktijden kunnen doen. Benoem en bespreek deze opties al in 
de vacaturetekst.

4.	 Vacatures in de zorg en het onderwijs kenmerken zich vaak door een deeltijdcon-
tract, een beroep op brede inzetbaarheid, het niet noemen van ontwikkelmogelijkhe-
den en weinig instrumentele secundaire arbeidsvoorwaarden. Dit kan zorgen voor 
een ontmoedigende werking voor mannelijke sollicitanten en een bevestiging dat 
het werk van vrouwen niet om geld of een carrière zou moeten gaan. Wees je hier 
bewust van en kijk of er aanpassingen mogelijk zijn.

5.	 Probeer je bij het opstellen van de vacaturetekst je niet te veel te laten leiden door het 
prototype professional dat al in de organisatie werkt. Je voorkomt hiermee dat je – 
onbewust geleid door stereotypes over gender en beroep – in de vicieuze cirkel blijft 
hangen en een tekst schrijft die aantrekkelijk is voor het prototype werknemer dat al 
in de organisatie werkt.

6.	 Let op feminien/masculien taalgebruik als je meer genderdiversiteit wilt. ‘Liefde 
voor bier en darten’ is niet inclusief. Online zijn verschillende tools te vinden om je 
tekst te controleren op masculien/feminien taalgebruik. 

7.	 Kijk naar vacatureteksten uit andere sectoren en laat je inspireren. Welke vormen 
van flexibiliteit of arbeidsvoorwaarden bieden zij bijvoorbeeld aan?

SUMMARY
The Netherlands and Flanders are experiencing significant labor market 
shortages, particularly in healthcare, education, and technology sectors. The-
se sectors are also characterized by strong gender segregation: in techno-
logy, over 80% of the workforce is male and employed full-time, whereas 
in healthcare, over 80% is female and employed part-time. This situation is 
undesirable for numerous socioeconomic reasons. HR professionals requi-
re actionable insights to attract a more diverse labor pool. Although consi-
derable attention is given to gender-inclusive language (neutral language that 
does not imply a specific gender as the norm) in job advertisements, there is 
a paucity of research on the communication of work norms across different 
sectors and the normative depiction of the ‘ideal’ employee in masculine 
and feminine sectors. This study investigates whether employment condi-
tions in job advertisements also reflect a specific gender norm. We explore 
(1) indications of normalization of fulltime/parttime norms in masculine 
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versus feminine sectors within job advertisements, and (2) whether these 
norms differ between the primary education and nursing sectors compared 
to the IT and technology sectors. Using a mixed-methods design, we con-
ducted interviews with eight HR professionals and performed a text analysis 
of 160 job advertisements to empirically address these questions. The fin-
dings reveal sectoral differences in employment norms: job advertisements 
in masculine sectors predominantly offer fulltime contracts with limited 
flexibility, while those in feminine sectors mainly offer part-time positions 
with greater flexibility. These fulltime/parttime norms reinforce gender role 
expectations regarding ‘male’ and ‘female’ occupations. The study discusses 
the implications for HR practices in addressing gender inequality through 
inclusive employment conditions in recruitment and selection processes.
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Appendix 
Appendix A Gesprekslijn diepte-interviews HR-professionals (studie 1)

Deze interviews zijn 1-op-1 en semigestructureerd: “the interviewer will have 
a prepared set of questions but these are only used as a guide, and departu-
res from the guidelines are not seen as a problem but are often encouraged” 
(Silverman, 2013). Op deze manier kunnen extra vragen toegevoegd worden 
en vragen weggelaten worden als ze tijdens het interview opkomen of al be-
antwoord worden. 

Volgorde gesprekslijn
De gesprekslijn voor de interviews is als volgt (ca. 30 - 60 minuten):

Opening
•	 Bedankt voor tijd. Informeel

Uitleg interview
•	 Eerst meer uitleggen over het onderzoek (niet te veel om sturing te voor-

komen)
•	 Het interview zal tussen de 30 en 60 minuten duren.
•	 Er zijn geen goede of foute antwoorden.
•	 Doel: meer inzicht krijgen in recruitment/sollicitatie proces in sector van 

de HR-pro	 fessional.

Voorstellen
•	 Wie ben ik? Werk bij OCW. PhD bij Universiteit Utrecht. Naar inclusieve 

communicatie op de arbeidsmarkt (focus: ICT, techniek, primair onder-
wijs en zorg).

•	 Respondent stelt zich voor. Hoelang werkt hij/zij al in de sector?
•	 Eerste onderdeel van het onderzoek. Exploratief/verkennend
•	 Aan het einde van het interview meer informatie over het precieze onder-

zoek.
•	 Nog vragen vooraf?

Afspraken
•	 Opname om terug te kunnen luisteren. Akkoord?
•	 Formulier in de mail gehad om toeste
•	 Inzichten uit de interviews worden anoniem gebruikt.
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Interview
1.	Recruitment proces

•	 Hoe gaat recruitment proces in z’n werk? 
•	 Hoe werft partij nieuwe mensen? 
•	 Welke bronnen worden er gebruikt om mensen te werven?
•	 Hoe worden vacatures opgesteld? 
•	 Wat staat daar wel/niet in? 
•	 Wie heeft daar invloed op? 
•	 Hoeveel vacatures worden er uitgezet? 
•	 Standaardisatie of niet?

2. Kandidaten
•	 Is het moeilijk mensen te vinden? 
•	 Zo ja, waarom? Wat voor mensen zijn vooral moeilijk te vinden en voor 

wat voor banen? 
•	 Hoe gaat de organisatie/de persoon om met dit soort uitdagingen?

3. Gender segregatie
•	 Is het moeilijk(er) mannen of vrouwen voor deze sector te vinden? 
•	 En voor wat voor soort banen precies (bepaald opleidingsniveau, starter 

vs. meer ervaren etc.) 
•	 Wat zijn evt. oorzaken en/of oplossingen?

4. Overig
•	 Wat zijn verder uitdagingen/kansen op het gebied van mensen werven in 

sector X?
•	 Nog laatste opmerkingen/vragen etc?

Afronden
•	 Vragen van de respondent


