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1 Naar een nieuwe set profielen van technische professionals 

 

Projectleider Dr. Maaike Endedijk opende de middag door de onderzoeksgroep van het project ‘Bridge 

the Gap!’ aan de aanwezigen voor te stellen. άNou zou je kunnen denken dat de groep veel 

overeenkomsten heeft; we zijn ten slotte allemaal onderzoeker, hebben een achtergrond in de 

psychologie en onderwijskunde en zijn allemaal vrouw. !ƭǎ ƧŜ ƻƴǎ ŜŎƘǘŜǊ ŘŜ ǾǊŀŀƎ ǎǘŜƭǘΥ ά²ƛŜ ōŜƴ ƛƪΚέΣ 

dan zal je pas het verschil gaan zien. Zo heeft ieder weer andere expertises en interesses, die worden 

ƛƴƎŜōǊŀŎƘǘ ƛƴ ƘŜǘ ǇǊƻƧŜŎǘΦέ  

 

 

Figuur 1. Projectgroep 'Bridge the Gap!', v.l.n.r.: Mirte Disberg, MSc, Dr. Natascha van Hattum, Dr. Ruth 

van Veelen, Dr. Maaike Endedijk, Dr. Marlon Nieuwenhuis, en Dieuwertje ten Berg, MSc. 

 

Dat is precies waar deze dag met elkaar over gesproken is: hoe 

kunnen we ς als opleiding of bedrijf ς aantrekkelijk zijn voor een 

diverse groep? In de afgelopen periode (november 2018 – 

januari 2019) hebben we een validatiestudie uitgevoerd om de 

professionele identiteit van bètastudenten en technische 

professionals in kaart te brengen. Daarvoor hebben we het 

Carrière Kompas 3.0 ontwikkeld; met minder vragen, maar wel 

een bredere set van competenties en interesses.  

Voor deze validatiestudie hebben 5 technische bedrijven 

deelgenomen met in totaal 445 medewerkers (waarvan 13% 

vrouw), en meer dan 20 technische opleidingen van Saxion, de 

Universiteit Twente en de TU/e met in totaal 601 studenten 

(waarvan 24% vrouw).  

Figuur 2. Het Carrière Kompas. 
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Als resultaat van deze studie met het vernieuwde Carrière Kompas zijn ook de profielen van technische 

professionals herzien t.o.v. de profielen uit het voorgaande project (Mind the Gap!). In Figuur 3 wordt 

duidelijk hoe de profielen zijn veranderd; waarmee we grotere mate van herkenbaarheid verwachten 

onder de doelgroep. 

 

 

Figuur 3. Profielen met een diversiteit aan technische professionals (oud en nieuw). 

 

De nieuwe profielen hebben een onderscheidend karakter*, en worden als volgt getypeerd (zie Figuur 

4). Daarin zien we dat de analyst wordt gekenmerkt als zelfstandig, betrouwbaar, en probleem 

oplossen. De innovator als initiatiefnemer, uitdaging, en een creatieve denken. De individualist als 

taakgericht, rustig, en met een kritisch zelfbeeld. De team player is vooral proactief, pragmatisch, en 

sociaal competent. En de all-rounder kenmerkt zich door de open houding, brede interesse en een 

positief zelfbeeld. De gehele beschrijving van de nieuwe profielen van (toekomstige) technische 

professionals is opgenomen in de bijlage van dit document. 
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Figuur 4. Onderscheidende kenmerken van de profielen. 
 

* Onze ervaring leert dat een persoon niet slechts één profiel vertegenwoordigt, maar veelmeer een mix van meerdere profielen. 
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Maar waarom is het nu zo belangrijk om inzicht te hebben in de professionele identiteit bij 

carrièrekeuzes? Bij de professionele identiteit geeft je antwoord op de vraag: “Wie ben ik als 

professional?”. Hierbij gaat het om twee aspecten: 

¶ De inhoud van de professionele identiteit: mijn interesses, competenties, waarden en 

persoonlijkheidskenmerken. 

¶ De mate van verbondenheid met het toekomstige technische beroep; bijv. “Technisch 

professional zijn is belangrijk voor wie ik ben.” 

Wanneer de professional een goed beeld heeft van de professionele identiteit, heeft dit meerdere 

positieve effecten. Zo is er een hogere mate van professionele zelfvertrouwen, sterkere bevlogenheid 

voor technische beroepen en interesse in techniek, betere (studie)prestaties, meer 

doorzettingsvermogen bij tegenslag en een hogere mate van zekerheid en duidelijkheid over de 

carrièrekeuzes die hij/zij maakt (zie Figuur 5). 
 

 

 

Figuur 5. Het belang van professionele identiteit (PI) voor carrièrekeuzes. 
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Vanuit het Carrière Kompas 3.0 hebben bètastudenten en technische professionals ook feedback 

gekregen op hun resultaten (zie Figuur 6 voor een impressie). Zo kregen zij niet alleen te zien welke van 

de profielen het dichtst bij hen stonden en hoe zij scoorden op de verschillende aspecten van identiteit 

(zoals interesses en persoonlijkheidskenmerken); ze kregen ook houvast aangeboden bij het reflecteren 

op deze uitkomsten en wat mogelijke vervolgstappen kunnen zijn. 
 

     

Figuur 6. Impressies uit de feedbacktool, aansluitend op het Carrière Kompas. 
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2 Diversiteit en een professionele identietit in de techniek – naar een 

inclusieve aanpak! 

 

Dr. Ruth van Veelen, als onderzoeker vanuit de Universiteit Utrecht aan het project ‘Bridge the Gap!’ 

verbonden, startte haar key-note met het vaststellen wat we onder diversiteit eigenlijk moeten 

verstaan. Het gaat hierbij om alle mogelijke manieren waarop mensen van elkaar kunnen verschillen (zie 

Figuur 7). In het model van Williams en O’Reily (1998) zien we dat er twee cirkels worden weergegeven; 

de binnencirkel met onveranderbare dimensies, en de buitencirkel met de dimensies die veranderbaar 

zijn. Daarbij wordt opgemerkt dat slechts een aantal onderdelen ook zichtbaar zijn (zoals geslacht, 

uiterlijk, leeftijd en etniciteit), maar dat de meeste onderdelen onzichtbaar zijn (zoals ervaring, 

expertise, persoonlijkheid, interesses en vaardigheden). 

 

Figuur 7. Wat is diversiteit? 

 

Diversiteit is een begrip dat binnen de techniek heel vaak valt; en dan met name als het gaat om de 

representatie van vrouwen. Het aandeel vrouwen in de techniek, en dan specifiek in Nederland, is nog 

steeds erg laag. Zeker in vergelijking met Europa. De populariteit van techniekprofielen op de 

middelbare school neemt de afgelopen jaren toe, en van alle scholieren die op HBO/WO-niveau een 

natuur en techniek profiel kiest is inmiddels de helft vrouw (zie Figuur 8). In technische studies zien we 

dit aandeel al dalen naar 28%; en ook verliezen we vrouwen gedurende de studiejaren; 18% van de 

afgestudeerde technici in Nederland is vrouw.  
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Dit resulteert erin dat slechts 13% van de technisch professionals in Nederland op dit moment vrouw is.  

Deze cijfers zijn vergelijkbaar met ons meest recente onderzoek in de projecten ΨMind the Gap!Ω en 

‘Bridge the Gap!’ onder ruim 1000 techniekstudenten en professionals; waarin we zien dat onder 

studenten in onze steekproef 25% vrouw is en onder de technisch professionals 14%. Er is dus voor 

zowel opleidingen als bedrijven van belang om de onder representatie van vrouwen in de techniek te 

verbeteren.  

 

 

Figuur 8. Percentage vrouwen in de techniek (Monitor Techniekpact, 2018). 

 

Maar waarom willen we eigenlijk meer diversiteit? Dat kan verschillende redenen hebben. Bijvoorbeeld 

om ethische redenen (zoals gelijkheidsprincipes en anti-discriminatie, iedereen heeft recht op dezelfde 

kansen en mogelijkheden), als business model (om bijv. een grotere afzetmarkt te bereiken of optimaal 

te kunnen profiteren van een divers menselijk kapitaal / vacatures vullen), of voor innovatie en lerend 

vermogen (met bijv. diversiteit als bron van kennis, ideeën en perspectieven).  

 

Op dit moment wordt er op heel veel verschillende manieren en door verschillende bedrijven 

geïnvesteerd in diversiteit. Er zijn echter veel blinde vlekken. Zo zien we dat bias training vaak averechts 

werkt; want bewustwording van bias bevestigt het gevoel van incompetent zijn of het maakt defensief. 

Ook zien we weerstand ontstaan tegen diversiteitsbeleid vanwege positieve discriminatie: als kansen 

voor vrouwen toenemen, nemen deze voor mannen af. Veel initiatieven zijn goedbedoeld om vrouwen 

te ondersteunen, maar deze geven onbewust het signaal dat het een ‘vrouwenprobleem’ is; vrouwen 

moeten naar extra bijeenkomsten, extra carrière-activiteiten uitvoeren, gecoacht worden, bijvoorbeeld 

door het krijgen van een dikkere huid, leren van je af te bijten of ‘one of the guys’ te worden. 

https://www.techyourfuture.nl/a-351/mind-the-gap-de-doorstroom-van-b%C3%A8tastudenten-naar-de-technische-arbeidsmarkt
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Daarom is het tijd voor een inclusieve aanpak; om onzichtbare diversiteit zichtbaar te maken (zie Figuur 

9) en hier de nadruk op te leggen in plaats van op man/vrouw-verschillen. En dat kan door te kijken naar 

de professionele identiteit van technische professionals. In de breedste zin van het woord. Professionele 

identiteit gaat hierbij om het antwoord op de vraag: “Wie ben ik als professional?”. 

 

Figuur 9. Onzichtbare diversiteit zichtbaar maken. 

 

Momenteel wordt de prototypische technische professional vaak gezien als iemand met masculiene 

eigenschappen, sociaal wat onhandig, aangeboren briljant en introvert. Echter, een technische 

professional kan zo veel meer zijn. Een inclusieve benadering is daarom noodzakelijk! 

 

De diversiteit aan professionele profielen zijn in beeld gebracht met het Carrière Kompas. Waarmee ook 

de blinde vlekken in het diversiteitsbeleid ‘weggepoetst’ kunnen worden: 

 

Å Verleg focus van diversiteit in man/vrouw naar professionele identiteit.  

Å Maak onzichtbare diversiteit zichtbaar!  

Å Betrek iedereen in het proces van diversiteit (inclusief) 

Å Dan hoeft niemand zich gestigmatiseerd of buitengesloten te voelen op basis van geslacht (of 

achtergrond) 
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3 Welke interventies zijn aantrekkelijk voor een diverse groep 

technisch talent? 

Tijdens de bijeenkomst verdeelden de deelnemers zich over vijf tafels, waar elk een ander profiel centraal 

stond. Nadat de moderator een korte pitch gaf over het profiel ς wat hem/haar kenmerkt, hoe hij/zij kijkt 

naar carrièreactiviteiten en welke rollen zij zichzelf het liefst ziet doen in de toekomst ς gingen de 

deelnemers vanuit de opleidingen en bedrijven met elkaar in gesprek over de volgende vragen: 

¶ Wordt dit profiel herkend in de opleidingen en bedrijven? 

¶ In hoeverre is de opleiding of het bedrijf aantrekkelijk voor dit profiel? 

¶ Hoe worden (aankomende) technische professionals in de opleidingen en bedrijven ondersteund 

in hun professionele identiteits- en loopbaanontwikkeling? 

¶ Wat zouden opleidingen en bedrijven speciaal voor de mensen in het betreffende profiel moeten 

doen of laten? 

 

De belangrijkste bevindingen worden hier kort toegelicht. Deze bevindingen nemen we ook mee in de 

verdere ontwikkeling van de interventies in het ǇǊƻƧŜŎǘ Ψ.ǊƛŘƎŜ ǘƘŜ DŀǇΗΩ, die we gezamenlijk met 

opleidingen en bedrijven zullen vormgeven. 

5Ŝ !ƭƭπǊƻǳƴŘŜǊ  

Moderator: Marlon Nieuwenhuis 

 

Een typische all-rounder is breed geïnteresseerd, open en heeft een positief zelfbeeld. Het is een profiel 

dat vaak voorkomt onder technische professionals. De bedrijven en opleidingen herkenden dit profiel 

dan ook onder hun studenten en werknemers. Vooral onder brede opleidingen komt dit profiel relatief 

veel voor. Deze studenten weten vaak niet precies wat ze willen en een van de aanwezigen stelde dat 

deze studenten “de beslissing nog even uitstellen door een brede opleiding te kiezen”.   

 

De ontwikkelingsvraag bij deze medewerkers /  studenten die speelt is dat ze veel dingen interessant 

vinden en niet snel ergens tevreden over zijn. Ze willen altijd meer en/of verder. Voor hen is het dan ook 

belangrijk om ze veel te laten ‘proeven’ aan mogelijkheden in het werkveld (studenten) en binnen de 

organisatie (medewerkers). Daarnaast is ondersteuning in het keuzeproces – door bijv. coaching – ook 

wenselijk. Deze groep maakt dan ook veel gebruik van studieadviseurs.  

 

Ook hebben all-rounders een positief zelfbeeld en hebben snel het gevoel dat ze al veel kunnen 

wanneer ze afgestudeerd zijn; wanneer ze in een bedrijf terecht komen merken ze echter dat ze nog 

veel moeten leren. Veel all-rounders overschatten zichzelf en hebben geen duidelijk beeld van wat het 

betekent om in een organisatie te werken.   
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5Ŝ !ƴŀƭȅǎǘ  

Moderator: Dieuwertje ten Berg 

 

De analyst wordt gekenmerkt door zijn / haar zelfstandige houding en houdt van problemen analyseren 

en oplossen. Zowel bij de opleidingen als bij de bedrijven werd het profiel van de analyst herkend. 

Opleidingen merken dat analysten soms wat makkelijker ondersneeuwden tijdens projecten en daarom 

baat hebben bij individuele gesprekken. Hierbij is het van belang dat er dieper ingegaan wordt op de 

inhoud. De bedrijven gaven ook aan dat deze mensen vooral op hun plek zijn in functies waar ze 

uitgedaagd worden om diep de materie in te duiken. Maar dat dit ook wel mensen zijn die zichzelf 

kunnen verliezen in de analyse en daarbij het einddoel niet meer in beeld hebben.  

 

Voor de toekomst en het carrièreperspectief werd genoemd dat het belangrijk is dat mensen weten dat 

er meerdere carrièrepaden zijn dan de richting van projectleider of manager. Dat specialiseren ook een 

manier is om verder te komen in een carrière. Wat betreft de studenten werd genoemd dat het 

activeren van de analysten om verder om zich heen te kijken wel een uitdaging is. Bij bedrijven werd dit 

minder gezien; daarbij was vooral de optie om verdere kennis op te doen belangrijk met daarbij de 

autonomie om daar zelf richting aan te geven.  

 

5Ŝ LƴŘƛǾƛŘǳŀƭƛǎǘ  

Moderator: Ruth van Veelen 

 

De individualist is veelal taakgericht, rustig en vindt comfort erg belangrijk. Aan de tafel van de 

individualist kwamen zowel studieloopbaanbegeleiders en studieadviseurs staan, als HR en een 

vertegenwoordiger vanuit bedrijven. De studieloopbaanbegeleiders en studieadviseurs vroegen zich met 

name af of de opleiding wel aantrekkelijk en/of voldoende afgestemd zijn op individualisten, met name 

vanwege al het project- en teamgestuurd onderwijs. Ook werd de vraag gesteld of de individualisten 

degenen zijn die in het autistisch spectrum zitten. Een van de personen van de technische bedrijven was 

bij de individualisten gaan staan en had de uitkomsten van de rapportage over het Carrière Kompas in 

hun bedrijf meegenomen, omdat zij zagen dat slechts 5,3% van de medewerkers uit hun bedrijf een 

individualist was (en juist 38% allrounder). Het is een dynamisch bedrijf dat sterk op projectbasis werkt; 

het hebben van samenwerkingsvaardigheden en brede interesse is dus heel belangrijk; ofwel de T-

shaped professional. Zij stelden dan ook de vraag hoe ze ervoor kunnen zorgen een aantrekkelijk bedrijf 

te zijn voor de individualisten, en de vraag of zij vervolgens meer individualisten willen voor meer 

diversiteit ook al past dat niet bij onze werkwijze?  

 

Een MKB-vertegenwoordiger gaf aan te verwachten dat juist MKB-bedrijven aantrekkelijk kunnen zijn 

voor individualisten. MKB-bedrijven zijn kleiner, het is meer een ons-kent-ons sfeer, en meer ruimte 

voor persoonlijke begeleiding. Dus je hoeft je als individualist niet gelijk je te bewijzen in een  
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projectteam en al je sociale vaardigheden uit de kast te trekken. Probleem is alleen dat MKB-bedrijven 

vaak minder bekend zijn bij hoogopgeleide technici en dat individualisten nou juist niet echt exploreren 

naar alle carrièremogelijkheden. Hoe breng je MKB-bedrijven dichterbij studenten (en bij individualisten 

in het specifiek)?  

 

Op de vraag wat opleidingen en bedrijven doen om individualisten aan te trekken en te begeleiden in 

hun loopbaan, werd door het onderwijs aangegeven dat ze vooral proberen hen er doorheen te trekken, 

extra structuur te bieden, extra begeleiding, omweggetjes verzinnen voor teamwerk/presentaties (bijv. 

buitenlandstage waarin EC's gehaald kunnen worden zonder groepswerk te doen), of sociale 

vaardigheidstrainingen laten doen zodat ze toch mee kunnen in teamonderwijs. Met andere woorden; 

begeleiding is er vooral op gericht om individualisten te laten aanpassen aan het bestaande project-

gestuurde onderwijs, of om ze dit system te laten omzeilen. Minder aandacht is er voor de gedachte dat 

er binnen het systeem wellicht meer ruimte gemaakt moet worden voor individualisten. Bijvoorbeeld 

door voordat teamwerk begint (met behulp van het Carrière Kompas) iedereen te laten benoemen wat 

voor type professional hij/zij is, en welke rol hij/zij graag aanneemt. Als je weet dat iemand een 

individualist is, weet je dat je diegene met een duidelijke taak weg kan sturen en na een week stilte 

terugkomt met een mooi product. Als je niet weet dat iemand een individualist is, komt deze persoon in 

de groep wellicht wat ongeïnteresseerd over, omdat hij/zij zich geen houding weet te geven en niet 

goed weet wat hij/zij moet doen. Hoe kunnen we werkprocessen in opleidingen en bedrijven zo 

inrichten dat er meer ruimte, erkenning en waardering is voor de kwaliteiten van de introverte, graag 

alleen werkende professional? Hoe kunnen we zorgen dat de individualisten durven te gaan benoemen 

waar ze wel en niet goed in zijn? Wat anderen van ze kunnen verwachten, zonder dat ze hoeven te 

veranderen? Vragen die ook aandacht verdienen in het vervolg. 

 

5Ŝ LƴƴƻǾŀǘƻǊ  

Moderator: Natascha van Hattum  

 

De innovator wordt gekenmerkt doordat hij/zij vaak initiatief neemt en van uitdagingen houdt. Aan de 

tafel voor de individualist stonden zowel mensen uit het onderwijs (slb’ers en studieadviseurs) als 

technische bedrijven en een student. Volgens de deelnemers van de bedrijven worden innovators op dit 

moment ondersteund door tijd vrij te maken om (betaald) te fröbelen en nieuwe technologie uit te 

proberen. Medewerkers krijgen ruimte om (internationale) events bij te wonen waar 

vakgenoten/koplopers in het vakgebied nieuwe inzichten presenteren. Ook wordt gelegenheid geboden 

voor specifieke certificering. Vrijheid en ruimte bieden wordt als belangrijkste vorm van ondersteuning 

voor dit profiel genoemd. Een periode van 100 dagen van verwondering voor de nieuwe werknemer om 

zo te proeven aan deze vrijheid en te zien wat bij hem past wordt ook aangemerkt als zeer goed passend 

bij de innovator. Verder vinden bedrijven het goed om steeds het gesprek aan te gaan om sterke punten 

in kaart te brengen.  
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In het onderwijs zijn de verschillen groot. De hoeveelheid innovators in de opleidingen wisselt erg. Bij de 

ene opleiding is daarmee vrijwel volledig op de innovator ingericht door projectonderwijs en veel ruimte 

voor eigen invulling van de student. Het is internationaal georiënteerd en biedt een stimulerende 

omgeving. Bij opleidingen met minder innovators is deze ruimte er ook en zijn er veel projecten met 

bedrijven. Het groepje studenten dat goed bij dit profiel past leeft helemaal op en neemt veel eigen 

initiatieven om nog meer met de bedrijven in zee te gaan en verder te verdiepen. Veel andere studenten 

daarentegen vinden dat niet zo interessant. In een groot deel van het meer klassieke onderwijs krijgt de 

innovator weinig ruimte. Volgens een aanwezige student krijgt de innovator de ruimte als de opleiding 

veel keuzevrijheid biedt en mogelijkheid om creatief bezig te zijn. In sommige opleidingen wordt veel 

samengewerkt in groepen, ook iets om rekening mee te houden als je innovators de ruimte wilt geven 

en wellicht op een specifieke manier ondersteunt.  

 

Op de vraag wat er gedaan moet worden voor professionals in dit profiel gaven de bedrijven aan dat er 

structureel ruimte moet zijn om te innoveren, om na te denken, zonder voortdurende commerciële 

druk. Innovatiesessies kunnen ook nuttig zijn. Bedrijven geven verder aan dat het bij werving en selectie 

heel belangrijk is om meteen te weten met wat voor profiel je te maken hebt, zodat je nieuwe 

werknemers op de juiste manier kunt stimuleren. Samenwerking met universiteiten en hogescholen kan 

een manier zijn om dit al eerder te zien. Ook de opleidingen geven aan dat deze verbinding tussen 

opleidingen en werkveld belangrijk is om voor de nodige uitdaging te zorgen. Uitdagende projecten, 

interdisciplinair werken, en diepgang is belangrijk. Ook de mogelijkheid om eigen, innovatieve projecten 

te doen. Daarnaast wordt concreet gesproken over 20% eigen onderzoekstijd voor de innovator.  

 

5Ŝ ¢ŜŀƳ tƭŀȅŜǊ 

Moderator: Mirte Disberg 

 

De team player is sociaal en wordt gekenmerkt door proactief, pragmatisch en actiegericht gedrag. Dit 

type student of technisch professional wordt duidelijk herkend door de opleidingen en bedrijven. Het is 

de ‘gangmaker’ in het bedrijf en weet makkelijk met anderen contact te maken. Het is degene die vaak 

het voortouw neemt in projecten en de mensen bij elkaar brengt. 

 

Wanneer je kijkt naar wat op dit moment al wordt aangeboden in het onderwijs en bedrijven, dan 

worden er verschillende dingen genoemd. Het projectmatige onderwijs sluit heel goed aan bij dit profiel. 

Het samenwerken met anderen, in multidisciplinaire teams, en ook het organiseren van excursies of de 

betrokkenheid bij studieverenigingen. De team players worden binnen bedrijven vaak ingezet op sociale 

binding en externe project. Omdat deze team player alles wel leuk lijkt te vinden, wordt door zowel het 

onderwijs als de bedrijven aangegeven dat het belangrijk is dat hij ook de andere rollen verkent die 

hij/zij wat minder natuurlijk op zich neemt. Dat is ook een manier om ondersteuning te bieden bij de  
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carrièrestappen. Ook het oefenen binnen echt werk en omgeving is belangrijk, zodat hij / zij een 

duidelijk beeld krijgt wat realistisch is. 

 

Een belangrijk aandachtspunt dat ook door de bedrijven wordt genoemd, is dat het vooral voor deze 

type medewerkers het van belang is dat zij zich ‘thuis voelen’ en dat er leuke dingen worden 

georganiseerd. Zodat je elkaar op een andere manier leert kennen. Dat komt ook weer ten goede in de 

multidisciplinaire teams, omdat het helpt om goed samen te werken en elkaars expertises te benutten. 

 

Zowel de bedrijven als het onderwijs geeft aan dat de huidige activiteiten om de team players te 

ondersteunen ook doorgezet moeten worden. Bedrijven vullen nog wel aan dat er concrete ruimte 

geboden moet worden om (snel) aan de slag te gaan en te experimenteren. En dat het ook wenselijk is 

om deze persoon met andere teams of afdelingen mee te laten lopen om andere ervaringen op te doen. 

Voor het onderwijs wordt de aanvulling gedaan dat multidisciplinaire teams wat betreft niveau 

(mbo/hbo/wo) ook een uitdaging kunnen zijn voor de team player, en dat het onderwijs ook nog beter 

zou kunnen faciliteren om in projecten samen te werken wat betreft beschikbare ruimten.  
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4 Vooruitblik: voor welke stappen staan we? 

 

Nu de validatiestudie van het Carrière Kompas afgerond is en de profielen van technische professionals 

zijn herzien, worden de voorbereidingen getroffen voor het volgende onderdeel. In september 2019 zal 

gestart worden met het volgen van studenten in het eerste jaar van hun opleiding, om de ontwikkeling 

van hun professionele identiteit en redenen voor vroegtijdige uitval in kaart te brengen. Dat najaar zal 

tevens gestart worden met de eerste pilots van de nieuwe tools. Denk daarbij aan de verdere uitbreiding 

van de feedbacktool aansluitend op het Carrière Kompas, de begeleiding bij loopbaangesprekken en de 

Carrière App (zie Figuur 10 voor illustraties). 

 

In het voorjaar van 2020 zal het onderzoek zich verder richten op de transitie van studenten naar 

medewerker bij hun eerste baan, door hen te volgen gedurende deze periode. Ook andere nieuwe 

medewerkers in de technische bedrijven zullen gevolgd worden om de ontwikkeling van hun 

professionele identiteit en redenen tot uitval in beeld te brengen in het eerste jaar dat zij werkzaam zijn.  

 

 

      

Figuur 10. Illustraties van de feedbacktool, de loopbaangesprekken en de Carrière App. 
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5 Meer weten over de uitkomsten van dit onderzoek? 

 

Naast dit verslag hebben we natuurlijk nog meer om te delen van dit project. Denk bijvoorbeeld aan de 

digitale infographics, de publicaties over onze bevindingen in de bedrijven en opleidingen, en nog 

verschillende populaire en wetenschappelijke artikelen die zijn verschenen in magazines. 

 

Deze informatie kun je vinden op onze projectpagina van www.techyourfuture.nl 

 

 

Maar we zijn nog lang niet klaar, er gaan nog nieuwe publicaties komen. Wil je daarom graag op de 

hoogte blijven van deze uitkomsten, meld je dan aan voor de nieuwsbrief*. Dat kan door een mail te 

sturen naar Mirte Disberg – van Geloven via het mailadres bridgethegap@utwente.nl. 

 

 

Mocht je nog een vraag hebben over het project, of graag deelnemen in het vervolgonderzoek?  

Neem dan contact met ons op, via het mailadres bridgethegap@utwente.nl.  

 

 

 

Onderzoeksgroep 

Dr. Maaike Endedijk – projectleider en senior onderzoeker ‘Bridge the Gap!’, Universiteit Twente 

Dr. Ruth van Veelen – senior onderzoeker diversiteit – Universiteit Utrecht 

Dr. Natascha van Hattum – senior onderzoeker curriculumontwikkeling technisch hoger onderwijs – 

Saxion 

Dr. Marlon Nieuwenhuis – postdoc onderzoeker identiteitsontwikkeling en socialisatie studenten – 

Universiteit Twente 

Dieuwertje ten Berg, MSc – PhD-student transitie onderwijs-arbeidsmarkt – Universiteit Twente 

Mirte Disberg, MSc – coördinator consortium – Saxion / TechYourFuture 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
  * deze wordt eens in de twee maanden verspreid worden.  

https://www.techyourfuture.nl/a-1181/publicaties-mind-the-gap-professionele-identiteit-in-de-techniek
https://www.techyourfuture.nl/a-1181/publicaties-mind-the-gap-professionele-identiteit-in-de-techniek
https://www.techyourfuture.nl/a-1181/publicaties-mind-the-gap-professionele-identiteit-in-de-techniek
file:///C:/Users/Saxion/surfdrive/Shared/Bridge%20the%20gap!/Disseminatie/Consortiumbijeenkomsten/2019%2005%2016%20Eerste%20consortiumbijeenkomst/Verslag/www.techyourfuture.nl
https://techyourfuture.us19.list-manage.com/subscribe?u=00f1da1819e20dd3afa4f274a&id=312652fb34
mailto:bridgethegap@utwente.nl
mailto:bridgethegap@utwente.nl
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6 Bijlage: De profielen van (toekomstige) technische professionals 

 

¢ƻǘǎǘŀƴŘƪƻƳƛƴƎ Ǿŀƴ ŘŜ ǇǊƻŦƛŜƭŜƴ 

Op basis van de antwoordpatronen van meer dan 1200 (toekomstige) technische professionals op de vijf dimensies 

van het Carrière Kompas (persoonlijkheid, interesses, doelen, waarden en competenties), konden vijf groepen van 

technische professionals onderscheiden worden. We hebben voor de herkenbaarheid elk profiel een naam 

gegeven van een type technische professional: de Team player, All-rounder, Analyst, Individualist en Innovator. 

.ŜǎŎƘǊƛƧǾƛƴƎ Ǿŀƴ ŘŜ ǇǊƻŦƛŜƭŜƴ 
In de beschrijving bij elk profiel wordt beschreven wat kenmerkend is voor deze groep technische professionals.  

 

Team player 
Mensen in het profiel ‘Team player’ hechten waarde aan sociale omgangsvormen en 

goede familiebanden. Deze waarden komen bijvoorbeeld tot uiting in hun 

gemeenschapszin, interesse in het verenigingsleven en het streven naar een goede 

werk-privé balans. De team players bekommeren zich om een goede gezondheid, 

hebben graag zekerheid en een comfortabel leven. Ze hebben meestal weinig 

interesse in intellectuele stimulatie. 

 

De team players zijn sociaal vaak proactief; ze zoeken vaak het contact op met anderen mensen en tijdens 

bijeenkomsten praten ze actief mee. Ze hebben meestal een nuchtere en pragmatische kijk op zaken en zijn 

gericht op actie in plaats van analyse. De extraverte houding werkt verbindend in de samenwerking met andere 

mensen, maar 'team players' moeten ze er soms op letten dat ze niet te aanwezig zijn en ook anderen het woord 

laten voeren. Omdat team players graag gelijk in actie komen, doen ze er soms goed aan om meer open te staan 

voor creatieve ideeën en innovaties.  

 

De team players zijn over het algemeen positief over hun management- en samenwerkingsvaardigheden en hun 

capaciteiten om met verandering om te gaan. Ze staan meer kritisch tegenover hun analytische vaardigheden en 

hun capaciteiten om onderzoek uit te voeren. Ook het ontwerpen van systemen of producten en het werken in 

een internationale omgeving gaat hun vaker moeilijker af. 

 

Kortom, de team players zijn geïnteresseerd in sociaal contact en de gemeenschap waar ze onderdeel van zijn. Ze 

houden meer van actie (doen) dan analyse (denken) en hebben een praktische kijk op zaken. 
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All-rounder 
Mensen in het profiel ‘All-rounder’ hebben veel verschillende drijfveren. Ze houden 

vaak van intellectuele stimulatie en leveren graag een bijdrage aan mens en 

maatschappij. All-rounders genieten graag van het leven. Ze hechten over het 

algemeen waarde aan goede familiebanden, hun gezondheid en hun carrière, en in 

beperktere mate aan zekerheid. 

 

Veel all-rounders maken een open en breed geïnteresseerde indruk. Ze staan open 

voor nieuwe ideeën of innovaties en praten hier meestal actief over mee. Ze steken hun mening niet onder stoelen 

of banken en kunnen daardoor gepassioneerd maar ook kritisch of wat koppig overkomen wanneer voor hen 

belangrijke zaken in de verdrukking komen. Veel all-rounders gaan nauwkeurig en goed georganiseerd te werk, 

wat kan helpen om aan hun diverse drijfveren te voldoen. 

 

All-rounders hebben veel vertrouwen in hun competenties. Vooral vaardigheden rondom management, 

samenwerken, internationale omgevingen en het omgaan met verandering gaat hen goed af. Maar ook onderzoek 

doen, analytische vaardigheden, ontwerpen maken, anderen begeleiden en hun eigen tijd effectief organiseren 

behoren tot hun sterke kanten. 

 

Kortom, all-rounders hebben een brede interesse in mens en maatschappij, de samenwerking met anderen, 

kunstzinnige of creatieve ideeën, en ook onderzoekende of praktische activiteiten. Door deze veelheid aan 

interesses kan het voor sommige all-rounders moeilijk zijn om keuzes te maken.  

 

Analyst 
Mensen in het profiel ‘Analyst’ houden van intellectuele stimulatie. Ze genieten 

ervan om problemen te doorgronden en op te lossen; vooral wanneer dit andere 

mensen en de samenleving ten goede komt. Analysten zijn vaak tevreden met een 

ingetogen levensstijl zonder overbodige luxe. De meeste analysten zijn niet 

geïnteresseerd in status of macht; carrièresucces draait voor hen vaak meer om het 

verkrijgen van meer expertise en het oplossen van meer gecompliceerde analytische 

vraagstukken. 

 

De meeste analysten maken een zelfstandige en introverte indruk; zo luisteren ze meer dan dat ze zelf praten. 

Hierdoor kan het voor anderen wat moeilijker zijn om te weten wat er in het hoofd van de analisten omgaat. 

Analysten komen vaak vriendelijk over, lijken begaan met andere mensen en gaan over het algemeen vrij 

georganiseerd te werk – waardoor ze betrouwbaar overkomen. Ze kunnen enigszins gevoelig zijn voor werkdruk of 

bijvoorbeeld twijfelen over de kwaliteit van hun werk.  

 

Analysten hebben over het algemeen vertrouwen in hun eigen analytische vaardigheden. Ze zijn positief over hun 

capaciteiten om gedegen onderzoek te bedenken, uit te voeren en op te schrijven. Analysten hebben beduidend 

minder vertrouwen in hun eigen competenties met betrekking tot management, samenwerken, flexibel omgaan 

met verandering en het creatief ontwerp van systemen of producten. 

 

Kortom, analysten werken graag zelfstandig aan complexe vraagstukken. In het spaarzame contact met andere 

mensen staat de inhoud van hun werk voorop. 
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Individualist 
Mensen in het profiel ‘Individualist’ hechten waarde aan een comfortabel, maar 

eenvoudig leven en zijn niet op zoek naar uitdaging puur voor de uitdaging. 

Individualisten zijn het meest comfortabel op zichzelf en hebben niet per se 

behoefte aan veel contact of activiteiten met andere mensen. Gamen is een 

favoriete tijdsbesteding in de vrije tijd en sommige individualisten vindt het ook leuk 

om met hun handen bezig te zijn. Individualisten zijn minder geïnteresseerd in 

maatschappelijke thema’s. 

 

In hun werkgedrag kunnen individualisten flexibel maar ook wat chaotisch zijn; niet zelden wachten ze tot een 

deadline dichtbij komt om dan hard te werken. Wanneer ze onder de mensen zijn, luisteren ze vaak meer dan dat 

ze praten. In projecten is het voor individualisten de uitdaging om actief betrokken te blijven bij het team. Ze 

houden zich graag met praktische zaken bezig, zijn vaak taakgericht en vinden het prettig dat anderen de leiding 

nemen. Vaak maken ze een rustige indruk op anderen, maar kunnen daardoor ook wat onbekommerd overkomen. 

 

Individualisten zijn vaak erg kritisch over hun eigen competenties. Vooral wanneer het gaat over competenties die 

te maken hebben met interactie met anderen, zoals het aansturen van, samenwerken met of begeleiden van 

andere mensen. Doordat veel individualisten het liefst op zichzelf zijn en niet op zoek zijn naar uitdagingen, 

hebben ze die competenties tot dusver misschien minder vaak geoefend. 

 

Kortom, veel individualisten werken graag alleen aan duidelijke taken. Ze voelen zich vaak comfortabel met 

technische en functionele taken die ze zelf kunnen uitvoeren. 

 

Innovator 
Mensen in het profiel ‘Innovator’ houden meestal van uitdagend en intellectueel 

stimulerend werk. Ze vinden het belangrijk om goede carrièreperspectieven te 

hebben, wat dan ook vaak prioriteit krijgt boven zaken als familie en traditie. Ze 

hebben meestal geen behoefte aan zekerheid, maar experimenteren juist graag en 

zoeken actief uitdagingen op. Sociale conventies, vrijwilligerswerk en 

maatschappelijke thema’s zoals het milieu zijn vaak minder belangrijk voor de 

innovators. 

 

Innovators zijn initiatiefnemers, creatieve denkers en staan zeer open voor nieuwe ideeën. Ze maken een 

optimistische, zelfverzekerde en assertieve indruk op anderen. In het samenwerken met anderen doen ze er 

daarom soms goed aan om niet te ver vooruit te lopen en om initiatieven af te ronden. Over het algemeen komen 

de innovators vriendelijk, spontaan en tolerant over. 

 

Innovators hebben veel vertrouwen in hun competenties op het gebied van ondernemen, samenwerken en 

problemen analyseren. Ook het ontwerpen van systemen of producten en inspelen op veranderingen in de 

omgeving gaat hun naar eigen zeggen goed af. Ze zijn echter minder bedreven in het goed georganiseerd te werk 

gaan en hun tijd efficiënt inzetten. 

 

Kortom, innovators zijn graag onderzoekend bezig en vaak geïnteresseerd in artistieke of innovatieve activiteiten. 

Ze zijn doorgaans liever met hun handen bezig dan dat ze achter een computer zitten. 


