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Voorwoord

Voor u ligt mijn masterscriptie getiteld "Voorbij het glazen plafond: De navigatie van
vrouwelijke academici door de academische labyrinten”. Dit onderzoek is de afronding van
mijn master Management van HR en Verandering aan de Erasmus School of Social and
Behavioural Sciences, Erasmus Universiteit Rotterdam. Het idee voor dit onderzoek kwam
voort uit mijn eigen observaties en ervaringen binnen de ziekenhuiswereld, waar de
ondervertegenwoordiging van vrouwen in hogere functies een aanhoudend probleem blijft. De
vragen die dit opriep, motiveerden mij om de complexe dynamieken van organisatiecultuur en
leiderschapsontwikkeling en hun invioed op de carriereontwikkeling van vrouwelijke

onderzoekers te onderzoeken.

Mijn dank gaat uit naar iedereen die dit onderzoek mogelijk heeft gemaakt. Allereerst wil ik
dr. Nele Cannaerts bedanken voor haar uitstekende begeleiding, kritische feedback en
voortdurende steun gedurende dit hele proces. Zonder haar hulp zou dit onderzoek niet zijn
zoals het nu is. Ook wil ik alle respondenten danken voor hun waardevolle tijd en het delen
van hun persoonlijke en soms moeilijke ervaringen. Hun openhartigheid en eerlijkheid waren
cruciaal voor de diepgang van de inzichten. Mijn familie en vrienden verdienen eveneens mijn
dank voor hun steun en geduld tijdens de intensieve onderzoeks- en schrijfperiode. Hun
aanmoediging en begrip hebben me gemotiveerd en gefocust gehouden. Ten slotte wil ik mijn
dank uitspreken aan mijn stagebegeleider Lizzy Boonen en het team Leiderschap en
Talentontwikkeling voor hun inspirerende begeleiding, die heeft bijgedragen aan mijn
professionele en persoonlijke groei. Deze periode van mijn studie had niet beter kunnen worden

afgesloten.

Ik hoop dat de resultaten van dit onderzoek helpen bij het verduidelijken van de obstakels die
vrouwelijke academici tegenkomen en dat ze beleidsmakers en academische instellingen

aanzetten tot het bevorderen van een inclusievere en eerlijkere werkplek.

Rotterdam, 1 augustus 2024
Pien Vingerling



Samenvatting

Het doel van dit onderzoek is om te verklaren wat de invloed is van organisatiecultuur en
leiderschapsontwikkeling op de doorstroom van vrouwelijke onderzoekers, specifiek binnen
de context van academische ziekenhuizen. Om dit doel te verwezenlijken, onderzoekt deze
kwalitatieve studie door middel van semigestructureerde interviews de ervaringen van
vrouwelijke onderzoekers aan het Erasmus Medisch Centrum die tussen 2015 en 2018

deelnamen aan het Female Career Development (FCD) Programma.

De resultaten tonen aan dat de meeste vrouwelijke respondenten in de afgelopen jaren een
effectieve doorstroom hebben ervaren, De meeste respondenten benadrukken dat promotie
voornamelijk afhangt van het voldoen aan objectieve criteria, zoals publicaties en het
verkrijgen van onderzoeksbeurzen. Tegelijkertijd blijkt dat de steun van het afdelingshoofd,
oftewel subjectieve criteria, een cruciale rol speelt in het succesvol behalen van deze criteria,
bijvoorbeeld door ondersteuning tijdens promotiegesprekken. De hiérarchische structuur en
informele netwerken als onderdeel van de organisatiecultuur beinvioeden de promotiekansen
en carriereontwikkeling, door bijvoorbeeld affinity bias. Hoewel de cultuur gericht op
prestatiedruk weinig rekening houdt met de werk-privébalans, verschuift deze geleidelijk naar
meer begrip door bijvoorbeeld de periode rondom zwangerschap te erkennen, wat de
promotiekansen voor vrouwen ten goede komt. Tot slot benadrukken de resultaten het belang
van leiderschapsontwikkeling. Door politiek bewustzijn te ontwikkelen, kunnen de
respondenten beter navigeren in de complexe machtsstructuren van de organisatie en
strategische relaties opbouwen. Deze factoren dragen bij aan hun zichtbaarheid en netwerk,

wat essentieel is voor doorstroom naar hogere functies.

Dit onderzoek draagt bij aan een dieper begrip van de barriéres en kansen voor vrouwelijke
onderzoekers en benadrukt de noodzaak van structurele veranderingen en gericht beleid om
eerlijkere en inclusievere doorgroeimogelijkheden in academische carriéres te creéren.
Aanbevelingen zijn het ontwikkelen van transparante en gelijke promotiecriteria met externe
toezicht door een toezichthouder die rapporteert aan HR en de raad van bestuur, en het

aanpassen van het FCD-Programma om zowel mannen als vrouwen te betrekken.

Kernwoorden: organisatiecultuur, leiderschapsontwikkeling, doorstroom vrouwelijke onderzoekers, leaky

pipeline, leiderschapsprogramma, academische ziekenhuizen, promotiecriteria, netwerken, zichtbaarheid
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Inleiding

In het eerste hoofdstuk van dit onderzoek wordt de aanleiding gepresenteerd, gevolgd door een
bespreking van de hoofd- en deelvragen. Daarna komt de wetenschappelijke, maatschappelijke
en bestuurskundige relevantie aan bod. Het hoofdstuk sluit af met een leeswijzer.

1.1 Aanleiding

De ondervertegenwoordiging van vrouwen in hoge academische posities is een blijvend
probleem van sociale rechtvaardigheid (Aiston & Fo, 2020). Dit probleem doet zich ook voor
in academische ziekenhuizen (James-McCarthy et al., 2021). Ondanks het grote aandeel
vrouwelijke studenten in de afgelopen decennia, neemt hun vertegenwoordiging af bij elke
volgende carrierestap. Dit 'leaky pipeline'-fenomeen leidt ertoe dat vaardigheden en potentieel
van vrouwen onbenut blijven door systemische barriéres (Blickenstaff, 2005; Pell, 1996;
Ysseldyk et al., 2019). Gezien het aantal vrouwelijke studenten in de jaren tachtig, zou zouden
er momenteel veel meer vrouwelijke hoogleraren en andere hoge posities door vrouwen in de
gezondheidszorg moeten zijn (Mousa et al., 2021).

Het proces waarbij een werknemer promotie maakt naar een hogere functie binnen
dezelfde organisatie wordt interne opwaartse doorstroom genoemd (Anderson et al., 1981).
Veel vrouwen stuiten op onzichtbare barriéres bij hun pogingen om intern opwaarts door te
stromen naar hogere posities, bekend als het ‘glazen plafond' (Espinosa & Ferreira, 2022;
Manzi & Heilman, 2021). Deze posities brengen meer leiderschaps-verantwoordelijkheid met
zich mee en behoeven meer vaardigheden op dit gebied (Bikmoradi et al., 2010). Onderzoeken
naar strategieén om vrouwen in leiderschapsrollen te bevorderen, richten zich vaak op het
individu in plaats van op organisatorische en systemische uitdagingen (Bismark et al., 2015;
Taylor et al., 2009). De Europese Commissie en wetenschappers benadrukken echter dat
gendergerelateerde barrieres op de werkvloer ontstaan uit organisatorische beperkingen
cultuur, wat bijdraagt aan systemische ongelijkheden (European Commission, 2021; James-
McCarthy et al., 2021; Mousa et al., 2021).



Organisatiecultuur refereert naar een patroon van gedeelde basisveronderstellingen,
aangeleerd door een groep bij het oplossen van problemen van externe aanpassing en interne
integratie (Schein, 1983). Gedeelde overtuigingen en waarden die uit basisveronderstellingen
voortkomen, bepalen voor een grotendeels hoe promotiekansen worden toegekend en
waargenomen, wat kan leiden tot vooroordelen en barriéres voor vrouwen (Bajdo & Dickson,
2001; Schein, 2010). Echter richt literatuur zich op de zichtbare uitkomsten van deze barrieres,
terwijl subtiele en vaak onbewuste processen die bijdragen aan de geringe doorstroom
onderbelicht blijven (Aiston & Fo, 2020). Dit vereist een grondige verkenning van de aspecten
van organisatiecultuur die de doorstroom bevorderen.

Naast organisatiecultuur kunnen percepties van leiderschap en
leiderschapsontwikkeling de interne opwaartse doorstroom van vrouwelijke onderzoekers in
academische ziekenhuizen beinvlioeden (Lancet, 2018; Mousa et al, 2021).
Leiderschapsontwikkeling vergroot de collectieve capaciteit van organisatieleden voor
effectieve deelname aan leiderschapsrollen en -processen (McCauley et al., 1994). Intra- en
interpersoonlijke leiderschapscompetenties zijn cruciaal voor succesvolle doorstroom naar
hogere posities, omdat ze strategisch denken, besluitvorming en effectieve communicatie
versterken (Dragoni et al., 2009; Freeman et al., 2018; London, 2001). De literatuur focust
echter vooral op leiderschapsontwikkelingsprogramma’s voor vrouwen (0.a. Clarke, 2011; De
Vries et al., 2006), maar besteedt weinig aandacht aan de leiderschapscompetenties die
essentieel zijn voor het bevorderen van hun doorstroom.

Samenvattend worden de barrieres voor de interne opwaartse doorstroom voor
vrouwelijke onderzoekers erkent, maar wordt de invloed van organisatiecultuur op de deze
doorstroom zelden onderzocht. Ook ligt de nadruk vaak op zichtbare uitkomsten en
ontwikkelingsprogramma'’s in plaats van op specifieke leiderschapscompetenties en subtiele
processen die doorstroom bevorderen (Barron, 2003; London, 2001; Schein, 1983; Schein,
2010). Bovendien wordt doorstroom in de literatuur niet universeel benaderd. Termen zoals
carrieresucces en carriereontwikkeling worden vaak door elkaar gebruikt zonder duidelijke
definitie (Hopkins et al., 2006; Judge et al., 1995; Riordan & Louw-Potgieter, 2011). Hierdoor
rijst de vraag in hoeverre doorstroom binnen de context van een academisch ziekenhuis wordt

beinvloed door de organisatiecultuur en leiderschapsontwikkeling.



1.2 Probleem- en doelstelling

Ondanks aanzienlijke inspanningen ter bevordering van gendergelijkheid, blijft de
ondervertegenwoordiging van vrouwen in hoge academische posities een persistent probleem.
Het ontbreken van een diepgaand begrip van de factoren die bijdragen aan deze
ondervertegenwoordiging resulteert in een onvoldoende inzicht in het 'leaky pipeline'-
fenomeen, hetgeen dat leidt tot verlies van potentieel talent binnen de academische wereld. Het
doel van dit onderzoek is derhalve om te verklaren wat de invloed is van organisatiecultuur en
leiderschapsontwikkeling op de doorstroom van vrouwelijke onderzoekers, specifiek binnen
de context van academische ziekenhuizen. Om dit doel te bereiken is de volgende hoofdvraag
opgesteld:

""Hoe beinvloeden organisatiecultuur en leiderschapsontwikkeling de doorstroom van

vrouwelijke beginnende onderzoekers naar de top binnen het Erasmus MC?"

Deelvragen:

1. Wat wordt in de literatuur verstaan onder de interne opwaartse doorstroom?

2. Wat wordt in de literatuur verstaan onder de organisatiecultuur en de relatie tot interne
opwaartse doorstroom?

3. Wat wordt in de literatuur verstaan onder de leiderschapsontwikkeling en de relatie tot
interne opwaartse doorstroom?

4. Hoe wordt organisatiecultuur ervaren en hoe beinvloedt dit de interne opwaartse
doorstroom van vrouwelijke beginnende onderzoekers binnen de context van het
academische ziekenhuis het Erasmus MC?

5. Hoe wordt leiderschapsontwikkeling ervaren en hoe beinvloedt dit de interne opwaartse
doorstroom van vrouwelijke beginnende onderzoekers binnen de context van het

academische ziekenhuis het Erasmus MC?

Voor de beantwoording van de hoofd- en deelvragen is een casestudie uitgevoerd bij het
Erasmus MC. Hierbij zijn semigestructureerde interviews afgenomen bij vrouwelijke
onderzoekers die tussen 2015 en 2018 een leiderschapsontwikkelingsprogramma volgden. Dit
programma, gestart in 2007, ondersteunt vrouwelijke universitair docenten in hun carriére naar
de posities van universitair hoofddocent (UHD) en hoogleraar. Het Erasmus MC, met zijn
brede academische gemeenschap en gendergelijkheidsinitiatieven, biedt een geschikte casus

voor dit onderzoek. Het bestuderen van organisatiecultuur en leiderschapsontwikkeling kan



inzicht geven in de factoren die de doorstroom van vrouwelijke onderzoekers beinvioeden en

verborgen oorzaken blootleggen.

1.3 Wetenschappelijke relevantie

Dit onderzoek vult drie lacunes in de literatuur. Een eerste lacune betreft de conceptualisering
van doorstroom in academische ziekenhuizen, vaak aangeduid als carriereontwikkeling of
carrieresucces (Reed & Buddeberg-Fischer, 2008). Carriereontwikkeling en carrieresucces
omvatten de groei en vooruitgang van een individu binnen hun loopbaan door planning,
vaardigheidsverwerving en het bereiken van doelen (Hopkins et al., 2006; Judge et al., 1995;
Riordan & Louw-Potgieter, 2011). Dit verschilt van interne opwaartse doorstroom, die
specifiek verwijst naar promoties binnen dezelfde organisatie (Anderson et al., 1981). Het
gebrek aan duidelijke definities veroorzaakt verwarring en inconsistenties in het begrip en de
toepassing van doorstroom. Het is essentieel deze lacune te vullen om de unieke uitdagingen
en kansen van vrouwen in deze context beter te begrijpen en aan te pakken (Ely et al., 2011).

De tweede lacune is het te kort aan kennis over de relatie tussen organisatiecultuur en
doorstroom specifiek in academische ziekenhuizen. De organisatiecultuur wordt erkend als
belangrijk voor organisatiesucces, zoals prestaties en werknemersretentie (Gregory et al., 2009;
Kuswati, 2020; Shahzad et al., 2012; Sheridan, 1992), maar de invloed op interne  opwaartse
doorstroom blijft onderbelicht. De literatuur richt zich op culturele belemmeringen voor
vrouwen en hun carrieremogelijkheden (Aiston & Fo, 2020; Blickenstaff, 2005; Eagly & Carli,
2007; Newman, 1993), maar mist onderzoek naar de invloed van organisatiecultuur op
functieverandering in academische ziekenhuizen. Door dit kennishiaat te onderzoeken wordt
bijgedragen aan een beter begrip en aanpak van het 'leaky pipeline'-fenomeen in deze context.

De derde lacune betreft de relatie tussen leiderschapsontwikkeling en doorstroom. De
literatuur richt zich voornamelijk op praktijkgerichte methoden zoals 360- graden feedback,
evaluaties en executive coaching (DeRue & Wellman, 2009; DeRue et al., 2012; Dragoni et
al., 2009) en praktische leiderschapsontwikkelingsprogramma’s voor vrouwen (Frich et al.,
2014; Frohna et al., 2006; Shulman et al., 2007; Straus et al., 2013). Deze studies concentreren
zich vooral op hoe leiderschapsontwikkeling voor vrouwen wordt aangeboden (Clarke, 2011,
De Vries et al., 2006). Onderzoek naar wat leiderschapsontwikkeling inhoudt, namelijk inter-
en intrapersoonlijke leiderschapscompetenties, is veel schaarser, in relatie tot de doorstroom
van vrouwen. Het aanpakken van deze leemte kan meer inzicht geven in welke
leiderschapscompetenties essentieel zijn voor het bevorderen van de doorstroom van vrouwen
(Angelos et al., 2020).
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1.4 Maatschappelijke relevantie

Het vergroten van kansen voor ondervertegenwoordigde groepen, zoals vrouwen die
doorstromen naar hogere posities, bevordert een rechtvaardige samenleving (De Vries et al.,
2006). Dit onderzoek belicht de factoren die de doorstroom van vrouwelijke onderzoekers
beinvioeden en het 'leaky pipeline’-fenomeen verklaren, wat essentieel is voor het bevorderen
van diversiteit en verbetering in de Nederlandse zorg (Stanford, 2020). VVrouwen in hogere
functies dragen bij aan deze diversiteit, wat op zijn beurt leidt tot innovatie en verbeteringen in
de zorg en getalenteerde professionals in staat stelt hun volledige potentieel te benutten (Yang
et al., 2022). Bovendien creéert gendergelijkheid in topfuncties vrouwelijke rolmodellen,
bevordert het de carriereontwikkeling van jongere collega's, vermindert het de uitstroom en
motiveert het vrouwen om hogere ambities na te streven (Greska, 2023). Onderzoek toont aan
dat het benutten van vrouwelijk talent de productiviteit en innovatie in organisaties en de

economie verhoogt (Offermann & Foley, 2020; Weigel et al., 2019).

1.5 Bestuurskundige relevantie

Organisaties in de publieke sector worden geconfronteerd met uitdagingen om zich aan te
passen aan snel veranderende normen en waarden in de maatschappij (Van Thiel, 2020). Het
is cruciaal dat deze organisaties een adaptief vermogen hebben en dat hun werknemers een
afspiegeling vormen van de bevolking (Groeneveld et al., 2019). Dit geldt ook voor het
Erasmus MC, dat zich moet ontwikkelen naar een inclusieve organisatie om effectief te kunnen
blijven opereren. De resultaten bevorderen kennis en inzicht in leiderschap in het
bestuurskundedomein en leiden tot effectiever oplossen van bestuurlijke vraagstukken (Ely et
al., 2011; Van Thiel, 2020). Bestuurders kunnen hierdoor beleidsmaatregelen ontwikkelen om
diversiteit en inclusie te bevorderen, wat resulteert in beleidsbeslissingen die beter inspelen op

de behoeften van alle bevolkingsgroepen (Guzman et al., 2023).

1.6 Leeswijzer

Hoofdstuk één bespreekt de aanleiding, probleemstelling en relevantie van het onderzoek.
Hoofdstuk twee vormt het theoretisch kader over doorstroom, organisatiecultuur en
leiderschapsontwikkeling. Hoofdstuk drie behandelt de methodologie van het onderzoek,
terwijl hoofdstuk vier de resultaten presenteert en hoofdstuk vijf deze resultaten analyseert.
Hoofdstuk zes bespreekt de conclusies en discussie en biedt praktische aanbevelingen op basis

van de onderzoeksresultaten.
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Theoretisch kader

In dit hoofdstuk worden essentiéle concepten voor dit onderzoek verkend, ondersteund door
literatuurinzichten. Eerst wordt de interne opwaartse doorstroom binnen organisaties
behandeld, gevolgd door organisatiecultuur en leiderschapsontwikkeling en de invloed van
deze concepten op interne opwaartse doorstroom. Tot slot een schematische samenvatting in

de vorm van een conceptueel model.

2.1 Doorstroom

Doorstroom wordt hier gedefinieerd als intra- en inter- organisationele overgangen gedurende
het werkzame leven van een persoon (Hall, 1996). Talrijke auteurs hebben deze definitie van
doorstroom aangegrepen om veranderingen in de carrieres van werknemers te duiden, waarbij
verschillende aspecten worden belicht om de uiteenlopende typen van doorstroom te illustreren
(Bidwell & Keller, 2014; Burke & Moore, 2000; Dalton, 1997; Neal, 1999; Ng et al., 2007).
Dit resulteerde in synoniemen van doorstroom, zoals overplaatsingen en mobiliteit, en
verwante termen als carriereontwikkeling en carrieresucces die vaak door elkaar worden
gebruikt (Ray, 2023). Desondanks wordt de overkoepelende term doorstroom doorgaans
ontleed op basis van drie niveaus: veranderingen binnen de organisatie (interne doorstroom),
overgangen naar andere organisaties (externe doorstroom) en statusveranderingen (opwaarts,
zijwaarts of neerwaarts), die gepaard kunnen gaan met functiewijzigingen en zowel intern als
extern kunnen plaatsvinden (Dalton, 1997; Neal, 1999; Nicholson & West, 1988; Rosenfeld,
1992). Neerwaartse doorstroom betreft overgang naar een lagere positie, zijwaartse doorstroom
een functiewijziging zonder rangverschil, en opwaartse doorstroom een promotie naar een
hogere functie met meer verantwoordelijkheden, hoger salaris en meer prestige (Rosenfeld,
1992). Dit laatste wordt gezien als een essentieel onderdeel van carriereontwikkeling en

indicator van succes en professionele erkenning (Forbes, 1987; Tharenou, 1997).
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In dit onderzoek wordt de interne opwaartse doorstroom gedefinieerd als:

“Het proces waarbij een werknemer promotie maakt naar een hogere positie of functie

binnen dezelfde organisatie ” (Ng et al., 2007, p. 365).

De interne opwaartse doorstroom binnen de academische carriérestructuur omvat niveaus zoals
PhD-studenten, postdoctorale onderzoekers, universitair docenten, hoofddocenten en
hoogleraren (Frglich et al., 2018). Het traject van PhD naar hoogleraar duurt gemiddeld 16,5
jaar, waarbij de leeftijd voor promoveren naar PhD gemiddeld 29,5 jaar is en de leeftijd voor
het hoogleraarschap 46 jaar (Rathenau Instituut, 2023). Turner (1960) illustreert dat interne
opwaartse doorstroom gebaseerd is op twee verschillende mobiliteitsnormen.

1. Competitieve mobiliteitsnorm (CMN). De CMN bevordert een eerlijke en open
competitie voor promoties, gebaseerd op merites zoals inzet, vaardigheden, opleiding
en training (Turner, 1960). Elke positie wordt beoordeeld op basis van de prestaties van
kandidaten, met als doel voorbarige oordelen en ongerechtvaardigd voordeel te
vermijden (Turner, 1960). In de academische wereld wordt interne doorstroom
voornamelijk bepaald door traditionele criteria zoals publicaties, onderwijservaring en
bijdragen aan het vakgebied, wat in lijn is met de CMN (Rice et al., 2020; Walling,
2017). Het succes in deze competitie hangt af van onderzoeksprestaties en
onderscheidingen, en zou idealiter moeten resulteren in een transparant selectieproces
met gelijke behandeling voor alle kandidaten (Miller et al., 2005; Van Den Brink &
Benschop, 2011).

2. Gesponsorde mobiliteitsnorm (SMN). Bij de SMN ontvangen geselecteerde
individuen veel ondersteuning en begeleiding van leidinggevenden (Turner, 1960).
Deze personen krijgen speciale aandacht en worden door de fasen van het verkrijgen
en behouden van posities ondersteund (Wayne et al., 1999). Bij functie-selectie ligt de
nadruk op verbindingen met vooraanstaande mentoren, in plaats van op persoonlijke
bijdragen aan het vakgebied (Ng et al., 2007). Ondanks de objectieve en rechtvaardige
intenties van de CMN bij academische promotiebeslissingen, blijkt in de praktijk vaak
de SMN te domineren, waarbij netwerken en mentorschap academische promoties meer
beinvioeden (Rice et al., 2020). Academische netwerken bieden werkgelegenheid,
publicatiekansen, en belichten onbekende vooruitzichten (Heffernan, 2020), waardoor
opwaartse doorstroom soms meer lijkt op ondersteuning door gevestigde academici dan

op individuele verdiensten (Rice et al., 2020).
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Samenvattend bezien we interne opwaartse doorstroom hier als het proces waarbij een
werknemer promotie maakt naar een hogere positie of functie binnen dezelfde organisatie op

basis van bovengenoemde normen.

2.2 Organisatiecultuur

Schein (1983) wordt gezien als de belangrijkste grondlegger van het concept
organisatiecultuur, met nadruk op diepgewortelde aannames en overtuigingen die het gedrag
in organisaties bepalen. Rond dezelfde periode heeft Hofstede (1980) ook een belangrijke
bijdrage geleverd aan de studie van organisatiecultuur, vooral door zijn onderzoek naar
culturele dimensies en de invloed van nationale culturen op organisatorische gedragspatronen.
Ook Uttal (1984) is een belangrijke pionier op het gebied van organisatiecultuur en definieert
organisatiecultuur als de interactie tussen gedeelde waarden en overtuigingen met de structuren
van een organisatie, wat resulteert in gedragsnormen. Veel auteurs zien organisatiecultuur als
de manier waarop een organisatie haar doelen en missies bereikt, problemen oplost, of als
diepgewortelde waarde die het gedrag van de individuen binnen de groep vormgeeft (Alvesson,
2002). Eenvoudige gesteld wordt organisatiecultuur omschreven als ""de manier waarop we de
dingen hier doen™ (Martin, 2006, p. 2). De definities van Uttal (1984), Alvesson (2002) en
Martin (2006) verduidelijken niet hoe organisatiecultuur ontstaat; zij nemen aan dat
organisatiecultuur gewoon bestaat. Schein (1983) daarentegen benadrukt de actieve overdracht

van organisatiecultuur, en definieert het als volgt:

“Een patroon van gedeelde basisveronderstellingen die door een groep zijn aangeleerd
terwijl ze haar problemen van externe aanpassing en interne integratie oploste, en die goed
genoeg hebben gewerkt om als geldig te worden beschouwd en daarom aan nieuwe leden te

worden onderwezen als de juiste manier om die problemen te waarnemen, te denken en te
voelen” (Schein, 1983, p. 14).

Dit onderzoek volgt de definitie van Schein (1983), die organisatiecultuur beschrijft als een
aangeleerd systeem dat het gedrag van werknemers beinvloedt en de wijze waarop deze cultuur
wordt overgedragen benadrukt. Onderzoek toont namelijk aan dat carrieres van academici niet
geisoleerd verlopen, maar worden gevormd door de strategie en cultuur van de organisatie
(Gregory et al., 2009; Schroeder et al., 2022), waardoor het in deze academische context van

belang is om de organisatiecultuur te bekijken vanuit het perspectief van hoe deze is ontstaan.
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Om te begrijpen welke aspecten van organisatiecultuur de doorstroom beinvloeden, wordt het
model van Hofstede (1980) gebruikt. Dit model, dat oorspronkelijk vier dimensies omvatte en
later werd uitgebreid tot zes (Hofstede, 2001; Hofstede et al., 2010), is naast nationaal niveau
ook toegepast binnen organisaties (Akanji et al., 2019; Oudenhoven, 2001; Sales, 2006). De
brede toepasbaarheid maakt het model geschikt voor het analyseren van organisatiecultuur
(Yates & Cutler, 1996). Dit onderzoek baseert zich op Hofstede’s model om de dimensies van
organisatiecultuur in academische instellingen te verkennen en de relatie tussen deze dimensies
en doorstroom te onderzoeken (Hofstede, 1980). Ondanks beperkte wetenschappelijke kennis
over de directe link tussen organisatiecultuur en doorstroom, belichten studies wel de impact
van cultuur op carriéreontwikkeling. Daarom worden de dimensies afzonderlijk besproken in
relatie tot doorstroom.

1. Machtsafstand betreft de mate waarin leden met minder macht het accepteren en
verwachten dat macht ongelijk verdeeld is binnen een organisatie (Hofstede, 2011). In
academische ziekenhuizen wordt hoge machtsafstand gekenmerkt door een strikte
hiérarchie, waarbij beslissingen door het hogere management worden genomen, met
weinig inbreng van lager personeel (Engel & Prentice, 2013; Witz, 1992). Dit kan
leiden tot inefficiénte communicatie en angst voor autoriteit, wat de betrokkenheid
vermindert en kan resulteren in vertrek van medewerkers (Dai et al., 2022; Daniels &
Greguras, 2014; Rafiei et al., 2013). Hierdoor hangt carriereontwikkeling vaak af van
gunstige relaties met het hogere management in plaats van op verdienste of prestaties
(Dai et al., 2022).

2. Individualisme versus collectivisme verwijst naar de mate waarin organisatieleden
onafhankelijk opereren versus cohesief in groepen zijn geintegreerd (Hofstede, 2011).
Academische ziekenhuizen hebben doorgaans een individualistische cultuur, waarbij
beloningen voor individuele bijdragen zijn. Deze omgeving bevordert
onafhankelijkheid en persoonlijke prestaties (Pololi et al., 2009; Zuo & Zhao, 2020),
maar kan leiden tot een gebrek aan collegiale ondersteuning en een gevoel van isolatie,
wat uiteindelijk kan resulteren in het verlaten van het vakgebied (Li et al., 2013; Ranieri
et al., 2016).

3. Masculiniteit versus femininiteit verwijst naar de mate waarin een organisatie
traditionele mannelijke en vrouwelijke rollen waardeert (Hofstede, 2011). In
academische ziekenhuizen bekleden mannen voornamelijk de hogere posities, wat leidt
tot een tekort aan vrouwelijke rolmodellen die werk en gezinsverantwoordelijkheden

in balans houden en veroorzaakt twijfel over hun vermogen om carriére en familieleven
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te combineren in de academische geneeskunde (Carr et al., 2003; Cropsey et al., 2008).
Daarnaast belemmert het meer aanwezige verantwoordelijkheidsgevoel bij vrouwen in
vergelijking met mannen de carriére van vrouwelijke onderzoekers, doordat ze vaker
dan hun mannelijke collega’s klinische zorgtaken naast onderzoek en onderwijs
aannemen (Ranieri et al., 2016; Rosier, 2006).

Onzekerheidsvermijding verwijst naar hoe leden van een organisatie omgaan met
onbekende situaties (Hofstede, 2011). In academische ziekenhuizen zijn
onderzoeksprocessen vaak onvoorspelbaar, met strakke deadlines en onzekere
carrieremogelijkheden (Fochler et al., 2016; Néastesjo, 2020). Hierdoor stimuleert de
cultuur veerkracht, innovatie en het omarmen van onzekerheid (Gill, 2013; Knights &
Clarke, 2013) en werken onderzoekers dagelijks aan complexe problemen met
inherente onzekerheid (llgen et al., 2018). In een onzekere organisatiecultuur kunnen
vage carrierepaden de doorstroom belemmeren. Dit gebrek aan duidelijkheid en
stabiliteit heeft vooral invloed op vrouwen, die vaak meer zekerheid in hun carriere
nastreven, wat hun interesse in onderzoekswerk vermindert (Angervall & Hammarfelt,
2023).

Korte- versus lange-termijn oriéntatie verwijst naar de focus van een organisatie op
korte of lange termijn resultaten (Hofstede, 2011). Academische ziekenhuizen hebben
doorgaans een lange-termijn oriéntatie, gericht op duurzame groei, wetenschappelijke
vooruitgang en toekomstige beloningen (Moses, 2005; Raus et al., 2019). Dit biedt
onderzoekers mogelijkheden voor diepgaande professionele ontwikkeling en
carrieregroei (Baptiste et al., 2021). Dit betekent echter ook dat onderzoekers mogelijk
langer moeten wachten op de vruchten van hun inspanningen, wat spanning en
onzekerheid in hun carriérepad kan veroorzaken (Nastesjo, 2020).

Indulgentie versus beheersing verwijst naar de mate waarin organisaties menselijke
verlangens en emoties toelaten (Hofstede, 2011). Academische ziekenhuizen neigen
vaak naar beheersing door strikte normen en controle voor medische en academische
standaarden (Dickason, 2022). Deze cultuur zorgt ervoor dat medisch specialisten en
onderzoekers vaak worden gezien als terughoudend in hun emoties, wat hun autoriteit
versterkt en de twijfel bij patiénten vermindert over hun bekwaamheid (Smith &
Kleinman, 1989). Bovendien worden ze door de gangbare gedragsregels ontmoedigd
om zich te uiten in buitensporige ernst of ongepaste luchtigheid, wat de professionele
en serieuze uitstraling van hun werk benadrukt (Wharton & Erickson, 1993). Dit

beperkt open communicatie en emotionele expressie, wat jonge onderzoekers
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ontmoedigt risico's te nemen en nieuwe ideeén te delen uit angst voor represailles. Dit
belemmert samenwerking en innovatie, dat kan leiden tot minder

carrieremogelijkheden (Ranieri et al., 2016).

2.3 Leiderschapsontwikkeling

Traditionele leiderschapstheorieén richtten zich vooral op de eigenschappen en gedragingen
van leiders (Blake et al., 1964; Drath & Palus, 1994). Recent onderzoek benadrukt echter dat
leiderschap een interactief proces is, waarbij wederzijdse beinvloeding en communicatie tussen
individuen en groepen essentieel zijn voor het bereiken van gezamenlijke doelen (Rost, 1993;
Russell, 2003; Uhl-Bien, 2021). In academische ziekenhuizen, waar leiderschap van
onderzoeksgroepen samenwerking en interactie vereist (Verbree, 2011), tonen leiders expertise
en integriteit en bevorderen ze wetenschap, innovatie, onderwijs en maatschappelijke
betrokkenheid (Radwan et al., 2020). Dit onderzoek benadert leiderschap daarom als het
vermogen van een individu om invloed uit te oefenen binnen een relationeel proces van
betekenisgeving binnen een gemeenschap met gedeelde praktijken (Drath & Palus, 1994).

De uiteenlopende definities van leiderschap en de nadruk op individuen of processen
beinvioeden leiderschapsontwikkeling (Day, 2000; Lord & Hall, 2005). Vaak wordt
leiderschapsontwikkeling gedefinieerd als het verbeteren van vaardigheden, kennis en
capaciteiten via opleiding, coaching, mentoring en praktijkervaring (McCauley et al., 1994).
Ook wordt het benaderd vanuit leiderschapscompetenties, gericht op strategisch denken,
besluitvorming, communicatie en emotionele intelligentie (Mumford et al., 2007; Stewart et
al., 1996). Deze benaderingen maken een onderscheid tussen de 'hoe' en de ‘wat' van
leiderschapsontwikkeling (Kaiser et al., 2012). De 'hoe' betreft de methoden en praktijken die
organisaties toepassen, zoals training en structurele ervaringen (Van Wart et al., 2023). Dit
onderzoek richt zich op de 'wat', oftewel de kerninhoud van leiderschapsontwikkeling, zoals
vaardigheden, kennis en kwaliteiten voor effectief leiderschap (Day, 2000).

Leiderschapsontwikkeling wordt vaak verward met leiderontwikkeling (Day, 2000;
Day & Dragoni, 2015; Lester et al., 2011). Leiderontwikkeling richt zich op intrapersoonlijke
vaardigheden zoals besluitvorming en zelfbewustzijn, met als doel menselijk kapitaal te
vergroten (Day, 2000). Leiderschapsontwikkeling daarentegen richt zich op het collectieve
proces en het vergroten van sociaal kapitaal door interpersoonlijke competenties (Day, 2000;
Sharma, 2014). Terwijl intrapersoonlijke vaardigheden belangrijk zijn, benadrukken auteurs
dat het creéren van richting, afstemming en betrokkenheid cruciaal is, boven alleen individuele

capaciteiten (Cohen et al., 1998; Day & Harrison, 2007; Pearce & Conger, 2003). Sommige
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auteurs bepleiten een combinatie van individuele en relationele benaderingen als essentieel
(Avolio & Chan, 2008; Day, 2000). Dit perspectief sluit aan bij de dynamische omgeving van
academische ziekenhuizen, waar zowel persoonlijke ontwikkeling als teamgerichte
leiderschapspraktijken belangrijk zijn (Verbree, 2011). Daarom wordt
leiderschapsontwikkeling in dit onderzoek benaderd als:

“De uitbreiding van de collectieve capaciteit van organisatieleden om effectief deel te nemen
aan leiderschapsrollen en —processen” (McCauley et al., 1998, p. 18).

Onder collectieve capaciteit van organisatieleden verwijst men naar intra- en interpersoonlijke
competenties (Catts et al., 2011).

1. Intrapersoonlijke competenties zijn de vaardigheden die iemand in staat stellen
zichzelf effectief te begrijpen en te sturen (Day, 2000). Cruciale competenties zijn
zelfbewustzijn, zelfregulatie en zelfmotivatie (Allen & Hartman, 2009; Conger, 1992;
Manzi & Heilman, 2021). Zelfbewustzijn betreft het herkennen en begrijpen van eigen
emoties en hun impact op gedrag. Zelfregulatie houdt in het beheersen van emoties,
kalm blijven onder druk en consistent gedrag vertonen. Zelfmotivatie omvat langdurige
betrokkenheid, proactieve probleemoplossing en een positieve toekomstvisie
(McCauley & Van Velsor, 2004). De focus ligt hierbij op het versterken van het
menselijk kapitaal van de leider (Lepak & Snell, 1999).

2. Interpersoonlijke competenties zijn de vaardigheden die een leider nodig heeft om
effectief te communiceren, relaties op te bouwen en anderen te beinvlioeden binnen een
organisatie (Day, 2000). Essentieel hierbij zijn sociaal bewustzijn en sociale
vaardigheden (McCauley & Van Velsor, 2004; Mumford et al., 2007). Sociaal
bewustzijn omvat het begrijpen van de gevoelens en perspectieven van anderen, evenals
het doorzien van de dynamiek binnen de organisatie. Sociale vaardigheden omvatten
effectief communiceren, relaties opbouwen, samenwerken, positieve veranderingen
initiéren en conflicten oplossen (McCauley & Van Velsor, 2004). De nadruk ligt hierbij

op het sociale aspect van deze competenties (Day, 2000).

Nu we hebben vastgesteld wat leiderschapsontwikkeling inhoudt, onderzoeken we de relatie
tussen leiderschapsontwikkeling en doorstroom. Hoewel er beperkte wetenschappelijke
literatuur over deze relatie in de publieke sector bestaat, zijn er relevante studies die aspecten

van leiderschapsontwikkeling en hun invloed op carrieresucces of carriereontwikkeling
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bespreken, evenals onderzoek in de private sector. Ashkanasy en Dasborough (2003) tonen aan
dat leiders met hoog zelfbewustzijn beter inzicht hebben in hun emoties en behoeften, wat hun
gedachten, gedrag en prestaties beinvloedt. Academische leiders die hun emoties begrijpen,
werken effectiever samen en zetten hun visie krachtiger door (Paaske et al., 2023), wat zowel
individuele als collectieve capaciteiten versterkt (Day, 2000). Zelfbewustzijn helpt bij het
navigeren door organisatiepolitiek, wat cruciaal is in de complexe omgeving van academische
ziekenhuizen (Albrecht & Landells, 2012; Isosaari, 2011; Sarfaty et al., 2007). Het begrip van
politieke netwerken is essentieel voor academische leiders bij onderhandelingen over
promoties (Lieff et al., 2020), vooral voor vrouwen die zo de sleutelbeslissers beter kunnen
benaderen (Hopkins et al., 2006). Studies uit de private sector benadrukken ook het belang van
netwerken voor promoties (Langford, 2000; Michael & Yukl, 1993; Wolff & Moser, 2009),
maar de hiérarchische structuur van academische ziekenhuizen kan effectieve
onderhandelingen belemmeren, wat vooral vrouwen in hun carriéresucces hindert (Sarfaty et
al., 2007).

Vrouwen onderhandelen minder vaak omdat ze dit vaak niet als een noodzakelijke
vaardigheid beschouwen en geloven dat succes voornamelijk voortkomt uit publicaties en
onderzoeksbeurzen (Sarfaty et al., 2007). Echter, informele netwerken zijn cruciaal in
academische ziekenhuizen voor toegang tot informatie, invioed en carrieremogelijkheden
(Riordan & Louw-Potgieter, 2011). Vrouwen maken hier minder gebruik van, waardoor ze
minder zichtbaar zijn dan mannen in de academische wereld, wat hun carriereontwikkeling
belemmert (Carter et al., 2018). Feminiene kenmerken zoals lagere assertiviteit dragen hieraan
bij; bijvoorbeeld, vrouwen stellen minder vragen tijdens wetenschappelijke conferenties
(Hinsley et al., 2017) en kunnen door zelftwijfel kansen op promotie missen (Van Den Brink
& Benschop, 2011). Studies tonen aan dat vrouwen minder vaak deelnemen aan
promotiecompetities (Bosquet et al., 2013) en minder geneigd zijn om netwerken te gebruiken
voor ondersteuning, in tegenstelling tot mannen die hun kwaliteiten overtuigender presenteren
(Barron, 2003; Heatherington et al., 1993).
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2.4 Conceptueel raamwerk

Het theoretisch kader heeft verschillende definities en modellen van organisatiecultuur,
leiderschapsontwikkeling en doorstroom belicht, waarbij de afbakening van deze concepten als
wetenschappelijke basis voor het onderzoek dient. Aan de hand van de bestudeerde literatuur
is het conceptuele model opgesteld, dat ook als raamwerk zal dienen in het verdere verloop van

dit onderzoek (zie figuur 1).

Figuur 1
Conceptueel model

Organisatiecultuur

« machtsafstand

« individualisme vs collectivisme
« masculiniteit vs femininiteit

« onzekerheidsvermijding

« lange termijn vs korte termijn

+ indulgentie vs beheersing

Doorstroom

» competitieve- mobiliteitsnorm
= gesponsorde- mobiliteitsnorm

Leiderschapsontwikkeling

= intrapersoonlijke competenties
« interpersoonlijke competenties
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Methodologie

In dit hoofdstuk wordt de methodologie van het onderzoek belicht. Het beschrijft de
kwalitatieve onderzoeksopzet, gevolgd door de contextbeschrijving, dataverzameling en de
data- analyse. Tot slot wordt ingegaan op de waarborging van het onderzoek.

3.1 Onderzoeksopzet

Het doel dat in dit onderzoek centraal staat is het verklaren van de invioed van
organisatiecultuur en leiderschapsontwikkeling op de doorstroom van vrouwelijke
onderzoekers, specifiek binnen de context van academische ziekenhuizen. In dit onderzoek is
gekozen voor een kwalitatieve onderzoeksmethode, omdat deze benadering in staat is om de
complexe en vaak onzichtbare factoren te verkennen die van invloed zijn op de doorstroom
van vrouwelijke onderzoekers in een academisch ziekenhuis, zoals persoonlijke ervaringen,
institutionele barriéres en subtiele dynamieken die met kwantitatieve methoden moeilijk te
vangen zijn (Creswell & Poth, 2017; Ely et al., 2011). Kwalitatief onderzoek is geschikt omdat
het ingaat op individuele ervaringen, subjectieve percepties en sociale interacties, essentieel
voor het begrijpen van fenomenen zoals het glazen plafond (Corbin & Strauss, 2008; Liff &
Ward, 2001). De keuze voor kwalitatief onderzoek vereiste diepgaande dataverzameling die
ruimte biedt voor tegenstrijdigheden, ambiguiteiten en nuances (Creswell & Poth, 2017; Tracy,
2019; Yin, 2017). Het onderzoek is opgezet als een enkelvoudige casestudie, wat een
diepgaande analyse van een unieke situatie mogelijk maakt (Yin, 2017). Een casestudie
onderzoekt een casus, zoals een programma, gebeurtenis of activiteit en biedt inzicht in
interpersoonlijke relaties en dynamieken, wat gedetailleerde kennis oplevert van individuele
situaties binnen hun unieke context (Creswell & Poth, 2017; Yin, 2017). In deze kwalitatieve
casestudie wordt een deductieve benadering toegepast door te starten met bestaande theorieén
en concepten als basis voor de analyse, terwijl een inductieve benadering wordt gebruikt om
tijdens het onderzoeksproces nieuwe patronen en inzichten te ontdekken, die vervolgens

bijdragen aan de ontwikkeling van nieuwe concepten en relaties (Yin, 2017).
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3.2 Contextbeschrijving

Het onderzoek heeft plaatsgevonden in het Erasmus MC in Rotterdam. In de strategische visie
Koers28 voor de periode 2024-2028 wordt het doel gesteld dat iedereen zich welkom en
gewaardeerd moet voelen binnen de ziekenhuisgemeenschap (Erasmus MC, 2024). Om
diversiteit en inclusie te bevorderen, worden diverse acties ondernomen en campagnes gevoerd
die deze kernwaarde versterkt. In 2007 lanceerde het Erasmus MC het Female Career
Development (FCD) Programma om de groei van vrouwelijke beginnende onderzoekers te
stimuleren en hun doorstroom naar topfuncties te faciliteren. Het FCD-Programma richt op de
bewustwording van persoonlijke en professionele thema's, ontwikkeling van persoonlijk
leiderschap, en navigeren binnen de organisatiecultuur en het politieke speelveld van de
academische wereld. Dit onderzoek richt zich op dit leiderschapsprogramma als casus.
Deelnemers aan het FCD-Programma waren vrouwelijke onderzoekers die als talentvol werden
beschouwd en werden gezien als kandidaten met potentieel om door te stromen naar de top.
Van 2007 tot heden hebben 207 vrouwen deelgenomen aan het FCD-Programma. Uit deze

populatie is de steekproef voor deze case studie geselecteerd.

3.3 Dataverzameling

Voor dit onderzoek is een doelgerichte steekproefmethode toegepast, waarbij respondenten
werden geselecteerd op basis van specifieke criteria (van Thiel, 2020). Selectiecriteria waren
alle 60 oud-deelnemers van het FCD-Programma tussen 2013 en 2018. Periodes voor 2013
werden uitgesloten vanwege mogelijke verschillen in het programma, en 2018 werd gekozen
omdat promoties in de academische wereld meestal binnen vijf tot zes jaar plaatsvinden
(Fralich et al., 2018). Respondenten bekleedden tijdens hun deelname functies als beginnende
onderzoekers, zoals universitair docent of postdoc. Achttien van de 60 (30%) benaderde
deelnemers heeft toegezegd voor deelname aan dit onderzoek: tien medisch specialisten en acht
wetenschappelijk onderzoekers. Dit aantal wordt als adequaat beschouwd voor diepgaande
inzichten in hun ervaringen, gezien de kwalitatieve aard van de studie en het relatief kleine
aantal vrouwen in hoge academische posities in Nederland (Frglich et al., 2018; Van Thiel,
2020). Voor de dataverzameling in dit onderzoek zijn semigestructureerde interviews gebruikt,
gebaseerd op thema’s uit wetenschappelijke theorieén (Berger, 1991). Dit stelde de
onderzoeker in staat dieper in te gaan op individuele keuzes, gedragingen, attitudes,
overtuigingen en de impact van gebeurtenissen zonder de beperkingen van een strikte

vragenlijst (Newcomer et al., 2015). De dataverzameling begon met het operationaliseren van
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theoretische concepten, wat inhoudt dat deze werden vertaald naar concrete, meetbare

entiteiten in de dagelijkse realiteit van de respondenten (van Thiel, 2020). Deze formalisatie

versterkte de analyse en interpretatie van inzichten uit de interviews (Sinkovics et al., 2008).

Bijlage A bevat de operationaliseringstabel, die structuur geeft aan de concepten doorstroom,

organisatiecultuur en

leiderschapsontwikkeling. Deze concepten werden omgezet in

indicatoren waarop het interviewschema werd gebaseerd (Bijlage B). Hoewel de intentie was

alle interviews face-to-face te houden, vonden negen van de achttien interviews online plaats

vanwege de beschikbaarheid en drukke schema's van de respondenten. Alle interviews vonden

plaats in april 2024 en duurden gemiddeld zestig minuten. Een overzicht van de respondenten

is te vinden in Tabel 1.

Tabel 1

Respondententabel

R Functie ? PhD Postdoc ub UHD Hoogleraar
1 WO 2012 2012 2016 2024

2 WO 2010 2011 2020

3 MS 2012 2018 2022

4 WO 2009 2010 2018 2021

5¢ MS 2011

6 MS 2007 2007 2014

7 WO 2008 2008 2013 2017

8 MS 2009 2017 2021
9 MS 2008 2011 2017 b

10 WO 2007 2014 2017 2020

11 WO 2007 2008 2011 2020

12 MS 2012

13 WO 2009 2009 2012 2017 2022
14 MS 2009 2019

15 MS 2012

16 MS 2019 b

17 WO 2007 2010 2011 2017 2022
18 MS 2001 2019 2022

Notitie. Deze tabel illustreert de functiewijzigingen van de respondenten
aoverkoepelende functie; WO: wetenschappelijk onderzoeker, MS: medisch specialist
b proces in gang gezet; in jaartal 2024 of 2025 is de functiewijziging afgerond

¢ gespecialiseerd binnen vakgebied
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3.4 Data-analyse

In deze studie werd kwalitatieve data-analyse uitgevoerd door het transcriberen en coderen van
interviews. Eerst werden alle interviews opgenomen en getranscribeerd (Creswell & Poth,
2017). Vervolgens werden de transcripten open gecodeerd met Atlas. T1 versie 24 om initiéle
codes te identificeren (Friese, 2019). Tijdens deze fase werden de transcripten zorgvuldig
doorgenomen om codes te annoteren die de essentie van de antwoorden vastlegden. De analyse
combineerde inductieve en deductieve benaderingen: nieuwe codes ontstonden uit de data, en
bestaande theorieén structureerden de data volgens een vooraf ontwikkeld
operationaliseringstabel (Charmaz, 2014; Saldana, 2015). Tijdens axiaal coderen werden de
codes verder geanalyseerd en georganiseerd in thema's, hoofdcodes en subcodes, wat
resulteerde in een gestructureerd analyseframework (Charmaz, 2014; Corbin & Strauss, 2008).
Vervolgens werd selectief gecodeerd om verbanden tussen de codes te identificeren en te
groeperen, wat de formulering van antwoorden op de deelvragen mogelijk maakte. De
definitieve codeerboom bevatte uiteindelijk 219 codes (zie Bijlage C). De laatste stap in de
data-analyse omvatte de consolidatie van de geidentificeerde thema's en de ontwikkeling van
een samenhangend narratief dat de bevindingen van het onderzoek weerspiegelde, ondersteund

met directe citaten uit de interviews.
3.5 Waarborging

3.5.1 Betrouwbaarheid

In de wetenschap verwijst betrouwbaarheid naar de herhaalbaarheid en consistentie van
bevindingen (Kirk & Miller, 1986; Thyer, 2001). De mate van betrouwbaarheid geeft aan in
hoeverre een dataverzamelingsprocedure en analyse, uitgevoerd door verschillende
onderzoekers, consequent dezelfde resultaten opleveren (Kirk & Miller, 1986). Interne
betrouwbaarheid betreft de mate waarin andere onderzoekers dezelfde concepten aan hun
gegevens zouden koppelen als de oorspronkelijke onderzoeker, terwijl externe
betrouwbaarheid evalueert of onafhankelijke onderzoekers vergelijkbare resultaten zouden
verkrijgen onder dezelfde omstandigheden (LeCompte & Goetz, 1982). Diverse methoden
waarborgen de herhaalbaarheid en consistentie van dit onderzoek. Interviewvragen werden
afgeleid van een operationaliseringstabel, gebaseerd op het theoretisch kader, voor consistente
thema's en vraagstelling. Een proefinterview controleerde op consistentie en diepgang in
antwoorden, wat sociaal wenselijke antwoorden vermindert en meer reflectieve reacties

aanmoedigt (Thyer, 2001). De vragen werden verfijnd zonder de operationele consistentie aan
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te passen. Het programma ATLAS.ti versie 24 werd gebruikt voor consistente
gegevensverwerking en analyse, waardoor patronen systematisch worden herkend (Fisher,
2017).

3.5.2 Validiteit

Validiteit in kwalitatief onderzoek verwijst naar de nauwkeurigheid en geloofwaardigheid van
de bevindingen (Guba, 1981; Kirk & Miller, 1986) en gaat om de vraag of onderzoekers
werkelijk waarnemen wat ze denken waar te nemen (Kirk & Miller, 1986). Interne validiteit
betreft de geloofwaardigheid binnen de onderzoekssetting en de consistentie van de methoden
(LeCompte & Goetz, 1982), terwijl externe validiteit of overdraagbaarheid verwijst naar de
generaliseerbaarheid van de resultaten naar andere contexten (Guba, 1981). De resultaten,
gebaseerd op een kleine groep vrouwelijke wetenschappers binnen één organisatie, zijn
mogelijk niet representatief voor andere universitaire ziekenhuizen in Nederland. Beperkingen
in steekproefgrootte en selectiviteit verminderen de generaliseerbaarheid. Om dit te
compenseren, worden diverse methoden ingezet om de interne validiteit te waarborgen (Van
Thiel, 2020). De bevindingen zijn voor feedback en reflectie aan collega’s voorgelegd,
waardoor mogelijke vooroordelen en theoretische aannames werden beperkt (Darawsheh,
2014). Daarnaast werd gebruikgemaakt van een codeerboom bij het systematisch categoriseren
en interpreteren van narratieve data, waardoor validiteit in de data-analyse wordt versterkt
(Miles & Huberman, 1994). Deze methoden zijn gericht op het versterken van de interne
validiteit, omdat de waarborging van de externe validiteit van een kwalitatief onderzoek

beperkt is.

3.5.3 Privacy

Privacybescherming in kwalitatief onderzoek omvat maatregelen om persoonlijke en gevoelige
informatie te beveiligen tegen ongeautoriseerde toegang, gebruik of openbaarmaking.
Vanwege de aard van de gegevensverzameling, zoals interviews, is zorgvuldige omgang met
privacy essentieel (Kirilova & Karcher, 2017). In dit onderzoek werd privacy gewaarborgd
door gegevens te anonimiseren en pseudoniemen te gebruiken (Clark, 2006). Specifieke
afdelingen of vakgebieden werden niet vermeld, alleen de onderzoeksfuncties (zoals UD,
UHD, hoogleraar). Het jaartal van deelname aan het FCD-Programma werd weggelaten, alleen
de functie tijdens het interview en de jaartallen van functieaanstellingen werden vermeld.
Respondenten ontvingen een ‘informed consent’ (Bijlage D) met gedetailleerde informatie

over het onderzoek en gaven hun toestemming (Corti et al., 2000). Toegang tot de gegevens
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was strikt beperkt tot de onderzoeker (Clark, 2006) en alleen noodzakelijke gegevens werden
verzameld (Caride, 2021). Alle gegevens, inclusief transcripties en opnames, worden zeven tot

tien jaar op een beveiligde locatie bewaard, met toegang alleen indien strikt noodzakelijk
(Clark, 2006).
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Resultaten

In dit hoofdstuk worden de resultaten van de invloed van organisatiecultuur en
leiderschapsontwikkeling op doorstroom beschreven. Allereerst wordt de doorstroom zelf
beschreven, daarna wordt ingegaan op de factoren die doorstroom beinvioeden. Daaronder

vallen objectieve en subjectieve criteria, organisatiecultuur en leiderschapsontwikkeling.

4.1 Doorstroom

De meeste respondenten hebben de afgelopen jaren een effectieve doorstroom ervaren met
minstens één functieverhoging en werk op meerdere afdelingen. Enkele respondenten hebben
geen promotie doorgemaakt omdat ze geen behoefte hadden aan verdere doorgroei of al te veel

verantwoordelijkheden hadden, waardoor uitbreiding van hun rol niet haalbaar was.

“En toen zag ik hier de vacature, toen heb ik gesolliciteerd en ben ik hier aangenomen. En
vanuit die functie ben ik eigenlijk binnen een jaar naar een promotietraject gegaan. Toen
gepromoveerd hier en toen postdoc, UD, UHD en nu hier.”

- Respondent 7

“Het voldoen aan specifieke criteria weerhouden mij om een volgende stap richting
UHD of hoogleraar te maken. (...) Ik doe graag de combinatie van kliniek, klinische
onderzoek en hieraan vast ook wat meer basaal onderzoek, zonder hierbij te streven

naar het UHD of hoogleraarschap.”
- Respondent 15

“Ik hoef niet per se hoogleraar te worden, maar ik zou wel nog één stapje willen
doen. Nu heb ik daar geen ruimte voor in mijn hoofd, dan lukt dat niet, want dan is
dat nog een bal die je hoog moet houden.”

- Respondent 6
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4.2 Factoren die doorstroom beinvloeden

Respondenten geven aan dat carriereontwikkeling en doorstroom zo geleidelijk en complex
zijn dat het moeilijk is om duidelijke oorzaak-gevolgrelaties te bepalen. Diverse factoren spelen
een rol op de doorstroom. We zullen eerst de subjectieve en objectieve criteria bespreken,
daarna de organisatiecultuur en tenslotte de leiderschapsontwikkeling.

4.2.1 Objectieve en subjectieve criteria

Respondenten benadrukken dat doorstroom vooral afhangt van het voldoen aan objectieve
criteria. Deze criteria omvatten formele richtlijnen zoals het aantal begeleide promovendi,
publicaties en het verkrijgen van onderzoeksbeurzen voor promotie naar hogere academische
posities, zoals universitair hoofddocent of hoogleraar. Hoewel deze objectieve criteria
duidelijke richtlijnen voor carriéreprogressie bieden, ervaren respondenten de prestatiedruk en
de noodzaak om regelmatig te publiceren en financiering te verkrijgen als zwaarwegend.
Zonder fondsen kan geen onderzoek plaatsvinden en kan niet aan de criteria worden voldaan.
Recent is het criterium “erkennen en waarderen” toegevoegd, dat focust op niet-
kwantificeerbare aspecten zoals impact op onderwijs en maatschappij. Ondanks deze
toevoeging blijven de objectieve criteria voor de meeste respondenten de belangrijkste factoren

voor promotie.

“Je moet dan aan heel veel eisen voldoen om omhoog te gaan. Aan de ene kant is het
natuurlijk ook wel goed want er zijn best wel duidelijke criteria”

- Respondent 1

“Er is wel een prestatiedruk. (...) Natuurlijk wordt er wel aandacht besteed aan erkennen en
waarderen. (...) Maar uiteindelijk, en dat geldt ook voor die UHD of hoogleraar- traject,
uiteindelijk moet je wel regelmatig goed publiceren, je moet wel regelmatig geld verdienen,
en het is niet de bedoeling dat je verzaakt op een van die punten.”

- Respondent 11

Onderzoekers kunnen belemmeringen ervaren bij het voldoen aan objectieve criteria voor
carriereontwikkeling door bepaalde organisatorische factoren. Respondenten meldden
bijvoorbeeld dat het aantal beschikbare UHD- en hoogleraarsposities beperkt is, waardoor het
behalen van hogere functies moeilijk kan zijn, zelfs bij het voldoen aan de criteria. Ook hangt

het voldoen aan het supervisiecriterium, dat vereist dat een bepaald aantal promovendi wordt

28



begeleid, af van organisatorische omstandigheden. Tijdens de COVID-19 pandemie hebben
veranderingen in werkstructuren en -processen geleid tot vertragingen in promotietrajecten en
langere wachttijden voor het supervisiecriterium. Aan de andere kant hebben onderzoekers met
gunstige middelen en ondersteunende werkstructuren grotere kans om aan deze criteria te

voldoen.

"En hoewel we daar ontzettend mooi allerlei richtlijnen voor opstellen waar mensen aan
moeten voldoen, is het niet gegarandeerd dat als je aan al die richtlijnen voldoet, dat je dan
ook door kan groeien. Want er moet ook plek zijn.”

- Respondent 13

“Maar wat bijvoorbeeld in mijn geval lastig is, is dat door de hele pandemie sommige
promotietrajecten langer zijn uitgezocht, dus ik voldoen nog niet aan het supervisiecriterium.
(....) Want daar moet ik naartoe werken, maar het lastige daarvan is dat je dat natuurlijk ook

niet zo goed kan beinvloeden.’

- Respondent 10

“Ik kwam in een onderzoeksgroep terecht met een vrij jonge groepsleider die erg ambitieus
was en gewoon goede ideeén had. (...) Het is ons uiteindelijk gelukt om daar een paar hele
mooie papers uit te krijgen, dat is deels gelukt door zijn ideeén. En dat is dan ook gelukt
doordat de muizen precies willen doen wat wij hopen wat ze doen.”

- Respondent 4

De meeste respondenten beschouwen objectieve criteria als de basis voor promotie, maar de
mate van ondersteuning door het afdelingshoofd, oftewel de subjectieve criteria, speelt een
cruciale rol in het behalen van deze criteria. Deze ondersteuning omvat de persoonlijke relatie,
hulp bij promotiegesprekken en de voorkeuren van het afdelingshoofd. Een respondent noemde
bijvoorbeeld haar actieve rol in het organiseren van projecten als een factor die haar promotie
bevorderde. Anderen waardeerden de steun van hun afdelingshoofd bij het bespreken van
carrieremogelijkheden en het informeren over promotievereisten. Ze erkenden echter dat deze
gunstige relaties niet altijd vanzelfsprekend zijn. Enkele respondenten zonder goede relatie met
hun afdelingshoofd ondervonden problemen met promotiegesprekken of werden niet
uitgenodigd. Een respondent voelde zich bijvoorbeeld afgewezen en ondergewaardeerd toen

ze zelf het initiatief nam voor promotiegesprekken zonder uitnodiging.
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“Het was onbespreekbaar bij ons op de afdeling. (...) het was een heel vervelend gesprek bij
herhaling; ik vroeg niet ‘om’ het te worden, ik vroeg alleen ‘hoe’ ik het kon worden. *

- Respondent 12

“Gelukkig had ik een hele fijne leidinggevende die zoiets had van oké, volgens mij is het lang
genoeg tijd om jou UHD te maken. ”

- Respondent 4

4.3 Organisatiecultuur

De percepties van respondenten bieden waardevolle inzichten in de organisatiecultuur. Twee
belangrijke thema's komen naar voren: machtsdynamiek en machtsafstand, prestatiedruk in
combinatie met werk-privébalans. De vooraf gedefinieerde dimensies van organisatiecultuur
werden niet afzonderlijk behandeld omdat ze verweven waren en afweken van de vastgestelde
categorieén. Respondenten beschouwden de organisatiecultuur als een samenhangend geheel,

met deze twee overkoepelende thema's.

4.3.1 De (on)zichtbaarheid van machtsdynamieken

Uit de interviews blijkt dat macht niet alleen draait om het al dan niet bezitten ervan, maar
vooral om de zichtbaarheid of onzichtbaarheid ervan. Binnen het Erasmus MC is macht
zichtbaar door de duidelijke hiérarchische structuur, waarbij de raad van bestuur de hoogste
autoriteit heeft. Deze Raad neemt belangrijke beslissingen, zoals financiéle keuzes over
verbouwingen, het schrappen van afdelingen en personeelsontslagen. Enkele respondenten
ervaren afstand door gebrekkige communicatie en moeizame uitvoering, wat leidt tot frustratie
en onzekerheid over de financiéle situatie en strategische keuzes. Eén respondent verliet haar
functie door de opheffing van haar afdeling, terwijl een ander merkt dat moeizame
besluitvorming haar doorgroeimogelijkheden belemmert door de prioriteit bij de afdeling te

leggen boven haar carriéreontwikkeling.

"Ik denk dat het Erasmus MC op zich een hele gelaagde organisatie is. Het is best wel
duidelijk dat het raad van bestuur de besluitvorming doet en dat je in ieder geval alles kan
vinden, maar ja, uiteindelijk nemen ze het besluit en hebben we het ermee te doen. ”

- Respondent 10
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“De organisatie verkeert momenteel in zwaar weer (...). Ik vraag me soms af of de juiste

mensen wel op de juiste plek zitten.’

- Respondent 4

De zichtbare macht uit zich ook op afdelingsniveau, waar afdelingshoofden aanzienlijke
autonomie hebben bij besluitvorming. De machtsdynamiek varieert per afdeling en wordt
beinvioed door de leiderschapsstijl van het afdelingshoofd, die vaak in lijn is met de visie van
de Raad van Bestuur. Afdelingshoofden kunnen ook eigen doelen nastreven, zoals het
maximaliseren van inkomsten of het creéren van UHD-posities om projecten en middelen te
verwerven. De beschikbaarheid van deze posities hangt dus af van de inzet van de
afdelingshoofden om deze te creéren en te ondersteunen.

“Het ene afdelingshoofd is wat steviger aanwezig dan het andere afdelingshoofd, dat heeft
denk ik ook wel consequenties voor de profilering van afdelingen binnen het ziekenhuis. Dus
als je natuurlijk een sterk aanwezig afdelingshoofd hebt, dan weet die ook dingen binnen te
halen voor je afdeling, denk ik.”

- Respondent 11

“Als je echt een afdelingshoofd hebt die gaat voor zijn werknemers en niet voor zijn eigen
carriere, dan kan het prima gaan. Maar dan heeft dat afdelingshoofd het af en toe ook heel
zwaar bij de raad van bestuur. (...) En als je een afdelingshoofd hebt die heel erg gaat voor

zichzelf en zijn eigen carriere, dan heeft de afdeling daar last van.”

- Respondent 12

Respondenten geven aan dat macht ook onzichtbaar kan zijn, vaak via informele netwerken en
relaties die cruciaal zijn voor carriéregroei. Dit uit zich in informatiedeling, netwerktoegang en
onuitgesproken verwachtingen. Een 'old boys network' leidt tot homogene, mannelijke
leiderschapsteams, wat resulteert in een vicieuze cirkel van mannelijke voorkeur in hogere
posities. Dit houdt een sterke top-downcultuur in stand op sommige afdelingen, waar vrouwen
minder betrokken worden bij belangrijke beslissingen. Deze 'vriendjespolitiek' of 'ons kent ons-
cultuur' bevoordeelt bekende individuen binnen de organisatie, zoals geillustreerd een
respondent met de term ‘oude jongens, krentenbrood’. Vrouwen hebben moeilijk toegang tot

deze netwerken, wat hun promotiekansen negatief beinvloedt.
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“Wat je heel erg ziet is ook dat er bepaalde mensen, die kennen elkaar dan, dat die toch nog
wel de neiging hebben om elkaar dan weer voor commissies te vragen die ertoe doen."

- Respondent 3

4.3.2 Cultuur van prestatiedruk en veranderende werk-privébalans

De meeste respondenten wijzen op de hoge prestatiedruk bij Erasmus MC, waarbij lange uren
worden beloond. Ze erkennen dat dit ten koste gaat van hun privéleven en zien het als
onvermijdelijk. VVooral tijdens zwangerschap merken respondenten dat er weinig rekening
wordt gehouden met de periode na verlof, wat kan leiden tot vertraging in het promotietraject.
Een respondent koos ervoor om promotie te laten schieten om haar gezin te prioriteren, omdat

beide doelen niet te combineren zijn.

" Thuis komt vaak meer op vrouwen dan op mannen. Dat is wel de periode waarin mensen
beoordeeld worden of ze mogen blijven. Ik heb al gezien dat mensen afgerekend worden op
fouten gemaakt in die periode. Dat is niet eerlijk om als maatstaf te gebruiken.”

- Respondent 3

Ondanks de cultuur van prestatiedruk is er een verschuiving naar meer aandacht voor werk-
privébalans. Respondenten merken op dat er nu meer begrip is voor persoonlijke
omstandigheden, zoals flexibiliteit in werktijden en collega's die taken overnemen bij
persoonlijke verplichtingen. Resultaatgericht werken krijgt prioriteit boven strikte werktijden,
wat helpt bij de aanpassing van werktijden voor kinderen of zorg. Ook wordt er meer rekening
gehouden met zwangerschap, met initiatieven die de invloed op prestaties erkennen.
Respondenten geven aan dat het Erasmus MC recentelijk erkent hoe gezinsstichting de carriére
van vrouwelijke onderzoekers beinvloedt, hoewel dit nog geen praktische uitkomsten heeft

gehad voor de doorstroom.

"Ja, in onze groep regelen we dat individueel altijd wel. Er is veel begrip. Als een
periode moeilijk is, neemt de een taken over en andersom."

- Respondent 5

“Ze zijn pas heel laat met het zien van de impact van vrouwen in het onderzoek en het

stichten van hun gezin op de progressie van hun wetenschappelijke carriére. Daar beginnen
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ze nu pas ongeveer rekening mee te houden met als je interne beurzen aanvraagt of je cv
tiberhaupt. Dat je dat kan opvoeren als reden voor een tijdelijke verminderde productiviteit.”

- Respondent 2

De verschuiving naar meer aandacht voor werk-privébalans gaat gepaard met een open en
ondersteunend werkklimaat. Respondenten merken op dat binnen Erasmus MC een cultuur van
individuele zelfstandigheid heerst, benadrukt door de portrettenreeks van wetenschappers in de
hoofdgang, die individuele prestaties benadrukt ten koste van samenwerking. Ondanks deze
nadruk op individuele verantwoordelijkheid, is er een open en ondersteunend werkklimaat met
sterke groepscohesie. De laatste jaren ligt meer nadruk op emotionele openheid en minder
afstandelijke verhoudingen, met minder tolerantie voor ongepast gedrag en meer informele
aanspreekvormen. Hoewel een prettige werkomgeving belangrijk wordt gevonden, blijft de
verantwoordelijkheid voor succes bij individuele prestaties liggen, wat competitie en
eigenbelang in stand houdt.

“Ik denk dat wij binnen onze afdeling dat heel goed doen. En elkaar echt wel dingen gunnen
en ook elkaar bij dingen, projecten betrekken. (...) Al blijft daar altijd een bepaald
spanningsveld. (...) En dat heeft gewoon puur in mijn ogen te maken met het hele
competitieve wat er gewoon in zit.”

- Respondent 7

“Je moet eigenlijk gewoon voor jezelf kiezen. Want dat zie ik ook wel om me heen, dat
mensen doen, die kiezen voor zichzelf en dan komen ze hoger op.”

- Respondent 6

Hoewel de meeste respondenten het werkklimaat als ondersteunend en open beschouwen,
verschilt dit sterk per afdeling. De meesten zijn tevreden op hun eigen afdeling, maar erkennen
dat de situatie elders anders kan zijn. Sommigen suggereren dat klinische afdelingen
hiérarchischer en minder open zijn dan onderzoeksafdelingen vanwege de strikte medische
hiérarchie en de aard van het werk. Onderzoeksafdelingen hebben vaak een meer collaboratieve
en informele structuur. Veel respondenten voelen zich echter niet bevoegd om over andere

afdelingen te oordelen vanwege gebrek aan directe ervaring.
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“Het is heel erg afhankelijk van de afdeling waar je zit, het bedrijf is zo groot dat je bijna
niet kan praten over de sfeer in het Erasmus MC. Dus dit is mijn verhaal als één verhaal, wat
denk ik relatief positief is. (...) Uiteindelijk ben ik één van een heel divers palet aan mensen
die hier werken en die de organisatie allemaal verschillend ervaren.”

- Respondent 11

4.4 Leiderschapsontwikkeling

Wat betreft leiderschapsontwikkeling is inzicht verkregen in de ontwikkeling van intra en
interpersoonlijke competenties. Deze zullen geintegreerd worden besproken, omdat bleek dat

deze verweven waren en niet los van elkaar werkten.

De meeste respondenten benadrukten het belang van zelfkennis en reflectie op hun gedrag en
emoties. Inzicht in sterke en zwakke punten stelt hen in staat strategisch te handelen en anderen
in te schakelen waar nodig. Bewustzijn van hun gedrag helpt bij het aanpakken van moeilijke
situaties, het nemen van betere beslissingen en het uitoefenen van positieve invioed. Sommigen
merkten op dat bewustwording hun begeleiding van promovendi verbeterde. Zelfreflectie helpt
bij het leren van moeizame gesprekken en het verbeteren van hun aanpak en feedback van
anderen biedt een extern perspectief. Hoewel zelfkennis en reflectie belangrijk zijn, blijkt het

geen invloed te hebben op doorstroom naar hogere functies.

" Dus dat je denkt, met die promovendus loopt het niet lekker. En je leert gewoon heel erg
ook van fouten die je maakt in het begin, in begeleiding. En ook om je heen kijken van, hoe
doen anderen dat? Maar ook met anderen praten daarover. "

- Respondent 7

Zelfkennis en zelfreflectie hielpen respondenten hun emoties, overtuigingen en gedragingen
beter te begrijpen en te beheersen. Dit gaf inzicht in hoe ze worden waargenomen en invloed
kunnen uitoefenen. Begrip van macht en invloed binnen de organisatie helpt hen strategischer
te navigeren in de complexe structuren van het Erasmus MC, ook wel "weten hoe de hazen
lopen” genoemd. Dit omvat inzicht in formele en informele machtsstructuren, invloedrijke
personen  en  besluitvormingsprocessen.  Respondenten  zien  coaching-  en
mentoringsprogramma’s als cruciaal voor het ontdekken van verborgen patronen en onbewuste

reacties, wat leidt tot beter begrip van hun handelen en verbeterde politieke vaardigheden. Deze
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programma's worden ook nuttig geacht voor het opbouwen en onderhouden van een

professioneel netwerk.

“Dus dat je na kunt denken over welke rollen mensen spelen binnen een organisatie en welke
invloed ze daarmee hebben of proberen te hebben op beslissingen of op processen, dat helpt
ontzettend, in snappen waarom mensen dingen doen. En ook snappen welke belangen mensen
hebben.”

- Respondent 11

Bewustzijn van politieke stromingen helpt bij het opbouwen van professionele relaties,
essentieel voor het delen van informatie, verkrijgen van steun en het benutten van kansen.
Sommige respondenten wijzen echter op de nadelen van politiek bewustzijn bij het kiezen van
samenwerkingspartners en benadrukken dat wederzijds vertrouwen en compatibiliteit
belangrijker zijn dan strategische voordelen. Door te begrijpen wie de sleutelspelers zijn en
hoe beslissingen worden genomen, kunnen strategische relaties worden opgebouwd. Dit
netwerken zorgt voor de benodigde steun en middelen voor carriereontwikkeling, zoals bij het

binnenhalen van subsidies, wat de doorstroom kan bevorderen.

"Ik heb mijn netwerk binnen en buiten Nederland, en ik zoek mensen op met wie ik prettig kan
samenwerken. Soms is het handiger om ook met anderen samen te werken, maar als ik daar
geen zin in heb, doe ik het niet. Ik steek mijn energie liever in productieve en plezierige
samenwerkingen."

- Respondent 7

Respondenten benadrukken dat zichtbaarheid in de organisatie niet alleen afhangt van goed
werk, maar ook van het actief informeren van beslissers en invloedrijke personen over hun
prestaties. Deze proactieve benadering, gecombineerd met assertiviteit en effectieve
onderhandelingsvaardigheden, vergroot de kansen op promotie. Zelfvertrouwen speelt een
cruciale rol bij het nemen van initiatieven en het bespreken van carrieremogelijkheden met
leidinggevenden, wat voor de vrouwelijke respondenten soms uitdagender is dan voor hun
mannelijke collega's. Dit zelfvertrouwen bevordert niet alleen de zichtbaarheid, maar
stimuleert ook een actieve houding in het zoeken naar groeikansen en het opbouwen van
strategische netwerken. Uiteindelijk resulteert deze verhoogde zichtbaarheid in betere toegang

tot nieuwe kansen, projecten en promoties, wat de carriereontwikkeling aanzienlijk bevordert.
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"Als je de wetenschap in wil, moet je je eigen onderzoeksgroep ontwikkelen en daarvoor gaan
en staan. [...] Op een gegeven moment moet je je mond open trekken en wel naar het hoofd

gaan en zeggen: 'Heé, dit is de situatie. Zie je mij? Weet je wat ik doe?”

- Respondent 9
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Analyse

In dit hoofdstuk worden de resultaten uit het vorige hoofdstuk geanalyseerd. Eerst worden de
subjectieve en objectieve criteria en hun relatie tot doorstroom onderzocht. Daarna volgt de
analyse van de invloed van organisatiecultuur op doorstroom en wordt hierna de relatie van
leiderschapsontwikkeling op doorstroom geanalyseerd. Deze paragrafen eindigen met de
beantwoording van de praktische deelvragen. Het hoofdstuk eindigt met een visualisatie van
het analysemodel.

5.1 Analyse subjectieve en objectieve criteria op doorstroom

De subjectieve en objectieve criteria, oorspronkelijk deel van de operationalisering van de
dimensies van doorstroom, blijken als onafhankelijke factoren de effectieve interne opwaartse
doorstroom te beinvioeden. Objectieve criteria zoals publicaties, onderwijservaring en
bijdragen aan het vakgebied zijn de basisvoorwaarden voor promotie, aansluitend op Walling
(2017) en Rice et al. (2020). Onze bevindingen tonen aan dat naast deze traditionele criteria
ook organisatorische factoren van invloed zijn. Schaarste aan hogere functies en beperkte
middelen kunnen namelijk bepalen of iemand aan de objectieve criteria kan voldoen.

De resultaten tonen aan dat subjectieve criteria, zoals persoonlijke relaties en
ondersteuning van het afdelingshoofd tijdens promotiegesprekken, de promotiekansen van
vrouwelijke onderzoekers aanzienlijk kunnen beinvlioeden. Hoewel het behalen van objectieve
criteria essentieel is voor doorstroom, kan de steun van het afdelingshoofd cruciaal zijn voor
succes. Een negatieve relatie kan het proces juist belemmeren. Dit bevestigt de bevindingen
van Rice et al. (2020), die aangeven dat mentorschap een grotere rol speelt in academische
promoties dan objectieve criteria. De resultaten geven extra inzicht in dat het afdelingshoofd
niet alleen een belangrijke rol als mentor speelt, maar ook dat persoonlijke opvattingen en
voorkeuren de carrierekansen van onderzoekers beinvloeden. Deze dynamiek sluit aan bij de
Leader-Member Exchange (LMX) theorie van Graen en Uhl-Bien (1995), die stelt dat leden
van de in-group van een leidinggevende meer informatie en steun ontvangen, wat hun

doorstroom bevordert. Deze bevindingen werpen ook een nieuw licht op het promotieproces
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en weerleggen de beweringen van Miller et al. (2005) en Van Den Brink en Benschop (2011),
die stellen dat objectieve criteria zouden moeten leiden tot een transparant selectieproces met
gelijke behandeling voor alle kandidaten.

5.2 Analyse organisatiecultuur op doorstroom

De analyse van organisatiecultuur op doorstroom zal plaatsvinden door in te gaan op de twee

thema’s die in de resultaten naar voren kwamen.

De (on)zichtbaarheid van machtsdynamieken
De resultaten tonen aan dat macht zich op zichtbare wijze manifesteert; gebrekkige
communicatie en moeizame besluitvorming door de raad van bestuur hebben bij sommige
respondenten geleid tot stagnatie of uitstel van hun carriéreontwikkeling. Dit bevestigt de
literatuur die academische ziekenhuizen beschrijft als sterk hiérarchisch, waarbij beslissingen
vaak door het hogere management worden genomen (Engel & Prentice, 2013; Witz, 1992). De
resultaten geven extra inzicht in dat deze hiérarchische structuur de doorstroom negatief kan
beinvioeden. Daarnaast blijkt dat afdelingshoofden een belangrijke rol spelen in het
carriereverloop van onderzoekers; de beschikbaarheid van UHD-posities is namelijk sterk
afhankelijk van de inzet van afdelingshoofden om deze posities te creéren en te ondersteunen.
De resultaten laten zien dat macht ook via onzichtbare informele netwerken en relaties
speelt, die cruciaal zijn voor carriéreontwikkeling. Dit blijkt uit de manier waarop informatie
wordt gedeeld en toegang tot netwerken wordt geregeld. Vaak worden mannen door andere
mannen geselecteerd voor hogere posities, wat leidt tot homogene leiderschapsteams en een
vicieuze cirkel van mannelijke voorkeur, oftewel ‘affinity bias’—de neiging om voorkeur te
geven aan mensen die op hen lijken of vergelijkbare kenmerken hebben (Mattia, 2018). Deze
cultuur van 'vriendjespolitiek’ beperkt vrouwen in hun toegang tot belangrijke netwerken en
heeft een negatieve invlioed op hun promotiekansen. Dit sluit aan bij de bevindingen van
Riordan en Louw-Potgieter (2011), die benadrukken dat informele netwerken essentieel zijn
voor toegang tot informatie, invloed en carrieremogelijkheden, en dat carriereontwikkeling
vaak afhankelijk is van het onderhouden van gunstige relaties met het hogere management (Dai
et al., 2022). De resultaten onderstrepen het belang van informele netwerken en relaties binnen
de academische context. De resultaten geven extra duiding door het belang van informele

netwerken en relaties te benoemen in de academische context.
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Cultuur van prestatiedruk en veranderende werk-privébalans

De resultaten tonen aan dat de aanpassingsperiode na zwangerschapsverlof
onvoldoende wordt erkend door hoge prestatieverwachtingen, wat de carrieres van vrouwelijke
onderzoekers belemmert. Dit bevestigt de bevindingen van Carr et al. (2003) en Cropsey et al.
(2008) over de moeilijkheden van vrouwen om familie en een academische carriére te
combineren. De resultaten geven extra inzicht in dat zwangerschap vaak samenvalt met
cruciale carriérestappen, waardoor de norm van fulltime werken voor promotie extra beperkend
IS en inzicht biedt in de specifieke factoren die de interne doorstroom van vrouwelijke
onderzoekers beinvloeden.

De resultaten tonen aan dat de cultuur van prestatiedruk en nadruk op individuele
excellentie is veranderd naar een meer begripvolle benadering van persoonlijke
omstandigheden, met een open en ondersteunend werkklimaat en sterke groepscohesie. Dit
heeft geleid tot erkenning van de invloed van zwangerschap op prestaties en werkuren tijdens
promotiebeoordelingen, wat de promotiekansen voor vrouwen bevordert. Dit staat in contrast
met literatuur die stelt dat academische ziekenhuizen vaak een cultuur zonder emotionele
openheid hebben (Ranieri et al., 2016). De resultaten bieden extra inzicht in hoe sterke
groepscohesie en emotionele openheid mogelijk zijn zonder de focus op individuele
verantwoordelijkheid en competitie te verliezen, wat gunstig is voor de promotiekansen van

vrouwen in deze specifieke academische context.

Afsluitend zal een antwoord worden gegeven op de deelvraag: ‘Hoe wordt organisatiecultuur
ervaren en hoe beinvloedt dit de interne opwaartse doorstroom van vrouwelijke beginnende
onderzoekers binnen de context van het academische ziekenhuis het Erasmus MC?’ Informele
machtsstructuren belemmeren vrouwen, doordat mannen vaak andere mannen kiezen voor
hogere posities, wat hun toegang tot netwerken en besluitvorming beperkt en afdelingshoofden
die focussen op persoonlijke doelen beperken de promotiekansen wvoor vrouwelijke
onderzoekers. De verschuiving naar een ondersteunende werkcultuur met begrip voor
persoonlijke omstandigheden en groepscohesie bevordert echter hun promotiekansen.
Erkenning van de invloed van zwangerschap en toegenomen emotionele openheid verbetert de

werk-privébalans en professionele groei voor vrouwen.

5.3 Analyse leiderschapsontwikkeling op doorstroom

Wat betreft leiderschapsontwikkeling zijn de intra- en interpersoonlijke competenties, die als

dimensies werden geoperationaliseerd, niet afzonderlijk; uit de resultaten blijkt dat ze een
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onderlinge verwevenheid en interactie hebben. Uit de resultaten bleek dat zelfbewustzijn niet
direct de doorstroom naar hogere functies beinvloedt, maar wel de ontwikkeling van
interpersoonlijke competenties. Respondenten die hun emoties en gedrag beter begrepen,
konden effectiever invioed uitoefenen. Deze bevindingen bevestigen de literatuur van Day
(2000) en Paaske et al. (2023), die de interactie tussen intra- en interpersoonlijke competenties
benadrukken en aangeven dat leiderschapsontwikkeling meer omvat dan alleen individuele
vaardigheden. De resultaten geven extra inzicht dat specifiek in de academische context de
wisselwerking tussen deze competenties cruciaal is voor leiderschapsontwikkeling.

De resultaten benadrukken dat politiek bewustzijn carriereontwikkeling beinvloedt
door het opbouwen en onderhouden van professionele relaties, wat essentieel is voor
informatie, steun en kansen. Dit sluit aan bij Lieff et al. (2020), die stellen dat politieke
netwerken academische leiders helpen macht en invloed te begrijpen, en bij Hopkins et al.
(2006), die aangeeft dat deze bewustwording vrouwen helpt sleutelbeslissers te benaderen. De
resultaten voegen extra inzicht doordat de bewustwording van politieke netwerken invioed
heeft op carriereontwikkeling, specifiek voor vrouwelijke onderzoekers.

Uit de resultaten bleek dat strategisch netwerken de zichtbaarheid vergroot en het
effectief navigeren binnen een complexe organisatie bevordert. Een proactieve benadering om
jezelf en je prestaties onder de aandacht te brengen is essentieel voor carriereontwikkeling. Dit
sluit aan bij Langford (2000), Michael en Yukl (1993) en Wolff en Moser (2009) die
benadrukken dat netwerken gerelateerd is aan promoties, waarbij de resultaten extra inzichten
biedt doordat netwerken op een strategische manier in de specifieke publieke academische
context essentieel zijn voor carriereontwikkeling.

De resultaten benadrukken het belang van zichtbaarheid wvoor erkenning en
promotiekansen, doordat academische leiders hierdoor opgemerkt worden door invloedrijke
figuren. Zelfvertrouwen, een aspect van zelfbewustzijn, speelt een cruciale rol; het vergroot
zichtbaarheid, bevordert een proactieve houding bij het zoeken naar groeikansen, en helpt
onderzoekers effectiever te netwerken en strategische relaties op te bouwen. Dit moedigt hen
aan om initiatieven te nemen en gesprekken over promotie te voeren, iets wat mannelijke
collega's volgens respondenten vaak gemakkelijker vinden, zoals Barron (2003) en
Heatherington et al. (1993) bevestigen. De resultaten geven extra inzicht in het belang van
zelfvertrouwen met het vergroten van zichtbaarheid en geven hierdoor extra duiding op

leiderschapsontwikkeling specifiek in de academische sector.
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Afsluitende zal antwoord worden gegeven op de volgende deelvraag: ‘Hoe wordt
leiderschapsontwikkeling ervaren en hoe beinvloedt dit de interne opwaartse doorstroom van
vrouwelijke beginnende onderzoekers binnen de context van het academische ziekenhuis het
Erasmus MC?’ Zelfbewustzijn heeft geen directe invioed op de doorstroom naar hogere
functies, maar vormt de basis voor de ontwikkeling van interpersoonlijke competenties.
Politiek bewustzijn helpt bij het opbouwen van professionele relaties en strategisch kunnen
netwerken is cruciaal voor erkenning en de bevordering van carriéreontwikkeling.
Zichtbaarheid vergroot de kansen op promotie en zelfvertrouwen is een belangrijke
competentie om de zichtbaarheid te vergroten.

5.4 Analysemodel

Het analysemodel identificeert factoren die de interne opwaartse doorstroom beinvloeden en
vat de resultaten samen (zie figuur 2). Doorstroom is een complex proces, waarbij directe
oorzaak-gevolgrelaties vaak onduidelijk zijn. Daarom wordt het ook aangeduid als
carriereontwikkeling om de nadruk op het proces te leggen. Objectieve criteria zijn
basisvoorwaarden voor promotie, terwijl subjectieve criteria, zoals beoordelingen door
afdelingshoofden, de kans op doorstroom sterk beinvloeden. Organisatorische factoren bepalen
hoe goed aan objectieve criteria kan worden voldaan. Zichtbare macht, zoals financiéle
beslissingen door de raad van bestuur en afdelingshoofden, beinvloedt promotiekansen.
Onzichtbare macht, zoals informele netwerken en mannelijk leiderschap, belemmert de
doorstroom van vrouwen. Hoge prestatiedruk kan een belemmering vormen tijdens
zwangerschap, terwijl een verschuiving naar een betere werk-privébalans een flexibele cultuur
bevordert die doorstroom vergemakkelijkt. Leiderschapsontwikkeling versterkt intra- en
interpersoonlijke competenties, zelfreflectie en politieke bewustheid. Een uitgebreid netwerk
en zelfvertrouwen vergroten zichtbaarheid en doorgroeimogelijkheden, wat de doorstroom

bevordert.
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Conclusie en discussie

Dit laatste hoofdstuk presenteert de conclusie van dit onderzoek en beantwoordt de hoofdvraag:
"Hoe beinvloeden organisatiecultuur en leiderschapsontwikkeling de doorstroom van
vrouwelijke beginnende onderzoekers binnen het Erasmus MC?" De casestudie, uitgevoerd
met semigestructureerde interviews, beantwoordt de deelvragen. Vervolgens worden de
limitaties en aanbevelingen voor toekomstig onderzoek besproken, en er wordt afgesloten met

praktische aanbevelingen.

6.1 Conclusie

De hoofdvraag wordt via vier deelaspecten beantwoord.

Ten eerste: Promotiebeslissingen zijn in academische ziekenhuizen niet alleen op
prestaties en kwalificaties gebaseerd, maar zijn ook beinvloed door subjectieve beoordelingen
zoals de relatie met het afdelingshoofd en zijn of haar persoonlijke voorkeuren en
organisatorische factoren zoals de beschikbaarheid van hogere posities en middelen. Dit
onderzoek toont dat onzichtbare subjectieve factoren cruciaal zijn en benadrukt de complexiteit
van carrieéreontwikkeling, zoals ook in de literatuur wordt gesuggereerd (Rice et al., 2020). Het
laat zien dat doorstroom niet alleen afhangt van meetbare prestaties, maar ook van informele
dynamieken en persoonlijke voorkeuren van het afdelingshoofd.

Ten tweede: Onzichtbare machtsdynamieken in academische ziekenhuizen in vorm van
informele netwerken en affinity bias leidt tot mannelijke leiderschapsteams en vormen
barrieres voor vrouwen in toegang tot belangrijke netwerken en erkenning van hun
capaciteiten. Literatuur onderstreept het belang van informele netwerken voor carriérekansen
in academische ziekenhuizen (Riordan & Louw-Potgieter, 2011). Dit onderzoek voegt hieraan
toe dat deze netwerken cruciaal zijn voor carrieremogelijkheden, maar vaak ontoegankelijk
voor vrouwen, wat hun doorstroom belemmert.

Ten derde: Een cultuur met meer begrip voor persoonlijke omstandigheden bevordert

de promotiekansen voor vrouwelijke onderzoekers. De hoge prestatiedruk en de noodzaak van
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een werk-privebalans in de academische context worden verzacht door een ondersteunende
cultuur. Literatuur benadrukt het belang van werk-privébalans en ondersteuning voor de
doorstroom van vrouwen (Carr et al., 2003; Ranieri et al., 2016), terwijl academische
ziekenhuizen vaak een cultuur hebben die onafhankelijkheid bevordert (Pololi et al., 2009; Zuo
& Zhao, 2020). Dit onderzoek toont dat een cultuur van individuele excellentie en
ondersteuning kan samengaan, wat inzicht biedt in de complexe organisatiecultuur van
academische ziekenhuizen.

Ten vierde: Interpersoonlijke competenties zijn cruciaal voor promotiekansen.
Zelfbewustzijn leidt tot beter politiek bewustzijn en helpt bij netwerkvorming en zichtbaarheid
binnen de organisatie. De theorie van Day (2000) en Paaske et al. (2023) over de verwevenheid
van intra- en interpersoonlijke competenties wordt bevestigd. Dit onderzoek vult een leemte
door te laten zien hoe zelfbewustzijn en politiek bewustzijn samen leiderschapsontwikkeling
beinvloeden, wat specifiek relevant is binnen de academische context, waar leiderschap anders

is dan in andere sectoren door de nadruk op academische excellentie en begeleiding.

Concluderend: De doorstroom van vrouwelijke onderzoekers binnen het Erasmus MC wordt
beinvioed door een combinatie van factoren. Promotiebeslissingen hangen af van zowel
objectieve prestaties als subjectieve beoordelingen en organisatorische omstandigheden.
Onzichtbare machtsdynamieken en informele netwerken beperken de toegang van vrouwen tot
belangrijke netwerken en erkenning. Een ondersteunende cultuur die begrip toont voor
persoonlijke omstandigheden bevordert de promotiekansen van vrouwelijke onderzoekers.
Daarnaast zijn interpersoonlijke competenties, zoals zelfbewustzijn en politiek bewustzijn,

essentieel voor netwerkvorming en zichtbaarheid binnen de organisatie.

6.2 Discussie

In deze paragraaf zal worden gereflecteerd op de gemaakte theoretische en methodologische

keuzes en worden aanbevelingen voor toekomstig onderzoek gegeven.

6.2.1 Theoretische discussie

Globaal kunnen vijf theoretische limitaties worden opgemerkt.

Ten eerste kent doorstroom verschillende synoniemen, zoals mobiliteit en
carriereontwikkeling, maar dit onderzoek richt zich specifiek op interne opwaartse doorstroom
als theoretisch concept. De resultaten laten zien dat doorstroom in de academische context vaak

wordt opgevat als carriereontwikkeling of -kansen. Carriereontwikkeling omvat breder het
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proces van het bereiken van een hogere functie, terwijl doorstroom alleen de stap zelf beschrijft
(Ray, 2023). Toekomstig onderzoek zou zowel objectieve (promoties) als subjectieve
(persoonlijke voldoening en werktevredenheid) aspecten van carriereontwikkeling moeten
onderzoeken (Ng et al., 2007). Het combineren van beide perspectieven kan verklaren waarom
doorstroom niet altijd als succes wordt ervaren en kan leiden tot een beter begrip van de
drijfveren van onderzoekers.

Ten tweede is in dit onderzoek de relatie met de leidinggevende niet meegenomen in
het theoretisch model van dit onderzoek; echter blijkt uit de resultaten dat de subjectieve
criteria een zeer belangrijke factor is voor doorstroom. Toekomstig onderzoek zou via de
LMX-theorie mee te nemen in het conceptueel model op deze relatie dieper in kunnen gaan
(Graen & Uhl-Bien, 1995).

Ten derde veronderstelde dit onderzoek een uniforme organisatiecultuur binnen het
academische ziekenhuis. De resultaten toonden echter subculturen tussen afdelingen aan, wat
de uniformiteit betwist. Toekomstig onderzoek zou Martin's (2006) driedimensionale
cultuurtheorie kunnen toepassen, met aandacht voor integratie, fragmentatie en differentiatie,
om de grootte en complexiteit van de organisatie beter te begrijpen.

Ten vierde is ervoor gekozen om de verschillende dimensies van Hofstede (1980) te
gebruiken als analytisch kader voor organisatiecultuur. De resultaten en analyses wijzen echter
op het bestaan van andere relevante factoren binnen de academische context, waardoor een
andere theoretische indeling mogelijk wenselijker is. Specifiek lijken factoren zoals macht en
prestatiedruk een grote rol te spelen in deze context, wat leidt tot de aanbeveling om deze
factoren nader te onderzoeken in het licht van organisatiecultuur.

Ten vijfde richtte dit onderzoek zich op de inhoud van leiderschapsontwikkeling, zoals
leiderschapscompetenties. De resultaten tonen echter aan dat de invloed van de tools in
leiderschapsprogramma’s, oftewel ‘'hoe' leiderschapsontwikkeling plaatsvindt, ook
carrierekansen beinvloedt. Toekomstig onderzoek zou het Leadership Tasks Model (Doering
& Rhodes, 1996) kunnen gebruiken om competenties te onderzoeken in relatie tot
leiderschapsprogramma'’s. Dit model biedt een driedimensionale benadering (Me-Level, We-
Level, You-Level) en kan de correlatie tussen zelfinzicht, zelfreflectie en

leiderschapscompetenties kwantitatief analyseren (Doering & Rhodes, 1996).

6.2.2 Methodologische discussie

Globaal kunnen drie methodologische limitaties worden opgemerkt.
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Ten eerste betreft de steekproefmethode, waarbij respondenten werden geselecteerd via
een doelgerichte steekproef op basis van specifieke criteria (van Thiel, 2020). Alle
respondenten hadden een leiderschapsprogramma gevolgd en waren voorgedragen door hun
afdelingshoofd, wat betekent dat ze enige ondersteuning van hun afdelingshoofd hebben
ontvangen. Voor vervolgonderzoek kan een controlegroep van vrouwelijke onderzoekers
zonder leiderschapsprogramma worden toegevoegd. Dit zou de effecten van het programma
beter inzichtelifk maken en de interne wvaliditeit verbeteren door een duidelijke
vergelijkingsbasis te bieden (Creswell & Poth, 2017).

Ten tweede werden de helft van de interviews via een online videoplatform afgenomen,
wat mogelijk minder diepgaande en eerlijke antwoorden door de sociale afstand had kunnen
veroorzaken (Lindsay, 2022). Echter, geen verschil in diepgang werd opgemerkt, dat kan
worden toegeschreven aan de normalisatie van online vergaderingen door Covid-19 pandemie
en de vertrouwdheid van de interviewer met de organisatie, wat het vertrouwen en de openheid
van de respondenten bevorderde (Schroeder et al., 2022).

Ten derde betreft de beperkte interne en externe validiteit van dit onderzoek. Ten eerste
was de steekproefomvang was relatief klein (n=18). Bovendien zijn de onderzoeksvariabelen
breed bevraagd, wat leidde tot verschillende interpretaties van concepten, bijvoorbeeld bij
vragen over hoe de organisatie met onzekerheden omging. Daarnaast betreft dit onderzoek een
casestudie, specifiek gericht op de academische context van het Erasmus MC, wat de

generaliseerbaarheid van de bevindingen beperkt (Van Thiel, 2020).

6.3 Praktische aanbevelingen

1 — Extern toezicht

Dit onderzoek wijst uit dat afdelingshoofden veel macht hebben, wat kan leiden tot interne
competitie en ongelijkheid bij promoties. Om dit te verbeteren, wordt aangeraden om per
afdeling een externe toezichthouder aan te stellen die rapporteert aan HR en de raad van
bestuur. Deze toezichthouder moet de afdelingscultuur bewaken, deelnemen aan
promotiegesprekken, en toezien op correcte informatie over promotiekansen en criteria.
Wekelijks rapporteert de toezichthouder bevindingen aan HR, die worden gebruikt voor
leiderschapstrainingen.  Afdelingshoofden dienen halfjaarlijks de bevindingen en
aanbevelingen te bespreken en veranderingen door te voeren voor een rechtvaardiger

werkomgeving. Medewerkers kunnen anoniem zorgen over promotieprocessen bij de
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toezichthouder melden. Deze maatregelen moeten zorgen voor een objectiever en

rechtvaardigere promotieproces, waarbij talent en inzet worden beloond.

2- Aanpassing van het FCD-Programma

De resultaten tonen een kloof tussen de barrieres die vrouwen ervaren en de waarden binnen
de organisatie, wat het verschil tussen mannelijke en vrouwelijke ervaringen benadrukt. Dit
benadrukt de noodzaak om beide geslachten gelijkwaardig te betrekken bij
ontwikkelingsprogramma's. Het huidige FCD-Programma, dat uitgaat van "Fixing the women,
not the system,"” veronderstelt dat de organisatiecultuur moeilijk te veranderen is. Echter, dit
onderzoek toont aan dat de cultuur minder hiérarchisch is geworden, wat een herziening van
deze benadering rechtvaardigt. Het wordt aangeraden om het programma te herstructureren
zodat zowel vrouwen als mannen worden betrokken. HR’s leiderschaps- en
talentontwikkelingsteam moet een multidisciplinair team samenstellen uit verschillende
ziekenhuisafdelingen om het programma te herzien en uit te breiden, met aandacht voor
geslachtsverschillen. Door zowel gescheiden als gezamenlijke sessies te organiseren, kunnen
geslachtsspecifieke kwesties apart worden besproken en kan wederzijds begrip worden

bevorderd. Deze sessies dienen geleid te worden door ervaren facilitators in genderdynamiek.
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Bijlage A: Operationaliseringstabel

Concept

A. (Interne,
opwaartse)
Doorstroom

Dimensies

A.1.Competitieve-
mobiliteitsnorm

A.2. Gesponsorde
mobiliteitsnorm

Indicatoren

A.1.1. Concurrentie op
basis van inzet

A.1.2. Concurrentie op
basis van vaardigheden

A.1.3. Concurrentie op
basis van opleiding

A.2.1. Concurrentie op
basis van ondersteuning
van sponsors

Bijlagen

Waarde

A.1.1.1. (Aanwezig) Omschrijft een open en eerlijke concurrentiestrijd bij het
behalen van promotie door bijvoorbeeld hard werken, het behalen van prijzen,
veel publicaties, subsidies binnenhaalt en op congressen gesproken.

A.1.1.2. (Afwezig) Omschrijft geen open en eerlijke concurrentiestrijd bij het
behalen van promotie door bijvoorbeeld hard werken, het behalen van prijzen,
publicaties, subsidies binnenhaalt en op congressen gesproken.

A.1.1.1. (Aanwezig) omschrijft een open en eerlijke concurrentiestrijd bij het
behalen van promotie d.m.v. de promotiecriteria van UHD ’s

A.1.1.2. (Afwezig) omschrijft geen open en eerlijke concurrentiestrijd bij het
behalen van promotie d.m.v. de promotiecriteria van UHD ’s

A.1.1.1. (Aanwezig) Omschrijft een open en eerlijke concurrentiestrijd bij het
behalen van promotie d.m.v. de benodigde opleidingsniveau

A.1.1.2. (Afwezig) Omschrijft geen open en eerlijke concurrentiestrijd bij het
behalen van promotie d.m.v. de benodigde opleidingsniveau

A.2.1.1. (Aanwezig) Omschrijft een concurrentiestrijd bij het behalen van
promotie d.m.v. speciale aandacht door de afdelingshoofd en/ of de decaan

A.2.1.2. (Afwezig) Omschrijft geen concurrentiestrijd bij het behalen van
promotie d.m.v. speciale aandacht door de afdelingshoofd en/ of de decaan
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B. Organisatie-
cultuur

B.1. Machtsafstand

B.2. Individualisme
versus Collectivisme

A.2.2. Concurrentie op
basis van begeleiding
van sponsors

B.1.1. Machtsverdeling

B.1.2.
Autoriteitsverdeling

B.2.1. Individuele
zelfstandigheid

B.2.2. Groepscohesie

A.2.1.1. (Aanwezig) Omschrijft een concurrentiestrijd bij het behalen van
promotie d.m.v. verkregen hulp door de afdelingshoofd en/ of de decaan

A.2.1.2. (Afwezig) Omschrijft geen concurrentiestrijd bij het behalen van
promotie d.m.v. verkregen hulp door de afdelingshoofd en/ of de decaan

B.1.1.1. Omschrijft een organisatie met een kleine machtsafstand waarbij d e
organisatie een platte structuur heeft, minimaal toezicht en decentralisatie van
besluitvorming, wat leidt tot grotere autonomie en wederzijds respect tussen
alle hiérarchische niveaus.

B.1.1.2. Omschrijft een organisatie met een grote machtsafstand waarbij
strakke hiérarchie en centralisatie van macht de norm zijn en waarin ongelijkheid
en statussymbolen geaccepteerd zijn.

B.1.1.1. omschrijft een organisatie met een kleine autoriteitsafstand, waarbij
een open en collaboratieve omgeving is en waar leidinggevenden en
medewerkers op gelijke voet samenwerken en beslissingen vaak gezamenlijk
worden genomen.

B.1.1.2. omschrijft een organisatie met een grote autoriteitsafstand, waarbij
"vrijwillige erkenning". Mensen accepteren en volgen de leiding of regels van
een autoriteit omdat ze geloven in de legitimiteit van die autoriteit, niet omdat
ze gedwongen worden.

B.2.1.1. Omschrijft een organisatie waarin autonomie en persoonlijke inbreng
worden gestimuleerd, directheid en openheid worden gewaardeerd, fouten
worden beschouwd als kansen voor persoonlijke verantwoordelijkheid en
zelfreflectie, individuele prestaties en doelen prioriteit krijgen en relaties
worden gezien als een persoonlijke keuze die actief onderhouden moet worden

B.2.2.1.0mschrijft een organisatie waarin een focus wordt gelegd op harmonie
en teamgeest, men conflicten mijdt en schaamte deelt bij individuele fouten,
emoties binnen de groep worden gedeeld en taken en persoonlijke ambities
vaak ondergeschikt zijn aan de relaties en het welzijn van de groep.
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B.3. Masculiniteit versus B.3.1. Genderrol
Femininiteit

B.4. B.4.1.
Onzekerheidsvermijding  Onzekerheidsverdeling

B.4.2. Toekomstige
onvoorspelbaarheid

B.3.1.1. Omschrijft een masculiene organisatie waarin de nadruk ligt op
prestatie, ambitie en competitie en werk wordt gezien als centraal in het leven.
Vooral mannen bekleden hoge posities in het management.

B.3.1.2. Omschrijft een feminiene organisatie waarin relaties, kwaliteit van
leven zoals werk- privé balans en bescheidenheid worden gewaardeerd, en een
cultuur wordt ondersteunt waar werk dient om te leven. Veel vrouwen bekleden
hoge posities in het management.

B.4.1.1. Omschrijft een organisatie met een lage onzekerheidsvermijding
waarin een ontspannen houding bestaat ten opzichte van onzekerheid, er weinig
stress en angst is onder medewerkers.

B.4.2.1 Omschrijft een organisatie met een hoge onzekerheidsvermijding
waarin meer stress en angst wordt vertoont en er is behoefte aan strikte regels,
zelfs als deze moeilijk uitvoerbaar zijn.

B.4.2.1. Omschrijft een organisatie met een lage toekomstonvoorspelbaarheid
waarin veranderingen als bedreigend worden beschouwd, waarin weinig
tolerantie bestaat voor ambiguiteit en chaos, en waarin strikte regels en
bewezen en bekende methoden flexibiliteit en aanpassingsvermogen beperken
omdat het onbekende van de toekomst als een tegenslag wordt gezien.

B.4.2.2. Omschrijft een organisatie met een hoge
toekomstonvoorspelbaarheid Veranderingen als niet bedreigend wordt gezien
en waarin tolerantie heerst voor ambiguiteit en chaos en er minimale regels zijn
die flexibiliteit en aanpassingsvermogen bevorderen omdat de het onbekende
van de toekomst niet iets is wat tegenzit.
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B.5. Lange termijn
versus Korte termijn
oriéntatie

B.6.
Indulgentie versus
beheersing

B.5.1. Doelen en
prioriteiten

B.6.1. Vrijheid in
expressie

B.5.1.1. Omschrijft een organisatie met een korte termijn oriéntatie waarin de
nadruk wordt gelegd op onmiddellijke resultaten, een sterke focus is op het
heden en het verleden. waarde wordt gehecht aan tradities, sociale harmonie en
het vermijden van imagoverlies. Het onderhouden van bestaande relaties en het
naleven van sociale verplichtingen prioriteit hebben.

B.5.1.2. Omschrijft een organisatie met een lange termijn oriéntatie, waarin
wordt gericht op de toekomst met doelen die verder reiken dan directe
voordelen, gericht is op duurzame groei en lange termijn beloningen. Planning,
vooruitziendheid en investeringen in toekomstig succes hebben de hoogste
prioriteit om voordelen op de lange termijn te verzekeren.

B.6.1.1. Omschrijft een organisatie waarin de werknemers een hoge mate van
vrijheid ervaren en de organisatie veel waarde hecht aan het bevorderen van
geluk en welzijn. Vrije expressie van emoties, plezier en het genieten van het
leven wordt gestimuleerd. Een informele werksfeer met de nadruk op
samenwerking en spontaniteit is gebruikelijk.

B.6.1.2. Omschrijft geen organisatie waarin de werknemers een hoge mate van
vrijheid ervaren, en de organisatie veel waarde hecht aan het bevorderen van
geluk en welzijn. Vrije expressie van emoties, plezier en het genieten van het
leven wordt gestimuleerd. een informele werksfeer met de nadruk op
samenwerking en spontaniteit is gebruikelijk.
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C. Leiderschaps-
ontwikkeling

C.1. Intrapersoonlijke
competenties

B.6.2. Beheersing in
expressie

C.1.1. Zelfbewustzijn

Omschrijft een organisatie waarin strikte sociale normen en controle over
verlangens worden gehanteerd. De nadruk wordt gelegd op hard werken,
soberheid en het uitstellen van beloningen. Discipline, plichtsgevoel en het
naleven van strikte gedragscodes zijn belangrijk. Emotionele expressie vaak
wordt ingeperkt.

Omschrijft geen organisatie waarin strikte sociale normen en controle over
verlangens worden gehanteerd. De nadruk wordt gelegd op hard werken,
soberheid en het uitstellen van beloningen. Discipline, plichtsgevoel en het
naleven van strikte gedragscodes zijn belangrijk. Emotionele expressie vaak
wordt ingeperkt.

C.1.2.1. (Aanwezig) Omschrijft zelfbewustzijn te hebben ontwikkeld als leider
door bijvoorbeeld het vermogen om de eigen emoties te herkennen en te
begrijpen, alsook de impact die ze kunnen hebben op het gedrag en denken
door bijvoorbeeld aan te geven rustig te blijven in stressvolle situaties of
constructieve feedback geven zonder door emoties overweldigd te worden
(emotioneel bewustzijn). De persoon herkent haar sterke punten en accepteert
haar zwakke punten, zonder zich daardoor ontmoedigd te voelen. Deze
personen zijn vaak bereid risico's te nemen en nieuwe uitdagingen aan te gaan
omdat ze geloven in hun eigen vaardigheden (zelfvertrouwen).

C.1.1.2. (Afwezig) Omschrijft zelfbewustzijn niet te hebben ontwikkeld als
leider door bijvoorbeeld het vermogen om de eigen emoties te herkennen en te
begrijpen, alsook de impact die ze kunnen hebben op het gedrag en denken
door bijvoorbeeld aan te geven rustig te blijven in stressvolle situaties of
constructieve feedback geven zonder door emoties overweldigd te worden
(emotioneel bewustzijn). De persoon herkent haar sterke punten en accepteert
haar zwakke punten, zonder zich daardoor ontmoedigd te voelen. De persoon is
bereid risico's te nemen en nieuwe uitdagingen aan te gaan omdat ze geloven in
hun eigen vaardigheden (zelfvertrouwen).
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C1.2. Zelfregulatie

C1.3. Zelfmotivatie

C.1.2.1. (Aanwezig) Omschrijft zelfregulatie te hebben ontwikkeld als leider
door bijvoorbeeld het vermogen om emoties te reguleren, wat onder andere
zichtbaar wordt in het behoud van kalmte onder druk en het maken van
doordachte beslissingen (zelfbeheersing). Deze leider toont consistent en
voorspelbaar gedrag, komt beloftes na en neemt verantwoordelijkheid voor
eigen acties (betrouwbaarheid). Daarnaast kan deze persoon flexibel reageren
op veranderingen en tegenslagen en zich aanpassen aan nieuwe situaties of
gewijzigde omstandigheden (aanpasbaarheid).

C.1.2.2 (Afwezig) Omschrijft zelfregulatie niet te hebben ontwikkeld als leider
door bijvoorbeeld het vermogen om emoties te reguleren, wat onder andere
zichtbaar wordt in het behoud van kalmte onder druk en het maken van
doordachte beslissingen (zelfbeheersing). Deze leider toont consistent en
voorspelbaar gedrag, komt beloftes na en neemt verantwoordelijkheid voor
eigen acties (betrouwbaarheid). Daarnaast kan deze persoon flexibel reageren
op veranderingen en tegenslagen en zich aanpassen aan nieuwe situaties of
gewijzigde omstandigheden (aanpasbaarheid).

C.1.3.1. (Aanwezig) Omschrijft zelfmotivatie te hebben ontwikkeld als leider
door bijvoorbeeld langdurig betrokken te zijn (geweest) bij bepaalde projecten
en zetten door waar anderen opgeven (toewijding). daarnaast geeft de persoon
aan proactieve stappen te nemen om kansen te creéren of problemen op te
lossen zonder dat anderen hen daartoe aanzetten door bijvoorbeeld extra taken
op zich te nemen (initiatief nemen). de persoon heeft een positieve kijk op de
toekomst, ook in moeilijke tijden en ziet mislukkingen als tijdelijk en als
leermogelijkheden (optimisme).

C.1.3.2. (Afwezig) Omschrijft zelfmotivatie niet te hebben ontwikkeld als
leider door bijvoorbeeld langdurig betrokken te zijn (geweest) bij bepaalde
projecten en zetten door waar anderen opgeven (toewijding). daarnaast geeft de
persoon aan proactieve stappen te nemen om kansen te creéren of problemen op
te lossen zonder dat anderen hen daartoe aanzetten door bijvoorbeeld extra
taken op zich te nemen (initiatief nemen). de persoon heeft een positieve kijk
op de toekomst, ook in moeilijke tijden en ziet mislukkingen als tijdelijk en als
leermogelijkheden (optimisme).

69



C.2. Interpersoonlijke
competenties

C.2.1 Sociaal
bewustzijn

C.2.1.1. (Aanwezig) Omschrijft sociaal bewustzijn te hebben ontwikkeld als
leider door bijvoorbeeld het vermogen om de gevoelens en perspectieven van
anderen te begrijpen en ermee te resoneren en kan bijvoorbeeld in gesprekken
met collega’s of vrienden intuitief aanvoelen wat de ander nodig heeft of voelt
zonder dat het expliciet wordt uitgesproken (empathie). ook kan de persoon
actief zoeken naar manieren om anderen te helpen of te ondersteunen
(servicegerichtheid). Daarnaast heeft de persoon bijvoorbeeld het vermogen
om de dynamiek binnen een organisatie te begrijpen en hoe deze de mensen en
projecten beinvloedt (politiek bewustzijn).

C.2.1.2. (Afwezig) Omschrijft sociaal bewustzijn niet te hebben ontwikkeld
als leider door bijvoorbeeld het vermogen om de gevoelens en perspectieven
van anderen te begrijpen en ermee te resoneren en kan bijvoorbeeld in
gesprekken met collega’s of vrienden intuitief aanvoelen wat de ander nodig
heeft of voelt zonder dat het expliciet wordt uitgesproken (empathie). ook kan
de persoon actief zoeken naar manieren om anderen te helpen of te
ondersteunen (servicegerichtheid). daarnaast heeft de persoon bijvoorbeeld het
vermogen om de dynamiek binnen een organisatie te begrijpen en hoe deze de
mensen en projecten beinvloedt (politiek bewustzijn).

70



C.2.2. Sociale
vaardigheden

C.2.2.1. (Aanwezig) Omschrijft sociale vaardigheden te hebben ontwikkeld
als leider door bijvoorbeeld het vermogen om effectief te kunnen
communiceren en omgaan met anderen, het initiéren van gesprekken,
netwerken en het opbouwen van relaties (sociale interacties). daarnaast kan de
persoon professionele relaties succesvol opbouwen en onderhouden (relaties
opbouwen) en heeft de persoon een duidelijke focus op het samenwerken met
anderen en het bevorderen van team successen boven individuele prestaties
(team oriéntatie). Ook heeft de persoon bijvoorbeeld het vermogen om actief
bij te dragen aan de begeleiding en het initiéren van positieve veranderingen
(veranderaar) en kan de persoon effectief navigeren en oplossen van
meningsverschillen of conflicten. ze kan als bemiddelaar optreden, actief
luisteren en constructieve oplossingen vinden die de belangen van alle
betrokken partijen respecteren (conflicthantering).

C.2.2.2. (Afwezig) Omschrijft sociale vaardigheden niet te hebben ontwikkeld
als leider door bijvoorbeeld het vermogen om effectief te kunnen
communiceren en omgaan met anderen, het initiéren van gesprekken,
netwerken en het opbouwen van relaties (sociale interacties). daarnaast kan de
persoon professionele relaties succesvol opbouwen en onderhouden (relaties
opbouwen) en heeft de persoon een duidelijke focus op het samenwerken met
anderen en het bevorderen van team successen boven individuele prestaties
(team oriéntatie). Ook heeft de persoon bijvoorbeeld het vermogen om actief
bij te dragen aan de begeleiding en het initiéren van positieve veranderingen
(veranderaar) en kan de persoon effectief navigeren en oplossen van
meningsverschillen of conflicten. ze kan als bemiddelaar optreden, actief
luisteren en constructieve oplossingen vinden die de belangen van alle
betrokken partijen respecteren (conflicthantering).
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Bijlage B: interviewschema

Introductie
Hallo ...,

Fijn dat u wilt deelnemen aan mijn onderzoek. Graag geef ik eerst een korte toelichting en beschrijf
ik wat we het komende uur gaan doen.

Ik ben Pien Vingerling, een masterstudent Bestuurskunde gespecialiseerd in HR-management en
verandering.

Van februari tot juni loop ik stage op de afdeling Leiderschaps- en talentontwikkeling bij HR,
onder begeleiding van Lizzy Boonen.

In mijn scriptie onderzoek ik de impact van organisatiecultuur en leiderschapsontwikkeling op de
carriére vooruitgang van vrouwelijke academici aan het Erasmus MC.

Gezien uw betrokkenheid bij het Female Career Development Programma, ben ik erg
geinteresseerd in uw carriereverloop en de factoren die aan uw carriere hebben bijgedragen.

Het interview zal ongeveer een uur duren en hoewel ik specifieke thema's wil behandelen, nodig ik
u uit om het gesprek te leiden met uw unieke inzichten en ervaringen.

Er zijn geen foute antwoorden; uw perspectief is wat telt.

De verzamelde informatie in dit gesprek zal vertrouwelijk worden behandeld; uw antwoorden
blijven anoniem. Heeft u nu vragen? En vindt u het goed als ik de audio-opname start?

Kennismaking
1. Kunt u uw huidige functie omschrijven?
2. Hoelang bent u al werkzaam in het Erasmus MC?

Doorstroom

1. Heeft u een of meerdere promoties meegemaakt sinds de deelname aan het FCD-programma en
in welk(e) jaartal(len) was dit?

2. Hoe zou u het promotieproces omschrijven van de wetenschappelijke carriere ladder binnen het
Erasmus MC?

3. In welke mate speelden objectieve criteria een rol in het behalen van uw promoties?

4. Hoe bent u ondersteund of begeleid geweest in het behalen van promoties door anderen?

5. Welke uitdagingen bent u tegengekomen in het behalen van een promotie?

6. Hoe stond dit voor uw gevoel in verhouding tot de mogelijkheden van promotie ten opzichte van
uw collega’s?

Organisatiecultuur

1. Hoe zou u de organisatiecultuur van het Erasmus MC omschrijven in uw functie als
onderzoeker?

2. Hoe is de macht verdeeld binnen de organisatie?

3. Hoe worden autoriteiten door mensen gezien binnen het Erasmus MC?

4. Hoe zou u de balans tussen individuele zelfstandigheid en groepscohesie in de cultuur van het
Erasmus MC beschrijven?

5. Welke rol speelt gender in het Erasmus MC?

6. Hoe wordt binnen het Erasmus MC omgegaan met onbekende situaties?

7. In welke mate kunt u stellen dat de organisatie gericht is op de toekomst en niet blijft hangen in
het verleden?

8. Hoe ervaart u dat in de organisatie waarde gehecht wordt aan vrije expressie van emoties?

9. Hoe heeft de organisatiecultuur invloed gehad op de doorstroom naar hogere functies?

Leiderschapsontwikkeling
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1. Hoe ontwikkeld u zich als leider?
2. Hoe ontwikkeld u zich als leider die nodig zijn als het gaat over de omgang met uw anderen?
5. Welke rol heeft leiderschapsontwikkeling gespeeld in het behalen van promoties?

FCD-programma (voor de stageorganisatie)

6. Hoe helpt de organisatie door een training, bijvoorbeeld het FCD-programma bij uw
leiderschapsontwikkeling, gezien de capaciteiten die u net heeft benoemd?

7. Wat heeft het programma op dit gebied voor u betekent?

8. Zou u het programma met mannen voordelig vinden?
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Bijlage C: Finaal coderingstabel

concurrentie obv inzet
nieuw: erkennen en waarderen
geld binnenhalen
inzet voor de afdeling
prijzen binnenhalen
subsidies binnenhalen
concurrentie obv opleiding
concurrentie obv vaardigheden
besluit van de commissie
criteria voor iedereen hetzelfde
duidelijke criteria
objectieve criteria
onduidelijke criteria
promovendus afleveren
strenge criteria

concurrentie obv begeleiding
begeleiding traject

concurrentie obv ondersteuning
gunfactor afdelingshoofd
persoonsgebonden financiering
speciale aandacht afdelingshoofd

(on)geluk met (on)juiste plek, (on)juiste tijd
afdelingshoofd geen factor

afdelingshoofd zat niet tegen

concurrentie obv politiek (competitie)
concurrentie obv uitzonderlijke situaties: behoud van vakgroep
criteria verschilt per afdeling
ellenbogenwerk

er moet ruimte zijn voor de promotie

geen behoefte om door te groeien

geen gunfactor afdelingshoofd

geen tenure track

geen tijd voor promotie

geluk hebben in publicatie

lange promotietijd door persoonlijke keuze
onduidelijk tenure track

ontslag

persoonlijk pad promoties

persoonlijke beurs

rekening houden met gezin

strengere criteria dan andere UMC's
subjectieve criteria

traject hoogleraar meer politiek



verschil in salaris arts/ onderzoeker
vrouwelijke bazen zijn moeilijker dan mannen
zelf moeten aankloppen bij afdelingshoofd

sociaal bewustzijn
empathie (anderen begrijpen)
politiek bewustzijn
servicegerichtheid

sociale vaardigheden
conflicthantering
relaties opbouwen
sociale interacties
team orientatie
veranderaar

zelfbewustzijn
emotioneel bewustzijn
zelfvertrouwen

zelfmotivatie
initiatief nemen
optimisme
toewijding

zelfregulatie
aanpasbaarheid
betrouwbaarheid
zelfbeheersing

afvallers FCD

autoriteit hebben

duwtje in de rug

focus op proces
integriteitsgevoel

inzicht in vrienden en vijanden
nee zeggen

rolmodel hebben

transparant zijn
verantwoordelijkheidsgevoel/ autonomie aanleren
verbindend optreden
zelfreflectie/ zelf inzicht

groepscohesie
emoties binnen de groep delen
er wordt veel samengewerkt
focus op harmonie en teamgeest
samenwerking tussen afdelingen
schaamte delen bij individuele fouten
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taken en persoonlijke ambities ondergeschikt aan relaties en welzijn groep
vermijden van conflicten
individuele zelfstandigheid
fouten worden beschouwd als kansen voor zelfreflectie
prioriteit van individuele prestaties
Relaties persoonlijke keuze
stimuleren van autonomie en persoonlijke inbreng
waarderen van directheid en openheid

beheersing in expressie
discipline is belangrijk
nadruk op hard werken
nadruk op soberheid
naleven van strikte gedragscodes
plichtsgevoel is belangrijk
uistellen van beloningen
vrijheid in expressie
informele werksfeer met de nadruk op samenwerking en spontaniteit
plezier en genieten van het leven wordt gestimuleerd
vrije expressie van emoties
waarde wordt gehecht aan het bevorderen van geluk en welzijn
werknemers ervaren een hoge mate van vrijheid

doelen en prioriteiten
doelen die verder reiken dan directe voordelen
gericht op de toekomst
gericht op duurzame groei
gericht op lange termijn beloningen
gericht op voordelen op lange termijn/ toekomstig succes
naleven van sociale verplichtingen
onderhouden van bestaande relaties
sterke focus op het heden en verleden
waarde wordt gehecht aan het vermijden van imagoverlies
waarde wordt gehecht aan sociale harmonie
waarde wordt gehecht aan tradities

autoriteitsverdeling
gezamelijk beslissen
open en collaboratieve omgeving
samenwerking op gelijke voet
vrijwillige erkenning
weinig ruimte voor kritiek aan machtshebbenden
machtsverdeling
1 persoon veel macht
beslissingen van bovenaf
macht zonder autoriteit
privileges onbelangrijk
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relatie superieuren en ondergeschikten collegiaal
statussymbolen onbelangrijk
verplichte onderwerping

genderrol
mannen meer macht
nadruk op ambitie
nadruk op competitie
nadruk op prestatie
salariskloof
vooral mannen in hoge posities
vooral vrouwen in hoge posities
waardering voor bescheidenheid
waardering voor kwaliteit van leven
waardering voor relaties
werk centraal in het leven/ geen waardering werk- prive balans
werk dient om te leven/ waardering werk- prive balans

onzekerheidsverdeling
behoefte aan strikte regels
ontspannen houding tov onzekerheid
vertonen van stress en angst
weinig stress en angst onder medewerker
toekomstige onvoorspelbaarheid
onbekende van de toekomst is een tegenslag
onbekende van de toekomst zit niet tegen
tolerantie voor ambiguiteit en chaos
veel aanpassingsvermogen
veranderingen niet bedreigend
veranderingen worden beschouwd als bedreigend
weinig aanpassingsvermogen
weinig tolerantie voor ambiguiteit en chaos

afdelingen zijn toekomstgericht
afdelingshoofd onder druk door RvB
afhankelijk van landelijke inrichting
artifacts

auteurschap fraude (nog vroegere codes toevoegen)
baanonzekerheid/ financiele onzekerheid
competitie onderzoekswereld

covid thuiswerken

cultuurverandering

diversiteit

expressie emoties hogerop moeilijk
focus op geld (research) en niet op zorg
fundamenteel onderzoek

geld speelt een grote rol
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geld voor onderzoek verschilt per afdeling
grote verantwoordelijkheid vakgebied
impliciete bias

in- group bias

individualisme adhv afdelingsprestaties
initiatieven voor gender verbetering
innovatieve afdeling

invloed afdelingshoofd

lang zelfde mensen in de organisatie
langzame innovatieve veranderingen
maatschappij

managementrol afdelingshoofd/ hoogleraar
netwerk erasmus

niet collegiaal door positie

nieuwe generatie maakt beter

norm: het is nooit genoeg

onbewuste cultuur

ondersteuning bij onzekerheden
onderzoeker betaald eigen salaris
online brengt afstand

onrustige afdeling

onzekerheid vrouwen

proberen vrouwen te behouden
promotie door benodigdheid
schietpartij

stille weerstand

subculturen

toename werkdruk

topvrouwen krijgen feminiene onderwerpen
vaag wanneer inspraak

veel voor afdeling doen

veel vrouwen op de afdeling

verschil in functie

verschil man en vrouw

verschillen tussen afdelingen
verschillende persoonlijkheden
voorbeeldfunctie oudere generatie
vriendjespolitiek

vrouwen competatief

vrouwen verantwoordelijksgevoel voor thuis
wrijving oude/ nieuwe generatie
wrijving tussen collegas

zakelijke organisatie

78



Bijlage D: Informed Consent

Informatieblad voor scriptieonderzoek ‘Doorstroom van Vrouwelijke Docenten: Rol van
Organisatiecultuur en het FCD- Programma’

Onder begeleiding van Nele Cannaerts onderzoekt Pien Vingerling de relatie van het Female Career
Development Programma en de organisatiecultuur op de doorstroom van vrouwelijke universitair docenten Met
behulp van uw deelname kan dit onderzoek worden gerealiseerd. Pien Vingerling is benieuwd naar uw mening
over dit onderwerp. Er zijn geen goede of foute antwoorden.

Waarom dit onderzoek? Het doel van dit onderzoek is om een diepgaand inzicht te verkrijgen in hoe organisatiecultuur en

Verloop

Vertrouwelijkheid

Vrijwilligheid

Dataopslag

Indienen van een vraag
of klacht

leiderschapsontwikkeling, de doorstroom van vrouwen binnen het academische veld beinvioeden.
Voor dit onderzoek staat het Female Career Development (FCD) programma centraal. Dit
onderzoek wordt uitgevoerd vanuit de Erasmus Universiteit Rotterdam.

U neemt deel aan een onderzoek waarbij we informatie zullen vergaren door:

U te interviewen en uw antwoorden te noteren / op te nemen via audio-of video-opname. Er wordt
een transcript uitgewerkt van het interview

Wij doen er alles aan uw privacy zo goed mogelijk te beschermen. Naast de student zal alleen de
scriptiebegeleider, tweede lezer en stagebedrijf van de student toegang krijgen tot alle door u
verstrekte gegevens.

Er wordt op geen enkele wijze vertrouwelijke informatie of persoonsgegevens van of over u naar
buiten gebracht, waardoor iemand u zal kunnen herkennen.

In het onderzoek wordt u aangeduid met een verzonnen naam (pseudoniem), tenzij u toestemming
heeft verleend om uw naam voor citaten te gebruiken.

U hoeft geen vragen te beantwoorden die u niet wilt beantwoorden. Mocht u iets niet in een groep
willen vertellen, maar wel privé, dan kunt u Pien Vingerling achteraf e-mailen of bellen. Uw
deelname is vrijwillig en u kunt stoppen wanneer u wilt.

Als u tijdens het onderzoek besluit om uw medewerking te staken, zullen de gegevens die u reeds
hebt verstrekt tot het moment van intrekking van de toestemming in het onderzoek gebruikt worden.

Wilt u stoppen met dit onderzoek? Neem dan contact op met Pien Vingerling via 496232jv@eur.nl
of 0641064090.

In de scriptie zullen anonieme gegevens of pseudoniemen worden gebruikt. De audio-opnamen,
formulieren en/of andere documenten die in het kader van deze scriptie worden gemaakt of
verzameld, worden beveiligd opgeslagen.

De onderzoeksgegevens worden bewaard voor een periode van tien jaar. Uiterlijk na het verstrijken
van deze termijn zullen de gegevens worden verwijderd of worden geanonimiseerd zodat ze niet
meer te herleiden zijn tot een persoon.

Indien u specifieke vragen heeft over hoe er met uw persoonsgegevens wordt omgegaan, kunt u
deze stellen aan Pien Vingerling via 496232jv@eur.nl of 0641064090. U kunt daarnaast een klacht
indienen bij de Autoriteit Persoonsgegevens indien u vermoedt dat uw gegevens verkeerd zijn
verwerkt.

Door dit toestemmingsformulier te ondertekenen erken ik het volgende:

JA NEE

1 1k ben voldoende geinformeerd over het onderzoek. Ik heb het informatieblad gelezen en heb

daarna de mogelijkheid gehad vragen te kunnen stellen. Deze vragen zijn voldoende
beantwoord en ik heb voldoende tijd gehad om over mijn deelname te beslissen.

79


mailto:496232jv@eur.nl
mailto:496232jv@eur.nl

2 Ik neem vrijwillig deel aan dit onderzoek. Het is mij duidelijk dat ik deelname aan het

onderzoek op elk moment, zonder opgaaf van reden, kan beéindigen. 1k hoef een vraag niet
te beantwoorden als ik dat niet wil.

Voor deelname aan het onderzoek is het bovendien nodig dat u voor verschillende onderdelen specifiek
toestemming geeft. Let wel, als je jonger dan achttien jaar bent, dient een van je ouders/verzorgers dit formulier
ook te ondertekenen.

3 Ik geef toestemming om de gegevens die tijdens dit onderzoek over mij worden verzameld te

verwerken zoals is uitgelegd in het bijgevoegde informatieblad.

4 Ik geef toestemming om tijdens het gesprek geluid-opnames te maken en mijn antwoorden
uit te werken in een transcript.

5 1k geef toestemming om mijn antwoorden te gebruiken voor quotes in de scriptie van de
student.

6 Ik geef toestemming om de bij mij verzamelde gegevens te bewaren en in

gepseudonimiseerde vorm te gebruiken voor al het verdere onderzoek dat er later mee
gedaan kan worden.

Naam deelnemer: Naam student:
Handtekening: Handtekening:
Datum: Datum:
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