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Beste Lezer, 

 

Startups waren voordat ik begon aan dit onderzoek voor mij een fascinerend onderwerp om                           

meer over te weten te komen, en dat zijn ze gelukkig nog steeds. Doordat startups intieme,                               

kleinschalige cases met zich meebrengen heb ik in dit onderzoek kunnen leren over                         

tientallen verschillende organisaties in een onderzoek dat zich afspeelde in twee                     

werkruimtes. Ik hoop dat ik deze fascinatie met succes op jullie weet over te brengen. 

 

Een lang proces betekent ook dat ik veel mensen heb om te bedanken voor het feit dat deze                                   

scriptie nu officieel bestaat. Allereerst de mensen die me niet hebben laten opgeven. Stijn,                           

Fere, Rutger en Thijs die elke week naar mijn (non)updates hebben geluisterd en vaker dan                             

niet de reden waren dat ik überhaupt mijn weg naar de bibliotheek wist te vinden. Sanne en                                 

Lieke die als oud-huisgenoten maar al te goed wisten wanneer ik wel en niet iets had                               

bewerkstelligd na een dag thuis zitten. Mijn ouders en zus Irisa, die zichzelf elke keer weer                               

voor de kop sloegen als ik verslagen neerplofte in Leiden. Jade, die me niet heeft laten                               

opgeven tijdens de laatste loodjes. 

 

Als laatst een speciale dank voor Maikel, zonder wiens e-mails ik waarschijnlijk op dit                           

moment nog steeds niet begonnen was met het weer oppakken van mijn halve, ongeordende                           

flarden van een scriptie. Bedankt allen voor het geloof in een goede afloop, het begrip en                               

zelfs het medelijden.  

 

Dit proces was bovenal een goede les in het jezelf overgeven aan bescheidenheid, het                           

accepteren van hulp en het loslaten van trots. 

 

Veel leesplezier, 

Tirso   
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Samenvatting 
Startups zijn een in de samenleving alom bekend, maar moeilijk te definiëren en weinig                           

bestudeerd fenomeen. In de afgelopen twintig jaar hebben er echter veel ontwikkelingen                       

plaatsgevonden in de wereld van deze jonge organisaties. Een van de belangrijkste van deze                           

ontwikkelingen is het ontstaan van Startup Assisterende Organisaties (SAO’s).                 

Overkoepelende organisaties die in zogeheten acceleratieprogramma’s tien tot twintig                 

startups onder de hoede nemen en gedurende 3 tot 6 maanden zorgen voor kantoorruimte,                           

kapitaal en een leertraject, met als doel om de startup een legitiem product te laten                             

ontwikkelen. Onder deze SAO’s scharen zich ook Utrecht Inc. en Rockstart, de twee                         

organisaties waarbij dit onderzoek heeft plaatsgevonden. 

 

Het effect van deze SAO’s is vooral onderzocht op economisch gebied. Door in dit onderzoek                             

gebruik te maken van een culturele lens, kan de invloed van SAO’s op startups vanuit nieuw                               

perspectief bekeken worden. Het doel van dit onderzoek is dan ook het beantwoorden van de                             

vraag: Welke invloed heeft het aangesloten zijn bij de startup assisterende organisaties Utrecht Inc.                           

en Rockstart op het ontstaan van organisatiecultuur in een startup? Deze vraag kan echter alleen                             

beantwoord worden als de factoren die bijdragen aan het ontstaan van een cultuur in                           

startups ook worden geduid, aangezien er geen literatuur bestaat die deze factoren                       

omschrijft. 

 

Deze vraag is onderzocht door middel van een kwalitatieve, interpretatieve benadering. Er is                         

gebruik gemaakt van semi-gestructureerde interviews, observaties en een schrijfopdracht.                 

Hierdoor zijn de individuele, subjectieve opvattingen van de respondenten naar voren                     

gekomen, hetgeen essentieel is voor het duiden van cultuur in organisaties. De respondenten                         

zijn geselecteerd uit zo veel mogelijk verschillende actoren in het acceleratieprogramma.                     

Zowel oprichters en medewerkers van startups, als programmamanagers van de SAO’s                     

komen aan het woord.  

 

Dit onderzoek ziet vier factoren die van belang zijn voor het beginsel van cultuur in een                               

startup. Als eerste zijn dit de oprichters, die een eerste kan hebben in het formuleren van de                                 

doelen van de organisatie. Deze organisatiedoelen en de missie die deze doelen uit zijn de                             

tweede factor. De derde factor zijn de individuen die een overeenkomstige subjectieve                       

opvatting hebben over de organisatie. Deze opvattingen uiten zich in het vormen van een                           

team, waarin leden van de organisatie de kans krijgen om een vertrouwensband op te                           

bouwen met elkaar. Deze vertrouwensband zorgt voor de uiting van cultuur in de vorm van                             
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wendbaarheid. Doordat individuen bereid zijn zich om hun opvattingen te synchroniseren                     

met die van de organisatie, ontstaat de mogelijkheid om met grote snelheid beslissingen te                           

consolideren en implementeren. 

 

De invloed van de SAO op de cultuur in een startup vindt plaats op twee niveaus. Als eerst                                   

heeft de beslissing van de startup om zich aan te sluiten bij een acceleratieprogramma al een                               

doorwerking op de cultuur in de startup. Daarnaast biedt de SAO een gepremediteerd milieu                           

aan de startups. SAO’s beïnvloeden op deze manier de cultuur in startups door middel van                             

een community cultuur, waarin ondersteuning en het delen van ervaringen een tool biedt                         

voor startups om de constante evolutie van individuele opvattingen mee te faciliteren. Deze                         

evolutie vindt zijn doorslag in de manier waarop startups met deze middelen omgaan en                           

leiden tot zowel positieve als negatieve culturele uitingen.   
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1. Introductie 
 

“Hulp nodig met je startup van de grond krijgen? Ben je bezorgd om de groei van je kleine                                   

bedrijfje? Een business accelerator is de hulp die jouw zaak nodig heeft.” (Niu, 2017) 

 

Veel personen denken bij het woord “startup” al snel aan het oude beeld van één of twee                                 

oprichters die vanuit een lege garage druk bezig zijn met hun idee dat de wereld                             

onherroepelijk zal veranderen. In de laatste decennia is dit echter niet meer de manier                           

waarop de meeste entrepreneurs hun organisatie van de grond krijgen. Er is een heuze                           

infrastructuur rondom entrepreneurschap en kleine organisaties in de dop, die het leven                       

voor de startup zo makkelijk mogelijk, danwel succesvol proberen te maken. Deze                       

infrastructuur manifesteert zich door middel van overkoepelende organisatie of                 

werkplekken, die volledig in het leven geroepen zijn om startups te ondersteunen in hun                           

ontwikkelingsproces. Het fenomeen van de startup assisterende organisatie (SAO) wordt                   

over de hele wereld erkend als een belangrijke invloed in het steeds groter wordende aantal                             

succesvolle startups (Dempwolf, 2014; Cohen, 2013).  

 

SAO’s zijn een relatief nieuw, maar immens populair fenomeen. Sinds in 2005 het succes van                             

de Y accelerator groot nieuws werd door de successen van websites als Reddit en Dropbox,                             

zijn accelerators overal ter wereld gevestigd en worden ze als norm gezien in het “volwassen                             

maken” van de producten en ideeën van entrepreneurs (Dempwolf et al., 2014). In wezen zijn                             

SAO’s organisaties die een overkoepelende werkplek bieden, mogelijke geldschieters                 

aandragen en lesprogramma’s opzetten in ruil voor een aandeel in de startups die zich bij                             

hen aansluiten. Het doel van de SAO is om de producten of ideeën van startups zo snel                                 

mogelijk naar de markt te brengen. Je zou SAO’s kunnen zien als organisaties die mee                             

verdienen aan succesvolle ideeën, door facilitator te zijn in het succes van deze ideeën. 

 

Veel SAO’s bieden om hun organisatiedoel te bereiken, een zogeheten                   

acceleratieprogramma aan. In dit 3 tot 6 maanden durende programma, krijgt een kleine                         

selectie aan startups de kans om zich versneld te ontwikkelen. Deze ontwikkeling vindt                         

plaats door middel van workshops, mentorschap en de mogelijkheid tot het binden van                         

geldschieters aan de organisatie aan het eind van het traject. De eerste keer dat ik met deze                                 

programma’s in aanraking kwam, was tijdens een bezoek aan een SAO in Amsterdam: 
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Ik zit op het kantoor van Rockstart, een startup accelerator in Amsterdam. Of nouja, kantoor is                               

misschien wat kort door de bocht. Er staan weliswaar bureaus, stoelen en her en der een                               

computerscherm, maar eruit zien als een traditioneel kantoor doet het niet. In de grote ruimte                             

waar ik nu zit zijn nog zo’n 6 of 7 andere personen aan het werk. Anderen spelen tafeltennis, darts,                                     

of hangen op de bank. Er lopen veel personen in en uit de ruimte zonder er ooit plaats te nemen.                                       

Bij de rondleiding door het kantoor zag ik geen andere grote werkruimte, dus ik neem aan dat deze                                   

wandelende personen het liefst ambulant werken. 

 

In april 2018 was ik in Amsterdam uitgenodigd om op bezoek te komen bij Rockstart, een                               

SAO met zo’n twintig startups onder hun hoede. Doel van het bezoek was om te kijken hoe                                 

het er op deze campus aan toeging, alvorens ik mee zou doen aan een pingpongtoernooi,                             

hetgeen als een serieuze bezigheid werd gezien binnen de organisatie.  

 

Tijdens de rondgang bij Rockstart zag ik veel interessante fenomenen en sprak ik veel                           

interessante personen. Een van de eerste dingen die me opviel was hoe weinig differentiatie                           

was tussen personen van verschillende startups. Personen waren niet in aparte groepen te                         

onderscheiden, behalve het personeel van de SAO zelf, die met bedrukte vesten op de                           

campus rondliepen.  

 

Tijdens het pingpongtoernooi raakte ik met meerdere personen van verschillende                   

organisaties aan de praat. In de gesprekken kwam vooral de positie van cultuur aan bod. In                               

een van de gesprekken benoemde ik mijn observatie van de weinige onderscheidende                       

factoren tussen personen op de werkvloer, waarna mijn gesprekspartner zei: 

 

“Startups all get spoonfed the same strategy [by the accelerator]: dream big, aim for the moon, get                                 

funding. Those are the ideals that create the culture and that’s why a lot of startups use the same                                     

culture building mechanics here.”   

 

Binnen SAO’s zijn verschillende startups actief met verschillende karakters, producten en                     

personen, maar mét dezelfde artefacten en symbolen. Hoe gaan startups om met het                         

aangereikt krijgen van deze vergelijkbare toolkit, terwijl Rockstart op de website zelf                       

benoemt dat er een enorme diversiteit aan persoonlijkheden en ideeën tussen de onderlinge                         

startups bestaat (Rockstart.com, 2019). Wat doen de startups om hun eigen                     

veronderstellingen te bewaken terwijl ze in een gestandaardiseerd acceleratieproces worden                   

meegenomen en hoe verschillen de uitgangspunten voor een vorming van een goede                       
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organisatiecultuur zich tussen startups binnen SAO’s? Dat waren de vragen waar ik na mijn                           

eerste dag bij Rockstart de trein in stapte, terug naar Utrecht. Uit deze vragen is het idee                                 

voor dit onderzoek voortgekomen. 

 

 

 

 

Het kantoor van Rockstart,       
compleet met fotomuur, britse       
telefooncel en luxe hoekbank. 

 

 

 

 

 

 

 

 

1.2 Onderzoeksdesign 

 

Mijn onderzoek zal op een interpretatieve, inductieve en kwalitatieve wijze de                     

onderzoeksvragen beantwoorden. Ik zal kijken naar, in gesprek gaan met, en verhalen                       

ontvangen van medewerkers van meerdere startups binnen de acceleratorprogramma’s van                   

Utrecht Inc. en Rockstart. De overkoepelende vraag die het onderzoek zal begeleiden is: 

 

Welke invloed heeft het aangesloten zijn bij de startup assisterende organisaties Utrecht Inc.                         

en Rockstart op het vormen van organisatiecultuur in een startup? 

 

Met als ondersteunende deelvragen: 

Welke factoren benoemen startups als belangrijk in het vormen van hun organisatiecultuur? 

 

Wat is het effect van deelnemen aan een acceleratorprogramma op de organisatiecultuur en                         

veranderingen daarin, van een startup? 
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1.3 Onderzoeksdoelen 

 

Wetenschappelijke relevantie 

Het ontstaan van cultuur in startups en de factoren die deze cultuur beïnvloeden zijn ernstig                             

onderbelicht in de huidige wetenschappelijke literatuur. Waar managementliteratuur een                 

paar jaar de “startup cultuur” als hype en toverzalf methode die alle organisaties beter                           

zouden maken aanhaalt (Slob, 2016; Gons, 2017; Niu, 2017), heeft de wetenschap het                         

fenomeen veelal links laten liggen. Een search op Google Scholar met de zoektermen                         

“Creation of culture in startups” geeft exact 0 relevante artikelen, die het fenomeen startup                           

cultuur op een wetenschappelijke manier proberen te ontleden. Dit onderzoek zal bijdragen                       

aan kenniscreatie rondom dit onderwerp. 

 

Over de trend van accelerators wordt meer geschreven in de wetenschappelijke literatuur.                       

Echter worden accelerators vooral ontleedt op hun economische voordeel en                   

succespercentages, waar wordt gekeken naar de impact die acceleratorprogramma’s hebben                   

op het aantal succesvolle marktgangen van de startups die zich erbij aansluiten (Spigel, 2015;                           

Dempwolf, 2014; Hathaway, 2016, Kim, 2014).  

 

Zowel startups als hun assisterende organisaties worden in de wetenschap dus nog niet                         

onderzocht op hun impact op organisatiecultuur. Dit belangrijke aspect van organisaties                     

verdient het om beter geanalyseerd en begrepen te worden. Het kijken naar organisaties                         

door middel van een culturele lens, biedt een effectieve manier om te kijken naar de manier                               

waarop zij functioneren. Naast het functioneren van de organisatie als geheel dient een                         

cultureel perspectief ook om te verduidelijken uit welke opvattingen een organisatie is                       

ontstaan (Denison & Mishra, 1995). Deze twee functies van de culturele lens zorgen voor een                             

nieuwe invalshoek voor het onder de loep nemen van startups. De combinatie van actoren,                           

zowel startups als accelerators, geeft een nauwere scope aan dit vraagstuk door niet te                           

focussen op startups in alle branches van de industrie mee te nemen, maar slechts op                             

startups die voldoen aan de voorwaarde dat ze zijn aangesloten bij een startup assisterende                           

organisatie. 

 

Door te kijken naar cultuur, een voor de wetenschap nieuw aandachtspunt waar een startup                           

assisterende organisatie mogelijk invloed heeft op startups, kan door dit onderzoek een                       

completer beeld worden gegeven van de gevolgen die acceleratorprogramma’s hebben op                     

deze jonge organisaties. 
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Maatschappelijke relevantie 

Ook aan de maatschappij kan dit onderzoek een bijdrage leveren. Op dit moment is “startup                             

cultuur” implementeren in organisaties een management trend die als een universele fix                       

wordt gepresenteerd voor motivatie en productiviteitsissues (Niu, 2017). Door de opkomst                     

van tech en financiële innovaties zijn er echter meer startups dan ooit, waardoor het beter                             

begrijpen van alle aspecten van deze vorm van organiseren steeds relevanter wordt (Cohen,                         

2013). Door met medewerkers van startups zelf dieper in te gaan op welke aspecten van                             

organisatiecultuur belangrijk zijn voor hen, hoe organisatiecultuur binnen startups geuit                   

wordt en waarom juist deze culturele uitingen voor hen van belang zijn, kan er in de                               

toekomst mogelijk gekeken worden naar startupcultuur als een overkoepelende set gedeelde                     

culturele waarden binnen jonge organisaties, in plaats van een management buzzword                     

waarmee het gebruik van tafelvoetbaltafels in de werkplaats wordt aangeprezen. In het kort                         

kan met de hulp van dit onderzoek een stap gezet worden tot het relevant maken van de term                                   

startupcultuur voor de startup zelf, in plaats van het panacea voor management waar de term                             

nu zijn aarde vindt. 

 

1.4 Leeswijzer 

 

In dit onderzoek zullen als eerst auteurs aan bod komen, die met hun literatuur en theorieën                               

een verduidelijking bieden voor de concepten die in dit onderzoek gebruikt worden. Na het                           

theoretisch kader zullen in het derde hoofdstuk de gebruikte methoden aan bod komen.                         

Deze methoden zullen getoetst worden op hun validiteit, waarna het hoofdstuk afsluit met                         

een reflectie op mijn rol als onderzoeker en welke invloed ikzelf als individu met subjectieve                             

opvattingen heb gehad op de resultaten van het onderzoek. Na in hoofdstuk vier kort stil te                               

staan bij de context van de overkoepelende organisaties waarin het onderzoek heeft                       

plaatsgevonden, zullen in het vijfde hoofdstuk de bevindingen uiteen worden gezet. Hierin                       

komen hoofdzakelijk de respondenten aan het woord over hun individuele opvattingen                     

omtrent de thema’s waar het onderzoek zich op baseert. Na de bevindingen zal in het laatste                               

hoofdstuk, de wetenschappelijke analyse, de theorie verbonden worden aan de opvattingen                     

die naar voren zijn gekomen in het bevindingen hoofdstuk. Het onderzoek sluit af met het                             

beantwoorden van de onderzoeksvragen in de conclusie, alvorens aanbevelingen te doen                     

voor een mogelijk vervolgonderzoek.   
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2. Theoretisch kader 
 

In het theoretisch kader nemen we de wetenschappelijke concepten waar dit onderzoek zich                         

op richt onder de loep. Hiermee tracht ik een volledig beeld te schetsen van zowel                             

overkoepelende concepten, als concepten die specifiek relevant zijn voor de scope van dit                         

onderzoek. Het theoretisch kader houdt een zogeheten trechter-structuur aan, waarbij                   

begonnen wordt vanuit het breedste concept (in dit geval organisatiecultuur als geheel) en                         

wordt afgesloten met het meest afgekaderde, “smalste” concept. 

 

2.1 Organisatiecultuur 

 

Organisatiecultuur is een bij uitstek abstract, ambigu en complex begrip (Schein, 2010, p14).                         

Over de jaren is er echter door een groot aantal personen gepoogd dit concept te beteugelen                               

en te omvatten. Allereerst zal ik aan de hand van hoofdzakelijk de theoriën van Schein,                             

Martin, Martins, Smircich en Hofstede de verschillende perspectieven op- en definities van                       

organisatiecultuur de revu laten passeren. Daarnaast zullen we inzoomen op de paradoxale                       

relatie tussen organisatiecultuur en het “op een culturele manier organiseren.” 

 

Een makkelijk te operationaliseren versie van organisatiecultuur die vaak in de praktijk                       

wordt aangehouden is organisatiecultuur als “the way we do things around here” (Lundy &                           

Cowling, 1996). Een deceptief simpele definitie, want hoewel andere auteurs deze definitie                       

ook benoemen, wordt in reactie op de definitie aangehaald dat er vele lagen en                           

onderliggende waarden achter dit statement schuilen (Terblanche & Martins, 2003;                   

Hellriegel et al. 1998). Deze lagen worden uiteengezet door Schein (1985). Schein ziet                         

organisatiecultuur als een interactie tussen drie verschillende gelaagdheden binnen de                   

organisatie, namelijk: a) Symbolen en artefacten, b) beleden waarden en kernwaarden en c)                         

veronderstellingen. Schein ziet de veronderstellingen en kernwaarden die ten grondslag                   

liggen aan de creatie van de organisatie als de kern van organisatiecultuur. De                         

veronderstellingen worden door iedereen binnen de organisatie geïnterpreteerd en                 

uitgedragen door middel van een organisatiestrategie en persoonlijke- en organisatiebrede                   

doelen, hetgeen Schein definieert als de beleden waarden. Deze kern biedt een fundament                         

voor de organisatie om hun artefacten, symbolen en rituelen te ontwikkelen. Deze artefacten,                         

symbolen en rituelen zijn de uiting die door Lundy & Cowling (1996) wordt samengevat als                             

“the way we do things around here.” Denk daarbij aan inrichting van het kantoorpand, focus op                               

persoon of taak, en de mate van hiërarchie in de organisatie. 
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Figuur  1: Schein’s cultuurniveaus, via: https://fijbes.nl/wp-content/uploads/2017/11/Artefacten-1.png 

 

“The way we do things around here” ligt dus aan de oppervlakte van een diepgaand concept,                               

welke door Schein wordt beschreven, maar niet geoperationaliseerd. Auteurs bekritiseren                   

Schein’s model vanwege een te oppervlakkige benadering van organisatiecultuur, waarbij te                     

weinig rekening gehouden wordt met de vorming van organisatiecultuur ten opzichte van                       

het bestaan of de status quo ervan (Hatch, 1993). Schein wordt verweten dat zijn model meer                               

doet om de structuur, zowel organisatie als sociale structuur, van een organisatie in kaart te                             

brengen dan de complexe cultuur die binnen de organisatie leeft. Daarnaast wordt gesteld                         

dat de drie lagen die Schein identificeert te weinig zicht bieden op de verschillende                           

processen die plaatsvinden binnen én buiten de organisatie.  

 

In respons op- en ter uitbreiding van Schein werd door Martins (1987) en French & Bell                               

(1995) een meer gedetailleerde kijk op organisatiecultuur naar voren gebracht: het                     

organisationele systeem model. Het systeemmodel komt voort uit de notie dat een                       

organisatie vergeleken kan worden met een organisme: een levend geheel dat constant in                         

interactie staat met zowel zichzelf als andere organismen om zich heen. Smircich (1983,                         

p345) zegt hierover: “Organizations as an organism underlie the systems theory as applied to                           

organizations, where organizations are conceived as struggling for survival within a                     

changing environment. Organizations are studied in terms of the way they manage                       

interdependencies and exchanges across system boundaries.” In dit model wordt de relatie                       

en interactie tussen verschillende delen van de organisatie uiteengezet, waarbij moet worden                       
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stilgestaan bij het ontstaan van de ideale organisatiecultuur. Hierbij wordt gefocust op                       

subsystemen binnen de organisatie, zoals organisatiedoelen, organisatiestructuur,             

technologie, sociale structuur en management. Naast factoren binnen de organisatie neemt                     

dit systeem model ook de invloed van het milieu buiten de organisatie mee in de                             

organisatiecultuur, alsmede hoe deze factoren het gedrag van de personen binnen de                       

organisatie beïnvloeden.  

 

Uiteindelijk onderscheidt Martins, in zijn beschouwing van de interactie tussen deze                     

subsystemen en invloeden, negen verschillende dimensies van cultuur. Dit zijn actoren op de                         

organisatie die een belangrijke bijdrage leveren aan de overkoepelende organisatiecultuur: 

 

1. Missie, visie en doelen van de organisatie 

2. Directe externe factoren zoals klanten en aandeelhouders 

3. Indirecte externe factoren zoals concurrerende organisaties en gemeenschappen 

4. Aanwezigheid van middelen die het efficiënt behalen van zowel organisatie als                     

individuele doelen haalbaar maken 

5. Het imago van de organisatie binnen de populatie waarin deze aanwezig is 

6. Werknemers in de organisatie, met een speciale focus op de mate van behartiging van                           

hun wensen en individuele doelen 

7. Interpersoonlijke relaties, voornamelijk tussen managers en werknemers en               

individuele werknemers binnen teams 

8. Management processen zoals de wijze waarop beslissingen worden genomen en                   

geïmplementeerd, het formuleren en begeleiden van doelen, heldere communicatie                 

en het stimuleren van innovatie 

9. Leiderschap, de wijze waarop het personeel het leiderschap beschouwd 
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Figuur 2 Bron: Martins, E. C., & Terblanche, F. (2003). Building organisational culture that stimulates creativity and innovation.                                   

European journal of innovation management, 6(1), 64-74. 

 

 

Organisatiecultuur kan op zijn simpelst worden gezien als the way we do things around here.                             

Maar een eerste duik in de literatuur laat zien dat deze, niet per se inaccurate, stelling aan de                                   

top staat van een ijsberg aan interacties binnen en buiten de organisatie die uiteindelijk                           

aanduiden welke factoren bijdragen aan het ontstaan van een organisatiecultuur. Omdat het                       

fenomeen organisatiecultuur een complex proces is dat verschilt per organisatie, is er                       

volgens zowel Schein (1994) en Martins (1987) geen directe indicator van een goede of slechte                             

cultuur. Wat we van de auteurs mee kunnen nemen is dan ook voornamelijk dat een                             

organisatiecultuur ontstaat door een samenspel van de doelen van het leiderschap en de                         

individuele doelen van werknemers, alsmede het milieu waarin de organisatie zich                     

voortbeweegt.   

 

2.1.2 Organisatiecultuur vs. de culturele manier van organiseren 

In de vorige paragraaf is gebleken dat veel populaire manieren van kijken naar cultuur in                             

organisaties, toegespitst zijn op de assumptie dat cultuur iets is dat ontstaat, een proces is                             

dat blijft voortduren, en gebaseerd is op het milieu dat bestaat binnen en buiten de                             
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organisatie. Binnen het onderzoek rond organisatiecultuur bestaat echter ook een andere                     

opvatting, waarbij organisatieculturen open staan voor de creatie en invulling van degene die                         

cultuur hanteren (Sinclair, 1993; Mannion et al., 2009; Maull et al., 2001). Deze culturele                           

manier van organiseren gaat uit van het concept organisatiecultuur als een middel dat ingezet                           

kan worden voor het behalen van gewenste resultaten in en rondom de organisatie. Deze                           

reactie op de zichtwijze dat organisatiecultuur een organisch, oncontroleerbaar en                   

zelfsturend fenomeen is, komt vooral voort uit de managementliteratuur. Deze kijk op                       

organisatiecultuur verlegt de focus van het accepteren van cultuur als een complexe                       

interactie tussen verschillende factoren, naar het inzetten van cultuur als tool. In wezen richt                           

deze zichtwijze zich op de manieren waarop deze corporate culture aangepakt kan worden als                           

een mechanisme: een sleutel die, veelal door management, aangepakt kan worden en kan                         

worden ingezet om de weg naar het behalen van concrete, meetbare organisatiedoelen te                         

ontgrendelen (Smircich, 1983). De stroming van corporatie culture weerlegt de notie van                       

cultuur als uiting van complexe interacties niet per definitie. De stroming ziet echter dat de                             

manier waarop deze interacties ingevuld worden als beïnvloedbaar, waardoor het resultaat                     

van deze interacties eveneens gestuurd kan worden. 

 

Binnen de stroming van cultuur als tool, staan de interventies centraal. Deze stroming ziet                           

cultuur als iets waar controle op uitgevoerd kan worden, waar geplande uitkomsten aan                         

kunnen worden verbonden en iets wat orde in een organisatie kan aanbrengen (Ingold, 2009).                           

Wanneer gekeken wordt naar de invalshoek van cultuur zoals begrepen in de metafoor van                           

de organisatie als organisme, lijkt deze opvatting erg makkelijk om te begrijpen. Cultuur                         

ontleent zijn creatie namelijk aan factoren die makkelijk te beïnvloeden lijken te zijn, zoals                           

inrichting van het gebouw, strategie van de organisatie en de relatie tussen management en                           

werknemer. Wanneer aan de beïnvloedbaarheid van deze factoren wordt vastgehouden, komt                     

al snel een veranderplan naar voren zoals deze in het volgende excerpt wordt beschreven: 
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Figuur 3: Excerpt uit een onderzoek naar de verandering van een organisatiecultuur (Quinn & Cameron, 2013, p3) 

 

Quinn & Cameron (2013) zien door middel van deze vooropgestelde, brede interventies een                         

manier om de structuur van de organisatie, de stijl van het management én de opvattingen                             

van individuele werknemers te veranderen. Dit doen ze door het voorbeeld te volgen van                           

andere organisaties waarbij deze methoden al succesvol zijn gebleken. Factoren die de                       

cultuur beïnvloeden, zoals de culturele dimensies beschreven door Martins (2013), worden                     

door hen gezien als permanent veranderbaar. Op eenzelfde manier kan ook gekeken worden                         

naar de creatie van cultuur. Als men een organisatie begint door middel van het overnemen                             

van de zienswijze, doelen, strategieën én artefacten van bewezen succesvolle organisaties,                     

dan kan worden aangenomen dat de cultuur die in de nieuwe organisatie ontstaat eenzelfde,                           

danwel vergelijkbaar zal zijn (Quinn & Cameron, 2013).  
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De relatie tussen het zien van organisatiecultuur als complexe interactie en                     

organisatiecultuur als beïnvloedbare tool in het creëren van de ideale organisatie voor                       

diegene die deze hanteert, zal vaker in dit onderzoek en verder in dit theoretisch kader aan                               

bod komen.  

 

2.1.3 De verdiepende invalshoek: Cultuur als metafoor 

Een dieper niveau van het kijken naar cultuur in organisaties, komt voort uit de                           

Antropologie. Cultuur als metafoor richt zich op de zichtwijze dat uitingen van cultuur,                         

zoals beschreven in de 9 karakteristieken van Martins, puur en alleen voortkomen uit het                           

menselijke bewustzijn (Smircich, 1983). Economische en materiële factoren hebben hier niet                     

hoofdzakelijk mee te maken, maar factoren als doelbewuste uitingen, ideologieën en                     

symbolen des te meer. Volgens Smircich (1983, p347) ziet deze stroming het fenomeen van de                             

organisatie als iets subjectiefs: geen twee personen zullen er dezelfde kijk op hebben.                         

Doordat er uit deze subjectieve opvattingen over de organisatie een aantal                     

gemeenschappelijke culturele uitingen te observeren zijn, kunnen acties en werkzaamheden                   

georganiseerd worden. Hierdoor heeft een organisatie geen cultuur, de organisatie is een                       

manifestatie van cultuur. Volgens deze stroming is de organisatie zelf ook een metafoor, die                           

refereert aan het ervaren van collectieve coördinatie en ordelijkheid.  

 

Cultuur als metafoor probeert de andere twee opvattingen over cultuur, die van het                         

organisationele systeemmodel en de corporate culture, niet te ontkrachten. In plaats hiervan                       

biedt deze zienswijze een uitbreiding van de manieren waarop naar cultuur gekeken kan                         

worden. Organisaties worden, zoals eerder gesteld, gezien als subjectief. Een netwerk van                       

gedeelde referentiekaders en opvattingen, waarvan de mate waarin ze gedeeld worden                     

bepaald hoe breed ze worden gedragen in de organisatie. Een blik van buitenaf zal deze                             

gedeelde meningen al snel zien als een vorm van regelgeving of een uiting van management,                             

waar de invulling van deze regels volgens de metafoor dus nog steeds per individu zullen                             

afwijken (Smircich, 1983). Hiermee doet de metafoor niet af aan het organisationele                       

systeemmodel, hetgeen stelt dat cultuur bestaat uit constante interacties binnen en tussen                       

organisaties. Deze interacties bestaan en zijn van belang in het creëren van observeerbare                         

culturele uitingen. De culturele manier van organiseren wordt in de metafoor gezien als een                           

uiting van de individuele opvattingen van degenen die interventies willen inzetten als tool.                         

Of deze uiting ook echt een effect zal hebben op de organisatie, zal afhangen van de mate                                 

waarin de individuen waaruit deze organisatie bestaat hun opvattingen hierdoor zullen laten                       

beïnvloeden. 
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Het zien van cultuur als een manifestatie van individuele, subjectieve opvattingen zal ook in                           

dit onderzoek aan bod komen. Zeker in startups, waar vaak maar een klein aantal personen                             

werken en individuele stemmen dus al snel de boventoon voeren, is het belangrijk dat                           

subjectieve opvattingen aan elkaar gepresenteerd worden. Wanneer alle individuen in de                     

organisatie deze subjectiviteit delen, kan er een voor de buitenstaander ogenschijnlijk                     

uniforme culturele uiting uit voortkomen. In dit onderzoek zal cultuur gezien worden als                         

deze culturele uitingen, die te observeren zijn als resultaat van het samenkomen van                         

individuele subjectieve opvattingen.  

 

Conclusie 

“whether one treats culture as a background factor, an organizational variable, or as metaphor for                             

conceptualizing organization, the idea of culture focuses attention on the expressive, nonrational                       

qualities of the experience of organization.” (Smircich, 1983, p349) 

 

Organisatiecultuur is een complex fenomeen dat denken in niveaus stimuleert. Aan de                       

oppervlakte van organisatiecultuur ligt het statement “the way we do things around here,” een                           

makkelijke manier van het zien van uniformiteit in organisaties als de cultuur die de                           

organisatie uitdraagt. Deze statement is op geen enkele manier verkeerd, en omvat ook een                           

volgend niveau van het kijken naar cultuur: die van de culturele manier van organiseren.                           

Deze kijk op cultuur beschouwt cultuur als een variabele en de organisatie als een machine,                             

die actief beïnvloed kan worden door in te zetten op het veranderen van de mechanismen van                               

de organisatie waar controle op uitgeoefend kan worden. Denk hierbij aan het veranderen                         

van managementstructuur en het opzetten van nieuwe teams of afdelingen. Pal tegenover de                         

culturele manier van organiseren staat het metafoor van de organisatie als organisme.                       

Hierbij wordt cultuur gezien als iets dat ontstaat in een organisatie, in tegenstelling tot de                             

organisatie als machine, die stelt dat cultuur wordt gehanteerd. De organisatie als organisme                         

is de inspiratie voor het organisationele systeemmodel. Dit model brengt de factoren binnen                         

en buiten de organisatie in kaart, die door middel van constante interactie bijdragen aan het                             

ontstaan en constant veranderen van organisatiecultuur. 

 

Een niveau dieper dan de metaforen van machine en organisme, bevindt zich de zichtwijze                           

van cultuur zelf als metafoor. Deze opvatting ondersteunt alle niveaus boven zich, door te                           

stellen dat niet alleen cultuur, maar ook de organisatie zelf een subjectieve opvatting is. Deze                             

subjectieve opvattingen bestaan per individu en kunnen evengoed verschillen als                   
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overeenkomen. Zowel deze verschillen als overeenkomsten bepalen wat de cultuur is. Voor                       

een buitenstaander lijken de subjectieve overeenkomsten die individuen in de organisatie                     

delen, op een vooraf opgestelde set regels. Doordat individuen eenzelfde uiting kunnen                       

hebben van hun eigen opvattingen, is deze uiting van buitenaf te observeren als cultuur of                             

een uniforme werkwijze. Voor de observator lijkt deze culturele uiting dus verdacht veel op                           

“the way we do things around here” en is het cirkeltje rond. 

 

2.2 Startup assisterende organisaties 

 

In de introductie is al kort stilgestaan bij de rol die SAO’s spelen in het leven van de startup.                                     

In deze paragraaf zal deze rol verder onder de loep genomen worden en zal ook het verschil                                 

tussen de verschillende typen SAO aan bod komen. SAO’s zijn te onderscheiden in                         

accelerators en incubators. Twee typen overkoepelende organisaties die hand in hand gaan,                       

maar tegelijkertijd apart van elkaar geïntroduceerd dienen te worden. 

 

Accelerator en incubator 

Zoals in de introductie van dit onderzoek besproken is, is de definitie die in dit onderzoek                               

aangehouden zal worden voor SAO’s “organisaties die een overkoepelende werkplek,                   

mogelijke geldschieters en lesprogramma’s opzetten in ruil voor een aandeel in de startups                         

die zich bij hen aansluiten.” Binnen deze definitie bestaan echter twee typen SAO, die                           

binnen deze definitie andere parameters hanteren. Cohen (2013, p19) verwoordt het concrete                       

programma van de eerste type SAO, de accelerator,  als volgt:  

 

“Broadly speaking, [accelerators] help ventures define and build their initial products, identify                       

promising customer segments, and secure resources, including capital and employees. More                     

specifically, accelerator programs are programs of limited-duration—lasting about three                 

months—that help cohorts of startups with the new venture process. They usually provide a small                             

amount of seed capital, plus working space. They also offer a plethora of networking opportunities,                             

with both peer ventures and mentors, who might be successful entrepreneurs, program graduates,                         

venture capitalists, angel investors, or even corporate executives. Finally, most programs end with a                           

grand event, a “demo day” where ventures pitch to a large audience of qualified investors.” 

 

Naast accelerators bestaan echter ook startup incubators. Voor veel personen zullen startup                       

accelerators en incubators als twee termen voor hetzelfde fenomeen klinken. Ook in dit                         

onderzoek worden de twee typen organisaties samengenomen in de term startup                     
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assisterende organisatie, en niet specifiek incubator of accelerator, omdat de twee termen                       

door de respondenten in dit onderzoek en in de praktijk door elkaar heen worden gebruikt.                             

In de wetenschap worden echter een aantal verschillen tussen accelerator en incubator                       

benoemd. Om verwarring in de terminologie te voorkomen is het van belang om zowel de                             

origines van de beide typen startup assisterende organisaties duidelijk te hebben, als                       

verantwoording te geven voor het gebruiken van een overkoepelende term die beide typen                         

organisaties omvat. Dempwolf et al. (2014, p6), deden in 2014 onderzoek naar de                         

belangrijkste karakteristieken van startup accelerators en incubators. De belangrijkste                 

verschillen die zij vonden staan in het figuur hieronder beschreven. 

 

 

Figuur 4: Karakteristieken van incubators en accelerators (Dempwolf et al., 2014, p6) 

 

In de praktijk laten incubators en accelerators zich echter niet zo gemakkelijk van elkaar                           

onderscheiden. Er zijn accelerators, zoals die van Rockstart, die als deel van hun opzet                           

goedkope kantoorruimtes en een vervolgtraject bieden, alsmede dat er incubators zijn zoals                       

Utrecht Inc. die in hun jaren durende trajecten “versnellingsbanen” bieden waarmee een                       

startup in 4 tot 6 maanden intensiever onder de hoede wordt genomen. De belangrijkste                           

distinctie tussen de twee typen SAO’s ligt dan ook in de nadruk die door de organisatie                               

wordt gelegd. Waar accelerators zich vaak voornamelijk richten op een snel traject met hoge                           

werkdruk en de onmiddellijke consolidatie van de resultaten van dit traject, vaak om                         

mogelijke winst te optimaliseren, richten incubators zich meer op de lange termijn in de                           
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vorm van langere trajecten met de mogelijkheid voor de startup zelf om aan te geven                             

wanneer zij toe zijn aan intensievere begeleiding.   

 

In dit onderzoek wordt specifiek gekeken naar startups die zich hebben aangesloten bij een                           

acceleratorprogramma. Of dit programma wordt aangeboden door een incubator of                   

accelerator is daarbij niet van belang, aangezien de acceleratorprogramma’s, ondanks hun                     

variërende insteek en intensiteit, veelal hetzelfde uiteindelijke doel voor ogen hebben.                     

Dempwolf et al. (2005) omschrijven de acceleratorprogramma’s als: “[Programs that] select and                       

invite a small group of entrepreneurs to startup boot camps, providing mentoring, resources, and,                           

most important, industry connections during these programs.” 

 

Invloed van acceleratorprogramma’s op de creatie van cultuur in startups 

De link tussen acceleratorprogramma en organisatiecultuur kan al snel gelegd worden. Uit                       

de beschrijving die zowel de literatuur als de accelerators zelf aan het concept van een                             

acceleratorprogramma verbinden, komen veel overeenkomsten met indicatoren van               

organisatiecultuur terug. In een acceleratorprogramma ontvangt de startup artefacten in de                     

vorm van kantoorruimte en middelen, externe invloed door middel van connecties binnen de                         

industrie, management door middel van mentoring en het uiteindelijke doel om aan het eind                           

van het acceleratorprogramma een uitgewerkte strategie en doelen opgesteld te hebben.                     

Bieden de accelerators in wezen een cultuur aan, aan hun startups? Deze vraag, die centraal                             

staat aan het onderzoek, kan niet worden beantwoord zonder eerst te kijken naar de theorie                             

achter organisatiecultuur in startups. 

 

2.3 Startupcultuur 

 

Startupcultuur is een zowel wetenschappelijk als maatschappelijk interessant concept. Op                   

dit moment is “startup cultuur” implementeren in organisaties een management trend die                       

als een universele fix wordt gepresenteerd voor motivatie- en productiviteitsissues (Niu,                     

2017). De managementliteratuur ziet startup cultuur als het onbezonnen laten van                     

werknemers, successen groots vieren en “plat organiseren” (Niu, 2017). Binnen consultancy                     

organisatie Grant Thornton, wordt de startupcultuur in deze context gezien als ”bekend                       

staan om ondernemerschap, aanpassingsvermogen en vitaliteit” (GrantThornton, 2017). In de                   

afgelopen jaren is deze manier van organiseren een daadwerkelijke hype geworden (Niu,                       

2017). Veel grote organisaties hebben in hun kantine of koffiehoekje tafelvoetbaltafels,                     

pingpongruimtes of heuze slaapruimtes ingebouwd om de vitaliteit van werknemers te                     
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vergroten. Ook wordt er binnen de startupcultuur veel gewerkt met sprints (Gons, 2017).                         

Bestaande uit korte intensieve periodes waarin een idee van de grond af wordt                         

geïmplementeerd door kleine, gespecialiseerde units. De achterliggende gedachte hiervan                 

wordt uiteengezet in het rapport van Quinn & Cameron (2013) in figuur 1 en kan opgesomd                               

worden door de hoofdlijnen die zij identificeren: a) eigenaarschap creëren, b) zelf-discipline                       

ontwikkelen en c) een “positieve cultuur” stimuleren. Door het eigenaarschap en middelen,                       

naast de niet te vergeten rigide deadline, bij de werknemer te leggen, pogen organisaties een                             

grotere mate van intrinsieke motivatie en discipline teweeg te brengen bij hun werknemers.  

 

De organisaties in kwestie proberen hiermee het gevoel van een startup te emuleren (Niu,                           

2017). In een startup is het namelijk noodzakelijk om tot in het extreme wendbaar en                             

sprint-gericht te zijn (Van der Molen, 2017). In gevestigde organisaties ziet men vooral de                           

positieven; spanning en eigenaarschap bij werknemers, verkokering tegengaan door                 

medewerkers op diverse projecten zetten en meer communicatie binnen en tussen                     

afdelingen. In startups zijn deze methoden echter noodzaak. Er moet zoveel mogelijk gedaan                         

worden met de fondsen die beschikbaar zijn, ideeën moeten direct geschrapt kunnen worden                         

wanneer blijkt dat ze niet aanslaan en wanneer blijkt dat een deel van het project ontbreekt,                               

moet dit zo snel mogelijk worden gecompenseerd om niet achter te raken op de competitie                             

(Van der Molen, 2017). 

 

Dit onderzoek ziet startupcultuur als de daadwerkelijke cultuur die terug te zien is binnen                           

individuele startups. Niet de management trend die uit deze cultuur kiest wat ze willen                           

overbrengen aan een gevestigde organisatie.  

 

Startups verschillen in uitgangspunt, medewerkers en industriebranche zeer sterk van                   

elkaar. Er zijn dan ook geen duidelijke parameters verbonden aan het concept van “de                           

startup” zelf. Meinders (2017) benoemt waarom dit zo is: “Een startup heeft evenveel                         

gezichten als definities.” Startups zijn in wezen een collectief begrip voor de beginnende                         

organisatie, maar limiteren zich niet tot specifieke bedrijfstakken, methoden of industrieën.                     

Dit punt is ook waar de literatuur tekort schiet. Een zoektocht in zowel de database van de                                 

Universiteit Utrecht, als Google Scholar, toont 0 relevante resultaten voor de zoekterm                       

“culture, creation, and startups” en soortgelijke zoekopdrachten in zowel Nederlands als                     

Engels. Door middel van het kijken naar cultuur in startups door de drie lenzen: het                             

systeemmodel, corporate culture en de organisatie als metafoor, kan definitie gegeven                     
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worden aan de term startupcultuur, zoals deze door de personen waaruit de startup bestaat                           

zelf wordt ingevuld. 

 

In dit onderzoek zal er niet naar startups in haar algemeenheid worden gekeken. Door te                             

kijken naar startups die zich hebben aangesloten bij een startup assisterende organisatie,                       

valt op zijn minst de schijn van een uniforme startup cultuur te ontwaren. Doordat al deze                               

startups vergelijkbare externe en interne begeleiding, locatie, management en                 

investeringsmogelijkheden aangeboden krijgen, is er de mogelijkheid om door middel van                     

het organisationele systeemmodel en ondersteunende metaforen te kijken naar de cultuur                     

die zich bij elk van deze startups ontwikkelt en of deze zich wezenlijk van elkaar verschillen.                               

Is de organisatiecultuur van deze zeer diverse groep organisaties uiteindelijk te groeperen                       

als een gezamenlijke startupcultuur doordat zij zich in vergelijkbare omgeving bevinden en                       

vergelijkbare mogelijkheden gepresenteerd krijgen om hun product met een kleine groep                     

personen binnen deze parameters te ontwikkelen? 

 

Conclusie 

In het theoretisch kader komen een aantal belangrijke definities en inzichten naar voren.                         

Allereerst is stilgestaan bij drie prominente perspectieven op organisatiecultuur, die alledrie                     

een verschillend uitgangspunt met zich meedragen. Hier kan worden allereerst naar gekeken                       

worden als cultuur als organisme: een complex samenspel dat zich uit als het product van de                               

doelen van het leiderschap en de individuele doelen van werknemers, alsmede het milieu                         

waarin de organisatie zich voortbeweegt, weergegeven in het systeemmodel. Daarnaast                   

bestaat het perspectief op cultuur als mechanisme: hier is corporate cultuur een tool, waarbij                           

bewuste interventies worden gepland die in eerdere gevallen succesvol zijn gebleken in het                         

beïnvloeden van de uitgangspunten van individuen binnen de organisatie, delen van de                       

organisatie, ofwel de hele organisatie. Ondersteunend voor beide perspectieven is de cultuur                       

als metafoor: hier wordt gesteld dat cultuur de uiting is van het samenkomen van het                             

individuele, subjectieve perspectief op de organisatie. Alle personen in de organisatie                     

hebben hun eigen kijk hierop en zorgen ervoor dat de perspectieven die het vaakst met                             

elkaar overeenkomen naar buiten worden uitgedragen. Er kan niet gezegd worden welk                       

perspectief op organisatiecultuur goed of slecht is, en in dit onderzoek zullen alle drie de                             

perspectieven op organisatiecultuur gehanteerd worden in het beantwoorden van de                   

onderzoeksvragen.  
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Startup assisterende organisaties zijn te onderscheiden in incubators en accelerators. Beiden                     

bieden startups een groot aantal middelen aan, die kunnen helpen in het bouwen van een                             

organisatiecultuur. In de literatuur is aan zowel de vorming van cultuur in startups, als de                             

mogelijke invloed van SAO’s op startupcultuur echter nog geen aandacht besteedt. Er kan                         

wel gesteld worden dat startups die participeren in acceleratorprogramma’s vergelijkbare                   

middelen en kansen aangereikt krijgen. Of dit voldoende is om te kunnen spreken van een                             

vergelijkbare cultuur, moet echter blijken uit de praktijk.   
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3. Methodologie 
In dit onderzoek heb ik mijn kennis grotendeels vergaard door middel van het tot me nemen                               

van persoonlijke uitingen. Deze persoonlijke uitingen zal ik in context plaatsen door middel                         

van observaties en uiteraard door ze te verbinden aan wetenschappelijke literatuur. Voor de                         

methoden die gehanteerd worden in dit kwalitatieve onderzoek, heb ik mijzelf vooral gericht                         

op het werk van Boeije (2011), Maxwell (2012) en Sandelowski (1992).  

 

Interpretatief, kwalitatief onderzoek 

Dit onderzoek maakt gebruik van kwalitatieve methodiek en heeft een interpretatieve                     

theoretische invalshoek.  

 

Interpretatief onderzoek poogt door middel van een hoge mate van inleving in de                         

onderzochte personen en het begrijpen van tekenen, symbolen en verhalen om kennis te                         

vergroten. Er ligt een focus op variatie binnen onderwerpen en het aan bod laten komen van                               

de subjectieve opvattingen van het individu. Door de onderzoeksmethoden die ik gebruikt                       

heb, zijn deze subjectieve opvattingen naar de voorgrond gekomen en kunnen zij door mij                           

worden geïnterpreteerd met de hulp van de literatuur en de opvattingen van andere                         

respondenten (Boeije, 2011). 

 

Interpretatief onderzoek wordt bij uitstek gedaan door middel van kwalitatieve methoden.                     

Door te kiezen voor de methoden die ik heb gehanteerd, heb ik ernaar gestreefd dat er zoveel                                 

mogelijk idiografische kennis, ofwel kennis die het eigene beschrijft, naar de voorgrond is                         

gekomen (Boeije, 2011). Hiernaast heb ik ook rekening gehouden met mijn eigen rol als                           

onderzoeker in dit onderzoek. Omdat mijn subjectieve opvattingen onmogelijk niet in                     

aanraking kunnen komen met die van de respondenten in deze vorm van onderzoeken, is het                             

belangrijk dat er reflectie plaatsvindt op mijn eigen activiteiten en rol in het onderzoek                           

(Boeije, 2011). 

 

3.1 Methodiek 

Om de validiteit te waarborgen heb ik in dit onderzoek gebruik gemaakt van 3 verschillende                             

onderzoeksmethoden. Twee hiervan worden in kwalitatief onderzoek wijdverbreid gebruikt,                 

de derde methode is er een die in de zorgethiek veel terug komt en in de context van dit                                     

onderzoek ook relevant is. Deze methoden zijn: 

 

● Semi gestructureerde interviews 
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● Observaties 

● Short stories (Vignettes) 

 

Allereerst heb ik semi gestructureerde interviews afgenomen met zowel werknemers en                     

founders van startups en werknemers van de startup accelerators. Dit om beide actoren                         

binnen het vraagstuk beter te kunnen begrijpen. De sample van te interviewen personen is                           

zo breed mogelijk genomen, met een nadruk op het spreken van personen binnen zoveel                           

mogelijk startups. Hiervoor is gekozen om de uiteindelijke kwaliteit van de resultaten zo                         

groot mogelijk te maken. De selectie van respondenten is gemaakt door samen met                         

medewerkers van zowel Rockstart als Utrecht Inc. te kijken naar participanten binnen een                         

specifiek acceleratieprogramma, alvorens van hen de contactgegevens van deze                 

participanten te ontvangen. De uiteindelijke lijst van respondenten is geanonimiseerd op                     

aanvraag van een aantal van de respondenten. Op specifieke aanvraag zijn van een aantal                           

respondenten ook de organisatienamen geanonimiseerd, met als reden dat de grootte van de                         

organisatie het interview niet volledig anoniem zou maken. De respondentenlijst is terug te                         

vinden in bijlage 3. 

 

Maxwell stelt dat een purposeful selection een goede manier is om relevante vragen en                           

doelen van het onderzoek te behalen (2012, p97). Aangezien dit onderzoek vragen over de                           

startups en accelerators poogt te beantwoorden, zal een bredere selectie aan werknemers                       

binnen de beide organisatievormen de kwaliteit van het uiteindelijke doel bevorderen door                       

de aanwezige variëteit in de werknemers en uitgangspunten binnen en tussen startups te                         

benadrukken. Uiteindelijk is de verdeling van respondenten als volgt: 12 personen die                       

werkzaam zijn binnen startups en 3 personen die werkzaam zijn als programmamanager                       

binnen de SAO. 

 

Aanvullend op de interviews heb ik mijn respondenten ook gevraagd om een verhaal vanuit                           

hun eigen perspectief te schrijven over de cultuur binnen hun organisatie en waar zijn                           

denken dat dit vandaan komt. Ik maakte hierbij gebruik van de methode die door Noortje                             

van Amsterdam is ingezet tijdens een werkgroep binnen het vak Veranderen & Verbeelden.                         

Hierbij werd gebruik gemaakt van tijdsdruk en alleen globale, maar gemeenschappelijke                     

instructies. Binnen de context van de werkgroep kregen we zes minuten om op te schrijven                             

wat in ons te binnen kwam. De enige regel was dat de pen altijd het papier moest aanraken.                                   

Met een soortgelijke methode heb ik mijn respondenten een stream of conciousness op papier                           

laten zetten over de identiteit van hun organisatie. De uiteindelijke opdracht die alle                         
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respondenten kregen was uiteindelijk de volgende: Schrijf een kort verhaal over welke factoren                         

bijdragen aan wat jouw startup (of accelerator) identiteit geeft. Zet je pen tot het papier en schrijf                                 

wat in je opkomt, zonder filter. Er zijn geen foute antwoorden. De intentie van deze opdracht was                                 

tweeledig: door een tekstueel antwoord poogde ik de respondent op een alternatieve, meer                         

op narratieven gerichte manier te prikkelen volgens het principe wat Sandelowski (1992,                       

p161) beschrijft als “storying life events into order and meaning.” Ze stelt dat “This (re)                             

conceptualization of human beings as narrators and of their products as texts to be interpreted                             

constitutes a potentially critical moment [..] because it reveals, and suggests solutions to problems                           

that have typically been disguised in traditional theory-and-method debates about objectivity and                       

validity.” (Sandelowski, 1992, p162). Daarnaast diende de schrijfopdracht als een manier om                       

de respondenten al na te laten denken over een van de hoofdthema’s en de algemene richting                               

van het daaropvolgende gesprek. Doordat ze al over henzelf, hun omgeving en                       

identiteit-gevende factoren moesten nadenken en schrijven, konden ze erna uitweiden over                     

factoren die aan dit overkoepelende thema bijdragen. Deze methode werd ook toegepast                       

door Argyris en Schon (1978). In hun onderzoek naar Organisational Learning vroegen ze                         

leden van organisaties om scenario’s te schrijven die theories-in-use naar voren lieten komen,                         

hetgeen in mijn methode ook gestimuleerd werd. Voor de uiteindelijke resultaten geven de                         

vignettes een unieke kijk op de onderzoeksvragen, doordat deze op een neutrale wijze is                           

toegebracht. De verschillende resultaten komen in dit geval voort uit de eigen context van de                             

respondent, met de hulp van de opdracht die door de onderzoeker is geformuleerd (Boone,                           

2019). 

 

Initieel had ik voor deze opdracht een tijdslimiet van acht minuten. Na een aantal keer de                               

opdracht uitgevoerd te hebben heb ik dit tijdslimiet teruggebracht naar vijf minuten, om de                           

respondenten door middel van tijdsdruk te stimuleren tot het opschrijven wat in hen                         

opkomt. Acht minuten bleek hiervoor een te ruime marge. De respondenten kwamen op                         

twee na niet tot de vijf minuten voor de opdracht. In een mogelijk vervolgonderzoek kan dus                               

worden overwogen om de tijdslimiet nog verder terug te brengen naar bijvoorbeeld drie of                           

vier minuten. Tien van de vijftien respondenten hebben aan de schrijfopdracht meegewerkt.                       

Redenen voor het niet meewerken waren haast en bemoeilijkende factoren door alternatieve                       

interviewmethoden zoals skype. In de bevindingen zal vooral gekeken worden naar de                       

individuele betekenis en richting die de respondenten in de tekst leidend hebben laten zijn.                           

Tekstuele kenmerken en woordkeuze zullen niet als leidend worden gezien, aangezien deze                       

geen relevante analysemethode bleken te zijn in oriënterende gesprekken. 
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Als laatst zal ik in de analyse en resultaten van dit onderzoek, persoonlijke uitingen in                             

interviews en short stories in een bredere context plaatsen door middel van observatie. Door                           

gedrag, setting en visuele artefacten te observeren, kunnen antwoorden van respondenten en                       

gebeurtenissen tijdens meeloop momenten in context geplaatst worden (Maxwell, 2012,                   

p101). In mijn onderzoeksrapport zal ik deze context gebonden observaties presenteren door                       

middel van feitelijke, maar verhalende beschrijvingen, op een soortgelijke wijze als in de                         

introductie van dit onderzoek. Barter en Reynold (1999) beschrijven deze vorm van het                         

presenteren van observaties als een goede manier om binnen kwalitatief onderzoek                     

percepties, overtuigingen en context te presenteren. Door middel van deze korte, geïsoleerde                       

passages poog ik het uiteindelijke onderzoek ook meer presenteren als een verhaal, waarin                         

acties en uitingen in context worden geplaatst door middel van exposés en                       

achtergrondinformatie. Dit komt overeen met de manier waarop respondenten hun                   

organisaties presenteerden; als een kleine underdog aan het begin van haar epos. Voor dit                           

onderzoek heb ik een aantal verschillende evenementen bijgewoond, te weten:  

 

● Een pingpongtoernooi (Rockstart) 

● Lunches (Zowel Rockstart als Utrecht Inc.) 

● Een pitchmeeting (Rockstart) 

● Een stand-up meeting (Utrecht Inc.) 

 

3.2 Kwaliteitscriteria 

 

Door deze methoden te combineren pas ik ook een aantal extra technieken om de kwaliteit                             

te waarborgen toe. De eerste hiervan is triangulatie. Het concept van het gebruiken van                           

verschillende methoden als checks and balances op elkaar (Maxwell, 2012 p102). Door middel                         

van het gebruik van complimenterende methoden poog ik een zo sluitend mogelijk beeld van                           

de concepten te krijgen en de vragen zo duidelijk mogelijk te beantwoorden. 

 

Naast triangulatie wordt door middel van het gebruik van meerdere methoden ook de                         

mogelijkheid gecreërd om methoden complementair of op elkaar voortbouwend in te zetten.                       

Elk van deze onderzoeksmethoden wordt gebruikt om een ander deel van dezelfde realiteit te                           

begrijpen. Maxwell (2012, p102) noemt als voorbeeld hiervoor dat observaties voornamelijk                     

gedrag en settings beschrijven, waar een interview verschillende perspectieven en doelen                     

beter in kaart brengt. In dit onderzoek dienen de verschillende methoden ook dit doel. De                             

interviews worden hoofdzakelijk gebruikt om verschillende persoonlijke visies, oordelen en                   
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houdingen in kaart te brengen, het schrijven van short stories biedt een persoonlijke kijk in                             

het leven van de respondent en de observaties worden gebruikt om de bredere context                           

duidelijk te hebben. 

 

Door middel van member checks bij een aantal respondenten, heb ik ook gepoogd de                           

trustworthiness van die onderzoek te optimaliseren. Omdat er in dit onderzoek een vrij lange                           

tijd tussen dataverzameling en analyse bestond, heb ik een aantal respondenten quotes                       

doorgestuurd, om hen zowel te vragen naar de context van de situatie, alsmede of zij hier nog                                 

steeds achter stonden. Deze manier van het herleren van de context leidde bij zowel mijzelf                             

als de respondent tot nieuwe inzichten. Hetgeen Bryman (2004) benoemd als een belangrijke                         

factor in het bereiken van betrouwbare resultaten in een kwalitatief onderzoek. 

 

Een validiteitsvraagstuk voor het onderzoek is de scope. Zoals in het theoretisch kader is                           

uitgewerkt gaat achter de notie startup een grote verscheidenheid schuil waardoor de                       

generaliseerbaarheid van bevindingen een ware uitdaging is. Vanwege de beperkte omvang                     

van dit onderzoek en om de interne validiteit te waarborgen is ervoor gekozen de hoofdvraag                             

expliciet alleen te betrekken op startups die aangesloten zijn bij Utrecht Inc. en Rockstart,                           

waarbij de cases als individuele gevallen worden gezien en niet als duiding van algemene                           

verschijnselen en regelmaat. In een eventueel vervolgonderzoek kan deze scope uitgebreid                     

worden naar meer accelerators om tot een generalisatie te komen die breed kan worden                           

getrokken naar startups die bij soortgelijke accelerators zijn aangesloten. 

 

Mijn topiclijsten zijn opgesteld vanuit theorie en inleidende gesprekken, die ik heb gehad                         

tijdens de dag die ik bij accelerator Rockstart heb gespendeerd en waar ik in mijn                             

introductie over heb uitgewijd. De topiclijsten zijn terug te vinden in bijlage 1. Ik heb ervoor                               

gekozen om twee verschillende versies van de topiclijst aan te houden voor de verschillende                           

typen respondent die ik heb gesproken:  

● De oprichter/medewerker van een startup 

● De medewerker van een accelerator 

 

Alletwee de topiclijsten pogen dezelfde thema’s en vragen beantwoord te krijgen, maar door                         

het verschil in context en achtergrond van de respondenten zou het ongenuanceerde gebruik                         

van exact dezelfde vraagstelling leiden tot niet te beantwoorden vragen. De vragen zijn                         

daarom aangepast omwille van juiste context en flow van het gesprek. Waar nodig heb ik                             

handmatig aanpassingen gemaakt aan topiclijsten, omdat ik merkte dat het gesprek met de                         
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hulp van deze aanpassing leidde tot meer uitwijding, gedetailleerdere antwoorden en dus                       

beter bruikbare data. 

 

De topiclijsten zijn opgesteld in het Engels. Dit was noodzakelijk omdat van de 15                           

respondenten waar ik mee heb gesproken, slechts 3 Nederlandstalig waren. Startups worden                       

gekenmerkt door een hoge mate van internationalisering en een aantal van de startups waren                           

alleen in Nederland gevestigd voor de deelname aan het accelerator programma, maar                       

hadden de intentie zich te vestigen in hun land van herkomst. 

 

Data analyse 

Na het vergaren van alle data, in de vorm van transcripties, observatie notities en de short                               

stories die voortkwamen uit de schrijfopdracht, begon ik met het analyseren van mijn data.                           

Ik heb hierbij voornamelijk gebruik gemaakt van de methoden die worden beschreven door                         

Maxwell (2012) en Boeije (2012).  

 

De getranscribeerde interviews heb ik eerst geanonimiseerd en doorgelezen. Daarna ben ik                       

begonnen aan mijn uiteindelijke codeboom (bijlage 2) in het codeerprogramma NVivo. De                       

codeboom begon als een document waarin ik door middel van open coderen fragmenten van                           

interviews, passages uit de schrijfopdrachten en interessante observaties heb genoteerd en                     

los heb gegroepeerd. Tijdens de periode waarin ik data verzamelde, heb ik ook aandacht                           

besteed aan mijn topiclijst. Aan de hand van voorlopige analyses van gesprekken die ik                           

achter de rug had, heb ik handmatig aanpassingen gemaakt aan mijn topiclijst. Hierdoor kon                           

ik bijzonderheden in een gesprek voorleggen aan een andere respondent, om te kijken wat                           

de subjectieve beleving van dit thema voor een ander inhield. Hierna heb ik uit deze losse                               

groeperingen door middel van axiaal coderen een aantal thema’s opgesteld die vaak genoeg                         

terugkwamen en direct met mijn te beantwoorden vragen te maken hadden. Deze eerste                         

codeboom bestond alleen uit hoofdthema’s en probeerde losse verbanden te vinden tussen de                         

onderwerpen die in de gesprekken terug kwamen. Door middel van selectief coderen heb ik                           

uiteindelijk mijn definitieve codeboom gecreëerd. De definitieve codeboom richtte zich op                     

samenhang van subthema’s en niet te vergeten het nut van het thema in het beantwoorden                             

van de onderzoeksvragen. Aan de hand van deze codeboom zijn de laatste gesprekken                         

geanalyseerd en verwerkt. De met de hand geschreven verhalen heb ik aan de hand van                             

dezelfde codeboom met de hand gecodeerd, door middel van markeerstiften. Hierbij heb ik                         

aandacht besteed aan inductive reasoning, waarbij ik mijn theorie pas heb gefinaliseerd na                         

de mogelijkheid gekregen te hebben om data te verzamelen (Boeije, 2012). Inductive                       
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reasoning beschouwt een aantal punten als belangrijk: herken patronen, niet misleid worden                       

door omliggende thema’s, vind structuur, interpreteer. Met deze punten in mijn achterhoofd                       

heb ik de data behandeld. 

 

De evenementen die ik heb bijgewoond ter observatie, heb ik door middel van het                           

opschrijven van interessante fenomenen, parafrases en interacties in een notitieboek initieel                     

verwerkt. Hierna heb ik deze beschrijvingen op dezelfde dag als het evenement plaatsvond in                           

een document beschreven door middel van verhalen met mijzelf in de hoofdrol. Deze                         

beschrijvingen zijn de data zoals deze in het onderzoek gepresenteerd wordt. 

 

3.3 Rol van onderzoeker 

 

In een interpretatief, kwalitatief onderzoek is het van belang om stil te staan bij jouw eigen                               

rol in het tot stand komen van het onderzoek, de keuzes die tot het onderzoek hebben geleid                                 

en hoe jouw eigen rol mogelijk invloed heeft gehad op de uitvoering van het onderzoek                             

(Boeije, 2012). Mijn grondslag voor dit onderzoek ligt grotendeels bij de consultancy                       

Accenture. In april 2018 begon ik als Innovation Scout bij de Accenture Innovation Awards.                           

In deze professionele rol moest ik allereerst startups enthousiasmeren om zich in te                         

schrijven voor onze evenementen. Daarnaast onderhield ik contact met verschillende startup                     

assisterende organisaties, met als doel om daar langs te kunnen gaan en persoonlijk met                           

medewerkers van startups in gesprek te gaan over deelname. Hierdoor was er een duidelijke                           

mogelijkheid om de contactgegevens die ik vergaarde in mijn professionele rol, in te zetten                           

voor mijn rol als onderzoeker.  

 

Ik solliciteerde bij Accenture omdat ik startups fascinerend vind. De structuur, of gebrek                         

daaraan, motivatie en wendbaarheid die de meeste startups delen was iets waar ik meer mee                             

in aanraking wilde komen. Onder andere via deze professionele rol kreeg ik de mogelijkheid                           

om bij evenementen van SAO’s aanwezig te zijn. Tijdens deze evenementen heb ik het, naast                             

het over Accenture te hebben, ook veel gehad over de positieve en negatieve kanten van het                               

aangesloten zijn bij een acceleratorprogramma. Deze avonden hebben in belangrijke mate                     

bijgedragen aan het naar voren van mijn uiteindelijk gekozen hoofdvraag voor een mogelijke                         

masterscriptie.  

 

Ik heb mij uiteindelijk nadrukkelijk niet gepresenteerd als een medewerker van Accenture                       

om contact te leggen met mijn uiteindelijke respondenten. Dit omdat ik niet wilde dat er ook                               
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maar de kleinste overweging kon bestaan bij respondenten om antwoorden te geven die                         

wenselijk zijn in het selecteren van winnaars in de Innovation Awards. Ik heb mijn                           

universiteitsmail gebruikt om contact te hebben met respondenten en niemand geïnterviewd                     

die ik had gesproken tijdens de professionele events waar ik deel van uit mocht maken. Ik                               

heb bij het vinden van respondenten wel gebruik gemaakt van de connecties van goede                           

kennissen. Bij Rockstart was dit de vriendin die ook in de observatie in de introductie van dit                                 

onderzoek terug komt, bij Utrecht Inc. was die een collega bij Accenture, die eerder zelf                             

werkzaam was geweest bij Utrecht Inc. Deze persoonlijke connectie met mijn                     

contactpersonen heeft niet geleid tot een vertekend beeld van de organisaties waarbij dit                         

onderzoek is uitgevoerd. Mijn initiële connecties hebben mij alleen in staat gesteld                       

respondenten te benaderen bij de SAO’s. De communicatie met deze respondenten was                       

direct tussen mij en hen, via de mail.   
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4. Onderzoekscontext  
 
4.1 Rockstart 

“Rockstart launched in 2011 in Amsterdam as one of Europe’s first startup accelerators.                         

Today, Rockstart is an international company that supports and empowers the best startups                         

on their way to success across four domains: Energy, Health, AgriFood, and Emerging                         

technologies. We provide startups with access to the capital, market, community, and                       

expertise by connecting them to partners, investors, mentors and the wider Rockstart                       

network.” (Rockstart.com, 2019) 

 

Rockstart is een sterk op de internationale markt gerichte SAO. Veel van mijn respondenten                           

die met hun startup bij rockstart waren aangesloten, waren dan ook niet in Nederland                           

gebaseerd. De respondenten waren op twee na allemaal oprichters (founders) van hun                       

startup, die alleen in Amsterdam waren voor het programma, maar een deel van de                           

organisatie in hun thuisland hadden. Wel waren een aantal van hen van plan om de                             

organisatie in Nederland te vestigen nadat het acceleratieprogramma ten einde was gelopen.                       

Al dan niet bij Rockstart zelf, dat na het programma kantoren verhuurd aan participanten in                             

een model waarbij de huurkosten gunstig beginnen, maar elk jaar scherp stijgen. 

 

Rockstart heeft 4 aparte acceleratorprogramma’s, waar participanten aan deel kunnen nemen                     

voor een aandeel van 18 procent in hun organisatie. De programma’s lopen parallel aan                           

elkaar. Doordat de invulling, verantwoordelijke personen en fondsenwerving voor elk                   

programma verschillen, is er geen overlap tussen de programma’s. De fondsenwerving voor                       

elk programma wordt voor de aanvang van het programma geregeld door Rockstart zelf.                         

Deze werving kan in snelheid en hoogte van bedragen verschillen, waardoor de programma’s                         

niet altijd tegelijk van start gaan. In het geval van mijn onderzoek was dit de reden dat ik                                   

mijn scope heb gelimiteerd tot één zogeheten batch organisaties, binnen het thema                       

Emerging technologies. 

 
4.2 Utrecht Inc. 

“UtrechtInc biedt ondersteuning aan tech ondernemers in verschillende fases. Zo                   

organiseren wij de Pressure Cooker, een acceleratieprogramma van 4 maanden. In dit                       

programma transformeer jij jouw bedrijfsidee, met hulp van onze mentoren, experts en                       
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andere ondernemers, in een startup met een gevalideerd business model, een werkend                       

prototype en eerste klanten.” (Utrecht Inc., 2019) 

 

Utrecht Inc. Is een aan de Universiteit Utrecht, UMC Utrecht en Hogeschool Utrecht                         

gelieerde SAO. Exclusief gericht op innovaties in de technologische branche, zetten zij met                         

hun acceleratieprogramma minder breed in dan Rockstart. Een ander groot verschil tussen                       

Rockstart en Utrecht Inc. is dat participeren in het programma van Utrecht Inc. geen                           

aandelen kost. In plaats daarvan vraagt Utrecht Inc. 1850 euro entreegeld om jezelf in te                             

schrijven voor het acceleratieprogramma. Het is hiermee een vrijblijvend programma,                   

waarbij ook minder beloofd wordt dan bij Rockstart. 

 

Na het acceleratieprogramma kunnen participanten doorstromen in een vervolg programma.                   

Uiteindelijk is er voor startups de mogelijkheid om een maximum van 3 jaar aan Utrecht Inc.                               

verbonden te blijven en gebruik te maken van hun begeleiding.  

 

Ook Utrecht Inc. werkt met een oplopend huurmodel. Elk jaar wordt de huur naar boven                             

bijgesteld. Wel heeft Utrecht Inc. contacten met bedrijventerreinen in Utrecht, waar                     

startups zich na hun tijd bij Utrecht Inc. kunnen vestigen. 
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5. Bevindingen 
 

“Culture and identities are definitely a big thing around here.” -Respondent 4 

 

Dit hoofdstuk besteedt aandacht aan de bevindingen, die in het onderzoek naar voren zijn                           

gekomen. Door middel van interviews, observaties en een schrijfopdracht heb ik in                       

samenwerking met respondenten vanuit zowel de SAO’s als startups een beter beeld                       

gekregen van de manier waarop er naar organisatiecultuur wordt gekeken. Deze                     

gepresenteerde visies op cultuur zijn, zoals uit het theoretisch kader naar voren is gekomen,                           

een uiting van een complex fenomeen: namelijk de manifestatie van cultuur in organisaties.  

 

Dit hoofdstuk laat zien hoe de respondenten naar de verschillende aspecten van cultuur in                           

hun organisatie kijken. Hier wordt allereerst gekeken naar de factoren die startups                       

aanduiden als belangrijk in de creatie van hun eigen cultuur, zowel binnen als buiten de                             

eigen organisatie (5.1). Deze paragraaf wordt ondersteund door vignettes met daarin                     

excerpten uit de schrijfopdrachten die de respondenten hebben gemaakt, waarin antwoord                     

werd gegeven op de vraag: Wat is de identiteit van jouw startup, en waardoor is deze                               

bepaald? 

 

Hierna zal aandacht besteedt worden aan de relatie die de startups met zowel elkaar als de                               

SAO hebben. Door in kaart te brengen op welke manier deze actoren elkaar zien en hoe ze                                 

met elkaar omgaan, kan erna beter begrepen worden wat de culturele wisselwerking is                         

tussen de twee. In deze paragraaf wordt dus gekeken naar de mate van onlosmakelijke                           

verbondenheid van SAO en startup en welke gevoelens dit oproept (5.2). 

 

Als laatst is het van belang om de invloed van de relatie tussen start-up en SAO op zowel                                   

creatie als uiting van cultuur te duiden (5.3). Door zowel startup als SAO aan het woord te                                 

laten over de mate waarin SAO duiding geeft aan de cultuur van de startup, kunnen in het                                 

volgende hoofdstuk deze opvattingen worden verbonden aan de theorie en gebruikt om de                         

vragen die gesteld worden in dit onderzoek te beantwoorden. 

 

5.1 Organisatiecultuur in startups 

 

Om de hoofdvraag te beantwoorden, moet allereerst gekeken worden naar hoe de                       

medewerkers/oprichters van een startup kijken naar het ontstaan van cultuur binnen de                       
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startup. Hoe is de cultuur van hun organisatie ontstaan? Wat is de identiteit van de startups                               

en welke actoren dragen hier volgens de startups hoofdzakelijk aan bij? Hier zal de SAO                             

zoveel mogelijk buiten gelaten worden, tenzij respondenten de SAO aanwijzen als een                       

significante bijdrage/creator van hun cultuur. Elke significante bijdrage aan de cultuur van                       

de startup wordt ondersteund door een vignette met daarin excerpten van de schrijfopdracht                         

die aan alle respondenten is voorgelegd. Deze vignetten dienen ter verduidelijking van de                         

culturele context waarin de startup is ontstaan. 

 

5.1.1 De menselijke factor: oprichter en individu 

 

Het oprichten van een organisatie geeft de oprichter een unieke mogelijkheid: het zelf                         

invullen van de initiële organisatiedoelen. De werkwijze, persoonlijkheid en persoonlijke                   

waarden van de oprichter van een startup kunnen dan ook zeker bijdragen aan de cultuur                             

van hun organisatie. Respondent 12 benoemt dit in de zin: “This organisation is a result of                               

my [the founder’s] experience.” De organisatie is een direct resultaat van de ambitie, droom                           

of opportunisme van één of meerdere oprichters. Zij krijgen dan ook de eerste mogelijkheid                           

om hun ideeën te verweven met de organisatie. Zoals respondent 3 stelt: 

 

“Onze identiteit is wel grotendeels ontstaan vanuit het idee waarmee we zijn opgericht: Een                           

Colombiaan die zag dat je met een basis van programmeerkennis ver kan komen.”                         

-Respondent 3 

 

De oprichter bepaalt in dit geval niet alleen het hogere doel van de organisatie, maar geeft                               

ook een propositie voor alle personen die zich binden aan de organisatie. Deze personen                           

krijgen op hun beurt weer de kans om hun individuele opvattingen een factor te maken in de                                 

manier waarop de startup opereert, door samen met de oprichters een team te vormen. 

 

Respondenten 1, 9, 11 en 15 zien het team waarmee de startup opereert als de ultieme factor                                 

in het creëren van de cultuur waarin de organisatie opereert. Respondent 9 stelt: 
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“The team sets the direction and feeling of the company. This is where it starts. We have to                                   

trust each other” -Respondent 9 

 

Het kunnen vertrouwen op je team en het hebben van een persoonlijke band met de                             

personen waarmee je samenwerkt is een basisbeginsel van veel van de startups. De status                           

van startup is hierbij niet onbelangrijk, zoals respondent 2 onder woorden brengt: 

 

“Ook humor en samenwerking met collega’s en externe partijen dragen bij aan een beter                           

resultaat. Ik denk dat we hier meer uit putten dan een traditionelere organisatie, omdat wij                             

elkaar misschien wat beter kennen.” -Respondent 2 

 

Omdat er in vrijwel alle startups die bij de SAO’s aangesloten waren minder dan 10                             

medewerkers actief waren, stelt respondent 2 dat doordat de omvang van de organisatie                         

kleiner is, het belangrijk is dat je als collega’s een goede band met elkaar opbouwt om                               

samenwerking te bevorderen. Het, vaak kleine, team zorgt voor richting en cultuur van de                           

organisatie. Doordat personen de kans krijgen om iedereen in de organisatie goed te leren                           

kennen, kunnen persoonlijke relaties een groot deel zijn van de observeerbare cultuur in                         

startups. Dit kwam ook naar voren in een van de dagen die ik op Rockstart doorbracht: 

 

Wat me opvalt is de tijd die wordt vrijgemaakt als ‘tussendoortje’. Ongeveer een halfuur nadat                             

ik met ze heb geluncht zie ik een aantal personen van [Startup] rond de pingpongtafel in de                                 

kantine staan. Als ik er schuchter bij kom staan om te kijken wat er aan de hand is, legt een                                       

vriendelijke Franse jongen uit wat er speelt: “We’ve got a lot riding on this. The loser brings                                 

cake tomorrow.” Hoewel de personen die ik sprak tijdens de lunch nog zeiden dat ze vandaag                               

echt geen tijd hadden voor een gesprek, staat hier de voltallige organisatie (9 personen) te                             

grappen en aanmoedigen terwijl ze kijken hoe er gepingpongt wordt. Ik vraag het niet hardop,                             

maar kan zien dat deze pot pingpong een welkome afleiding is voor alle personen in de                               

organisatie.   

 

Doordat alle personen van de startup elkaar kennen en een hecht team vormen, kan de hele                               

organisatie ervoor kiezen dat er tijd is voor een pauze, waarin even wordt gefocust op                             

samenwerken buiten de organisatiedoelen om. Deze uiting van cultuur kwam op mij binnen                         

als een leuke manier van collectief tot rust komen op een drukke dag en kwam in mijn optiek                                   

voort uit het op elkaar kunnen vertrouwen als team: ook met een pingpong pauze zullen de                               

werkzaamheden tot een goed resultaat worden gebracht. Ook in deze werkzaamheden komt                       

het belang van het team naar voren, doordat alle individuen op elkaar afgestemd moeten zijn                             

om snel te kunnen handelen naar het behalen van de organisatiedoelen. 
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5.1.2 De organisatorische factor: het behalen van doelen 

 

Een factor die veel naar voren kwam in het benoemen van cultuur van de startup, is dat het                                   

hebben van een organisatiebreed doel leidt tot een gevoel van gemeenschappelijke identiteit                       

voor individuen in de startup. Dit is geen gekke gedachte. Het verduidelijken van dit doel                             

geeft personen een mogelijkheid zich te identificeren met dit doel.  

 

Respondenten 2, 3 en 8 stellen heel duidelijk dat het ontstaan van hun organisatie is                             

voortgekomen uit een praktisch doel. Zo stelt respondent 3: 

 

“De identiteit van [onze startup] komt onder andere van één gedeelde missie: dat we het                             

belangrijk vinden dat alle kinderen leren programmeren. We streven naar het overbruggen van                         

de tech kloof en gelijkwaardigheid voor alle kids. Dat brengt ons ook samen” -Respondent 3 

 

Doordat alle medewerkers van de startup zich kunnen identificeren met het doel van de                           

organisatie, ontstaat er volgens de founders van de startup een cultuur van gedeelde                         

waarden. 

 

“Nou, [onze startup] is een bedrijf. En ons team gelooft in dezelfde visie. En dat is eigenlijk dat                                   

medewerkers in allerlei organisaties beter presteren als ze gelukkig zijn. En daar zijn ook veel                             

onderzoeken over gedaan. [...] Wij streven dan ook met z’n allen naar het gelukkiger maken van                               

die medewerkers.” -Respondent 2 

 

Respondent 2 ziet het doel van de organisatie als belangrijkste factor in de creatie van hun                               

cultuur. Zij stelt dat zolang de personen zich achter het doel scharen, er op een goede manier                                 

aan de weg wordt gewerkt.  

 

De manier waarop er gewerkt wordt is dan ook van groot belang binnen de Startup.                             

Respondenten 3, 5, 8, 10, 11, 12 en 13 geven stuk voor stuk aan dat de snelheid waarmee                                   

beslissingen worden genomen en de wendbaarheid van de organisatie aan het begin staan                         

van de cultuur van hun startup. Dit punt komt in de gesprekken veelal naar voren als een                                 

vervolg op het belang van het kunnen vertrouwen op een hecht team en het geschaard zijn                               
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achter een gemeenschappelijk doel. De wendbaarheid vindt uiting op zowel individueel als                       

organisatiebreed niveau. Respondent 3 vertelt over individuele wendbaarheid: 

 

“It’s challenging, fast paced. You don’t learn how to do one thing perfectly, but moreso a lot of                                   

things pretty well. It’s constant learning and adapting.” -Respondent 3 

 

Als individu binnen de startup moet je erop voorbereid zijn om snel nieuwe vaardigheden te                             

leren, bij te springen waar het moet en je aan te passen aan wat de rest van het team nodig                                       

heeft. Respondent 13 illustreert dit punt verder met de zin: “We don’t really base the work on                                 

our job, but more the job on our work.” Binnen de startup werk je niet naar een                                 

functieomschrijving, maar baseer je je werk op wat er op dat moment van belang is. Wat het                                 

team nodig heeft kan wekelijks verschillen, zoals respondent 11 uitlegt:  

 

“The mindset really is: why not try this instead? Then maybe next week go there or just do                                   

both.” -Respondent 11 

 

Omdat er nog geen uniforme werkwijze is bepaald in de meeste startups, kan er zodra een                               

alternatieve werkwijze wordt aangedragen direct op worden overgegaan. Zolang deze                   

beslissing wordt aanvaard door het hele team, kan er zonder een formeel proces een                           

drastische wijziging in de werkzaamheden plaatsvinden. Doordat samenwerking een grote                   

factor is in het succes van de startup en de teams hecht en klein zijn, kunnen beslissingen                                 

snel aan iedereen binnen de organisatie voorgelegd worden. Iets wat van levensbelang is,                         

zegt ook respondent 12: 

 

“Our decision-making is a matter of hours. We are very adaptive and make decisions very                             

quickly. In the startup business the process from idea to decision and then executing is                             

shortened so much, because the lifetime of a startup is directly related to the speed of those                                 

decisions.” -Respondent 12 

 

Het is dus niet alleen een keuze om snel beslissingen te maken en nieuwe paden op te                                 

zoeken als je tegen een doodlopend eind blijkt aan te lopen. Het is van vitaal belang voor de                                   

startup om wendbaar te blijven en ideeën te blijven opperen, testen en implementeren. Het                           

belang van uitproberen, op tijd doorhebben of een methode werkt of niet, schrappen waar                           

nodig en opnieuw uitproberen is een cyclus waar alle startups tegenaan lopen, volgens                         

respondent 8: 

 

I: “And in the way people treat eachother and the agility?” 
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R: “ Well yeah, but yeah that's a startup thing, where you try, you fail, you learn from that and                                       

then start again or build something on top of your existing product. But it’s an early stage thing                                   

that you need to do. I would say it is also pushed by rockstart. We had a LEAN thinking                                     

workshop and a design thinking methodology workshop. So for now, we are a believer in this                               

approach.” -Respondent 8 

 

Waar startups qua uiteindelijk gebruikte methoden sterk kunnen verschillen, ziet                   

respondent 8 dat de manier waarop methoden uitgeprobeerd worden en hoe er wordt                         

gereageerd op gefaalde experimenten vaak tussen startups hetzelfde is. Deze                   

organisatiebrede en individuele wendbaarheid komen samen in dit principe. Het individu en                       

de organisatie proberen constant nieuwe methoden en werkwijzen uit, waardoor individuele                     

medewerkers van de startup zich moeten aanpassen aan de benodigdheden van het team en                           

het ontwikkelen van nieuwe expertises. Het levend houden van de startup is hierin bij alle                             

startups een belangrijke motivatie en een van de organisatiedoelen.  

 

Wendbaarheid is een cruciaal deel van de cultuur waarin startups zich voortbewegen en lijkt                           

het resultaat te zijn van de invloed van de andere factoren die leiden tot uitingen van cultuur.                                 

Terwijl de oprichters bezig zijn met het leren hoe ze aan het roer moeten staan van de                                 

organisatie, is de organisatie met een grote vaart aan het voortbewegen. Het team stevend                           

onvermindert af op het organisatiedoel, terwijl de medewerkers als individu de kans krijgen                         

om zowel persoonlijke als samenwerkings relaties met elkaar te ontwikkelen. Het hierdoor                       

ontwikkelde vertrouwen is weer cruciaal in het snel kunnen maken van beslissingen en het                           

optimaliseren van de overlevingskansen van de startup. 

 

5.2 Binding startup en SAO 

 

De volgende stap in het presenteren van de bevindingen, is het in kaart brengen wat de rol is                                   

die de verbondenheid van SAO en Startup speelt in de uitingen van organisatiecultuur. Alle                           

geïnterviewde startups zijn gesitueerd bij één van de twee SAO’s. Daardoor is het mogelijk                           

dat, doordat de startups zich voortbewegen in hetzelfde milieu, overlap plaatsvindt in de                         

manieren waarop de cultuur van startups zijn uiting vindt. Dit kan vele niveaus hebben, van                             

gemeenschappelijke werkwijzes tot nauwe samenwerking die leidt tot een gevoel van een                       

gedeelde cultuur. Naast de culturele relatie tussen startups zullen ook de opvattingen van de                           

relatie van startup met de SAO hier gepresenteerd worden. Om te kunnen weten welke                           

effecten op cultuur het aangesloten zijn bij een SAO met zich meebrengt, zal hier allereerst                             

stilgestaan worden bij de mate waarin SAO en startup met elkaar interacteren en hoeveel                           

deze twee actoren bij elkaar betrokken zijn.  
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5.2.1 Verbondenheid startups met elkaar 

Tijdens de pitch meeting krijgen de startups hoofdzakelijk feedback van elkaar. Een van de mensen                             

die heeft gepitched vraagt mij wat ik ervan vind. Ik heb gelukkig menig pitch meeting gehad en kan                                   

hier dus redelijk antwoord op geven. -Observatie pitch meeting Rockstart 

 

Hoewel startups hun eigen autonome organisatie zijn, bevinden ze zich wel allemaal in                         

dezelfde omgeving en maken ze uiteraard deel uit van hetzelfde proces. Hierdoor is het                           

mogelijk dat de startups een verbondenheid tot elkaar voelen, met elkaar samenwerken of                         

zelfs relaties met elkaar vormen. In deze paragraaf komen de startups over elkaar aan het                             

woord en zal uiteindelijk gekeken worden naar de vraag of er overkoepelende uitingen van                           

cultuur plaatsvinden, of dat startupcultuur binnen de individuele startups tot uiting komt. 

 

Het milieu 

De startups die aangesloten zijn bij zowel Utrecht Inc. als Rockstart, werken tijdens hun                           

acceleratieprogramma in zogeheten co-working spaces. Deze co-working spaces zijn grote                   

open ruimtes waarin de startups geen vaste eigen plek hebben. Er zijn wel vergaderruimtes                           

voor als er privémeetings plaats moeten vinden. De ruimte is van belang, zegt respondent 8:                             

“Co-working space is important, especially in the starting stages.” Respondent 13 biedt hier extra                           

perspectief op. Hij stelt: 

 

“In the co-working space, there is the room to create a community. It’s a good environment                               

here, a good culture. I think we use that when we need it. But it's not like all for one like the                                           

musketeers.” -Respondent 13 

 

Het woord community valt ook in gesprekken met respondent 4, 8, 10 en 11. Het hebben van                                 

een open werkruimte zorgt er al snel voor dat medewerkers elkaar opzoeken. Zoals                         

respondent 13 wel in de kantlijn plaatst, betekent dit echter niet dat alle startups zich één                               

voelen zoals bij de drie musketiers. Maar de co-working space staat wel aan de voorgrond                             

van een veelal ondersteunende relatie tussen de startups. Deze ondersteuning kan zich op                         

vele manieren uiten. Respondent 9 benoemt vooral de voordelen die de ruimte heeft op de                             

werkzaamheden van de startup: 

 

“The environment is a factor because it influences the first two [Team and clients] in many                               

ways. Rockstart’s offices and Amsterdam for instance pushes us and gives us inspiration, ideas,                           

resources and even clients. It changes us, and allows us to evolve.” -Respondent 9 
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Door in dezelfde ruimte aan het werk te zijn, kunnen de startups elkaar een duwtje in de rug                                   

geven waar het nodig is. De startups staan voortdurend met elkaar in contact, actief danwel                             

passief. Dit kan, in het geval van respondent 9, leiden tot een bron van nieuwe ideeën,                               

inspiratie en middelen om het doel te bereiken. De co-working spaces leiden volgens                         

respondent 8 echter ook tot een andere vorm van ondersteuning: 

 

“We learn in an indirect way from the other startups. We're always looking at them and get to                                   

see how and why they’re progressing and it's cool. This one right here has potential for huge                                 

enterprise sales and this one just made a great deal or a creative way to get funding or                                   

whatever. It's awesome to see. It also puts pressure on us as well. It’s cool to see and you learn                                       

from them. But I'd mostly describe is as a community. A collaboration or a support network,                               

more than anything. Our biggest leaps and bounds have definitely come from, like our                           

rockstart connections and mentors. Business wise. We learn from the other startups in different                           

ways, more emotionally.” -Respondent 8 

 

Doordat de startups door middel van de co-working space altijd dicht op elkaar werken, zijn                             

alle medewerkers ook indirect deel van de successen, en misstappen, van elkaar’s startup.                         

Iedereen deelt dus in elkaars ervaringen. Dit zorgt voor een groot aantal mogelijke                         

leermomenten, mogelijkheden om succesvolle methodiek over te nemen en de mogelijkheid                     

voor emotionele ondersteuning in mindere tijden, of juist meer personen om het succes mee                           

te vieren. Ook buiten de eigen organisatie.  

 

Omdat iedereen in dezelfde stroomversnelling zit in het programma, is er altijd een                         

overkoepelende verbintenis factor die iedereen die zich heeft aangesloten bij het programma                       

dezelfde kant op doet kijken. Deze verbondenheid heeft echter zijn grenzen. Respondent 10                         

apprecieert bijvoorbeeld dat de mogelijkheid tot ondersteuning er is, maar ziet de eigen                         

startup wel als de eerste optie: 

 

“They try to create a community. It definitely exists and it is cool. But if I have this great                                     

meeting, I’m first and foremost gonna tell my team, say I had this great meeting then they’ll go                                   

like fuck yeah that’s great news. I might share I had a great meeting in the stand up, but not if I                                           

can’t be bothered, you know? “ -Respondent 10  

 

De respondenten staan unaniem positief tegenover de mogelijkheid voor het delen van                       

ervaringen en velen bevestigen dat er een mate van collectiviteit bestaat. Maar de focus ligt                             

in veel gevallen wel bij de eigen startup, beaamt ook respondent 11.  
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“It’s mostly individual startups helping each other out. But if it wasn’t for Rockstart, we                             

wouldn’t have that. They don’t get in the way. For us it’s a cool perspective, since it helps us                                     

really focus on what we should. The core. The business. And our objective. [..] That’s also an                                 

important part of being in an accelerator. You see what the others are doing, you lean on their                                   

experiences as well. So in the end of the day, in the program your startup is a sum of each                                       

other’s experiences.” -Respondent 11 

 

Het feit dat zowel individuen als organisaties in staat gesteld worden elkaar te helpen,                           

ondersteunen en inspireren is voor de respondenten een universele positieve kant van het                         

aansluiten bij een acceleratieprogramma. De startups helpen elkaar op een emotioneel                     

niveau in het omgaan met tegenslag en het vieren van successen. Daarnaast biedt de                           

co-working space de mogelijkheid om succesvolle praktijken van andere startups over te                       

nemen en is er de mogelijkheid voor individuen om uit de eigen organisatie te stappen en                               

advies of ondersteuning te ontvangen van personen die in een andere organisationele                       

omgeving werkzaam zijn.  

 

Is er dan een collectieve, overkoepelende startupcultuur die zich manifesteert in deze                       

co-working spaces en boven de individuele organisatiecultuur van de startup uitstijgt? Ja,                       

zeggen respondent 3, 4, 8, 11 en 12. Maar deze cultuur is niet consistent en creëert en breekt                                   

zichzelf af in minder dan een half jaar. Respondent 12 beschrijft het als volgt: 

 

“I would not say there is a Rockstart culture in general. But we generate our own ecosystem                                 

within the program. It’s individuals helping each other out and becoming better as a group.”                             

-Respondent 12 

 

Binnen de grenzen van het acceleratieprogramma ontstaat een duidelijke, collectieve                   

cultuur, naast dat er binnen alle individuele startups een eigen vorm van cultuur gecreëerd                           

wordt. Deze cultuur houdt, in tegenstelling tot de individuele startup cultuur, niet stand na                           

het beëindigen van het programma. 

 

Voorlopige conclusies 

Startupcultuur bestaat op verschillende niveaus. Binnen de grenzen van de organisatie wordt                       

door de individuen binnen de startup zelf constant de creatie van een organisatiecultuur                         

gerealiseerd, maar deze individuele cultuur wordt uitgedaagd door het aangesloten zijn bij                       

een SAO. Meerdere startups zeggen dat het samenwerken tussen startups een significante                       

bijdrage heeft aan hun eigen succes, besluitvorming en opvattingen over de eigen                       

organisatie. Dit zorgt ervoor dat de startup meer wordt dan alleen een individualistische,                         

afgebakende organisatie. Terwijl de startup in het acceleratieprogramma voortbeweegt, doet                   
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deze organisatie dit samen met een groep andere organisaties die dezelfde kant op aan het                             

bewegen zijn. Hoewel het uitgangspunt van elke organisatie anders is, de werkzaamheden en                         

persoonlijkheden verschillen en de manier waarop de organisatie hun doel probeert te                       

behalen niet overeen hoeft te komen, bestaat er wel degelijk een overkoepelende cultuur, die                           

zich uit in het vormen van een community. Deze community ontstaat onder andere door het                             

wegnemen van fysieke barrières, maar in de volgende paragraaf zal ook gekeken worden                         

naar een mogelijke andere katalysator voor het ontstaan van deze overkoepelende cultuur. 

 

5.2.2 Verbondenheid startups met de SAO 

Iets wat me vrij snel na binnenkomst opvalt, is de fysieke afstand tussen de werkplekken van                               

medewerkers van Rockstart en de startups. Ik zit zelf in de startup werkruimte, maar moet een gang                                 

door en dan door de lunchruimte lopen om bij het deel van het gebouw uit te komen waar de                                     

medewerkers van Rockstart bezig zijn. -Observatie pingpongtoernooi Rockstart 

 

Startups krijgen tijdens hun acceleratieprogramma de mogelijkheid om elkaar te                   

ondersteunen in het individuele proces. Naast andere startups is er echter een andere actor                           

die het hele traject van de startups in het acceleratieprogramma meemaakt: de SAO. De SAO                             

selecteert de startups die mee mogen doen aan het acceleratie traject en hebben dus een                             

actieve rol in het creëren van de groep waarmee individuele startups het programma                         

doorlopen. “It’s not joining the program, it’s being selected. You don’t just join like that.” 

 

Als organisator van het programma is de SAO al voor de aanvang van het daadwerkelijke                             

traject een factor die meespeelt in de beslissingen van de startup, er wordt een bewuste                             

keuze gemaakt om de SAO op te zoeken, zegt respondent 5: 

 

“We have no experience. We need guidance, we need managing. We wanted to join an                             

accelerator to make sure that we don’t make any major mistakes.” -Respondent 5 

 

De SAO wordt door respondent 5 gezien als een vangnet. Een methode om grote                           

startup-bedreigende fouten te voorkomen. Respondent 5 gaat ervan uit dat de SAO hen voor                           

deze fouten zou behoeden door te acteren als een gids of manager. Met de antwoorden en                               

middelen die zij kunnen bieden aan de startup, is het aansluiten bij een SAO veelal                             

gebonden aan een waardepropositie. Dit is geen rare gedachte, want participatie aan het                         

acceleratieprogramma kost de startup ook een significant deel van het vermogen van de                         

startup. Het is volgens respondent 5 dus van groot belang dat er van tevoren al een gevoel is                                   

dat de SAO de startup een wezenlijke dienst kan bewijzen: “Since we were going to give out 8%                                   

of our equity, it might as well be to someone you see eye to eye with, right?” Naast de rol van                                         

mentor definieert de relatie tussen startup en SAO zich dus ook door de financiële                           
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afhankelijkheid die de twee partijen van elkaar hebben. De startup geeft een deel van                           

zichzelf weg aan de SAO en de SAO verdient pas wezenlijk aan de startup wanneer deze in                                 

waarde stijgt. Meerdere respondenten benoemen deze zakelijke relatie als een hoge-druk                     

pan of pressure cooker. Het acceleratieprogramma van Utrecht Inc. heeft zelfs ‘de Pressure                           

Cooker’ als titel. Respondenten 9 en 8 leggen uit waarom deze metafoor toepasselijk is: 

 

“It's hard to say of course that lightning in a bottle wouldn’t happen with the same people                                 

elsewhere, but they put in the effort and really encourage us to work this way. They want us to                                     

be successful so they can be successful. If you would put me in a coffeeshop working area with                                   

the same amount of motivated people that would also magically have startups in the same                             

phase as I did, I probably would’ve never thought to rely on them as much as I do this group                                       

now. It’s that pressurecooker situation that they enable that really brings it together.” 

-Respondent 9 

 

“We pitch a lot, and we do a lot of workshops where everybody will be talking. We get a lot                                       

done in a short amount of time, so there’s a lot of pressure. But that makes it so we’re all very                                         

open to eachother and know that we can reach out to eachother and rockstart for help when                                 

needed. They actually push us a lot to share our experiences. And when you share your                               

experience you definitely get  a lot of feedback. So yeah.” -Respondent 8 

 

Respondenten 8 en 9 geven met het uitleggen van de pressure cooker metafoor een extra                             

dimensie aan de overkoepelende cultuur binnen het acceleratieprogramma. Zij stellen dat                     

doordat de SAO aanstuurt op samenwerking, feedback en het delen van ervaringen, het                         

vertrouwen in de andere startups wordt aangewakkerd, waaraan de overkoepelende cultuur                     

in het programma ten grondslag ligt. De druk die de SAO legt bij de startups, leidt                               

uiteindelijk tot het vormen van de community binnen het programma. De SAO zelf neemt                           

hier een meer ondersteunende of faciliterende rol in, waarin ze wel laten blijken dat er veel                               

druk ligt op het behalen van successen, maar geen actieve rol innemen in het behalen van                               

deze successen. Respondent 5 beaamt dat dit ook bij Utrecht Inc. het geval is: 

 

“An interesting thing is that they don’t get in the way. You have a program that you need to                                     

keep up with and that’s under your management, your organisation. But they don’t get in the                               

way, they just help us, try to make us improve. We have something in the program called the                                   

heartbeat, where sometimes we check in and it supplies discipline and structure.” -Respondent                         

5 
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Vanuit de SAO’s zelf belichten respondenten 1 en 6 deze ondersteuning vanuit een ander                           

oogpunt. De uitingen van overkoepelende en individuele cultuur zijn voor hen een belangrijk                         

deel van het programma. Ook al sturen ze hier niet direct op aan bij de startups zelf: 

 

“One of the more important parts of my job is to find a way to instill that community feeling                                     

into our batches. It works in different ways. For instance, this summer I've been working on                               

redesigning the communal working space. It's a work in progress, but we’re definitely noticing                           

that the more we open it up, put people in eachother’s field of view and remove barriers, the                                   

more people interact with eachother. It's in the simple things, we don’t really need to                             

encourage much more than we already do through our activities, workshops and standups.                         

We’ve actually noticed that actively encouraging more interaction has a bad effect, at least on                             

some of the participants. That’s why our focus shifts to more facilitating of indirect contact.”                             

-Respondent 6 

 

Binnen de SAO’s wordt er actief gewerkt aan het bewerkstelligen, of in elk geval zoveel                             

mogelijk faciliteren, van communicatie tussen de participerende startups. Respondent 6 ziet                     

het creëren van een overkoepelende cultuur als een belangrijk doel van de co-working space                           

en de activiteiten in het programma. Door binnen het programma zoveel mogelijk in te                           

zetten op een constante interactie tussen de participanten probeert de SAO dit doel te                           

bereiken. De SAO intervenieert echter niet wanneer deze interactie niet vanzelf op gang                         

komt, een beslissing die gemotiveerd wordt vanuit eerdere slechte ervaringen met het direct                         

aansturen op de relatie die de SAO ziet als ideaal. Respondent 1 ziet bij Utrecht Inc. een                                 

vergelijkbare mentaliteit: 

 

“Tussen die startups... probeerden wij dat [onderlinge relaties] heel erg te stimuleren. Dat lukte                           

ook wel voor een groot deel, maar dan merk je toch dat het heel erg afhankelijk is van:                                   

sommige startups klikken gewoon heel goed samen, andere wat minder. Soms klikt het dan ook                             

echt op sector, zeg maar. Dus medische startups gingen samen, educatie. Ja, soms ook gewoon                             

een beetje leeftijdsgebonden. Of locatie gebonden. Twee bedrijven die naast elkaar zitten, ja.                         

Maar dat probeerden wij as Utrecht Inc zijnde. Dat was een van de grootste doelstellingen, om                               

die community levendig en vol kennis te houden. En te zorgen dat die kennis ook wel gedeeld                                 

werd, en alle ervaringen. Dus dat gebeurde ook wel.” -Respondent 1 

 

Ook respondent 1 ziet de ondersteunende, kennisdelende relatie tussen startups als een                       

ideaal uitgangspunt. Net als respondent 6 wordt hier ook aangehaald dat er alleen gewerkt                           

wordt aan het uiteindelijke doel. De manier waarop deze relaties ontstaan zijn hieraan                         

ondergeschikt. Hoe de startups bij elkaar komen is minder van belang dan de uiteindelijke                           

uitingen van cultuur door middel van het delen van kennis en ervaringen. De fysieke                           
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omgeving en het acceleratieprogramma worden vormgegeven met dit doel als een actieve                       

overweging. Door interactie te faciliteren, maar niet te verplichten, proberen de SAO’s de                         

startups te ondersteunen door de startups elkaar te laten ondersteunen. Hiermee                     

beïnvloeden ze de interactie tussen startups, die leidt tot de uiteindelijk uiting van deze                           

interactie tot een community. 

 

De relatie tussen SAO en startup is er een van faciliteren en het aanmoedigen van                             

participatie. Naast het verzorgen van workshops en mogelijkheden tot mentorschap en                     

contacten binnen de industrie, focust de relatie tussen SAO en startup zich vooral op het                             

vormen van een cultuur van behulpzaamheid tussen de startups. Deze aanpak assisteert in                         

het creëren van een overkoepelende cultuur, maar kan ook onbedoelde consequenties met                       

zich meebrengen in de vorm van bad cases. Respondent 14 legt uit hoe deze cultuur ook kan                                 

afdoen aan de ervaring binnen het programma: 

 

“I enjoy being here, the energy, the people and the community. But if I were to get the same                                     

choice again, I wouldn’t do it.” 

R: “Oh? Why not?” 

I: “Because I believe we do not get enough back for the amount of equity we give away to                                     

Rockstart.” 

R: Could you expand on that? What are you missing or not getting exactly?” 

I: “Well this.. Like I said before at the start, in this group they identify me as the serial                                     

entrepreneur [person who starts up a multitude of ventures during his career, red.] and that                             

means that I am actually the one helping out most of the time, know what I mean? I have the                                       

experience, but because this HUB venture is different than the other things I’ve done, rockstart                             

seemed like a nice step. But I’m the one helping them now! Right? Which I don’t mind, I like                                     

helping and seeing the others succeed. But eh.. I feel that I shouldn’t have to do that. Not while                                     

paying them at least. So that’s why I’m unhappy haha… Well not unhappy, but unsatisfied.”                             

-Respondent 14 

 

Respondent 14 schetst eenzelfde beeld als de andere respondenten: een overkoepelende                     

cultuur waarbij ondersteuning een belangrijk deel is van het deelnemen aan het                       

acceleratieprogramma. Door de passieve houding van de SAO, vindt respondent 14 echter                       

dat teveel van de taken die startups van de SAO verwachten zoals acteren als een gids of                                 

manager, op de schouders van hem terecht komen. Cultuur is, ook in de community,                           

gebaseerd op individuele opvattingen. Het vertrouwen op de capaciteit van startups om                       

elkaar onderling door het proces te gidsen kan zorgen voor een constructieve dynamiek                         

binnen het programma, maar kan uiteindelijk ook afbreuk doen aan de ervaring van                         
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individuen in het programma. Hierdoor kan het hanteren van de community als culturele                         

tool door de SAO, leiden tot onbedoelde consequenties. 

 

Voorlopige conclusies 

De relatie tussen SAO en startup is er een van ondersteuning. De SAO zorgt in het                               

acceleratieprogramma bewust voor een omgeving en invulling van het programma waarin                     

het bevorderen van interactie tussen de startups naar de voorgrond wordt gehaald. Deze                         

methode wordt erkend door de participerende startups, maar ligt niet altijd in lijn met de                             

verwachtingen die de startups hebben bij het acceleratieprogramma. Vanuit een aantal van                       

de startups wordt verwacht dat de SAO’s fungeren als een manager, een begeleidende factor                           

die ervoor zorgt dat de startup geen levensbedreigende fouten begaat en daarmee kan                         

fungeren als vangnet. Wanneer blijkt dat de SAO hiertoe onvoldoende in staat is, hangt de                             

manier waarop de SAO wordt beoordeeld door de participanten af van de mate waarin de                             

startup hulp kan vinden bij andere participerende startups. Het ontbreken van consistente                       

begeleidende kwaliteiten binnen de SAO kan in sommige gevallen leiden tot onvrede bij                         

startups die meer verwachten voor de inleg die ze kwijt zijn aan participatie.  

 

5.3 Culturele invloed SAO op startup 

Na gekeken te hebben naar cultuur binnen en tussen startups, het uitgangspunt van de SAO                             

op het belang van deze cultuur, en het verwachtingspatroon van de startups richting de SAO,                             

zal in deze paragraaf gekeken worden naar de invloed die de SAO volgens de startup op het                                 

vormen van hun organisatiecultuur heeft. Om dit te belichten komen de startups en SAO’s                           

aan het woord, in de bespreking over de mate waarin de SAO hen naar een specifieke uiting                                 

van cultuur leiden. Hierbij wordt gekeken naar actieve en passieve inbreng en hoe de                           

startups met deze inbreng omgaan. 

 

5.3.1 Invloed SAO op startupcultuur 

Respondent 3, 4, 8 en 9 zien allemaal dat de SAO een onmisbaar deel is van de cultuur zoals                                     

deze in de startups binnen het acceleratieprogramma aanwezig is. Eerder al kwam deze                         

quote van respondent 9 voorbij: “If you would put me in a coffeeshop working area with the same                                   

amount of motivated people that would also magically have startups in the same phase as I did, I                                   

probably would’ve never thought to rely on them as much as I do this group now.” Deze quote                                   

verwoordt wat meerdere respondenten zien als de hoofdzakelijke factor die de cultuur                       

binnen hun startup heeft beïnvloed. Respondent 4 wijdt hier in de volgende quote over uit: 

 

“One of the big assets of being in an accelerator is the environment. It’s more personal. As                                 

we’re young and get distracted very easily, if you were to just drop us in a random startup                                   

building, just offices and that’s it, which we had in the past before joining rockstart. You get a                                   
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bit lost. We’d try some stuff, go back, try something else. We didn’t really know what we were                                   

doing, right? We had a lot of energy, but we spent it doing things that we were not sure were                                       

going to work so it gets really tiring and pretty depressing. So when you’re in rockstart and                                 

you’re part of this environment, this structure, this organisation, you really are surrounded by                           

people that are trying to help you. There’s this constant positive energy going on where they’re                               

here to push you and to see what you’ve got.” -Respondent 4 

 

Respondent 4 benoemt de omgeving van het zijn in een accelerator als een belangrijke factor                             

die de organisatiecultuur zoals deze al van tevoren bestond heeft beïnvloed. Een belangrijk                         

deel van de quote van respondent 4 is dat de leidende culturele factoren, zoals ze in de eerste                                   

paragraaf van dit hoofdstuk benoemd werden, allemaal al aanwezig waren voordat de startup                         

meedeed aan het acceleratieprogramma. Er bestonden ook voor Rockstart al                   

organisatiedoelen, oprichters, een team en een zekere mate van wendbaarheid, gesignifieerd                     

door de passage “We’d try some stuff, go back, try something else.” Wat de SAO biedt volgens                                 

respondent 4 is een zekere mate van structuur, een duwtje in de rug en de mogelijkheid om                                 

deel uit te maken van een gezamenlijk milieu waar je wordt uitgedaagd. Hiermee beaamt                           

respondent 4 de eerdere quote van respondent 9. Het omgeven zijn door personen is niet                             

genoeg, hoe gelijk de paden die ze bewandelen ook zijn. Het in staat gesteld worden om een                                 

gezamenlijk milieu te vormen en de energie van de eigen startup in te zetten in het                               

programma zorgt ervoor dat de bestaande cultuur een uiting vindt. Daarmee worden de                         

culturele uitingen die het milieu voortbrengt, weer een mogelijkheid om de individuele                       

startupcultuur mee te verrijken, zegt respondent 11: 

 

“Rockstart provides you the foundations that you need to be successful. At least they point you                               

in the right direction. It’s up to you at the end of the decision, but they point you in the right                                         

direction. In the end of the day it’s our call what we do with it.” -Respondent 11 

 

Uiteindelijk staat het participeren in een acceleratieprogramma voor respondent 11 gelijk                     

aan het krijgen van mogelijkheden. De overkoepelende cultuur benoemt hij even later als                         

een van deze mogelijkheden: “it’s great to get help and ideas from others. But that’s what it is,                                   

help” Het kunnen gebruik maken van ondersteuning beïnvloed ook het proces van                       

respondent 11, maar hij ziet de mogelijkheden die de SAO en andere startups bieden vooral                             

als een manier om de eigen individuele startup mee te versterken. Respondent 15 wijdt                           

hierover uit: 

 

I: “And do you think rockstart supports you, in those values?” 

R: No. They made us define them in like a workshop, but I think that if those values weren't                                     

there to begin with, we’d have a big problem. I mean obviously we need to do a better job of                                       
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expressing them. But I do feel that we live them, strive towards them, and relay them to new                                   

hires. We really need to have people understand what it means to do this job. But also for us,                                     

they’re [the core values] being created. As we go, too. We’re just like oh, this is the company                                   

that we wanna be, this is the culture that we want to inspire, these are the people that we want                                       

to have. We’re in growth mode, so we figure the stuff out as we go. But really it’s a product of                                         

our combined mentalities. And sure Rockstart influences that somewhat, but Rockstart is not                         

what brought us together, or made us want to pursue this in the first place, you know?”                                 

-Respondent 15 

 

Respondent 15 geeft aan dat de cultuur zoals deze wordt geleefd binnen de startup, komt                             

vanuit de startup zelf, met invloeden vanuit Rockstart. De SAO en andere startups geven op                             

verschillende manieren nieuwe vormen van uiting aan de cultuur die binnen de startup                         

bestaat. De oprichters, het team, de doelen en de wendbaarheid van de startup zijn uitingen                             

van cultuur die al bestaan voordat de startup zich aansluit bij een acceleratieprogramma.                         

Eenmaal in het programma bestaat de cultuur uit de gecombineerde opvattingen en                       

mentaliteit van de medewerkers van de startup, waarbij Rockstart en de community van                         

startups aanwezig zijn, maar volgens respondent 15 een kleinere rol spelen.  

Vanuit de SAO ziet respondent 6 ook dat het individuele deel van de startupcultuur blijft                             

bestaan. Aan het eind van het programma bestaat de groep participanten nog steeds uit                           

individuele startups die op verschillende manieren invulling geven aan de middelen die de                         

SAO ze aanreikt met de activiteiten in het acceleratieprogramma: 

 

I: “So tomorrow [at the pitch meeting] do you expect 20 people giving 20 similar pitches, based                                 

on the workshops you give them? Doesn’t the end result prove to be a little bit too                                 

homogenous?” 

R: “I mean, they’re still different people doing different things. It's not like everyone comes out                               

of school or university the same way. We give them a framework, yes. But I think saying that                                   

we create a homogenous blob of people is a stretch.” 

I: “But you’re not concerned at all in applying a mold type of thing to these people who you                                     

call different yourself?” 

R: “No, I’m not really, I guess. I know, and I've seen, how people take away the things that                                     

resonate with them, and all in all everyone applies things they see or hear differently. And it's                                 

not like creating similar outcomes or similarity in our participants is a bad thing, right? If                               

people recognize our way of ‘raising’ our startups as a good way, when those startups go on to                                   

achieve great things, I think it’s a good thing that we can say that we apply all those successes                                     

to everyone in our program.” -Respondent 6 
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Startups gaan op verschillende manieren om met de middelen die ze aangereikt krijgen, ziet                           

ook respondent 6. Hoewel er vanuit de SAO nadrukkelijk wordt ingezet op het creëren van                             

een gezamenlijke ervaring voor participanten in het acceleratieproces, ziet respondent 6                     

geen indicatie van een doorwerking van deze gezamenlijkheid in de uiteindelijke                     

presentaties van de startups of andere individuele uitingen van cultuur. De individuele                       

startupcultuur heeft dus een belangrijke invloed op de uiting van cultuur. De community                         

bepaald samen met de SAO de overkoepelende cultuur. Deze cultuur heeft in de opvattingen                           

van de respondenten een ondergeschikte rol.  

 

Voorlopige conclusies 

Volgens de respondenten heeft het aangesloten zijn bij een SAO en het participeren in een                             

acceleratieprogramma zonder twijfel de vorming van organisatiecultuur binnen de                 

individuele startup beïnvloed. Deze invloed vindt volgens de respondenten veelal zijn uiting                       

in een hogere mate van structuur, het kunnen benutten van het milieu waarin je                           

voortbeweegt en het leren van anderen.   

 

Het is echter wel zo dat deze culturele uitingen een bijdrage zijn aan een organisatiecultuur                             

die niet gecreëerd is tijdens het acceleratieprogramma. De individuele startup had een                       

cultuur vóór het acceleratieprogramma, en heeft tijdens en na het programma ook een                         

duidelijke focus op de eigen organisatie. Zowel respondenten binnen startups als de SAO                         

stellen dat de overkoepelende cultuur binnen de SAO en tijdens het programma de                         

mogelijkheid heeft om als bijdragende factor mee te spelen in de vorming van de immer aan                               

verandering onderhevige cultuur van de individuele startup. 

 

Het is aan de startup en de individuen daarin zelf om de overkoepelende cultuur te laten                               

bijdragen aan de organisatiecultuur. Wanneer dit gebeurt kunnen de ondersteuning, duw in                       

de rug en hulp die de startups ontvingen tijdens het programma, een katalysator zijn in het                               

nemen van een volgende stap.  

 

   

51 



6. Analyse 
 

In mijn theoretisch kader heb ik auteurs aan het woord gelaten, die met hun theoretische                             

concepten een bijdrage hebben geleverd aan het verduidelijken van de thema’s waar het                         

onderzoek op gebaseerd is. Daarna kwamen in de bevindingen de respondenten aan het                         

woord, die met hun ervaringen en verhalen dit onderzoek van context hebben voorzien. Dit                           

hoofdstuk zal deze twee elementen met elkaar verbinden.  

 

De belangrijkste thema’s, die in de bevindingen naar voren zijn gekomen, zullen in dit                           

hoofdstuk verklaard worden aan de hand van de theorie. In de theorie kwamen een aantal                             

perspectieven op de manier waarop cultuur zich manifesteert in organisaties naar voren.                       

Deze perspectieven zijn te onderscheiden in drie metaforen: De organisatie als organisme,                       

de organisatie als mechanisme en de organisatie als metafoor. Alledrie deze perspectieven                       

zijn van waarde in het beschouwen van de ervaringen en opvattingen die gedeeld zijn door                             

de respondenten en het verklaren van startupcultuur binnen de niveaus van de individuele                         

startup en de overkoepelende cultuur in het acceleratieprogramma. Allereerst zal worden                     

gekeken naar de culturele factoren die aan de basis staan van cultuur binnen de startup (6.1)                               

en de overkoepelende cultuur tussen startups (6.2). Daarna zal worden stilgestaan bij de rol                           

van de SAO (6.3) en de manieren waarop de SAO een effect heeft op de cultuur van de                                   

startups die zich bij deze hebben aangesloten (6.4). 

 

6.1 Het systeemmodel 

Startupcultuur wordt in dit onderzoek gezien als de culturele uitingen die door de                         

respondenten en in observeerbare uitingen worden benoemd als de opvattingen die voor de                         

individuen in de startup van belang zijn in de manier waarop zij opereren. Uit de                             

bevindingen komt naar voren dat deze uitingen hoofdzakelijk op twee niveaus plaatsvinden,                       

namelijk binnen de eigen startup en tussen de startups die met zijn allen meedoen aan                             

hetzelfde acceleratieprogramma. Binnen deze acceleratieprogramma’s heeft de SAO ook een                   

actieve rol in het mogelijk maken van culturele uitingen door de startup. 

 

De manier waarop cultuur zich binnen de individuele startup manifesteert, vindt zijn basis                         

voornamelijk in de metafoor van de organisatie als organisme, hetgeen aan de basis staat van                             

het organisationele systeemmodel. In de gesprekken benoemen de respondenten een aantal                     

factoren, die als essentieel worden gezien in het duiden van de cultuur die bestaat in de                               

individuele startup. Dit zijn menselijke factoren, bestaande uit de founders, individuen en                       

het team dat zij samen vormen en het organisatiedoel en de manier waarop deze bereikt                             

wordt. 
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Al deze factoren komen terug in de culturele factoren die Martins (1989) ziet in zijn                             

organisationele systeemmodel. Martins heeft het in zijn model onder andere over het                       

leiderschap, de wijze waarop het personeel het leiderschap beschouwd, het belang van                       

missie, visie en doelen van de organisatie, de wijze waarop beslissingen worden genomen en                           

geïmplementeerd, en interpersoonlijke relaties, voornamelijk tussen managers en               

werknemers en individuele werknemers binnen teams.  

 

Zowel het organisationele systeemmodel en de respondenten benoemen dat constante                   

interactie aan de basis staat van de uitingen van cultuur in de organisatie. Doordat de relatie                               

tussen oprichter en individuen en individuen met elkaar van groot belang zijn voor het                           

succes van de startup, moeten subjectieve opvattingen constant aan elkaar voorgelegd                     

worden. Dit uit zich in het vertrouwen dat individuen hebben in het team waaruit de startup                               

bestaat. Door dit vertrouwen van het individu in het team en de oprichter, is het mogelijk om                                 

de wijze waarop beslissingen, met een hoge snelheid van consolidatie en implementatie,                       

worden genomen in startups te hanteren. GrantThornton (2017) beschrijven deze hoge mate                       

van wendbaarheid als een van de basisprincipes van startupcultuur, hetgeen wordt beaamt                       

door de respondenten. De constante interactie en het snel maken van beslissingen is van                           

levensbelang voor het bestaan van de startup. Deze wendbaarheid is bij Rockstart en Utrecht                           

Inc. de vaakst observeerbare uiting van startupcultuur. Individuen zijn bereid om gaten in                         

het team op te vullen en snel kennis te vergaren als een beslissing dit van ze verlangt. Dit                                   

belichaamd ook de organisatie als metafoor. Smircich (1987) ziet daarin de organisatie als                         

niks meer dan het samenkomen van subjectieve opvattingen van individuen die zich binnen                         

de organisatie voortbewegen. Individuen baseren wat de organisatie voor hen betekent op                       

het samenkomen van de subjectieve opvattingen van alle individuen in de startup.  

 

Een andere reden voor de toepasselijkheid van het systeemmodel kan teruggezien worden in                         

de vanzelfsprekendheid van startups om op basis van interactie, constant in een proces van                           

culturele verandering te zitten. De cultuur van de startup is namelijk te observeren als het                             

zijn van verandering. 

 

Ook de plaats van de organisatie binnen een milieu is een leidende factor voor de                             

organisatiecultuur volgens het systeemmodel. Binnen acceleratieprogramma’s vinden             

startups elkaar en geven ze binnen het programma uiting aan een overkoepelende                       

startupcultuur, naast hun eigen individuele startupcultuur. De overkoepelende cultuur wordt                   

door de respondenten vaak aangeduid als community. De constante interactie die individuele                       

medewerkers van een organisatie hebben, niet alleen binnen de organisatie maar ook                       

daarbuiten, is van groot belang voor de constante veranderlijkheid van de cultuur (Martins,                         

1989).  
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De manier waarop de cultuur binnen de community van het acceleratieprogramma zich uit,                         

is volgens de respondenten vooral door het hebben van een ondersteunende functie. Door de                           

behulpzaamheid en het delen van ervaringen, biedt deze overkoepelende cultuur startups de                       

mogelijkheid om de individuele cultuur versterken en de individuele organisatiedoelen te                     

behalen. Het zo goed mogelijk voorbereid zijn op de volgende stap na het eindigen van het                               

programma is nog steeds het duidelijke uitgangspunt van de individuele startups binnen het                         

acceleratieprogramma. Het is dan ook zo dat de community waarin de startups zich                         

voortbewegen uniek is, omdat zij ook concurrenten van elkaar zijn. De ondersteunende                       

functie van de overkoepelende cultuur in het programma stelt de startups ertoe in staat de                             

individuele doelen te behalen, maar tegelijkertijd heeft de startup die het best voor de dag                             

komt uiteindelijk het meeste kans op slagen. De community binnen het                     

acceleratieprogramma van de SAO’s balanceert dus het helpen van elkaar en het uitwisselen                         

van ervaringen, met het weten dat er aan het eind van de rit maar een eindig bedrag                                 

beschikbaar is om in de startups te investeren. Toch zeggen de meeste respondenten dat de                             

overkoepelende cultuur een belangrijk deel is van het succes van het programma en de                           

organisaties die eraan participeren.  

 

6.2 Corporate culture 

De community die zich vormt binnen acceleratieprogramma’s functioneert als een tool voor                       

zowel de startups als de SAO. Smircich (1983) benoemt deze tool als een sleutel die                             

gehanteerd kan worden om successen mee te ontgrendelen. Het ondersteunen van elkaar is                         

de manier waarop de cultuur in de community van het programma zich uit. Deze                           

ondersteuning wordt door de startups gezien als een middel dat ingezet kan worden om                           

gewenste resultaten te behalen en de startup te behoeden voor het maken van fouten in hun                               

eigen proces. Door de nadruk op het delen van successen en elkaar helpen tijdens workshops                             

en in de co-working spaces, krijgen de startups toegang tot een culturele manier van                           

organiseren. Deze manier van elkaar ondersteunen in het proces zorgt ervoor dat het voor de                             

individuele startup belangrijk is om met andere startups voort te bewegen in eenzelfde                         

milieu om het meest te halen uit het acceleratieprogramma. Deze uiting van cultuur in                           

ondersteuning en het gebruiken van andermans ervaringen voor eigen succes, wordt van                       

buitenaf gestimuleerd.  

 

De community binnen het acceleratieprogramma bestaat namelijk niet zomaar, maar is deel                       

van de corporate culture van de SAO. De SAO stelt startups in staat om deze overkoepelende                               

cultuur te creëren. Dit doen zij door middel van hun eigen culturele manier van organiseren.                             

Hoewel de SAO geen actieve interventies in het programma zelf plant, zijn de medewerkers                           

van de SAO wel actief bezig met het optimaliseren van het tot stand komen van de cultuur                                 
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die zij als een ideaal uitgangspunt zien. Door het creëren van een co-working space en het                               

organiseren van sessies waarin startups worden aangemoedigd zoveel mogelijk ervaringen                   

met elkaar te delen, accentueert de SAO het belang van het gepositioneerd zijn in een                             

milieu. Door het actief werken richting een beoogde cultuur waarin de uitingen binnen dit                           

milieu hoofdzakelijk ondersteuning en positieve interactie zijn, wil de SAO deze factor van                         

cultuur actief laten voldoen aan hun ideaal. 

 

De SAO is er binnen deze community voornamelijk voor passieve begeleiding, het in staat                           

stellen van startups om hun weg te vinden, al dan niet samen. In het programma wordt de                                 

community door de SAO als culturele tool gebruikt, welke op zijn beurt weer als tool                             

gebruikt kan worden voor de individuele startup. Het creëren van deze ondersteunende                       

community is voor de SAO een van de belangrijkste functies in het acceleratieprogramma.   

 

6.3 De organisatie als metafoor 

Het aangesloten zijn bij een SAO heeft een effect op de vorming van cultuur binnen en                               

tussen startups. Dit wordt vanuit de literatuur ondersteund door Martins en Smircich.                       

Martins stelt dat het milieu waarin een organisatie zich bevindt direct uitwerking heeft op                           

de organisatiecultuur. Smircich stelt dat wanneer individuele subjectieve opvattingen binnen                   

de organisatie veranderen, de organisatiecultuur daardoor ook verandert. De leidende                   

organisatiecultuur is hierbij een uiting van de opvattingen over de organisatie die                       

daarbinnen het breedst worden gedragen.  

 

De relatie tussen de SAO en de startup is er een die gedefinieerd wordt door subjectieve                               

opvattingen. In de literatuur en de opvattingen van de respondenten binnen startups, worden                         

SAO’s hoofdzakelijk geduid als zijnde een methode voor startups om succesvol door de                         

eerste fasen van het vormen van de organisatie te komen, door middel van een aantal                             

praktische stappen waaraan voldaan moet worden (Cohen, 2013). De individuen in de startup                         

leggen naast een deel van de waarde van de organisatie, ook de opvatting dat de SAO zal                                 

zorgen voor een sterkere succesvolle organisatie in bij aanvang van het                     

acceleratieprogramma. Ook de individuen binnen de SAO geloven in het succesvol maken                       

van de startup. Deze overeenkomst zorgt voor de uiting van cultuur, in dit geval het bereid                               

zijn om te participeren in het programma, het succes van de co-working spaces en eventuele                             

teleurstelling in de middelen die ontbreken en daardoor de leiden tot een nieuwe subjectieve                           

opvatting voor de personen in de startup. Hoewel de SAO door de startup voornamelijk                           

wordt gezien als effectieve manier van het ontvangen van middelen en een orgaan die hen in                               

staat stelt om individueel beter te worden, is dit niet de opvatting die de grootste                             
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doorwerking heeft op de startup in het programma. Zowel Rockstart als Utrecht Inc. legt                           

namelijk een grote nadruk op de interactie tussen startups in het acceleratieprogramma.  

 

Voordat startups zich aansluiten bij het acceleratieprogramma, is er al een cultuur te                         

observeren. Deze cultuur ontstaat organisch door middel van de organisatiedoelen,                   

oprichters en individuen binnen de organisatie. Hetgeen de SAO biedt tijdens het                       

acceleratieprogramma is een nieuw milieu en daarmee nieuwe opvattingen, waardoor de                     

startupcultuur tijdens het acceleratieprogramma gevormd wordt door het milieu waarin de                     

startups zich bevinden. De uiteindelijke cultuur is het resultaat van de organisatiecultuur als                         

organisme die bestaat in de individuele startups, de cultuur zoals deze als mechanisme                         

gehanteerd wordt door de SAO om interactie tussen startup te maximaliseren, en de                         

individuele, subjectieve opvattingen die in zowel SAO als startup het beginsel vormen voor                         

de relatie tussen deze twee organisatievormen. 
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7. Conclusie 
 

In de conclusie zullen allereerst de onderzoeksvragen beantwoord worden. Na het                     

beantwoorden van de onderzoeksvragen zullen de implicaties die het onderzoek heeft voor                       

startups en SAO’s behandeld worden. Als laatst zullen mogelijke andere invalshoeken,                     

vervolgonderzoeken en valkuilen behandeld worden. 

 

7.1 Beantwoording van de onderzoeksvragen 

In de introductie van dit onderzoek zijn een aantal onderzoeksvragen gesteld, waar dit                         

onderzoek op gebaseerd is. De ondersteunende deelvragen zullen als eerst beantwoord                     

worden, omdat de antwoorden op deze vragen helpen bij het beantwoorden van de                         

hoofdvraag. 

 

7.1.2 Het vormen van startupcultuur 

Startupcultuur bestaat uit uitingen van cultuur, welke de uitkomst zijn van overeenkomsten                       

in subjectieve individuele opvattingen over de organisatie van personen die deel uitmaken                       

van deze organisaties. Deze uitingen manifesteren zich hoofdzakelijk in twee categorieën,                     

mensen en doelen. De startup bestaat uit oprichters en andere individuen. Samen vormen zij                           

een team. De oprichter krijgt de kans een eerste uiting aan cultuur te geven, door het                               

formuleren van organisatiedoelen. Uniek aan deze doelen, is dat het blijven bestaan van de                           

organisatie altijd een vooraanstaand doel is voor de startup. Individuen kunnen zich achter                         

deze doelen scharen. Wanneer hun individuele opvattingen overeenkomen met die van de                       

oprichter, ontstaat een samenwerkingsverband om de doelen te behalen. Het team dat                       

hieruit ontstaat, draagt bij aan de initiële cultuur door zowel op de doelen en elkaar te                               

vertrouwen en gaten op te vullen die ontstaan door een gebrek aan alomvattende expertise.                           

Individuele teamleden stemmen in met het snel nieuwe dingen oppakken wanneer de                       

veranderende organisatie methoden en strategie hierom vragen. Deze extreme wendbaarheid                   

uit zich op organisatieniveau door een snelle consolidatie van beslissingen en het direct                         

inzetten op een nieuwe koers wanneer deze wordt geopperd. Deze wendbaarheid is van                         

vitaal belang voor het overleven van de startup en komt dus direct voort uit de                             

organisatiedoelen.   

 

De basis voor een startupcultuur wordt gecreëerd in de startup zelf, buiten het                         

acceleratieprogramma en de SAO om. Startupcultuur bestaat zodra een individu de                     

subjectieve opvatting heeft, dat een organisatie gecreëerd is. 
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7.1.3. Effect van deelname aan een acceleratieprogramma op cultuur 

Deelname aan een acceleratieprogramma heeft op twee niveaus een doorslag op de culturele                         

uitingen van een startup. Zowel op het niveau van de individuele startup, als tussen de                             

startups, in de vorm van een overkoepelende cultuur in de community. 

 

Vanaf het moment dat een startup besluit zich aan te sluiten bij een acceleratieprogramma,                           

beïnvloedt dit programma de cultuur. De opvattingen van individuen in de startup                       

veranderen door het veranderen van de fysieke omgeving, de verwachtingen die ze hebben                         

bij het programma en het nieuwe milieu waar zij mee in aanraking komen. Dit leidt tot                               

nieuwe uitingen van cultuur, zoals de manier waarop startups omgaan met de middelen die                           

ze in het programma aangereikt krijgen. 

 

Naast cultuur in de startup, kunnen er ook uitingen van een overkoepelende cultuur tussen                           

startups in de acceleratieprogramma’s waargenomen worden. Door samen te werken in de                       

co-working space, elkaar advies te geven en successen en misstappen te delen, vormt zich                           

een ondersteunende community waarin de startups een mate van collectieve cultuur                     

ondervinden. Deze cultuur ontstaat vanuit de startups, maar op de creatie van deze cultuur                           

wordt wel hevig aangestuurd door de SAO’s. Startups krijgen de mogelijkheid om deze                         

cultuur te hanteren als tool, door de uitingen die in deze community plaatsvinden te                           

gebruiken om beslissingen te nemen binnen hun eigen organisatie. Hierdoor heeft de                       

community, die bestaat vanwege de sturing van de SAO, een directe doorwerking op de                           

cultuur van een individuele startup. 

 

7.1.4 Invloed op de vorming van cultuur door de SAO 

De SAO heeft tijdens het acceleratieprogramma een directe invloed op de vorming van                         

cultuur in startups. Daarbij is het wel van belang om te duiden dat organisatiecultuur in                             

startups niet ontstaat in een acceleratieprogramma. De startups die participeren in een                       

programma, zijn bij aanvang van het programma al een uiting van hun organisatiecultuur tot                           

op dat punt. Binnen het acceleratieprogramma heeft de SAO echter wel een duidelijke                         

invloed op het constant veranderen van deze cultuur en de manier waarop dit gebeurt. 

 

De SAO’s maken gebruik van bewuste interventies en mechanismen om de manier waarop                         

de cultuur van de startups geuit wordt, zoveel mogelijk in het voordeel van hun programma                             

te laten zijn. Doordat de startups binnen een acceleratieprogramma terecht komen in een                         

gepremediteerd milieu, wordt elk individu binnen elke organisatie uitgedaagd om te voldoen                       

aan de opvattingen van de SAO. Dit kan leiden tot een situatie die voor de SAO ideaal is,                                   

waarin de leidende opvatting in de community is dat dit milieu leidt tot betere resultaten                             
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voor iedereen die erin voortbeweegt. Deze premeditatie kan echter ook ongewenste effecten                       

hebben voor zowel SAO als startup. Wanneer de opvattingen van SAO en startup niet met                             

elkaar stroken, kan dit leiden tot uitingen van ongenoegen, protest en in het ergste geval                             

zelfs sabotage. 

 

Cultuur is complex en laat zich niet zomaar in een vorm gieten. De SAO’s in dit onderzoek                                 

proberen dit echter wel. Hoewel ze geen actieve interventies doen plaatsvinden wanneer                       

cultuur niet voldoet aan hun subjectieve ideaalbeeld, interveniëren ze wel in het proces van                           

de startups, door middel van het voorleggen van een culturele manier van organiseren.                         

Waarbij uitingen van cultuur in de community als tool gehanteerd kunnen worden richting                         

de eigen startup. Deze tools hebben invloed op de vorming van cultuur in individuele                           

startups, welke invloed dit is, hangt af van de individuen waaruit de startup bestaat. Uitingen                             

van deze invloed rangeren van het vinden van structuur en identiteit van de organisatie, tot                             

het willen breken met de SAO omdat er te weinig geboden wordt. 

 

De rol van de SAO in het faciliteren van uitingen van startupcultuur mag niet onderschat                             

worden. Waar de creatie van cultuur bij individuen binnen de startup zelf ligt, beïnvloedt de                             

SAO uiting en constante evolutie van deze cultuur door de middelen die zij bieden. 

 

7.2 Implicaties voor startups en SAO 

De implicaties van dit onderzoek, zijn vooral gericht op de relatie tussen startup en SAO. Dit                               

onderzoek laat zien wat de culturele relatie is tussen deze twee actoren. Voor startups kan                             

dit betekenen dat er een extra dimensie overwogen kan worden voor het participeren in een                             

acceleratieprogramma. Niet alleen materieel succes is een factor in deelname, maar ook het                         

laten beïnvloeden van de organisatiecultuur. Ook kunnen startups zich aan de hand van dit                           

onderzoek beter voorbereiden op het omgaan met de culturele tools die zij aangereikt                         

krijgen binnen het programma. 

 

Voor SAO’s kan door middel van dit onderzoek gekeken worden naar de factoren die voor                             

cultuur in startups van belang zijn, hiermee kan in de toekomst meer rekening gehouden                           

worden. Ook kan op basis van dit onderzoek een meer actieve inbreng in het management                             

gedeelte van het acceleratieprogramma, na een individueel gesprek met participanten,                   

aangeboden worden als deel van het traject. Voor de SAO is het ook van belang dat zij weten                                   

welke plek de community die zij creëren heeft voor de startups binnen het                         

acceleratieprogramma. Op basis hiervan kunnen zij bepalen of ze een even passieve rol                         

binnen de community willen houden, of dat ze ervoor kiezen om actiever op te treden binnen                               

de parameters van het milieu waarin de startups zich bevinden door middel van bijvoorbeeld                           

feedbackmomenten.  
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7.3 Mogelijke vervolgonderzoeken 

Dit onderzoek kan niet anders gezien worden dan een introductie van dit gebied. Er is nog                               

weinig tot geen onderzoek gedaan naar de combinatie van cultuur, startups en SAO’s en er                             

valt dus nog veel over uit te vinden. De opties voor een vervolgonderzoek zijn dan ook divers. 

 

Een direct vervolg op dit onderzoek zou een toetsing van de conclusies waartoe dit                           

onderzoek komt zijn. Binnen andere batches startups in dezelfde, of andere SAO’s zou                         

kunnen leiden tot interessante conclusies over de manieren waarop cultuur beïnvloed wordt                       

binnen acceleratieprogramma’s.  

 

Naast een vervolgonderzoek, kan ook een andere focus binnen hetzelfde domein een goede                         

toevoeging zijn op dit onderzoek. Een grotere nadruk op bijvoorbeeld de community die de                           

SAO aan probeert te bieden kan een interessante kijk bieden op de onderlinge positie die                             

startups ten opzichte van elkaar hebben. Of er binnen de community leiders en volgers zijn                             

of waarom maar een beperkt aantal startups moeite hadden met het concept waren vragen                           

die mij tijdens het proces te binnen schoten, maar die te weinig van doen hebben met de                                 

vragen waarop dit onderzoek is gebaseerd om relevant te zijn in deze thesis.  

 

Een laatste mogelijke andere invalshoek is het belang van het duiden van cultuur tussen                           

organisaties, niet alleen binnen organisaties. Het milieu waarin de startup zich bevindt is                         

een belangrijke factor in mijn onderzoek, maar niet de uiteindelijke focus. Vooral na het                           

beëindigen van het programma is hoe startups met elkaar om blijven gaan een zeer                           

interessante vraag om te onderzoeken. 

 

De mogelijkheden om startups en SAO’s vanuit een cultureel perspectief te bekijken zijn                         

reusachtig. Maar wees je wel bewust van de droogte aan literatuur die rondom het                           

onderwerp bestaat. In een volgend onderzoek zou een aspect van cultuur waarover in                         

traditionele organisaties veel is geschreven wellicht een onderzoek produceren wat meer                     

valide is. In dit onderzoek is gekeken naar het ontstaan van cultuur, naast de manifestatie                             

ervan. Het beginsel van cultuur kan wel verklaard worden met huidige literatuur, iets wat ik                             

ook heb gedaan, maar wordt er niet door uiteengezet. Deze uiteenzetten was zonder de                           

verhalen van mijn respondenten dan ook niet mogelijk geweest. 
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Bijlagen 
Bijlage 1: Topiclijsten (Rood = aanpassingen aan de hand van oriënterende gesprekken) 

Excercise 1: Write a short story on what gives your startup its identity. Put the pen to paper and write 
anything that pops into your head. No wrong answers. EightFive minute time limit. 
 
 
Interview topics 
 
Introduction 
Personal introductions, awareness of voice recording, explaining the thesis, duration of interview 
 
Tell me about your startup, and your position within it 
 
Why did you personally join/found a startup? 
 
Why did you join an accelerator program? 
 
 
Sense of community 
Would you say there is a Rockstart/Utrecht Inc. community, or moreso individual startups working in the same 
space? Why or why not? Who is responsible for this? How did the community incept or where did it go wrong? 
 
Difference in cultural approaches between startups within the accelerator 
What are the key similarities and differences in cultural approaches between the startups within 
Rockstart/Utrecht Inc.? Why do these exist? How prominent are the similarities? Name examples 
 
Importance of startup culture  
How do you differ from “traditional” corporations in the way you do things? Is it important to keep that factor 
of differentiation going forward? Why? Do you strive to be different? What signifies your way of working most? 
 
Would you say there is a Rockstart/Utrecht Inc. culture? Or do startups have their own distinct ways of doing 
things? Why/Why not? How was your startup experience before joining? Better/worse? 
 
What would you say are the core or fundamental values of your startup? How do they manifest themselves? Did 
Rockstart play a part in articulating them?* 
 
Influence of the accelerator 
What factors of your startup’s culture would or could have been different if you were situated somewhere else? 
 
Do you think Rockstart’s accelerator program tries to influence the culture of its startups? How?  
Do you think that’s a good thing or a bad thing? Why?  
 
Is the influence of the accelerator moreso on culture or “the way the startup does things”. Is there a difference 
to you? 
Additional questions based on the interviews: 
Will you remain located at the accelerator after the acceleration program ends? 
When do you think your startup will be ready to leave the accelerator?  
Will moving away from the accelerator affect your culture? How so? 
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Medewerker van accelerator questions: 
 
Introduction 
Personal introductions, awareness of voice recording, explaining the thesis, duration of interview 
 
Tell me about your accelerator, and your position within it 
 
Why did you personally join an accelerator? 
 
What is the aim or overall goal your accelerator is trying to achieve? 
 
Startup culture: 
 
How do you differ from “traditional” corporations in the way you do things? Is it important to keep that factor 
of differentiation going forward? Why? 
 
Does your accelerator program have a focus or does it address culture? How? What is the importance? 
 
Would you say there is a Rockstart/Utrecht Inc. culture? Or do startups have their own distinct ways of doing 
things? Why/Why not? Is it important that they do? Why? Do you have a hand in this? 
 
What would you say are the core or fundamental values of your accelerator? How do they manifest themselves?  
 
What core and fundamental values do you try to bestow upon startups in your programs? 
 
Do startups in the accelerator programs ask questions regarding “a winning culture” or culture in general? 
 
What is the ideal state of a startup that has finished an accelerator program? And before they start? 
 
Is the influence of the accelerator moreso on culture or “the way the startup does things”. Is there a difference 
to you? 
 
When do you think startups are ready to move on from the accelerator? What kind of milestones have those 
startups achieved? 
 
What type of change does moving on from the accelerator bring the startup? 
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Bijlage 2: topiclijst 
 

 
 
 
Bijlage 3: Respondentenlijst 
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