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Samenvatting 
 
In dit onderzoek heb ik onderzocht welke gendernormen tot uitdrukking komen in de verhalen van 
Nederlandse bestuurders als ze praten over betekenisvolle momenten in hun loopbaan. Ik kijk hierbij 
naar de verschillen en overeenkomsten tussen vrouwen en mannen. Op basis van een kwalitatieve en 
exploratieve onderzoeksstrategie is dit onderzocht, waarbij gebruik gemaakt is van de life history- en 
tijdlijnmethode. 17 Nederlandse bestuurders zijn hiervoor geïnterviewd, acht vrouwen en negen 
mannen. Gebruikmakend van theoretische concepten van Foucault en literatuur rondom 
gendernormen zijn de resultaten geanalyseerd.  
Vanuit een kritisch perspectief heb ik gevonden dat het er op lijkt dat gendernormen op verschillende 
momenten in de loopbaan van bestuurders tot uitdrukking komen. Hierbij zijn ook verschillen en 
overeenkomsten te herkennen tussen vrouwelijke en mannelijk bestuurders.  
Allereerst lijkt het er op de deelnemers in deze studie tijdens hun jeugd een masculiene werkethos 
hebben aangeleerd. Dit geldt zowel voor vrouwen als voor mannen.  
Daarnaast zie ik zowel masculiene als feminiene gendernormen tot uitdrukking komen tijdens de fase 
van het stichten van een gezin. De mannelijke bestuurders lijken hier vooral te conformeren aan de 
masculiene gendernorm. Vrouwen lijken in deze periode in hun loopbaan rekening te moeten houden 
met masculiene én feminiene gendernormen.  
Feminiene normen spelen voor zowel vrouwelijke als mannelijke deelnemers later in hun loopbaan 
een rol, wanneer zij hun bestuursfunctie bekleden. Dit komt tot uiting in hun motivaties en drijfveren 
en in hun leiderschapsstijl.  
Vanwege de exploratieve aard van dit onderzoek zijn de resultaten niet alomvattend en is het niet de 
bedoeling te generaliseren. In de discussie geef ik aanbevelingen voor verder onderzoek. 
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Voorwoord 
 

Lissabon, 16 september 2006. Het was nog vroeg in de ochtend, maar al ontzettend 
warm. Ik zat verlegen achter mijn schooltafeltje met mijn blonde haren netjes gekamd, 
mijn spierwitte gestreken overhemdje met logo van de school, mijn bordeauxrode 
hoog opgetrokken sokken en mijn grijze wollen uniform rokje. Ik keek de klas rond naar 
mijn nieuwe klasgenoten. Alle meisjes zagen er hetzelfde uit. De jongens ook, maar zij 
hadden korte broeken aan in plaats van rokjes. Ik begreep niets van wat er werd 
gezegd. Opeens werd er aangeklopt en de hele klas viel stil.  
 
De deur van het klaslokaal ging open en de directrice van de school kwam binnen. Ik 
keek om me heen en snapte niet zo goed wat er gebeurde. Alle kinderen stopten direct 
waar ze mee bezig waren. Ze stonden op en gingen naast hun stoel staan. Vol onbegrip 
deed ik zo snel mogelijk hetzelfde, om maar zo min mogelijk op te vallen. 
‘Goedemorgen mevrouw de directeur’, zeiden ze in koor in het Portugees. De directrice 
gebaarde dat we weer mochten gaan zitten en iedereen gehoorzaamde braaf.   
 
Zoiets had ik nog nooit meegemaakt… In Nederland deden we dit niet! Vol ongeloof 
van wat ik die dag allemaal had meegemaakt, kwam ik later thuis en vertelde mijn 
ouders alles over mijn eerste school dag op mijn nieuwe school.  

 
Als sinds enige tijd interesseer ik mij in mensen die bestuursfuncties bekleden. Vanzelfsprekend stel ik 
mij de vraag waar dit precies door komt. Maxwell (2008) heeft mij aangezet om identiteitsmemo’s bij 
te houden. Deze gaan in op het beschrijven van je eerdere ervaringen met een thema of onderwerp dat 
je beoogt te onderzoeken. Hierdoor ben ik erachter gekomen dat de fascinatie met mensen in 
bestuurlijke functies voortkomt uit diverse life events. Bijvoorbeeld mijn ervaring met een autoritaire 
directrice op mijn eerste schooldag in een ander land, of mijn werkervaringen waarin ik contact had met 
verschillende bestuurders. De fascinatie voor bestuurders heeft onder andere bijgedragen aan dit 
onderzoek en de scriptie die u nu leest.   
 
Een aantal mensen in het bijzonder wil ik bedanken die mijn (innerlijk)proces tijdens dit onderzoek van 
dichtbij hebben meegemaakt, mij hierin hebben gesteund, geconfronteerd en geholpen. Allereerst 
mijn ouders voor hun liefde en vertrouwen. Mijn moeder die mij altijd in alles begrijpt. Mijn vader voor 
zijn kritische opmerkingen en zijn vermogen mij te helpen wanneer alles een puinhoop leek te zijn. 
Mijn scriptiebegeleider Noortje van Amsterdam, die mij kennis heeft laten maken met een 
onderzoeksgebied waar ik al jaren onbewuste interesse voor heb en haar begrip en vertrouwen in mijn 
proces. Tot slot wil Bjarny, Emely, Amber en Belle bedanken, die ik tijdens de master Organisaties, 
verandering en management heb leren kennen. Bij hen kon ik altijd mijn verhaal kwijt over alles wat 
me bezig hield tijdens het scriptieproces. Daarnaast was fijn om met hen de scriptietijd te delen.  
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1. Inleiding 
 
Op 3 december 2019 stemde de Tweede Kamer in meerderheid voor een verplicht vrouwenquotum 
voor de Raad van Commissarissen van beursgenoteerde bedrijven (Kolijn, 2019). Een vrouwenquotum 
suggereert dat er ongelijkheid is tussen vrouwen en mannen op de arbeidsmarkt en zeker in het hogere 
management. Het verplichte vrouwenquotum stelt dat ten minste 30 procent van de commissarissen in 
het bedrijfsleven vrouw moet zijn. De Nederlandse overheid vindt dat vrouwen te langzaam 
doorstromen naar topposities. Ook volgens het Factsheet Bedrijvenmonitor Topvrouwen 2017 
(Henderikse & Pouwels, 2018) is het aantal vrouwen in hogere functies te laag, niet alleen in de Raad 
van Commissarissen of de Raad van Toezicht. Volgens Bussemaker (2015), ministerie van Onderwijs, 
Cultuur en Wetenschap zou de economie beter groeien bij het inzetten van alle talenten die Nederland 
rijk is. Een groeiend aantal vrouwen in bestuursfuncties zou kunnen zorgen voor een nieuw klimaat en 
geluid in het bestuur. McKinsey (2007 in: Bussemaker, 2015, p. 2) hebben een studie gedaan waaruit 
blijkt dat een divers samengesteld bestuur tot betere besluitvorming en betere afspiegeling van 
relevante stakeholders zou leiden. Het is dan ook niet vreemd dat in december 2019 de Tweede Kamer 
instemt met het vrouwenquotum.  
Deze recente ontwikkelingen hebben mij aan het denken gezet. Waarom zitten de vrouwen die nu in 
een bestuursfunctie daar wel en anderen niet? Hoe ziet hun loopbaan er uit en wat waren belangrijke 
momenten die invloed hebben gehad? En welk geluid brengen vrouwen in een bestuur? 
Het is de interesse in deze vragen die mijn motivatie zijn voor dit onderzoek. In deze inleiding begin ik 
met het uiteenzetten van de aanleiding voor probleem- en doelstelling. In de paragrafen hierna volgen 
achtereenvolgens de probleemstelling, doelstelling en onderzoeksvraag. Daarna benoem ik de 
maatschappelijke- en wetenschappelijke relevantie van dit onderzoek. Ik sluit af met een leeswijzer.  
 
Zoals hiervoor duidelijk is geworden, zijn er minder vrouwen dan mannen aan de top van organisaties.  
De samenleving roept om meer vrouwen in het bestuur. Dit is ten eerste om ongelijkheid aan te pakken 
tussen vrouwen en mannen. Ten tweede om diversiteit in het bestuur te bevorderen (Kieskamp & 
Vissers, 2019). Door diversiteit komt er meer balans in het bestuur in feminiene en masculiene 
kwaliteiten.  
 
Er is veel onderzoek gedaan naar de redenen waarom er minder vrouwen in bestuursfuncties zitten. 
Hier worden veel verschillende benaderingen onderscheiden. Zo wordt er bijvoorbeeld vanuit sociaal 
psychologisch perspectief verondersteld dat vrouwen de noodzakelijke ervaring, kwalificaties of 
vaardigheden missen die nodig zijn voor bestuursfuncties (Brown & Kelan, 2020). Een andere 
benadering benadrukt de invloed van structurele aspecten waardoor er minder vrouwen aan de top 
zitten. Het gaat hier om aspecten waar een persoon geen of minder invloed op heeft, bijvoorbeeld 
gender (Brown & Kelan, 2020), etniciteit (Ospina & Foldy, 2009), het gezin waarin je opgroeit en je 
familieomstandigheden (Alessio and Andrzejewski, 2000). Vanuit deze laatste benadering komt de rol 
van structurele (gender)normen in de samenleving naar voren. Vanwege het structurele en 
hardnekkige karakter van de rol van (gender)normen in de samenleving is dit een interessant 
onderwerp om te onderzoeken in relatie tot het beperkte aantal vrouwelijke bestuurders.  
 
Voor dit onderzoek is het enerzijds van belang om naar de hele loopbaan van bestuurders te kijken, 
maar ook naar de verschillen tussen vrouwen en mannen. Hoe komen gendernormen in hun loopbaan 
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tot uitdrukking en waar komen deze vandaan? Spelen de gendernormen bijvoorbeeld bij vrouwen en 
mannen dezelfde rol? 
De reden om naar de hele loopbaan van bestuurders te kijken, is omdat gendernormen tijdens het 
hele leven van mensen een rol spelen. Bijvoorbeeld tijdens de jeugd wanneer ouders hun kinderen 
stimuleren om hard te werken voor hun toekomst. Hier is sprake van een masculiene gendernorm, 
namelijk het naleven van een masculiene werkethos. Een ander voorbeeld is de traditionele 
rolverdeling in een gezinssituatie, waarin van mannen verwacht wordt dat zij kostwinner zijn en 
vrouwen betaald werk combineren met zorgtaken en huishouden (Stroh, Brett & Reilly, 1996, p. 102, 
Dyke & Murphy, 2006, Eagly & Carli, 2012, p. 5). 
 
Volgens Foucault worden normen in stand gehouden door de invloed van machtssystemen. Hierbij 
gaat het niet om hiërarchische en soevereine machtssystemen zoals we die traditioneel kennen. Het 
gaat over een vorm van macht die in de sociale context ligt. Deze is in de samenleving subtieler en 
minder zichtbaar. Foucault veronderstelt dat deze macht ingebed is in sociale relaties, dat het overal 
en binnen iedereen ligt en daarom bepaalde normen in stand worden gehouden (McCabe & Holmes, 
2009, p. 1522). De theorie van Foucault kan toegepast worden op de algemeen heersende 
gendernormen (Connell & Messerschmidt, 2005). Connell & Messerschmidt (2005) spreken over 
‘hegemoniale masculiniteit’. Het gaat hierbij over een bepaalde reeks masculiene normen en 
praktijken die dominant zijn binnen de samenleving en in stand worden gehouden door 
machtsrelaties. De invloed van gendernormen en de rol van machtsrelaties hierin biedt een mogelijke 
verklaring waarom er minder vrouwen in bestuursfuncties zitten en is dus interessant om te 
onderzoeken. 

 
1.1. Probleem- en doelstelling 

Het uitgangspunt van dit onderzoek is het lage aantal vrouwelijke bestuurders en dat hierdoor 
ongelijkheid tussen mannen en vrouwen in stand wordt gehouden. Tevens profiteren de samenleving 
en organisaties hierdoor onvoldoende van genderdiversiteit in de bestuurskamers. Het probleem is 
dat deze situatie mogelijk instant gehouden wordt door heersende gendernormen. Het gaat om 
gendernormen die geïnstitutionaliseerd en gesocialiseerd zijn in de samenleving (Johnson & Repta, 
2012, p. 21, Mikkola, 2008). Zowel vrouwen als mannen zijn onderhevig aan gendernormen. Bovendien 
spelen ze in de gehele levensloop en carrière van bestuurders. 
 
Het doel van het onderzoek is om te kijken hoe gendernormen tot uitdrukking komen in de loopbaan 
van bestuurders en wat de overeenkomsten en verschillen zijn tussen vrouwen en mannen als het gaat 
om deze gendernormen. 
 
Om dit te onderzoeken kijk ik naar de hele loopbaan van bestuurders. De verwachting is dat 
gendernormen op verschillende momenten in de loopbaan tot uitdrukking komen. De gekozen 
methodiek die loopbaanonderzoek daarom goed mogelijk maakt is die van life history. De kwalitatieve 
en exploratieve aanpak die daarbij in dit onderzoek centraal staat, geeft deelnemers de ruimte om in 
open-ended interviews over de belangrijke momenten uit hun loopbaan te vertellen. De loopbaan van 
17 bestuurders wordt onderzocht, acht vrouwen en negen mannen worden geïnterviewd. Daarbij staat 
in dit onderzoek een kritisch wetenschappelijk perspectief vanuit een poststructuralistische 
feministische stroming centraal. Dit betekent dat er vanuit een kritische lens wordt gekeken hoe het 
leven van mensen ingebed is in systemen van heersende gendernormen (Lather, 2004, p. 205).  
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1.2. Onderzoeksvraag 

Vanuit het bovenstaande kom ik tot de volgende onderzoeksvraag: 
 
Welke gendernormen komen tot uitdrukking in de verhalen van Nederlandse bestuurders als ze praten 
over betekenisvolle momenten in hun loopbaan?  
 
Deze hoofdvraag vloeit voort uit de volgende deelvragen: 

1. Wat zijn de algemeen heersende gendernormen en hoe worden die in stand gehouden? 
2. Wat zijn de overeenkomsten en verschillen tussen vrouwen en mannen op het gebied van 

gendernormen? 
3. Welke gendernormen komen op welke momenten in iemands loopbaan naar voren? 

 

1.3. Relevantie 
Wetenschappelijke relevantie 

In veel wetenschappelijke literatuur naar loopbaanontwikkeling en genderdiversiteit in besturen staat 
vaak het perspectief van vrouwen centraal (bijvoorbeeld: Kakabadse et al., 2015, Brieger et al., 2019, 
Bimrose, 2001, Lapour & Heppner, 2009, Patton & McMahon, 2014). Verschillende wetenschappers 
doen een oproep naar onderzoek over hoe vrouwen én mannen in vergelijkbare carrièresituaties hun 
reis naar de top van een organisatie vormgeven (Laud & Johnson, 2013, p. 51). Door zowel vrouwelijke 
als mannelijke bestuurders te interviewen, kunnen overeenkomsten en verschillen tussen hen worden 
onderzocht en hoe deze gegenderd zijn. Dit onderzoek gaat hier op in.  
 
Veel onderzoek naar loopbaanontwikkeling en genderdiversiteit in het hoger management is sociaal 
psychologisch van aard (bijvoorbeeld: Abele & Spurk, 2011, Luzzo, 1995, Betz, 2008). Individuele 
eigenschappen en competenties zouden bijdragen aan een succesvol of minder succesvolle carrière.  
Keuzes en gedrag zijn echter ook onderhevig aan heersende (gender)normen vanuit de samenleving 
en beïnvloeden (onbewust) ons handelen. Dit zijn meer structurele aspecten, zoals eerder beschreven. 
Deze zijn diep ingebed in onze samenleving. Het is relevant voor de wetenschap om de structurele 
aspecten zoals de rol van gendernormen te onderzoeken omdat deze onderbelicht is.  
 

Maatschappelijke relevantie 
Zoals eerder naar voren kwam, is er een trend te zien dat vrouwen achterlopen op mannen in het 
vervullen van een bestuursfunctie (Rijksoverheid, Factsheet 2017). Het is belangrijk om van zowel 
vrouwen als mannen het verhaal te horen over hoe zij hun pad naar hun topfunctie hebben ervaren. 
Het biedt een perspectief dat verder gaat dan de cijfers die de ongelijkheid aantonen. Tevens geeft het 
mogelijk inzichten in hoe de heersende gendernormen die een grote rol spelen in onze samenleving 
zich hier toe verhouden. Gendernormen dragen mogelijk bij aan de instandhouding van 
genderongelijkheid in bestuursfuncties. Om deze reden is het relevant om dit te onderzoeken. Het kan 
bijdragen aan bewustwording en het debat over genderongelijkheid in bestuurskamers. 
 

Leeswijzer 
In dit onderzoek bespreek ik als eerste het onderzoeksperspectief dat centraal staat. Vervolgens ga ik 
in op het theoretisch kader. Daarna zet ik de gebruikte onderzoeksmethodiek uiteen. In hoofdstuk 5 
presenteer ik de onderzoeksresultaten en analyse hiervan. Het laatste hoofdstuk bevat de conclusie 
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en discussie. Hierin geef ik antwoord op de onderzoeksvraag en bespreek ik de wetenschappelijke, 
maatschappelijke en organisatorische waarde aangevuld met enkele aanbevelingen voor toekomstig 
onderzoek. Dit hoofdstuk eindigt met een theoretische en persoonlijke reflectie op het 
onderzoeksproces. Tot slot worden de referenties en de bijlagen weergeven. 
 

2. Onderzoeksperspectief 
 
Binnen dit onderzoek staat een kritisch wetenschappelijk perspectief centraal, vanuit een 
poststructuralistische feministische stroming. Dit betekent dat er vanuit een kritische lens wordt 
gekeken hoe het leven van mensen ingebed is in systemen van heersende normen die 
(machts)ongelijkheid meebrengen (Lather, 2004, p. 205). Het uitgangspunt van het kritische 
wetenschapsperspectief is dus het creëren van inzicht over onderliggende machtsstructuren in de 
samenleving die menselijk gedrag beïnvloeden (Bryman, 2012, p. 29).  
 
Om dit te onderzoeken volg ik de theorieën van Foucault. Foucault (in: McCabe & Holmes, 2009, p. 
1522) beweert dat de meest dynamische vorm van macht in de sociale context ligt en, hoewel minder 
zichtbaar, zeer belangrijk is. Hij veronderstelt dat macht ingebed is in sociale relaties, dat macht overal 
en tussen iedereen ligt en daarom continu blijft bestaan. Butler (1990 in: Kelan, 2010, p. 180) baseert 
zich op Foucault door te betogen dat mensen normen, ideeën en regels kunnen aannemen die het 
betekenispatroon van een discours vormen. Volgens Butler moeten we ons als mens aan de norm 
wijden om te kunnen bestaan. Echter bestaat er ook de mogelijkheid om weerstand te bieden aan de 
norm (Widder, 2004, p. 422). De concepten macht en heersende (gender)normen die tot uiting komen 
in discoursen geven richting aan de verklaring waarom mensen handelen zoals ze handelen.  
 
Een eerste reden waarom ik heb gekozen om een kritisch wetenschappelijk perspectief te hanteren 
binnen mijn onderzoek is om het af te bakenen en richting te geven. Daarnaast is dit perspectief 
bruikbaar om de heersende (gender)normen binnen de samenleving blootteleggen. Gebeurtenissen 
in iemands leven kunnen namelijk niet altijd rechtstreeks worden gereguleerd, of komen voort uit een 
individuele wil (Ahonen, Tienari, Meriläinen & Pullen, 2014, p. 265), ondanks dat mensen dat wel soms 
beweren. Mensen veronderstellen vaak dat ze bepaalde dingen hebben bereikt in hun leven door hun 
individuele eigenschappen. Ze zijn bijvoorbeeld assertief, analytisch, ambitieus en intelligent. Keuzes 
en gedrag zijn echter ook sterk onderhevig aan (gender)normen vanuit de samenleving waarin ze leven 
en dit laatste is precies waarop ik mij richt in dit onderzoek. 
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3. Theoretisch kader 
 
Zoals ik hierboven aangeef, ben ik in mijn onderzoek op zoek naar welke heersende normen op het 
gebied van gender tot uitdrukking komen in de verhalen van Nederlandse bestuurders over de 
belangrijke momenten in hun loopbaan. In de literatuur rondom gender, gender normativiteit en 
masculiniteit en femininiteit komen een aantal belangrijke concepten naar voren. In dit theoretisch 
kader zet ik als eerste uiteen dat heersende normen of algemeen geldende normen volgens Foucault 
ingebed zijn in discourse. Daarna betoog ik hoe deze heersende normen (onbewust) worden nageleefd 
en in stand worden gehouden via een zogeheten ‘disciplinaire macht’, hegemonie en het panopticum. 
In het tweede deel van dit theoretisch kader richt ik mij op de heersende normen op het gebied van 
gender. Ik schrijf als eerste over het verschil tussen gender en sekse, waarna ik geïnstitutionaliseerde 
gendernormen en gender als socialisatie uiteenzet. Als laatste haal ik een aantal herkenbare 
genderrollen en genderstereotypen aan. In het derde en laatste deel komen de theorie van Foucault 
over hegemoniteit en de theorie over gendernormen samen. Ik bespreek het belang en de invloed van 
hegemoniale masculiniteit en hegemoniale femininiteit. Hierin wordt duidelijk hoe gendernormen in 
de maatschappij als geheel in stand worden gehouden. Bij elk theoretisch concept maak ik de 
koppeling naar wat dit betekent voor dit onderzoek en hoe deze concepten tot uitdrukking komen in 
de belangrijke momenten in de loopbaan van een bestuurder.  
 

3.1. Discourse volgens Foucault 
Discourse en algemeen geldende normen 

Foucault is een belangrijke wetenschapsfilosoof die het begrip ‘discourse’ heeft uitgewerkt. 
Discoursen hebben invloed op de manier waarop iemand betekenis geeft aan bepaalde situaties en 
aan belangrijke momenten in het leven. Het begrip ‘discourse’ wordt volgens Foucault op meerdere 
manieren gedefinieerd en heeft verschillende benaderingen van gebruik. Een eerste benadering is dat 
een discourse een samensmelting is van verschillende statements. Deze statements worden ook wel 
gezien als atomen van een molecule, de kleinste deeltjes van een discourse. Door een samensmelting 
van die verschillende statements, worden er bepaalde fenomenen in stand gehouden en gecreëerd 
(Andersen, 2003, p.8). Hierbij kan je denken aan statements over een ‘moeder’. Een moeder wordt 
pas als moeder gezien als mensen betekenis geven aan het woord ‘moeder’. Een moeder is 
bijvoorbeeld iemand die kinderen krijgt, iemand die voor kinderen zorgt en borstvoeding geeft. Dit 
wordt ook wel de discursieve formatie genoemd (Andersen, 2003, p.8). Discoursen verwijzen volgens 
Foucault niet alleen naar de betekenis van specifieke woorden of concepten, maar ook naar normen, 
regels en systemen (Arribas-Ayllon & Walkerdine, 2008, p. 114). Deze algemeen geldende normen 
hebben invloed op gedragingen en handelingen van mensen. Het is de laatste benadering, de invloed 
van algemeen geldende normen die het betekenispatroon vormen van een discourse, waarop ik mij 
richt in dit onderzoek. Welke effecten hebben bijvoorbeeld de normen over wat een ‘goede moeder’ 
is op het handelen en behandelen van vrouwen? Enerzijds zou je denken dat zij zich hieraan 
conformeren, anderzijds gaan zij hier wellicht ook tegenin. De reactie en gedrag op heersende normen 
diep ik verder uit in de volgende paragrafen.  
 

Disciplinaire macht en hegemonie 
Volgens Foucault hebben algemeen geldende normen binnen de maatschappij te maken met een  
‘disciplinaire macht’ en ‘hegemonie’ (Foucault, 1972b, 1979 in: van Amsterdam et al., 2012, p. 785). 
Discoursen, en daarmee algemeen geldende normen fungeren als een systeem van controle, waarbij 
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de acties van een persoon bedoeld zijn om de mogelijke acties van anderen te sturen of te beperken. 
Foucault noemt deze subtiele vorm van macht een ‘disciplinaire macht’. Historisch gezien hangt de 
opkomst van disciplinaire en ook normaliserende machtsstrategieën samen met de achteruitgang van 
hiërarchische en gecentraliseerde soevereine machtssystemen. De opkomst van deze 
machtsstrategieën loopt parallel met de ontwikkeling van het kapitalisme en de vrijemarkteconomieën 
(Widder, 2004, p. 422). Bij machtsstrategieën kunnen niet meer steunen op oude dreigementen van 
straf en dood vanuit de soevereine macht. Het resultaat is dat mensen gevormd moeten worden aan 
de hand van bepaalde normen (Widder, 2004, p. 422). Door een gedisciplineerde macht kunnen 
discoursen bepaalde (gender)normen vormen en reguleren in de samenleving. Vanuit het perspectief 
van Foucault is macht geen bezit wat kan worden verhandeld of gegeven kan worden aan individuen 
of groepen. Macht bestaat eerder binnen relaties en tussen individuen en groepen (McCabe & Holmes, 
2009, p. 1522, Homan, 2012, p. 27). Hoewel bepaalde openlijke vormen van soevereine macht, zoals 
de politie en gezondheidsautoriteiten nog steeds bestaan, beweert Foucault dat de meest dynamische 
vorm van macht ligt in de sociale context, deze is in de samenleving subtieler en minder zichtbaar. Hij 
veronderstelt dus dat macht ingebed is in sociale relaties, dat macht overal en binnen iedereen ligt en 
daarom bepaalde normen in stand worden gehouden (McCabe & Holmes, 2009, p. 1522).   
 
Gedomineerde groepen kunnen een dergelijke ‘disciplinaire macht’ min of meer weerstaan, 
accepteren, goedkeuren, naleven of legitimeren en zelfs ‘natuurlijk’ vinden. De heersende normen die 
voortkomen uit disciplinaire macht kunnen geïntegreerd worden in regels, gewoonten en zelfs een vrij 
algemene consensus. Dit systeem van controle en van disciplinaire machtsstrategieën kan begrepen 
worden vanuit theorie over wat Gramsci ‘hegemonie’ noemt (Gramsci, 1971 in: Van Dijk, 2001).  Later 
heeft Foucault dit begrip ook uitgewerkt, daar kom ik hierna op terug. Klasse-overheersing, seksisme 
en racisme zijn karakteristieke voorbeelden van hegemonie. Voor Gramsci betekent hegemonie dat de 
algemeen geldende ideologieën in handen zijn van de heersende klasse, waarbij het de rol van 
revolutionaire leiders is om deze te ondermijnen en alternatieve hegemoniale normen voort te 
brengen. In de context van gender bestaat de heersende klasse uit mannen, misschien zelfs de ‘witte 
mannen met een fit lichaam en uit het Noordelijk halfrond’ (Paechter, 2018, p. 123). Echter, zo 
veronderstelt Paechter (2018, p. 123) is een meer Foucaultiaans begrip van macht en hegemonie meer 
vanuit de gedachte dat normen en ideologieën blijven bestaan doordat het als normaal wordt 
ondervonden binnen een samenleving. Hegemonie gaat daarmee dus over invloed van ideeën en 
overtuigingen die door de samenleving als normaal worden ervaren (Donaldson, 1993, p. 645, 
Paechter, 2018, p. 123). Dit soort ideeën en overtuigingen worden vaak niet bevraagd door de 
samenleving en worden overgenomen zonder kritisch erover na te denken.  
 
Waarom is deze theorie interessant voor dit onderzoek? Zoals de samenleving als geheel, krijgen 
mensen in leidinggevende posities tijdens hun loopbaan te maken met een dergelijke disciplinaire 
macht en hegemonie. Mensen worden tijdens hun loopbaan beïnvloed door allerlei normen waar ze 
aan moeten conformeren. Hierbij kan je bijvoorbeeld denken aan normen over de “normale” en 
“wenselijke” manier hoe je je als ouder en kind expliciet zou moeten gedragen. Als kind hoor je te 
luisteren naar je ouders en als jongen leer je je conformeren aan de norm waarbij je sterk, succesvol, 
capabel moet zijn en weinig emoties moet tonen en controle moet hebben (Connell, 2003 in: Hunter, 
Riggs & Augoustinos, 2017, p. 2). Deze normen hebben invloed op iemands gedrag en keuzes. We 
houden ze met elkaar in de samenleving in stand en worden van ouder op kind overgedragen, worden 
aangeleerd binnen scholen en andere instituties. De normen die je leert als kind heeft dus invloed op 
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het verdere leven van mensen. De mensen die niet aan de norm voldoen, worden vaak als abnormaal 
gezien en dat is iets wat veel mensen liever niet willen (Foucault 1977, 2003 in: Bae, 2015, p. 4). Als 
een bestuurder als jongen heeft geleerd dat de norm is om succesvol te zijn, zal hij hier later ook aan 
proberen te conformeren. In dit onderzoek kijk ik specifiek naar hoe algemeen geldende 
gendernormen een rol spelen in de belangrijke momenten in de loopbaan van een bestuurder, waarbij 
ik mij afvraag of bestuurders zich juist conformeren aan de gendernormen of juist niet en wat voor 
invloed dit dan heeft.  
 

Panopticum van Foucault 
Waarom worden de algemeen geldende (gender)normen onbewust door mensen uitgedragen? Dit is 
waar de Panopticumtheorie van Foucault over gaat. Het bouwt voort op de concepten disciplinaire 
macht en hegemonie die hiervoor uiteen zijn gezet. Disciplinaire macht en hegemonie zijn namelijk 
vormen van macht die soms bewust, maar vaak onbewust invloed hebben op het handelen van 
mensen. De Panopticumtheorie is afgeleid van hoe gevangenissen eerder waren ingericht. Hierin 
hadden gevangenen constant het gevoel dat ze bekeken werden door bewakers, maar ze wisten niet   
of dit ook daadwerkelijk zo was. Hierdoor gingen ze zich naar een bepaalde standaard gedragen. 
Foucault gebruikt het ontstaan van dit nieuwe soort gevangenissen als metafoor voor de 
machtswerking in de samenleving. Deze theorie verklaard waarom normen soms zo hardnekkig zijn en 
onbewust worden uitgedragen.  Macht is onzichtbaar, maar duidelijk voelbaar. Mensen disciplineren 
elkaar om een bepaald gewenst gedrag te tonen dat past binnen bepaalde normen. Het concept 
panopticism gaat dus over de disciplinaire macht waarbij aan de ene kant mensen gedisciplineerd 
worden door hun omgeving, maar waarbij er ook sprake is van zelfdisciplinering om te voldoen aan de 
norm. Door het gevoel te hebben constant bekeken te worden, conformeren mensen zich aan de norm 
(Rail & Harvey, 1995, p. 166). Normen worden dus overal in de samenleving aangetroffen en hoewel 
ze werken door middel van machtsrelaties en ondergeschiktheid, leeft de ‘ondergeschikte’ deze 
normen ook zelf na (Widder, 2004, p. 422).  
 
Een interessant voorbeeld wordt gegeven door Joan Jacobs Brumberg in haar boek The Body Project: 
An Intimate History of American Girls (in: Weir, 2014, p. 33). Brumberg onderzocht studenten die zeer 
goed geïnformeerd zijn over feministische theorie en die in staat zijn verfijnde kritieken te ontwikkelen 
over culturele beelden van vrouwen en vrouwelijkheid. Toch, zoals Brumberg opmerkt, hebben deze 
vrouwen de noodzaak voor een ‘perfect’ vrouwenlichaam geïnternaliseerd, ondanks dat ze zich 
bewust zijn dat dit een sociaal en cultureel fenomeen is. Deze vrouwen wilden steevast dunner zijn 
(Weir, 2014, p. 33). Wanneer iemand zich niet conformeert aan de norm, val hij of zij op. Wanneer 
iemand wel conformeert aan de norm, hoort hij of zij er als het ware bij. Hiermee houden we de norm 
in stand, door onszelf te disciplineren naar de norm. In dit onderzoek vraag ik mij af of bestuurders 
zichzelf disciplineren naar de algemeen geldende gendernormen en/of dat zij door anderen hierop 
gewezen worden. Ik ben benieuwd of en hoe ik dit zie terugkomen in de belangrijke momenten in hun 
loopbaan. 
 

Weerstand tegen heersende discoursen 
Hegemoniale normen en ideologieën in samenlevingen worden ook ter discussie gesteld. Zo bestaat 
er weerstand tegen heersende normen die door een samenleving als normaal worden ervaren. Heller 
(1996, p. 102) geeft aan dat weerstand ook een vorm van macht is en heeft het over counter-hegemony 
wat verwijst naar de poging om kritiek te geven op hegemonie. Het is dus niet zo dat de macht van 
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een partij over een andere absoluut is. Machtsmechanismen zijn altijd omkeerbaar (Heller, 1996, 101). 
Met andere woorden, een machtsrelatie zoals bedoeld door Foucault is ook een systeem die een vrije 
wil toelaat. Onderworpen worden aan een gendernormen of gecorrigeerd worden op basis van een 
normaliserend oordeel, betekent dus niet dat mensen deze normen niet ter discussie kunnen stellen 
(Widder, 2004, p. 422). In de huidige tijd zie je verschillende bewegingen die de heersende traditionele 
normen aanvechten. Een voorbeeld dat Weir (2014, p. 34) aanhaalt, is de feministische- en LGBTQ+ 
beweging die actie voert tegen conceptuele en normatieve genderideeën, waarbij zij ook nieuwe 
ideeën bieden over traditionele gendernormen. Hierbij kan je denken aan dat een gezin niet hoeft te 
bestaan uit het traditionele plaatje van ‘vader, moeder, kinderen’, maar bijvoorbeeld ook uit twee 
moeders, of twee vaders. Door middel van feministische verhalen in literatuur, film en kunst - kunnen 
nieuwe culturele inzichten en nieuwe vormen van macht gegenereerd worden bij een breder publiek. 
Dit zijn manieren om tegen de algemeen geldende norm in te gaan. 
 
Binnen dit onderzoek vraag ik mij af of bestuurders in de belangrijke momenten in hun loopbaan 
weerstand bieden tegenover de heersende gendernormen en dan met name of dit geldt voor de 
vrouwelijke bestuurders. Bestuursfuncties in het bedrijfsleven worden volgens Mavin et al. (2014 in: 
Brown & Kelan, 2020, p. 13) namelijk ‘gemasculiniseerd’ doordat deze zijn opgebouwd rond 
masculiene normen. Vrouwen in bestuursposities worden hierin geconfronteerd met een zogeheten 
‘double-bind’. Aan de ene kant moeten ze in hun rol conformeren aan de masculiene norm, terwijl ze 
ook moeten voldoen aan tegenstrijdige verwachtingen gerelateerd aan de feminiene norm (Mavin et 
al., 2014 in: Brown & Kelan, 2020, p. 13). Conformeren bestuurders (en dan met name vrouwelijke 
bestuurders) zich aan de heersende masculiene norm of bieden ze hier ook weerstand tegen?  
 

3.2. Gendernormen 
Zoals in het eerste deel van het theoretisch kader naar voren komt, kunnen gebeurtenissen in iemands 
leven niet altijd rechtstreeks worden gereguleerd, of voortkomen uit een individuele wil (Ahonen, 
Tienari, Meriläinen & Pullen, 2014, p. 265), ondanks dat mensen dit zelf soms wel beweren. Ze 
veronderstellen bijvoorbeeld dat ze zelf door hun individuele eigenschappen bepaalde dingen hebben 
bereikt in hun leven, terwijl ze ook beïnvloed zijn door (gender)normen in hun keuzes en gedrag. Om 
een beter begrip te krijgen van heersende gendernormen, zet ik een aantal benaderingen die ‘gender’ 
conceptualiseren uiteen. Als eerste ga ik in op de concepten ‘gender’ en ‘sekse’. Vervolgens bespreek 
ik geïnstitutionaliseerde gendernormen en gender als socialisatie, waarbij geacht wordt dat gender is 
aangeleerd. Tot slot ga ik in op algemeen herkenbare genderrollen en genderstereotypen.  
 

Gender en sekse 
Allereerst is het belangrijk om kort stil te staan bij het verschil tussen ‘gender’ en ‘sekse’. Er is soms 
onduidelijkheid over deze twee concepten. Mensen denken vaak dat sekse en gender hetzelfde 
betekenen. Historisch gezien zijn veel feministen het hier niet mee eens. Zij zien een onderscheid 
tussen sekse en gender. ‘Sekse’ is in hun opvatting afhankelijk van biologische kenmerken: 
chromosomen, geslachtsorganen, hormonen en andere fysieke kenmerken (Mikkola, 2008). Ons 
begrip van sekse is inmiddels ook veranderd, omdat we zijn gaan inzien dat niet alle mannen gelijk zijn 
en ook niet alle vrouwen. Er zijn bijvoorbeeld mensen die geboren worden met wat wij zien als 
mannelijke hormonen én vrouwelijke hormonen (Johnson & Repta, 2012, p. 19). ‘Gender’ gaat over 
de sociaal geconstrueerde verschillen tussen ‘vrouwelijkheid’ en ‘mannelijkheid’, het is afhankelijk van 
sociale factoren: sociale rol, positie, gedrag of identiteit (Mikkola, 2008). Voor feministische 
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poststructuralisten is gender iets dat 'gemobiliseerd', 'bereikt', 'geconstrueerd' of ‘gedaan’ wordt 
(Martin, 2001, Skelton, 2000, Collinson & Hearn, 1996, West & Zimmerman, 1987 in: Pini, 2005, p. 
202). Bij het overnemen van deze werkwoorden geven onderzoekers hun mening dat mannen en 
vrouwen actieve agents zijn die bezig zijn met het creëren en herscheppen van genderidentiteiten 
terwijl ze verschillende normen over masculiniteit en/of femininiteit aangaan (Pini, 2005, p. 202). 
 
Gayle Rubin (1975 in: Mikkola, 2008) geeft aan dat er weliswaar biologische verschillen bestaan, maar 
dat genderverschillen het resultaat zijn van sociale interventies die bepalen hoe vrouwen en mannen 
zich zouden moeten gedragen. Vrouwen en mannen krijgen het stempel van ‘vrouwelijk’ en ‘mannelijk’ 
en dienen zich hier naar te gedragen. Het sociale gender construct wordt geprojecteerd op het 
‘vrouwen lichaam’ of het ‘mannen lichaam’. Vrouwelijke en mannelijke eigenschappen (ook wel 
feminiene en masculiene eigenschappen genoemd) hebben zowel betrekking op een vrouwen of 
mannen lichaam. Vaak wordt daarbij wel aangenomen dat mannen vaker masculiene eigenschappen 
hebben en vrouwen vaker feminiene eigenschappen. Door onderscheid te maken tussen sekse en 
geslacht, kunnen de twee echter ook uit elkaar bestaan: ze zijn van elkaar te scheiden doordat iemand 
vanuit sekse gezien ‘man’ kan zijn, maar vooral feminiene eigenschappen heeft of omgekeerd 
(Mikkola, 2008). Kortom, het woord ‘gender’ wordt gebruikt om de sociale constructie en het aanleren 
van ‘sekse-passend’ gedrag te beschrijven (Francis, 2002, p. 40).  
 
Wat betekent deze kennis voor dit onderzoek? De theorie over gender die ik hierboven uiteen heb 
gezet, geeft aan dat er dus van vrouwen en mannen bepaald gedrag verwacht wordt dat past bij hun 
vrouwen- of mannenlichaam. Dit suggereert dat er van vrouwelijke bestuurders meer feminien gedrag 
wordt verwacht en van mannelijke bestuurders meer masculien gedrag. Zoals eerder beschreven 
krijgen specifiek vrouwelijke bestuurders echter te maken met een ‘double bind’ waarbij van hen 
wordt verwacht dat ze zowel feminiene eigenschappen als masculiene eigenschappen uitdragen, 
omdat er in organisaties een masculiene norm heerst (Mavin et al., 2014 in: Brown & Kelan, 2020, p. 
13). Volgens Sinclair (2011 in: Brown & Kelan, 2020, p. 13) gaat dit ook over uiterlijk en wat er in dat 
opzicht van vrouwelijke bestuurders wordt verwacht. Vrouwelijke bestuurders worden beïnvloed door 
wat als respectabel vrouwelijk wordt beschouwd: hoe je je moet kleden, welke houding je aanneemt, 
wat je stemgebruik is, hoe je lichaam eruit ziet. Vrouwelijke bestuurders moeten aan de ene kant 
gender ‘goed’ naleven (door feminiene eigenschappen uit te oefenen), terwijl ze ook gender ‘anders’ 
moeten doen (door masculiene eigenschappen uit te voeren).  
 
Ik kijk in dit onderzoek dan ook naar hoe gender en bijhorende gendernormen doorklinken de 
belangrijke momenten in de loopbaan van een bestuurder, waarbij ik verwacht dat zowel vrouwelijke 
bestuurders als mannelijke bestuurders voornamelijk de masculiene gendernorm uitdragen, omdat 
deze heersend is. Om meer duidelijkheid te krijgen over wat de algemeen geldende gendernormen nu 
precies zijn, de eigenschappen die toegekend worden aan femininiteit of masculiniteit en gender 
stereotypische eigenschappen, zet ik deze in de paragraaf hieronder uiteen.     
 

Gendernormen, genderstereotypen en roldiscrepantie 
Gender gaat dus over de sociaal geconstrueerde verschillen tussen ‘vrouwelijkheid’ en ‘mannelijkheid’, 
ook wel ‘femininiteit’ en ‘masculiniteit’. Er heersen bepaalde gendernormen waarvan wordt verwacht 
dat men zich hieraan conformeert. De heersende gendernormen binnen een maatschappij zijn 
cultureel bepaald. Op een aantal hoofdlijnen zijn er ook wereldwijd overeenkomsten (De Blécourt, 
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2019). De heersende gendernormen komen tot uiting in bepaalde genderrollen. Dit zijn verwachtingen 
over de kenmerken en het gedrag van vrouwen en mannen in sociale omgevingen en komen dus 
overeen met stereotypen van vrouwen en mannen. Genderstereotypen en de bijkomende 
verwachtingen die ze opwekken, kunnen de carrièrevoortgang van een vrouw in gevaar brengen 
(Heilman, 2012, p. 114). Volgens Heilman (2012, p. 115) kunnen stereotypen leiden tot devaluatie en 
minachting van vrouwen die direct of indirect gendernormen overtreden. De genderrollen komen 
bijvoorbeeld tot uiting binnen het gezin, vriendengroepen, (sport)verenigingen en binnen organisaties. 
Volgens De Blécourt (2019) maken kinderen rond hun 11e gendernormen eigen.  
 

Feminien en masculien 
Welke verwachtingen zijn er dan over de rol die vrouwen en mannen zouden moeten aannemen 
volgens de gendernormen? Van vrouwen wordt vaak verwacht dat ze meer relatiegericht zijn en 
worden dus gezien als vriendelijk, behulpzaam, sensitief en bezorgd en sympathiek voor de behoeften 
van anderen. Deze eigenschappen worden als gemeenschappelijk gekenmerkt. Daarnaast geeft dit 
stereotype beeld aan dat er van vrouwen verwacht wordt dat ze emotioneler zijn, meer glimlachen en 
meer warmte en genegenheid uiten en meer angst, kwetsbaarheid en verdriet uiten dan mannen 
(Brody, 1997, Polce-Lynch et al., 1998, Bennett, 2007, Guadagno & Cialdini, 2007). Ook wordt er 
verwacht het accent te leggen op uiterlijke schoonheid (Rosette & Tost, 2010, p. 222, Madsen & 
Albrechtsen, 2008, p. 346, De Blécourt, 2019). In leiderschapsstereotypen weerspiegelt femininiteit 
vaak de aanmoediging van samenwerking en toewijding (Madsen & Albrechtsen, 2008, p. 347).  
 
Brannon (1976: in Bennett, 2007, p. 2) was een van de van de eerste en meest invloedrijke onderzoeker 
die de masculiene genderrollen identificeerde in vier thema's. Een daarvan is ‘No Sissy Stuff’. Hij 
definieerde ‘No Sissy Stuff’ als: ‘Het stigma van alle stereotiepe vrouwelijke kenmerken en kwaliteiten, 
waaronder openheid en kwetsbaarheid’. Dit is alles wat een man dus niet zo moeten naleven. Jongens 
worden vaak op jonge leeftijd al gestimuleerd om stoer, sterk en dapper te zijn en een heteroseksuele 
veroveringsdrang te hebben (De Blécourt, 2019). Van mannen wordt verwacht dat ze meer 
prestatiegericht zijn en daarom als bekwaam, agressief, onafhankelijk, daadkrachtig en krachtig 
worden beschouwd (Rosette & Tost, 2010, p. 222). Masculiniteit is verbonden met autoriteit, 
assertiviteit en ‘de klus klaren’ (Madsen & Albrechtsen, 2008, p. 347, Guadagno & Cialdini, 2007). In 
het onderzoek van Verdonk, Seesing & De Rijk (2010, p. 6) wordt de ‘ideale man’ beschreven als 
succesvol op meerdere gebieden zoals sport, werk, het tonen van risico gedrag, maar ook als vader en 
echtgenoot. Samenvattend is de ideale man altijd en overal een ‘winnaar’. Ondanks dit ideaal 
erkennen de mannen in hun onderzoek dat het niet altijd haalbaar is om een winnaar te zijn en daarom 
is het de standaard in het ‘echte’ leven om op zijn minst te proberen een winnaar te zijn. Om 
masculiniteit te tonen en respect te krijgen ontstaat er concurrentie gedrag, bijna alle mannen in hun 
studie associëren masculiniteit met indruk maken op andere mannen op de werkvloer en met 
betrekking tot hun carrière en sport. De associatie met femininiteit wordt vaak vermeden om hun 
respect en aanzien te behouden. 
 
Vrouwen met leiderschapstalent worden vaker ‘bazig’ genoemd, terwijl als mannen deze masculiene 
eigenschap uitdragen niemand beledigd is door hun ‘bazigheid’. Het stereotype beeld is dat vrouwen 
hun prestaties over het algemeen slechter inschatten, terwijl mannen deze vaak hoger beoordelen. 
Mannen schrijven vaker hun succes toe aan persoonlijke kwaliteiten, vrouwen vaker aan externe 
factoren zoals de steun van anderen of het hebben van ‘geluk’. Daarnaast is de stereotype man gericht 
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op beslissingen nemen, competitie en gedreven zijn (Dyke & Murphy (2006). Als vrouwen zich krachtig 
of competitief gedragen, conformeren zij niet aan het gecreëerde stereotype vrouwen beeld. Vanuit 
het stereotype beeld zijn daarnaast mannen degene die meer onderhandelen, en ook al kunnen 
vrouwen net zo goed onderhandelen als mannen, werkt dit vaker niet in hun voordeel als ze dat ook 
daadwerkelijk doen (Sandberg, 2015).  
 

Roldiscrepantie 
Daarnaast kan er ook sprake zijn van roldiscrepantie waarbij mannen en vrouwen onder druk komen 
te staan om te voldoen aan de eisen van de traditionele genderrollen (Rochlen, Suizzo, McKelley, & 
Scaringi, 2008, p. 194). Als we denken aan de nadelige gevolgen van gendernormen, denken we vaak 
aan vrouwen, omdat zij een groter, zichtbaarder, en zwaarder deel van de gevolgen van de 
gendernormen dragen dan mannen. Vrouwen verdienen gemiddeld genomen nog steeds minder dan 
mannen en ze werken vaak onbetaald, zoals in het huishouden. Tegelijkertijd ondervinden mannen 
ook in toenemende mate de negatieve gevolgen van de masculiene gendernorm. Als man mag je vaak 
minder kwetsbaar zijn, je moet bewijzen dat je ‘een echte man bent’ en niet te veel emoties tonen (De 
Blécourt, 2019). Mannen die ervoor kiezen om niet aan de masculiene norm te voldoen, zijn eerder 
vatbaar voor negatieve psychologische gevolgen (Rochlen, Suizzo, McKelley, & Scaringi, 2008, p. 194). 
 
Naast deze roldiscrepantie hebben de feminiene en masculiene gendernormen invloed op de 
belangrijke momenten in de loopbaan van bestuurders, veelal onbewust. Hierbij kan je denken aan 
het gegeven dat vrouwen vaker degenen blijven die hun loopbaan onderbreken wanneer zij een gezin 
stichten. Ze nemen over het algemeen meer vrije dagen en gaan parttime werken. Als gevolg hiervan 
hebben ze minder jaren werkervaring en maken ze minder (betaalde) werkuren per jaar, wat hun 
loopbaanontwikkeling vertraagt en hun inkomsten vermindert. Ondanks dat steeds meer mannen ook 
het huishouden en de zorg voor de kinderen op zich nemen, zie je toch dat de vrouw zich hier vaak 
extra verantwoordelijk voor voelt (Eagly & Carli, 2012, p. 5). Voor vrouwen die bijvoorbeeld fulltime 
betaald kunnen werken door kinderopvang te delen met de partner, andere familieleden of betaalde 
opvang, is het nog steeds niet altijd makkelijk. Vrouwen die moeder zijn hebben vaak een groot 
verantwoordelijkheidsgevoel naar hun gezin en daarnaast ondervinden ze niet altijd alle werk 
gerelateerde voordelen die mannen wel krijgen. Besluitvormers gaan er bijvoorbeeld vaak van uit dat 
moeders huishoudelijke verantwoordelijkheden hebben, waardoor het ongepast is om hen te 
promoten in veeleisende functies.  
 

Geïnstitutionaliseerde gendernormen en gender als socialisatie 
Hoe zijn bovengenoemde gendernormen ingebed in onze samenleving en hoe worden ze aangeleerd? 
Gender wordt gevormd en in leven gehouden door instituties zoals de media, religie, 
onderwijssystemen, medische wereld en andere politieke en sociale systemen. Hierdoor ontstaat er 
een maatschappelijke genderstructuur die diep verankerd is binnen een samenleving en zelden in 
twijfel getrokken word, maar wel zeer veel invloed heeft. Het idee van geïnstitutionaliseerde 
gendernormen verwijst naar de manieren waarop gender geworteld is in en uitgedrukt wordt in deze 
grote sociale systemen. Dit komt tot uiting in de verschillende reacties, waarden, verwachtingen, rollen 
en verantwoordelijkheden die aan individuen en groepen worden gegeven op basis van gender 
(Johnson & Repta, 2012, p. 21). Wat je daarnaast vaak ziet is dat bijvoorbeeld vrouwen zich als vrouw 
identificeren doordat ze vrouwelijke eigenschappen verwerven en vrouwelijk gedrag leren. Social 
learning theoretici zijn van mening dat verschillende invloeden ons als vrouwen en mannen 
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socialiseren. Hiermee is het buitengewoon moeilijk om dit soort socialisatie tegen te gaan (Mikkola, 
2008).  
 
Het gezin waarin je opgroeit, de school waar je les krijgt of de (sport)vereniging waar je heen gaat zijn 
allemaal invloeden die ons als vrouwen en mannen socialiseren. Mikkola (2008) haalt aan dat ouders 
vaak onbewust hun vrouwelijke en mannelijke kinderen anders behandelen. In het onderzoek van 
Renzetti & Curran (1992, p. 32 in: Mikkola, 2008) werd ouders gevraagd om hun 24-uur oude baby's 
te beschrijven. De ouders gebruikten onmiddellijk de genderstereotiepe taal: jongens worden 
beschreven als sterk, alert en gecoördineerd en meisjes als klein, zacht en delicaat. De behandeling 
van baby's door ouders weerspiegelt deze beschrijvingen verder, of ze zich hier nu bewust van zijn of 
niet. Sommige socialisatie is meer zichtbaar: kinderen zijn vaak gekleed in genderstereotiepe kleding 
en kleuren (jongens zijn gekleed in blauw, meisjes in roze) en ouders kopen vaak genderstereotiep 
speelgoed voor hun kinderen. Ze hebben (opzettelijk of niet) de neiging om bepaalde ‘gepaste’ 
gedragingen te versterken. Hoewel de precieze vorm van socialisatie tussen mannen en vrouwen is 
veranderd sinds het begin van het feminisme in de tweede golf, worden meisjes zelfs vandaag de dag 
ontmoedigd 'ruige’ spelletjes te spelen en krijgen ze vaker dan jongens poppen of kookspeelgoed om 
mee te spelen. Jongens wordt verteld niet te 'huilen als een baby' en krijgen vaker mannelijk speelgoed 
zoals vrachtwagens en geweren (Kimmel 2000, p. 122–126 in: Mikkola, 2008).  
 
Deze kennis geeft inzicht in het feit dat algemeen geldende gendernormen diep geworteld zitten in de 
maatschappij, omdat deze op jonge leeftijd al aangeleerd worden en als normaal worden ervaren. De 
algemeen heersende gendernormen zullen ongetwijfeld ook aan de bestuurders die deelnemen aan 
dit onderzoek aangeleerd zijn. Toch verwacht ik dat de vrouwelijke bestuurders goed zijn in het 
uitdragen van de masculiene norm en de gedragingen die hierbij verwacht worden, omdat dit de 
heersende gendernorm is binnen organisaties (Acker, 1990 in: Ely, Ibarra, Kolb, 2011). Om het ver te 
kunnen schoppen binnen een organisatie, zou je mogelijk verwachten dat het conformeren aan de 
masculiene norm dan nodig is. Hierbij reist de vraag hoe die masculiene gendernormen zo geworteld 
blijven in organisaties. Het concept hegemonie van Foucault komt hier naar voren, dat ik in het eerste 
deel van dit theoretisch kader uiteen heb gezet. Het gaat dan specifiek over ‘hegemoniale 
masculiniteit’. Dit diep ik verder uit in het volgende en tevens laatste deel van dit theoretisch kader.  
 

3.3. Gender hegemonie 
Gender hegemonie gaat over de invloed van gender normen, ideeën en overtuigingen op mensen en 
elkaar. Door een subtiele vorm van macht worden deze normen uitgedragen en in stand gehouden. 
Deze genderovertuigingen worden door de samenleving als normaal worden ervaren. Hierbij wordt er 
onderscheid gemaakt tussen hegemoniale masculiniteit waar ik als eerste op in ga en hegemoniale 
femininiteit dat ik daarna bespreek.  
 

Hegemoniale masculiniteit 
Volgens Connell & Messerschmidt (2005) verwijst hegemoniale masculiniteit naar een bepaalde reeks 
masculiene normen en praktijken die dominant zijn binnen de samenleving om op die manier sociale 
controle en macht te kunnen uitoefenen. Het legitimeert als het ware de masculiene dominantie. 
Vanuit de definitie van Connell (1995: in Schippers, 2007, p. 86) kunnen we masculiniteit samenvatten 
in drie componenten. Ten eerste is masculiniteit iets sociaals waar individuen doorheen kunnen 
bewegen door het uit te dragen. Ten tweede is het een reeks praktijken en kenmerken die als 
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‘mannelijk’ worden beschouwd. Deze zijn in het tweede deel van dit theoretisch kader naar voren 
gekomen. Ten derde, wanneer deze kenmerken in praktijk worden gebracht, vooral door mannen 
maar ook door vrouwen, hebben ze grote culturele en sociale effecten. Hierbij kan je denken aan dat 
het mensen beïnvloed in de manier waarop ze hun lichaam ervaren, wat hun gevoel is over zichzelf en 
hoe zij zichzelf op anderen projecteren. Echter is het belangrijk om erop te wijzen dat masculiniteit 
volgens Connell niet kan worden herleid tot individuele expressie of ervaringen. In plaats van 
masculiniteit te bezitten of te hebben, bewegen individuen zich als het waren door masculiniteit heen 
en produceren ze masculiniteit door deel te nemen aan masculiene praktijken. Kortom, masculiniteit 
is een sociale positie, een reeks praktijken. Een collectieve uitdraging ervan heeft effect op individuen, 
relaties, instituties en wereldwijde dominantie-relaties (Connell 2000 in: Schippers, 2007, p. 86).  
 
Hegemoniale masculiniteit wordt gedefinieerd als de meest algemeen aanvaarde en normatieve vorm 
van man zijn in een samenleving, die moet worden geplaatst in een genderorde die veronderstelt dat 
mannen en vrouwen van elkaar verschillen. De actieve deelname van mannen aan de constructie van 
hun masculiniteit en masculien gedrag wordt beschouwd als ‘doing gender’ (West & Zimmerman, 1987 
in: Verdonk, Seesing & De Rijk, 2010, p. 3). Om hegemoniaal te worden, moeten culturele normen 
worden ondersteund door institutionele macht. Vandaar dat hegemoniale masculiniteit verwijst naar 
een reeks normen en praktijken is die worden geassocieerd met mannen met een machtige sociale 
positie (Connell & Messerschmidt, 2005, p. 832). Schipper (2007, p. 94) voegt hieraan toe dat 
hegemoniale masculiniteit ook moet worden gedefinieerd door de manier waarop het een 
complementaire en hiërarchische relatie met femininiteit tot uitdrukking brengt. Holter (1997, 2003 
in: Connell & Messerschmidt, 2005, p. 839) veronderstelt dat het echter niet klopt om te stellen dat 
masculiniteit af te leiden is uit de directe uitoefening van persoonlijke macht door mannen over 
vrouwen. Het gaat veel meer over een macht die subtiel en sociaal wordt uitgeoefend. Je zou kunnen 
stellen dat mannen privilege hebben omdat de gendernormen over het algemeen in hun voordeel 
uitpakken. Daarom zitten ze ook meer op hoge posities en is het voor hen makkelijker om de status 
quo te handhaven via disciplinaire macht. Hegemoniale masculiniteit komt echter niet altijd overeen 
met het leven van mannen. Echter, drukken de normen op verschillende manieren bepaalde idealen, 
fantasieën en verlangens uit. Idealen zoals bijvoorbeeld hoe relaties zouden moeten zijn of bepaalde 
manieren van leven in alledaagse omstandigheden. Deze normen dragen bij aan het in stand houden 
van de hegemonie in de samenleving als geheel (Connell & Messerschmidt, 2005, p. 838).  
 
Hegemoniale masculiniteit is zeker niet altijd te vertalen naar positieve ervaringen voor mannen 
(Connell & Messerschmidt, 2005, p. 852). Hegemoniale masculiniteit heeft vaak ook te maken heeft 
met specifieke patronen van interne verdeeldheid en emotionele conflicten, juist vanwege de relatie 
met gegenderde macht. Neem bijvoorbeeld een traditionele relatie tussen een vrouw en een man die 
samen een gezin stichten met kinderen. De relatie met de ‘vader’ kan spanningen geven, enerzijds 
vanwege de gegenderde arbeidsverdeling in de zorg voor de kinderen en anderzijds door de cultuur 
rondom “veel uren maken" in corporate business en management. Mannen ondervinden, door het 
conformeren aan dit soort traditionele rolverdelingen niet altijd positieve ervaringen hiervan (Connell 
& Messerschmidt, 2005, p. 852). Met deze kennis kan ik in mijn onderzoek mogelijk verwachten dat 
de mannelijke bestuurders die deelnemen, wellicht ook ‘last’ van hebben. Ik ben benieuwd hoe de 
mannelijke bestuurders die deelnemen aan mijn onderzoek de traditionele gezinsrollen ervaren en of 
ze zich bewust zijn van de mogelijke effecten hiervan.  
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Een ander voorbeeld waarbij hegemoniale masculiniteit zichtbaar is, komt naar voren in sommige 
contexten waarin vrouwen worden gestimuleerd om interne barrières zoals een verminderd 
zelfvertrouwen of een laag self-efficacy te tackelen om hogerop te komen (Brown & Kelan, 2020, p. 
105). Dit laatste concept komt voort uit theorie van Bandura (1997 in: Van Zanten, 2019, p.68) en 
refereert naar de mate van vertrouwen dat iemand heeft om bepaalde acties uit te voeren. Je moet 
als persoon dus geloven in je eigen kwaliteiten om bepaalde taken te kunnen volbrengen en doelen te 
bereiken. Self-efficacy is dus niet hetzelfde als zelfvertrouwen. Door interne barrières op te lossen, 
zouden vrouwen beter kunnen doorstromen naar meer leidinggevende- en bestuursfuncties binnen 
organisaties. Dit impliceert dat vrouwen hard moeten werken om deze barrières voor zichzelf weg te 
ruimen, in plaats van te onderzoeken waar de barrières door komen (Brown & Kelan, 2020, p. 105). 
Vanuit de kritische post structuralistische lens, kunnen dit soort barrières te maken hebben met de 
masculiene norm die centraal staat en die door hegemonie in stand gehouden worden. Je moet sterk 
zijn, hard zijn, hard werken en individueel je problemen oplossen, terwijl er voorbij wordt gegaan aan 
de onderliggende bepalende normen die in de samenleving spelen en die invloed hebben op een 
persoon. Met deze kennis verwacht ik in dit onderzoek ten eerste dat de deelnemers aan dit onderzoek 
zich veelal niet bewust zijn van de invloed van gendernormen in hun carrière en wellicht geneigd zijn 
de uitdagingen waar ze voor staan, toe te schrijven aan hun persoonlijke situatie. Ten tweede verwacht 
ik dat ik inderdaad een overheersende masculiene norm kan herkennen, die in stand wordt gehouden 
door hegemonie. 
 

Hegemoniale femininiteit en emphasized femininity 
Hoewel werd gesuggereerd dat geen enkele femininiteit hegemoniaal is, biedt Connell (1987 in: 
Johnson & Repta, 2012, p. 27) het concept van ‘emphasized femininity’ als een geprioriteerde vorm 
van femininiteit, die kenmerkt dat vrouwen zich houden aan de ondergeschiktheid van vrouwen. Hier 
is sprake van dominantie door masculiniteit, wat een cruciaal onderdeel is van de suprematie van 
mannen over vrouwen in de genderorde. Op deze manier wordt femininiteit geconstrueerd als 
ondergeschikt aan masculiniteit. Door deze ondergeschiktheid is het dat de genderhegemonie wordt 
gecreëerd en gehandhaafd. Hoewel masculiniteit de prioriteit heeft als 'gouden standaard', worden 
zowel masculiniteit als femininiteit geconstrueerd door hun verschillen tussen elkaar. Dit is een 
belangrijk aspect van genderhegemonie (Johnson & Repta, 2012, p. 27). Het concept van emphasized 
femininity was gericht op de naleving van het patriarchaat, wat nog steeds zeer relevant is in de 
hedendaagse massacultuur. Schippers (2007, p. 94) noemt wel specifiek het begrip hegemoniale 
femininiteit. Zij verondersteld dat het bestaat uit de kenmerken die als ‘feminien’ zijn gedefinieerd en 
die een hiërarchische en complementaire relatie met hegemoniale masculiniteit legitimeren en tot 
stand brengen. Daardoor wordt de dominante positie van mannen en de ondergeschiktheid van 
vrouwen in stand gehouden. Kenmerken die als belangrijk zijn gedefinieerd ten aanzien van 
femininiteit zijn bijvoorbeeld vrouwen die huisvrouw worden zodra zij kinderen krijgen. Hiermee 
wordt er aan de masculiene hegemoniteit geconformeerd.  
 
Er zijn invloedrijke vrouwelijke posities die, hoewel ze in veel opzichten sterk en krachtig zijn, de 
traditionele genderrelaties blijven ondersteunen. Een voorbeeld hiervan is de voormalige Britse 
premier Margaret Thatcher, de eerste vrouwelijke Britse premier die geregeerd heeft van 1979 tot 
1990. In haar positie projecteerde ze zichzelf zowel als de sterke leider (the Iron Lady) als de 
traditionele echtgenote en moeder (waarin de verkiezingsuitzendingen haar laten zien met een 
winkelmandje of wanneer ze de was doet). Daarnaast omringde ze zichzelf met een kabinet van 
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hegemoniale masculiene mannen (Paechter, 2018, p. 124). Paechter gaat hierover verder en 
veronderstelt dat vrouwen die professioneel succesvol zijn, zichzelf vaak zien als een uitzondering en 
zich ook zo gedragen en behandeld worden. Er zijn succesvolle vrouwen die geen vrouwen om hen 
heen steunen en hiermee de traditionele genderorde voortzetten, ondanks dat ze zelf een toppositie 
behaald hebben. Dergelijke vrouwen worden afgebeeld en presenteren zichzelf als succesvol (een 
belangrijke hedendaagse ambitie), terwijl ze een aura van conventionele en traditionele feminiteit 
behouden (Paechter, 2018, p.124).  
 
Genderhiërarchieën worden echter ook beïnvloed door nieuwe configuraties van de identiteit en 
praktijk van vrouwen, vooral onder jongere vrouwen - die steeds meer worden erkend door jongere 
mannen (Connell & Messerschmidt, 2005, p. 848). We zien steeds meer succesvolle vrouwen die zich 
inzetten voor female empowerment, waarbij vrouwen elkaar juist steunen en ondersteunen. Feministe 
Kaouthar Darmoni geïnterviewd door Volkskrantjournalist Riemersma (2020) geeft hierover in het 
artikel ‘De laatste stuiptrekkingen van het patriarchaat: ‘De laatste loodjes wegen het zwaarst’’ een 
mooi voorbeeld: “Kijk naar de Women’s Marches in de Verenigde Staten na de benoeming van 
president Trump, zegt ze. Kijk naar de jonge vrouw in het witte gewaad die begin vorig jaar de massale 
protesten leidde tegen de Soedanese dictator Omar al-Bashir. Denk aan al die jonge vrouwen in het 
kabinet dat Finland eind vorig jaar kreeg.” Aan de ene kant kan je dit als een positieve beweging zien, 
maar een interessant tegengeluid is dat van McRobbie (2009 in:  Paechter, 2018, p. 124). Zij heeft het 
over ‘global girls’: ambitieuze, assertieve jonge professionele vrouwen die een zekere hegemoniale 
femininiteit zouden vertegenwoordigen in specifieke lokale contexten zoals binnen het gezin. In veel 
opzichten streeft een dergelijke hegemoniale femininiteit de resultaten van feminisme na, met name 
door in de media 'girl power' te portretteren, terwijl ze tegelijkertijd de krachtigere effecten ervan 
neutraliseren: vrouwen krijgen een breder scala aan rollen, levensstijlen en burgerparticipatie zonder 
de traditionele genderorde aanmerkelijk aan te tasten waarin vrouwen bijvoorbeeld toch de 
voornaamste zorg voor een gezin op zich nemen.  
 
Wat deze vormen van femininiteit gemeen hebben, en gemeen hebben met de werking van 
hegemoniale masculiniteit in relatie tot mannen, is dat ze beide de traditionele genderorde in stand 
houden en zichzelf presenteren als ‘de’ femininiteit waar alle vrouwen naar zouden moeten streven. 
Dit betekent echter dat niet alle vrouwen eigenlijk zo willen zijn, net zomin dat alle mannen willen zijn 
zoals hun lokale hegemoniale masculiene rolmodellen. Wat we zien, zijn culturele rolmodellen 
waartegen een bepaalde sociale groep van vrouwen verwacht dat ze zich hiermee vergelijken. Hoe 
vaak deze sociale groepen dit niet bewust in de praktijk doen en hoe vaak ze ook als feministisch 
worden voorgesteld, de traditionele vormen van masculiene dominantie wordt hiermee behouden. 
Paechter (2018, p. 124) heeft het dus over een ander soort hegemoniale femininiteit dan Connell en 
bevestigd dit met haar onderzoek. Ze veronderstelt dat in sommige contexten, hegemoniale 
masculiniteit en femininiteit, in plaats van tegenstellingen te zijn, in feite een aanzienlijk aantal 
kenmerken gemeen hebben. Hoewel beide traditionele praktijken van gender hooghouden en een 
door mannen gedomineerde genderorde handhaven, kunnen ze op zeer vergelijkbare manieren 
sociaal opereren. Dit soort hegemoniale femininiteit gaat dus niet alleen over het gegeven dat 
vrouwen moeten voldoen aan de traditionele feminiene gedragingen, maar dat vrouwen moeten 
voldoen aan een nieuw soort femininiteit, een femininiteit dat sterk lijkt op masculiene gedragingen 
en waarbij vrouwen elkaar stimuleren dit uit te dragen. 
 



 21 

Hiermee lijkt het alsof vrouwen die niet aan een specifiek plaatje (willen) voldoen van ‘ambitieuze, 
assertieve jonge professionele vrouwen’, minder zijn of er minder toe doen. Het moeten voldoen aan 
de bepaalde gendernormen, ook al veranderen deze, wordt hiermee in stand gehouden.  Deze kennis 
is interessant voor dit onderzoek omdat zowel hegemoniale masculiniteit als hegemoniale femininiteit 
beide de traditionele genderorde in stand lijken te houden en hiermee ook de masculiene 
dominerende norm. Echter, het belang van deze in de loopbaan van mannen en vrouwen in een 
bestuurlijke functie is nog niet duidelijk. Ik verwacht dat de vrouwelijke bestuurders die deelnemen 
aan mijn onderzoek eerder conformeren aan dit soort nieuwe feminiene normen, omdat deze beter 
aansluiten in een masculien gedomineerde organisatiecultuur.  
 

Samenvattend 
In dit theoretisch kader heb ik een aantal belangrijke concepten die centraal staan binnen dit 
onderzoek uiteengezet. Als eerste heb ik besproken dat heersende normen of algemeen geldende 
normen volgens Foucault ingebed zijn in discourse. De heersende normen worden (onbewust) 
nageleefd en in stand worden gehouden via een zogeheten ‘disciplinaire macht’, hegemonie en het 
panopticum waar Foucault over schrijft. Maar wat zijn dan precies de heersende normen op het gebied 
van gender?  
 
Allereerst gaat ‘gender’ over de sociaal geconstrueerde verschillen tussen ‘vrouwelijkheid’ en 
‘mannelijkheid’. Gender is afhankelijk van sociale factoren: sociale rol, positie en gedrag. Voor 
feministische poststructuralisten is gender iets dat 'gemobiliseerd', 'bereikt', 'geconstrueerd' of 
‘gedaan’ wordt. Vrouwen en mannen krijgen het stempel van ‘vrouwelijk’ en ‘mannelijk’ en dienen 
zich te gedragen naar ‘feminiene’ en ‘masculiene’ eigenschappen. Vrouwen kunnen echter ook 
masculiene eigenschappen uitdragen en mannen ook feminiene eigenschappen. Vanuit de feminiene 
norm wordt verwacht dat men relatiegericht is, vriendelijk, behulpzaam, sensitief en bezorgd en 
sympathiek voor de behoeften van anderen. De masculiene norm verwacht dat men eigenschappen 
uitdraagt zoals prestatiegerichtheid, onafhankelijkheid, daadkracht, competitiviteit, assertiviteit en 
autonomie. Deze gendernormen worden gevormd en in leven gehouden door instituties zoals de 
media, religie, onderwijssystemen, medische wereld en andere politieke en sociale systemen. 
Hierdoor ontstaat er een maatschappelijke genderstructuur die diep verankerd is binnen een 
samenleving en zelden in twijfel getrokken word, maar wel zeer veel invloed heeft. Daarnaast zijn het 
gezin waarin je opgroeit, de school waar je les krijgt of de (sport)vereniging waar je heen gaat allemaal 
invloeden die ons als vrouwen en mannen socialiseren, hieronder wordt ook wel ‘gender als 
socialisatie’ verstaan. Naast dat gendernormen geïnstitutionaliseerd en gesocialiseerd zijn, worden ze 
door onder andere hegemoniale masculiniteit en hegemoniale femininiteit worden de gendernormen 
in stand gehouden.  
 
Hegemoniale masculiniteit wordt gedefinieerd als de meest algemeen aanvaarde en normatieve vorm 
van man zijn in een samenleving. Deze moet worden geplaatst in een genderorde die veronderstelt 
dat mannen en vrouwen van elkaar verschillen. Schipper (2007, p. 94) voegt hieraan toe dat 
hegemoniale masculiniteit ook moet worden gedefinieerd door de manier waarop het een 
complementaire en hiërarchische relatie met femininiteit tot uitdrukking brengt. Masculiniteit is niet 
af te leiden uit de directe uitoefening van persoonlijke macht door mannen over vrouwen. Het gaat 
veel meer over een macht die subtiel en sociaal wordt uitgeoefend. Je zou kunnen stellen dat mannen 
privilege hebben omdat de gendernormen over het algemeen in hun voordeel uitpakken. ‘Emphasized 
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femininity’ wordt daarnaast gezien als een geprioriteerde vorm van femininiteit, maar dat niet 
hetzelfde is als hegemoniale femininiteit. Het kenmerkt dat vrouwen zich houden aan de 
ondergeschiktheid van vrouwen. Hier is sprake van dominantie door masculiniteit, wat een cruciaal 
onderdeel is van de suprematie van mannen over vrouwen in de genderorde. Schippers (2007, p. 94) 
noemt dit wel hegemoniale femininiteit en veronderstelt dat het bestaat uit de kenmerken die als 
‘feminien’ zijn gedefinieerd en die een hiërarchische en complementaire relatie met hegemoniale 
masculiniteit legitimeren en tot stand brengen. Daardoor wordt de dominante positie van mannen en 
de ondergeschiktheid van vrouwen in stand gehouden. Kenmerken die als belangrijk zijn gedefinieerd 
ten aanzien van femininiteit zijn bijvoorbeeld vrouwen die huisvrouw worden zodra zij kinderen 
krijgen. Hiermee wordt er aan de masculiene hegemoniteit geconformeerd.  
 
Wat beide hegemonieën gemeen hebben is dat ze de traditionele genderorde in stand houden en 
zichzelf presenteren als ‘de’ femininiteit en ‘de’ masculiniteit waar alle vrouwen en mannen naar 
zouden moeten streven. Dit betekent echter dat niet alle vrouwen eigenlijk zo willen zijn, net zomin 
dat alle mannen willen zijn zoals hun lokale hegemoniale masculiene rolmodellen van hen verwachten. 
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4. Methoden 
Om antwoord te geven op de vraag welke gendernormen tot uiting komen in de loopbaan van 
Nederlandse bestuurders, zet ik in dit hoofdstuk uiteen welke methodologie ik gebruik om hiervoor 
data te verzamelen. Allereerst ga ik in op mijn onderzoeksstrategie, waarna ik de onderzoeksmethode 
bespreek. Hierin bespreek ik het gebruik van de ‘life history’ benadering en het gebruik van de 
tijdlijnmethode. Vervolgens ga ik dieper in op de analyse en vastlegging van de resultaten. Tot slot 
bespreek ik de kwaliteitscriteria waarin de betrouwbaarheid, validiteit en bruikbaarheid naar voren 
komen. 
 

4.1. Onderzoeksstrategie 
Om antwoord te geven op de onderzoeksvraag heb ik een kwalitatief, exploratief en kritisch onderzoek 
uitgevoerd. Het kritische aspect van het onderzoek komt in hoofdstuk twee naar voren, waarin ik het 
onderzoeksperspectief bespreek. De reden dat er gekozen is voor een kwalitatief onderzoek met 
interviews, is ten eerste omdat er binnen deze benadering ruimte is om de deelnemers vanuit hun 
eigen kaders en referenties te leren begrijpen. Daarnaast is het makkelijker om door te vragen om tot 
de kern van iemands antwoord te komen. Het biedt de ruimte om het perspectief van de deelnemers 
te onderzoeken en met een kritische blik te analyseren. Om te achterhalen wat iemand beweegt en 
hoe iemand belangrijke momenten in zijn of haar loopbaan heeft ervaren, past kwalitatief onderzoek 
daarom binnen deze studie (Taylor, Bogdan & DeVault, 2015, p.8-9). Het exploratieve aspect in dit 
onderzoek betekent onder andere dat er vooraf nog niet precies gedefinieerd is welke concepten 
verkend worden.   
 
Het exploratieve deel in dit onderzoek gaat samen met het doen van ‘abductief’ onderzoek. Wat je bij 
abductief onderzoek doet, is dat je voortdurend ‘schakelt’ tussen je dataverzameling en de theorie. 
Hiermee kan je je begrip van zowel theorie als de data uitbreiden (Dubois & Gadde, 2002, p.555). Het 
gebruik van theorie en sensitizing concepts gebeurt bij abductief onderzoek dus op een iets andere 
manier dan in inductief en deductief onderzoek. Door Strauss en Corbin (1990 in: Dubois & Gadde, 
2002, p.559) wordt het gebruik van vooraf opgestelde concepten en theorieën ook wel “technische 
literatuur” genoemd. Hiermee willen zij aangeven dat het geen vereiste is om alle literatuur rondom 
het thema op voorhand te reviewen. Strauss en Corbin veronderstellen dat dit zelfs een obstakel kan 
vormen voor het wenselijke proces van het onderzoek. Het is namelijk niet mogelijk om alle literatuur 
te identificeren. Hierdoor loopt de data verzameling parallel aan de theoretische conceptualisatie 
(Dubois & Gadde, 2002, p.559). Een vooraf gestructureerd conceptueel kader kan de onderzoeker 
blind maken voor belangrijke bevindingen binnen de data. Daarnaast kunnen de percepties van de 
deelnemers verkeerd geïnterpreteerd worden door te veel onderzoeken vanuit concepten. Wanneer 
mijn conceptueel kader te los is opgebouwd en alles openlaat, bestaat het risico dat de datacollectie 
willekeurig plaatsvindt en er een data overload ontstaat. In dit onderzoek wordt er gebruikt gemaakt 
van een middenweg zoals Dubois & Gadde (2002, p.558) beschrijven, namelijk met een strak maar 
ontwikkelend conceptueel theoretisch raamwerk. Aan de ene kant strak omdat dit de vooroordelen 
en verwachtingen van het onderzoek weerspiegelt en aan de andere kant is het ontwikkelend, omdat 
de empirische bevindingen ook bijdragen aan veranderingen in de visie op de vooraf opgezette theorie 
en omgekeerd. De behoefte aan theorie wordt dus gecreëerd gedurende het onderzoeksproces 
(Dubois & Gadde, 2002, p.555).  
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De reden waarom abductief onderzoek past binnen deze studie, is omdat ik nieuwe dingen wil 
ontdekken omtrent de loopbaanontwikkeling van Nederlandse bestuurders. Om niet onnodig te 
worden ingeperkt door me te houden aan eerder ontwikkelde theorie, wordt het theoretische kader 
dan ook in de loop van de tijd ontwikkeld (Dubois & Gadde, 2002, p.559). 
 

4.2. Onderzoeksmethode 
Er is gekozen om open-ended interviews af te nemen als dataverzameling. Deze vorm van interviewen 
sluit goed aan omdat de interviews afhankelijk zijn van het verhaal dat een deelnemers vertellen over 
hun loopbaan (Savin-Baden & Van Niekerk, 2007, p. 464). Door actief en effectief te luisteren worden 
mogelijke thema’s en concepten herkend en wordt hier op doorgevraagd. Belangrijk om hierbij te 
vermelden is dat ik wel heb aangegeven waar ik het interview mee wil beginnen. Dit wordt onder het 
kopje ‘tijdlijnmethode’ verder uitgelegd. Mocht het gesprek vooralsnog niet opgang komen, had ik een 
topic lijst met topics/vragen opgesteld die richting gaven tijdens het interview, deze staan onder 
bijlage 2. 

 
Life history benadering 

Binnen deze studie is de life history benadering toepasselijk, omdat het aansluit bij het uitgangspunt 
om het levensverhaal van een persoon naar boven te halen. Om te onderzoeken welke momenten 
belangrijk zijn voor de deelnemers in mijn onderzoek ben ik dus opzoek naar hun levensverhaal, 
specifiek met betrekking tot hun carrière. De life history benadering en andere biografische en 
narratieve benaderingen van onderzoek hebben veel te bieden (Adriansen, 2012, p.44). Het zijn een 
methoden om het perspectief van de deelnemer te onderzoeken (Goodson, 2001, p.129). De life 
history benadering wordt van oorsprong gebruikt binnen exploratief onderzoek: data kunnen afwijken 
van wat de interviewer vooraf had verwacht en de respondent kan zelf ook verast zijn door de 
connecties die verschillende gebeurtenissen in zijn of haar leven hebben (Adriansen, 2012, p.44). Zoals 
Savin-Baden & Van Niekerk (2007, p. 464) omschrijven is het niet noodzakelijk om een gestructureerde 
verhaallijn te krijgen. Wat vaak gebeurt, is namelijk dat geïnterviewde zijn of haar verhaal vertelt en 
nieuwe inzichten krijgt of reflecteert op wat hij of zij eerder vertelt. 
 
Een van de sterke punten van interviews vanuit een life history benadering is dat het nadruk legt op 
holisme: levensverhalen worden als één geheel gezien. Publiek en privé kunnen niet van elkaar worden 
gescheiden (Callewaert, 2007, Goodson & Sikes, 2001 in: Adriansen, 2012). Sosulski, Buchanan & 
Donnell  (2010, p. 40) hebben in hun onderzoek ook gebruik gemaakt van de life history methode met 
een feministisch narratieve benadering. Life history methoden uitgevoerd vanuit een kritisch 
feministische perspectief dienen volgens deze onderzoekers vaak een politiek doel. Namelijk om te 
zoeken naar hegemoniale machtsverhoudingen en onderdrukking en verzet binnen de maatschappij 
en deze bloot te leggen. Dit sluit aan bij dit onderzoek, omdat het doel is om machtsverhoudingen en 
ongelijkheid te herkennen op het gebied van gender. Het gebruiken van de life history methode is niet 
alleen belangrijk vanuit het perspectief van een feministische onderzoeksmethodologie. Het is ook een 
nuttige methode omdat de verhalen van de deelnemers als inspiratie kunnen dienen voor mensen die 
zo’n functie wellicht ambiëren (Birch, 2011, p. 35). 
 

Tijdlijn methode 
Binnen de life history benadering is het gebruikelijk om de tijdlijn methode toe te passen tijdens de 
interviews. Het tekenen van een tijdlijn helpt om de gebeurtenissen en percepties in de context van 
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de bredere ervaringen van de deelnemer te plaatsen. Vaak is het verhaal dat mensen vertellen lineair, 
rationeel en samenhangend. Het verhaal vertelt een ‘geheel’ van iemands leven. Aan de hand van de 
tijdlijnmethode is het mogelijk om de levensverhalen van de verschillende deelnemers te vergelijken 
om trends te zien. Belangrijk is om vast te stellen dat de deelnemers een tijdlijn niet per definitie 
chronologisch hoeven in te vullen.  
 
De tijdlijn is een instrument om een visuele representatie te krijgen van de hoofdgebeurtenissen in 
iemands leven. Binnen deze methode is het belangrijk om een beginpunt en een eindpunt vast te 
stellen (Adriansen, 2012, p.43). Volgens Adriansen (2012, p.44) kost dit type interview namelijk 
gemiddeld meer tijd dat een semigestructureerd interview. Om mijn doelgroep, mensen in 
bestuursfunctie die vaak erg drukke agenda’s hebben, niet twee uur van hun tijd te laten reserveren 
(dat Adriansen (2012) aanbeveelt) is de keuze gemaakt om de deelnemers vooraf het interview te 
vragen om na te denken over drie of vier belangrijke momenten in hun loopbaan. Doordat de 
deelnemer hier vooraf al over na dacht, had ik in het interview meer tijd om op deze momenten in te 
gaan. Om geen belangrijke momenten uit te sluiten heb ik ervoor gekozen om de keuze voor de 
hoofdgebeurtenissen bij de deelnemer te laten. Het gekozen eindpunt is het heden, de bestuurlijke 
functie die de deelnemer bekleed.  
 
Het is de bedoeling binnen deze methode om de deelnemers de tijdlijn te laten tekenen en schrijven. 
Op deze manier wordt het interview een ‘co-constructie’, zoals je vaak bij kwalitatieve interviews ziet. 
De fysieke tijdlijn die op papier staat, dient als het ware ook als een ‘collectieve herinnering’ waarbij 
het verhaal zowel door de interviewer als de respondent helder weergeven wordt. Het is op deze 
manier gemakkelijk voor beide partijen om terug te gaan naar een onderwerp waar al over gesproken 
is en dat te linken aan een andere gebeurtenis op de tijdlijn (Adriansen, 2012, p.44).  
 
In totaal heb ik 15 interviews via videobellen afgenomen wegens de social distancing maatregelen 
omtrent het Coronavirus COVID-19.  Twee interviews zijn face-to-face afgenomen. Tijdens twee 
pilotinterviews heb ik geprobeerd de deelnemer inderdaad de tijdlijn te laten tekenen en schrijven. 
Mijn voornemen was om tegelijkertijd mee te schrijven en een soortgelijke tijdlijn te maken. Dit had 
als nadeel dat ik geen grip kreeg op wat de deelnemer op zijn of haar tijdlijn zette. Ondanks dat ik er 
naar vroeg, waren beide deelnemers geconcentreerd bezig met hun tijdlijn uittekenen. Ik kon deze 
niet zien op afstand en wist niet of mijn tijdlijn er hetzelfde uitzag als die van de deelnemers.  
Hierom heb ik ervoor gekozen om in de 15 interviews die daarop volgden de tijdlijnen slechts zelf uit 
te tekenen. Dit werkte goed. Ik vroeg de deelnemer kort de loopbaan te schetsen zodat de 
belangrijkste gebeurtenissen op de tijdlijn kon plaatsen. Daarna gingen we dieper in op de meest 
belangrijke momenten. Omdat de tijdlijnen persoonlijke informatie bevatten kan ik deze niet in deze 
scriptie opnemen. De tijdlijnen zij na dit onderzoek allemaal vernietigd, zoals afgesproken in het 
Informed Consent formulier. Hieronder staat wel een afbeelding van hoe een tijdlijn tijdens mijn 
interviews er ongeveer uitzag: 
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AFBEELDING 1: Voorbeeld tijdlijn 

 
 

 
 
 

Interviews 
In totaal heb ik 17 mensen geïnterviewd. Tabel 1 geeft een schematisch overzicht van de deelnemers 
die ik heb geïnterviewd. Belangrijk is om aan te geven dat de deelnemers vaak meerdere functies op 
bestuursniveau bekleden. Denk hierbij aan een bestuursfunctie binnen een Raad van Toezicht of een 
Raad van Commissarissen. Daarnaast zijn er ook twee deelnemers die recent afscheid hebben 
genomen van hun hoogste bestuursfunctie en bijvoorbeeld terug zijn gegaan naar een functie die meer 
gericht is op de inhoud en praktijk. Van de 17 deelnemers, werken er 10 in de publieke sector en 7 in 
de private sector. Een aantal deelnemers die in de private sector werkt, heeft wel activiteiten in de 
publieke sector. De deelnemers zijn geboren tussen 1951 en 1976. De oudste deelnemer is hiermee 
69 en de jongste 44 jaar oud. De enige voorwaarde die ik heb gesteld voor deelname aan dit onderzoek, 
is dat alle deelnemers minimaal een directiefunctie bekleden en hiermee verantwoordelijkheid 
hebben over een organisatie. Ik heb niet een keuze gemaakt voor een specifieke sector omdat het niet 
mijn bedoeling is om met dit exploratieve onderzoek te generaliseren. Dit komt later nog aan de orde 
bij de paragraaf over betrouwbaarheid. 
 
De eerste twee interviews heb ik als pilot gedaan. Zoals ik hiervoor aangeef, bleek uit deze twee pilots 
dat het tekenen van een tijdlijn door de deelnemer via online videobellen niet goed voor mij werkte 
als interviewer. Uiteindelijk heb ik na deze twee interviews besloten om niet aan de deelnemer te 
vragen een tijdlijn te tekenen. Wel heb ik hen verteld en laten zien dat ik een tijdlijn bijhoudt tijdens 
het interview, om zo overzicht en context te scheppen voor mijzelf. Omdat de twee pilots slechts zijn 
aangepast op de werkwijze van de tijdlijn, heb ik de interviews inhoudelijk meegenomen in de 
resultaten.  
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TABEL 1: schematisch overzicht deelnemers  
Geslacht Functie Sector Sector 

1 man Bestuurder Overheid Publiek 
2 man Directeur Gezondheidszorg Publiek 
3 vrouw Lid Raad van Bestuur Gezondheidszorg Publiek 
4 vrouw Directeur Onderwijs Publiek 
5 man Voorzitter Raad van Bestuur Gezondheidszorg Publiek 
6 vrouw Directeur Cultuur Publiek 
7 vrouw Directeur Gemeente Publiek 
8 man Algemeen Directeur Overheid Publiek 
9 vrouw Lid Raad van Bestuur Gezondheidszorg Publiek 
10 vrouw Directeur Cultuur Publiek 
11 man  Bestuurder en eigenaar IT Privaat 
12 vrouw Bestuurder IT Privaat 
13 man Bestuurder en eigenaar Vastgoed Privaat 
14 man Voorzitter Raad van Bestuur IT Privaat 
15 man Bestuurder IT Privaat 
16 vrouw Algemeen Directeur Consultancy Privaat 
17 man Directeur IT Privaat 

 
De rol van de onderzoeker 

Mijn eigen achtergrond, interesses en eerdere (werk)ervaringen beïnvloeden dit onderzoek. Alle 
kennis en ervaring die ik zelf namelijk tot nu toe in mijn leven heb opgedaan, klinken door in de keuze 
voor het onderwerp in dit onderzoek, de theoretische lens, de methode en de presentatie van de 
resultaten. Om hier een beeld van te geven, wil ik een aantal kenmerken over mezelf uiteenzetten.  
Ik ben een witte vrouw van 25 jaar en ik ben opgegroeid in een groot gezin waarin culturele 
ontwikkeling centraal stond. Ik heb de kans gehad om voor een deel op te groeien in Lissabon, Portugal 
en te studeren in Madrid, Spanje waarin ik van dichtbij nieuwe culturen en talen leerde kennen. Mede 
door dit, een bachelor studie binnen de sociale wetenschappen en mijn eerste werkervaringen werd 
ik mij steeds bewuster van sociale structurele en machtsverhoudingen binnen de samenleving. Om 
duidelijk te maken waarom bovenstaande kenmerken invloed hebben op dit onderzoek, geef ik twee 
voorbeelden. 
 
Als ik reflecteer op mijn eigen gedrag binnen alle baantjes die ik tot nu toe heb gehad, dan zie ik dat ik 
de neiging heb om mij gedienstig, aardig en extreem vriendelijk op te stellen. Eigenschappen die bij de 
feminiene gendernorm passen en waar ik mijzelf vaak op betrap. Veelal ging het om baantjes waarin 
dit soort gedrag mogelijk ook van mij gevraagd werd. Echter, heb ik ook weleens het gevoel dat ik niet 
aan deze norm wilde conformeren en vraag ik mij af wat er gebeurd als ik dat niet zou hebben gedaan. 
Deze vragen kwamen ook naar boven tijdens mijn schooltijd. Waarom is de ene persoon directeur en 
staat de andere als conciërge voor de deur? Hoe word je precies directeur?  
 
Mijn interesse in bestuurders en de gendernormen die heersend zijn binnen de samenleving hebben 
dus invloed op de keuze voor het onderwerp. Daarnaast maakt het gegeven dat ik zelf ook 
gesocialiseerd ben in gendernormen het aan de ene kant makkelijker om de deelnemers te begrijpen. 
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Aan de andere kant is het ook mogelijk dat mijn eigen vooroordelen en verwachtingen invloed hebben. 
Mijn eigen inzichten en reflecties geef ik daarom extra aandacht in het discussie hoofdstuk in deze 
scriptie.  
 

4.3. Analyse en verslaglegging resultaten 
In kwalitatief onderzoek moet de onderzoeker zijn of haar oordeel gebruiken om de grote hoeveelheid 
‘ruwe’ data te analyseren en te presenteren in de vorm van interviewdata of etnografische notities 
(Willis, 2019, p.474). Het algehele beeld dat de interviewdata laat zien, is vaak ingewikkelder en rijker 
dan verwacht. Elke deelnemer heeft immers zijn eigen verhaal met eigen unieke gebeurtenissen. De 
vraag is dan hoe ik recht kan doen aan de complexiteit van individuele verhalen, motivaties en 
opvattingen, terwijl er ook een meer algemeen leren en begrip naar voren komt in de analyse van de 
data. Door hier uiteen te zetten hoe ik de data heb geanalyseerd, wil ik transparantie geven in het 
analyseproces en de gepresenteerde resultaten.  
 

Transcriberen, coderen en de resultaten 
Om de data te analyseren heb ik als eerste alle 17 interviews getranscribeerd. Ze waren allemaal 
gemiddeld 60 minuten, waarbij vier interviews uitliepen tot 70 tot 80 minuten. De transcripten zijn 
allemaal gecodeerd met behulp van het programma NVivo, een codeerprogramma voor kwalitatief 
onderzoek. De transcripten zijn allemaal in drie stappen gecodeerd, open codering, axiaal coderen en 
selectief coderen (Boeije, 2009). Tijdens het open coderen heb ik de transcripten van de interviews op 
alle mogelijk thema’s gecodeerd. Hierin ligt de nadruk op de inhoud van een tekst: 'wat' wordt er 
gezegd in plaats van 'hoe' het wordt gezegd (Riessman, 1993, p. 2). In de eerste interviews heb ik 
gemerkt dat bepaalde thema’s binnen iemands loopbaan belangrijk zijn. In de interviews die daarna 
kwamen heb ik hier wat explicieter naar doorgevraagd als de deelnemer dit niet uit zichzelf vertelde. 
Hierbij gaat het om thema’s als invloed van het gezin, netwerk en het hebben van mentoren. 
Vervolgens ben ik over gegaan op axiaal coderen waarbij ik de codeboom die is ontstaan uit het open 
coderen opnieuw heb bekeken en deze heb gestructureerd. Sommige codes overlapten elkaar, waarna 
ik deze heb samengevoegd. Bij andere codes waren bijvoorbeeld hoofd- en subcodes te 
onderscheiden. Als laatste stap ben ik selectief gaan coderen. Het selectief coderen betekent de 
belangrijkste thema’s te onderscheiden van de minder belangrijke thema’s. Omdat elk levensverhaal 
zo uniek is, maar er toch overlappende thema’s te herkennen zijn, vond ik dit de lastigste fase. Wat 
zijn de hoofdzaken en wat de bijzaken, welke thema’s zijn het meest belangrijk voor het beantwoorden 
van mijn onderzoeksvraag? Om hier weloverwogen keuzes in te maken, heb ik een aantal mensen in 
mijn directe omgeving als klankbord gebruikt om erachter te komen welke thema’s het meest leven 
en hoe ik deze het beste kon structureren. Daarnaast heb ik deze bevinden besproken met mijn 
scriptiebegeleider.  
 
Een belangrijk aandachtspunt in de verslaglegging van de resultaten is het anonimiseren van de 
deelnemers. In de resultaten worden namelijk citaten van de deelnemers gebruikt om bepaalde 
thema’s te illustreren en te onderbouwen. De namen van de deelnemers heb ik daarom vervangen 
door pseudoniemen. Ook specifieke informatie over andere mensen, plaatsen of organisaties in de 
citaten heb ik allemaal weggelaten.  
 

Iteratief proces en de onderzoeksvraag 
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Het analyseren van de data is in mijn onderzoek een iteratief proces. Dit betekent dat er in stappen 
van theorie naar data wordt gewerkt en van de data naar de theorie. Zo heb ik bijvoorbeeld theorie 
gezocht die aansluit bij de resultaten, maar heb ik ook resultaten gevonden die aansluiten bij de 
theorie die ik op voorhand had gelezen. In dit onderzoek staat centraal dat data geanalyseerd wordt 
aan de hand van ‘on-going discovery’, dat zich minder focust op het ontwikkelen van theorie en meer 
op de identificatie van thema’s, inzichten en diepe betekenisgeving van participanten (Laud & Johnson, 
2013, p.55).  
 
Door deze aanpak is mijn onderzoeksvraag gedurende het onderzoek gewijzigd. De oorspronkelijke 
onderzoeksvraag was: ‘Welke belangrijke momenten hebben volgens Nederlandse bestuurders een 
rol gespeeld binnen hun loopbaan?’. Daarbij was ik op zoek naar overeenkomsten en/of verschillen 
tussen vrouwelijke bestuurders en mannelijke bestuurders voor momenten in hun loopbaan. Kijkend 
naar deze vraag, kan ik opmaken dat de belangrijke momenten in iemands loopbaan op te delen zijn 
in een aantal fasen zoals de jeugd, de studietijd, iemands eerste werkervaring, het stichten van een 
gezin en belangrijke events zoals het krijgen van een ziekte, het verliezen van een dierbare of een 
scheiding. Echter, de data leek ook te laten zien dat er gendernormen doorklinken in de specifieke 
belangrijke momenten. Omdat dit uiteindelijk meer diepgang en kennis over de data oplevert, heb ik 
er voor gekozen om het dus opnieuw te structureren en de heersende gendernormen meer centraal 
te zetten in de resultaten.    
 

4.4. Kwaliteitscriteria 
Binnen kwalitatief onderzoek staat volgens Goladshani (2003, p. 601) de volgende vraag centraal: "Hoe 
kan een onderzoeker zijn of haar publiek ervan overtuigen dat de onderzoeksresultaten van een 
onderzoek de moeite waard zijn om aandacht aan te besteden?". Hierin speelt het uiteenzetten van 
de betrouwbaarheid en validiteit een rol. Allereerst wordt het waarborgen van de betrouwbaarheid 
voor dit onderzoek besproken, waarna de validiteit uiteengezet wordt.  
 

Betrouwbaarheid 
Een belangrijk criterium van de betrouwbaarheid van kwalitatief onderzoek is de herhaalbaarheid en 
navolgbaarheid (Golafshani, 2003, p. 598). Echter, als mens en onderzoeker observeren en 
interpreteren we de wereld elke dag, we zijn er een onderdeel van. We kunnen niet buiten onze eigen 
ervaringen stappen om een dergelijke onafhankelijke observeerder te zijn van wat we ervaren. Het is 
dus altijd mogelijk dat er verschillende, maar even geldige bevindingen plaatsvinden vanuit 
verschillende perspectieven (Maxwell, 1992, p. 283). Dit onderzoek is niet volledig herhaalbaar,  omdat 
de interviews in een specifieke tijd en context plaatsvinden. Wanneer de onderzoeksresultaten 
bijvoorbeeld opnieuw verzameld worden aan de hand van de test-retest methode is het waarschijnlijk 
dat de resultaten iets afwijken. Dit heeft te maken met mogelijke interne- en externe veranderingen 
in het leven van de respondent. Dit kan tot een verschil in resultaten leiden (Golafshani, 2003, p. 599). 
Echter is dit onderzoek wel navolgbaar. Hiervoor heb ik beschreven hoe de dataverzameling heeft 
plaatsgevonden en hoe de onderzoeksresultaten tot stand zijn gekomen. De mate van consistentie van 
de resultaten wordt hiermee vergroot (Golafshani, 2003, p. 601). Slechts het verbeteren van de 
herhaalbaarheid van dit onderzoek maakt niet dat het onderzoek valide is. Golafshani (2003, p. 602) 
citeert Lincoln en Guba (1985): "Since there can be no validity without reliability, a demonstration of 
the former [validity] is sufficient to establish the latter [reliability;]". Hieronder wordt de validiteit 
verder uiteengezet.  
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Validiteit 
Om de interne validiteit te vergrotengeef ik weer hoe er in dit onderzoek een zo goed mogelijk beeld 
wordt gekregen van de situatie, meningen en opvattingen. De interne validiteit wordt geschaad 
wanneer er data wordt verzameld die een vertekend beeld geven van de realiteit. Dit kan bijvoorbeeld 
gebeuren in onderzoek naar meer persoonlijke en gevoelige onderwerpen. Het is dan mogelijk dat de 
respondent wel degelijk een verhaal weet te vertellen over zijn of haar beleving over het onderwerp, 
maar dat deze vertekend is met wat de respondent eigenlijk ervaart. Ofwel respondenten geven dan 
sociaal wenselijke antwoorden. Binnen de life history benadering neemt de respondent eigenaarschap 
over het proces en daarnaast kan er door de tijdlijnmethode makkelijker teruggesprongen worden 
naar de situaties en momenten waar de deelnemer over vertelt (Adriansen, 2012, p.44). Het gebruik 
van controlevragen is met behulp van de tijdlijn daarom een uitkomst. Door controlevragen kan ik 
meer zekerheid krijgen over dat ik de antwoorden/ervaringen van de respondent op de juiste manier 
interpreteer. Het is voorgekomen dat ik meer duidelijkheid vroeg aan een deelnemer en hij of zij mij 
inderdaad corrigeerde over hoe ik zijn of haar antwoord had begrepen.  
 
De externe validiteit gaat over de generaliseerbaarheid van de onderzoeksresultaten. Binnen dit 
onderzoek is het niet noodzakelijk dat de resultaten generaliseerbaar zijn. Het is op zichzelf staande 
data dat kennis biedt over de loopbaanontwikkeling van een klein deel van de Nederlandse 
bestuurders. Deze vorm van data sluit aan bij wat Lincoln en Guba (2000, p.36) beschrijven als 
‘naturalistic generalisation’. Deze vorm van data staat in harmonie (of juist niet) met de 
belevingswereld van de lezer, waardoor het een meer natuurlijke basis vormt voor generalisatie. 
Lincoln en Guba (2000) veronderstellen dat wanneer je als onderzoeker wil dat de lezer beter begrip 
krijgt over bepaalde onderwerpen, je hen data moet aanreiken op zo’n manier dat ze het zelf ook 
zouden ervaren. Hiermee wordt het mogelijk om ‘naturalistic generalisations’ te maken dat bijdraagt 
aan de vergroting van begrip. De resultaten binnen dit onderzoek zijn wellicht niet generaliseerbaar in 
de klassieke vorm van het woord, maar dragen wel bij aan de kennis over loopbaanontwikkeling van 
Nederlanders in bestuursfunctie.  
 
Belangrijk is om te stellen dat de deelnemers nieuwe ervaringen hebben in de toekomst van hun leven, 
wat hun interpretatie van hun ‘life history’ kan veranderen. Dit is zoals Adriansen (2012, p.52) geen 
probleem voor de validiteit en betrouwbaarheid, maar eerder een voorwaarde omdat het anders zo 
zou zijn dat mensen stil zouden blijven staan en geen verandering ervaren in hun leven.  
 

Bruikbaarheid 
De resultaten en analyse hiervan binnen dit onderzoek zijn bruikbaar voor zowel organisaties, 
individuen als voor de wetenschap. Het onderzoek draagt bij aan de kennisvergroting over 
loopbaanontwikkeling en welke gendernormen hierin tot uiting komen. De life history benadering en 
de tijdlijn methode die binnen dit onderzoek worden gebruikt, dragen bij aan het genereren van 
persoonlijke en rijke data die voor een breed publiek interessant kan zijn.  
 

Ethische aspecten 
Om mijn onderzoek op ethisch correcte manier uit te voeren, heb ik gebruik gemaakt van de 
Nederlandse Gedragscode Wetenschapsbeoefening. Deze gedragscode bestaat sinds 2004 en is in 
2014 voor het laatst herzien. Ik heb helder en openlijk gecommuniceerd over het onderwerp en het 
doel van mijn onderzoek. Ik heb de deelnemers vanaf het moment van het eerste contact ingelicht 
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over de aard en doelstelling van mijn onderzoek, dat hun privacy en anonimiteit gewaarborgd wordt 
en dat deelname geheel vrijwillig is. Daarnaast heb ik uitgelegd dat alle opnames en andere 
aantekeningen vernietigd worden zodra het onderzoek is afgerond. De gehele overeenkomst met de 
deelnemers is terug te vinden in vorm van een Informed Consent formulier (zie bijlage 4). Dit formulier 
hebben alle deelnemers ondertekend. 
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5. Resultaten en Analyse 
 
In dit resultatenhoofdstuk geef ik aan welke gendernormen tot uitdrukking komen in de verhalen van 
de deelnemers als ze het hebben over de belangrijke momenten in hun loopbaan. Soms zijn 
deelnemers bewust van de invloed van gendernormen, maar dit is lang niet altijd het geval. Zoals ik 
heb besproken in het theoretisch kader worden de normen, ideeën en regels die het betekenispatroon 
van een discours vormen, vaak als vanzelfsprekend of normaal gezien, omdat mensen ermee zijn 
opgegroeid en erin zijn gesocialiseerd. Doordat normen vaak als normaal worden ervaren, blijven deze 
ideologieën ook bestaan (Paechter, 2018, p. 123). Binnen de westerse samenleving kennen we 
‘masculiene’ en ‘feminiene’ gendernormen.  
 
De belangrijke momenten die de deelnemers met mij hebben gedeeld, zijn op te delen in een aantal 
fasen in iemands loopbaan. Een eerste fase is tijdens de jeugd. Daarna komen er momenten terug 
tijdens de studie of de eerste werkervaring. Dit laatste lijkt een soort katalysator voor de verdere 
werkervaringen: je bouwt er je netwerk op en het opent deuren voor nieuwe kansen. Een derde 
belangrijke fase voor de deelnemers is het stichten van een gezin. De laatste fase die in de interviews 
naar voren komt is de huidige bestuurlijke functie. De belangrijke momenten die terug komen in deze 
fasen zijn bijvoorbeeld de invloed van de ouders, het krijgen van een studiebeurs, het ontmoeten van 
een persoon die je verder helpt, een scheiding, het overleiden van een partner of dierbare en het 
krijgen van een ziekte. Dit soort belangrijke momenten plaats ik binnen drie overkoepelende thema’s 
over heersende gendernormen. Allereerst bespreek ik het belang en de invloed van een masculiene 
werkethos, daarna ga ik in op de traditionele rolverdeling binnen een gezin en tot slot bespreek ik het 
belang van femininiteit.  
 

5.1. Masculiene werkethos 
‘Hard werken’ 

Verschillende bestuurders die ik heb gesproken geven aan in diversen fasen in hun loopbaan hard te 
hebben gewerkt voor wat ze willen bereiken. Dit komt dan ook terug in diverse momenten die de 
deelnemers belangrijk achten. ‘Hard werken’ is niet per se iets wat slechts in de loopbaan van mensen 
gebeurt die in bestuursfuncties terecht komen. ‘Hard werken’ doen veel mensen in verscheidene 
banen. Het gegeven dat iemand hard moet werken, is wel iets wat voortkomt vanuit bepaalde normen 
die wij in de samenleving naleven. Deelnemers spreken over dat ze hard werken of hard hebben 
moeten werken tijdens hun loopbaan. Bijvoorbeeld Henk en Robert zeiden: 
 

“Henk: Het is ook ontzettend hard werken, die uren die ik draai… terwijl ik er nooit last van heb 
gehad, nooit het gevoel van ‘jee wat zielig dat ik zo hard gewerkt heb’, dat heb ik nooit gehad. 
Maar, het komt niet uit te lucht vallen.” 

 
“Robert: […] er zijn goeie en slechte dingen aan overigens. Er is een hele hoge werkdruk, dus je 
moet gewoon hard werken en veel werken en alles wat je doet moet goed zijn. Dus daar zat 
een behoorlijke druk op.”  

 
Hier kunnen we spreken van een ‘masculiene werkethos’. Een werkethos die door de samenleving als 
normaal wordt ervaren. Dit soort ideeën en overtuigingen worden vaak niet bevraagd door de 
samenleving en worden zonder kritisch erover na te denken overgenomen. De masculiene werkethos 
wordt al jong aangeleerd, niet alleen tijdens de eerste werkervaringen, zoals Robert vertelt. Kinderen 
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zien thuis namelijk wat hun ouders of opvoeders doen en hebben de neiging deze sporen te volgen 
(Mikkola, 2008). Willem benadrukt de masculiene werkethos die hij heeft aangeleerd tijdens zijn jeugd. 
Hij vertelde me in het interview dat zijn jeugd en opvoeding echt belangrijk zijn geweest voor zijn 
loopbaan en levensloop. Het heeft effect gehad op hoe hij in het leven staat en hoe hij zijn leven heeft 
geleidt tot nu toe. Hij is op een boerderij opgegroeid, waar altijd wel wat te doen was. Hij vertelt dat 
je op een boerderij altijd ‘aan staat’:  
 

“[…] als je dan bij ons zaterdag werd gezegd, of je nou huiswerk had of niet, dan moest je wat 
doen en dan doe je dat. Niet dat je dat leuk vind, maar dat deed je gewoon. [lacht]. Ja dat was 
gewoon, als je 12/13 was dan had je je eerste baantje. Dat deed je gewoon. Niet dat dat 
allemaal leuk was ofzo, maar dat was gewoon vanzelfsprekend. […] Niet over zeuren.” 

 
Ellen kreeg de masculiene werkethos net als Willem ook op jonge leeftijd aangeleerd. Haar moeder 
was eigenaar van een kledingzaak en runde 20 winkels, dat was voor haar niets bijzonders. Het was 
voor haar heel normaal dat haar moeder directeur was en dat je hard moest werken. Doordat deze 
masculiene werkethos al op jonge leeftijd wordt aangeleerd, lijkt het hierdoor ook in stand te worden 
gehouden in de maatschappij.  
 
Toen ik Pauline vroeg naar belangrijke momenten in haar loopbaan, vertelde zij over haar studiekeuze. 
In haar verhaal grijpt ze terug op de masculiene werkethos van hard werken. Ze vertelt dat haar vader 
heeft haar heeft aangemoedigd om zichzelf uit te dagen in haar studiekeuze. Ze had vwo gedaan en 
wilde een opleiding gaan volgen binnen het HBO. Haar vader vond dat niet zo’n fantastisch idee, hij 
vond dat ze een universitaire opleiding moest gaan doen. Als ze dan toch voor een HBO ging, moest ze 
zorgen dat ze haar pakket zo uitbreidde dat ze genoeg uitdaging had. Ze vertelt: 
 

“Dus al bij al was dat, ja… Was dat keihard werken.  Maar goed, je gaat niet dood van keihard 
werken.”  

 
 Ze wilde kijken hoe ver ze kon gaan. Er zat voor haar echt een leereffect in waarbij ze vertelt dat haar 
vader ook wilde toetsen hoe ze haar limieten kon verleggen om te realiseren wat ze graag zou willen. 
Ze vertelt ook dat ze het een leuke periode vond. Hier zit een belangrijk element in dat aansluit bij de 
masculiene werkethos, namelijk hard te werken om je doelen te bereiken. Om mee te doen binnen 
een masculien gedomineerde werkomgeving, moet je je ook conformeren aan de masculiene norm. 
Daarnaast kan ik hier een subtiele vorm van macht herkennen, niet zo zeer een macht van vader op 
dochter maar eerder van de invloed van de heersende masculiene norm die via vader op dochter wordt 
doorgegeven en/of gestimuleerd. Dit kan worden gezien als een vorm van een disciplinaire macht 
waarin de algemeen geldende normen fungeren als een systeem van controle, waarbij de acties van 
een persoon bedoeld zijn om de mogelijke acties van anderen te sturen (Foucault, 1972b, 1979 in: van 
Amsterdam et al., 2012, p. 785). Met deze kennis zou ik kunnen zeggen dat Pauline mogelijk wordt 
beïnvloed door de algemeen geldende masculiene normen wat betreft de werkethos en dat dit wordt 
doorgegeven door haar vader.  
 
Robert vertelt dat zijn eerste baan een belangrijk moment is in zijn loopbaan. In zijn eerste baan komt 
de masculiene werkethos, waar prestatiegerichtheid, zelfdiscipline en hard werken centraal staan tot 
uitdrukking (Hinojosa, 2010, p.179). Hij vertelt:  
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“Bij zo’n eerste baan is het wat dat betreft ook wel bepalend dat… Ik wil zeker niet zeggen dat 
iedereen zo hard moet werken zoals wij toen deden, daar zit een zekere mate van 
overdrevenheid in, maar een soort van de commitment en de, ja… de volledigheid van de 
dingen die we deden is wel, dat heeft me zeker wel gevormd.” 

 
Hierbij is het wel van belang om te vertellen, dat Robert aangeeft dat dit harde werken en de 
commitment voor het werk, ook belangrijk waren in de sector waarin hij werkte. Binnen de 
commerciële sector waar hij begon met werken moest hij dingen goed doordenken, goed 
voorbereiden. Niet met een halve email genoegen nemen, goed woorden wegen en opschrijven wat 
je daadwerkelijk wil zeggen. Echter, de vraag die bij mij opkomt is wel: kan je dit niet ook uitvoeren in 
een omgeving waar minder druk is en waar minder gepusht wordt keihard te werken? Om dit te 
beantwoorden kan ik het concept hegemoniale masculiniteit toepassen. Hegemoniale masculiniteit 
verwijst naar een bepaalde reeks masculiene normen en praktijken die dominant zijn binnen de 
samenleving om op die manier sociale controle te kunnen uitoefenen (Connell & Messerschmidt, 2005, 
p. 832). Het is dus van belang dat de masculiene norm centraal blijft staan. Kijkend vanuit dit concept 
is het dus wenselijk dat men in organisaties praktijken laten zien zoals ‘hard werken’ en ‘veel uren 
maken’ omdat de masculiene norm hiermee in stand wordt gehouden. Bij hegemoniale masculiniteit 
is er minder ruimte voor feminiene normen en het legitimeert als het ware de masculiene dominantie. 
Interessant is dat dit Robert sterk gevormd lijkt te hebben en dat hij zo’n soort mentaliteit tot op zekere 
hoogte zelf ook is gaan uitdragen naar de mensen die nu onder hem werken. Hij vertelt in het interview 
namelijk dat hij ook wel van mensen verwacht dat zij dezelfde intensiteit geven wanneer er belangrijke 
projecten lopen. In dit voorbeeld van Robert zie je dat een werkethos, en in dit geval een masculiene 
werkethos aangeleerd kan worden binnen organisaties. Zoals in het artikel van Johnson & Repta (2012, 
p. 21) naar voren komt, zitten gendernormen diep geworteld in sociale systemen en instituties. 
Mensen worden binnen deze instituties gesocialiseerd en dragen dat vervolgens vaak ook over naar 
andere mensen. Door mensen te socialiseren in deze masculiene norm, wordt deze ook in stand 
gehouden en vervolgens overgedragen. 
 
David verteld dat hij deze masculiene werkethos van hard moeten werken, echt heeft meegekregen 
toen hij in dienstplicht marine officier werd. Dit was net als bij Robert zijn eerste functie ofwel baan 
na zijn studie. De dienstplicht is voor Robert een heel belangrijk moment geweest dat invloed heeft 
gehad op de rest van zijn carrière. Dit is belangrijk om te benoemen, omdat alle mannen in die 
generatie dienstplicht hebben gehad, ondanks dat het natuurlijk ook mogelijk is dat er ook mannen 
zijn die dit niet hebben gedaan. David is echter de enige die dit heeft benoemd. Dit heeft wellicht te 
maken met dat het voor hem het meeste bewuste invloed heeft gehad in zijn verdere carrière. Hij 
vertelt:   
 

“[…] wordt je daar wel redelijk afgebeuld en getraind. Je wordt echt wel gedrild. Het is gewoon 
fysiek zwaar. Er werken daar ook wel… een opleiding in het maritiem, en schieten en 
marcheren, je zit daar intern een hele week en je wordt een beetje uit de lanterfantte 
studententijd… moet je echt in de dictatuur en discipline en afzien. Dus dat was heel vormend.” 
 

Defensie is een plek waar de masculiene norm heel erg gestimuleerd wordt en in stand wordt 
gehouden, ook hier is er sprake van hegemoniale masculiniteit (Hinojosa, 2010). Het uitdragen van 
masculien gedrag wordt als het meest belangrijk gezien en het wordt ingezet om invloed uit te kunnen 
oefenen op andere gendernormen (Hinojosa, 2010, p. 180). Mannen die in die tijd dienstplicht deden 
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en ook daadwerkelijk in hun plicht hebben begaan, werden dus allemaal gesocialiseerd volgens deze 
norm en nemen dit automatisch mee in de rest van hun carrière.  
 

Risico’s nemen 
Net zoals mannen feminiene normen naleven, leven vrouwen ook masculiene normen na, zoals ook al 
duidelijk werd in de voorbeelden over ‘hard werken’ als aspect van de masculiene werkethos. Een 
ander aspect van de masculiene norm is risico nemen. Ellen vertelde bijvoorbeeld over het belang van 
risico’s nemen om te bereiken waarin je gelooft. Ze zegt: 
 

“Nou als ik dat nog één keer herhaalde buiten de kamer dan was ik ontslagen, zei die man. Ik 
denk dan elke keer, dikke vinger. Ik ga het elke dag doen, ik ga het elke dag zeggen. Ik zei dan 
ook tegen mijn mensen, we gaan als een wilde tekeer. Gaat het fout, mijn schuld. […], gaat het 
allemaal helemaal fout, dan kost het mijn job en dat interesseerde mij eigenlijk ook nooit ene 
zak eerlijk gezegd. Dus dat was ook altijd wel dat mensen zeiden, jou interesseert niks als je 
ontslagen wordt. Nou dat interesseerde me ook niet, als ik gewoon iets aan het doen was 
waarin ik geloofde, is dat niet goed? Nou dan moet je me toch gewoon dik ontslaan? Maar dat 
is tot op heden niet gebeurt.” 

 
Ellen werkt al een langere tijd binnen dezelfde organisatie, wat volgens haar echt een ‘mannenwereld’ 
is. Door te voldoen aan de masculiene norm, waarin onder andere risico’s nemen centraal staat, 
functioneer je binnen een organisatie. Ellen neemt het risico haar baan te verliezen, om te bereiken 
waar ze in gelooft en tot op heden heeft dit niet negatief uitgepakt. Anna geeft ook twee voorbeelden 
waarbij ze risico’s neemt binnen haar werk. Ze vertelt:  
 

“Dus toen ben ik naar de Raad van Bestuur gegaan en heb ik gezegd, ik wil met [organisatie] 
een geheel vormen en ik wil daar dan ook de baas van worden, dat zei ik er dan ook even bij.”  

 
Waarom durven Ellen en Anna risico’s te nemen, waarmee ze conformeren bij de masculiene 
werkethos? Hier kan ik het concept self-efficacy toepassen. Self-efficacy komt voort uit theorie van 
Bandura (1997 in: Van Zanten, 2019, p.68) en refereert naar de mate van vertrouwen die iemand heeft 
om bepaalde acties uit te voeren. Je moet als persoon dus geloven in je eigen kwaliteiten om bepaalde 
taken te kunnen volbrengen en doelen te bereiken. Self-efficacy is dus niet hetzelfde als 
zelfvertrouwen. Als je gelooft in je eigen kunnen, durf je wellicht ook eerder risico’s te nemen. In 
oudere literatuur komt naar voren dat vrouwen over het algemeen een lager self-efficacy hebben dan 
mannen. Vrouwen kunnen falen binnen hun werk doordat ze hun individuele capaciteiten, talenten en 
interesses niet volledig benutten en niet volledig geloven in wat ze kunnen (Hackett & Betz, 1981, p. 
327). Ondanks dat het concept self-efficacy vooral vanuit een psychologisch perspectief gebruikt 
wordt, heb ik het idee dat als je dit concept vanuit een kritisch poststructuralistisch perspectief bekijkt, 
je kan stellen dat self-efficacy een gegenderd concept is. Bandura (2005, p.14, in: Urdan & Pajares, 
2006) geeft zelf aan dat er verschillende structurele aspecten zijn die invloed hebben op het gegeven 
dat vrouwen een lager self-efficacy zouden hebben zoals de familie, onderwijs en de systemen in 
organisaties. De mate van vertrouwen in je eigen competenties lijkt aangeleerd tijdens onder andere 
de adolescentie (Hoyt, & Kennedy, 2008, p. 205). Volgens verschillende onderzoeken (Denemarken, 
1999, Gilligan, 1990, Catelli, 1996 in: Hoyt & Kennedy, 2008, p. 205) is de adolescentie de periode 
waarin jonge vrouwen zich ervan bewust worden dat sommige aspecten van hun sociale identiteit 
(bijvoorbeeld feminiene normen als de neiging hebben tot empathie en het verlangen om erbij te 
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horen) minder gewaardeerd worden in een samenleving waarin de masculiene norm centraal staat. 
Tijdens de adolescentie worden jonge vrouwen zich steeds bewuster van de expliciete en impliciete 
culturele gendernormen met betrekking tot de rol van vrouwen, de heersende schoonheidsidealen en 
de invloedrijke patriarchale sociale structuren. Deze kunnen ertoe leiden dat adolescente meisjes 
zelftwijfel ontwikkelen, lager self-efficacy hebben, hun eigen ’stem’ wantrouwen en aarzelen om zich 
vrij te uiten (Hoyt, & Kennedy, 2008, p. 205). Interessant is dat Ellen vertelt dat haar vader een enorm 
grote rol heeft gespeeld tijdens haar jeugd en pubertijd. Dit heeft wellicht te maken met haar 
verhoogde mate van self-efficacy. Toen ik haar vroeg naar een eerste belangrijk moment in haar 
loopbaan vertelt ze me het volgende: 
 

“Mijn vader had altijd eigenlijk zoiets van dat ik alles kon worden. […] Dus als ik dan ook nu in 
deze tijd denk aan Hilary Clinton die president wilde worden, ik ben er gewoon heilig van 
overtuigd dat mijn vader vroeger dacht dat ik dat ook kon worden en waar hij het op baseerde, 
geen idee. Maar je geloof het als kind dan wel. Als het dan maar vroeg genoeg begint, dus ik 
zeg ook eigenlijk altijd in lezingen, laatst ook een keer in [plaats], nu alle mannen in de zaal 
even dik vet opletten. Ik zeg: want als ik moet zeggen waar is dat succes nou van gekomen? 
Van mijn vader zijn vertrouwen. Is een heel goed eerste treetje. Dat je dan gewoon, naja, dat 
je in ieder geval als vrouw, mede, heel veel vrouwen kampen natuurlijk met onzekerheden, dat 
blijkt uit alle onderzoeken naar voren te komen, die denken eerder dat ze iets niet kunnen dan 
wel en als er een nieuwe functie is dat ze niet gaan solliciteren omdat ze denken dat ze het niet 
kunnen. Dus dat is denk ik een hele grote stap.” 

 
Ellen bevestigd hier ten eerste dat zij ook in haar omgeving ziet dat veel vrouwen kampen met 
onzekerheden, dat ze eerder denken dat ze iets niet kunnen dan wel. Ellen geeft aan dat het 
vertrouwen van haar vader, ervoor heeft gezorgd dat ze ook in zichzelf ging geloven tijdens de periode 
van adolescentie. Ondanks dat er in deze periode veel onzekerheid en zelftwijfel opkomt door het 
ontwikkelen van een groter zelfbewustzijn. Het eindeloze vertrouwen van een vader, heeft invloed op 
een kind. Ook Carolien verteld de sterke band die ze met haar vader had: 
 

“Ja, ik denk dat hij zeg maar, wat ik niet onder woorden kon brengen dat hij dat woorden gaf. 
En hij ook mijn leermeester daarin was, dat is hij ook altijd geweest. Dus ja, ik denk dat hij lang 
in zijn leven mijn raadsheer is geweest. […] Ik heb een behoorlijke gelijkmatige behandeling 
gekregen in het hoofdstuk man-vrouw. Dus ik had een enorm geëmancipeerde vader, die nou… 
wat dat betreft heel veel wijsheid meegegeven heeft.” 

 
Voor Carolien is haar vader een klankbord geweest tijdens moeilijke momenten en keuzes. Als je weet 
dat iemand in je gelooft, dan geloof je ook meer in jezelf. Het interessante is dat de rol van de vader 
zo sterk benoemd wordt in de belangrijke momenten in de loopbaan van zowel Ellen, Carolien als 
Pauline. Pauline zegt:  
 

“Wat mijn vader vond en dat begrijp ik wel, […] ik heb 4 jaar lang gymnasium gedaan en daarna 
2 jaar vwo omdat ik het onderwijs in wilde dus ik moest latijn en Grieks laten vallen om meer 
wiskunde te doen. […] Mijn vader vond, jij moet gewoon ingenieur worden. Of jij moet weet ik 
wat gaan doen. Want dat past helemaal bij jou profiel. Dus ik begrijp zijn zorg wel van, je maakt 
het je te makkelijk vanaf. Dit is, dit is te simpel. Omdat naja, goed, dat is mijn ouders hun beeld 
op de werkelijkheid. Je krijgt het niet voor niets in deze wereld. Je zult moeten leren voor wat 
hoort wat. En dat is zijn uitgangspunt geweest om tegen mij te zeggen van, ja… maar… dan ga 
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je voor jezelf wel zoeken naar complexiteit en moeilijkheid. Want anders zit er te weinig 
uitdaging in, dan doe je niet met je talenten wat je ermee kan.” 

 
Opnieuw is de vader degene die een belangrijke rol inneemt in de opvoeding van zijn dochter om haar 
te stimuleren zichzelf uit te dagen en vertrouwen te geven dat zij dit kan. Ik vraag me af waarom zo 
specifiek de vader deze rol innam. Hackett & Betz (1981, p. 331) veronderstellen dat vrouwen vaker 
fulltime moeder zijn, zeker in de 20e eeuw. Zij dienden in het opzicht van carrière perspectief dan ook 
niet volledig als rolmodel. Het is de vader die werkt en die carrièreperspectieven buitenshuis laat zien. 
Het is voor jonge vrouwen mogelijk om mannen als rolmodel te zien, maar hiermee krijgen zij uiteraard 
wel vaak een masculien voorbeeld (Hackett & Betz, 1981, p. 331). De verhalen van deze vrouwelijke 
deelnemers lijken erop te wijzen dat deze vrouwen niet conformeren aan de traditionele vrouwen rol 
en een masculien rolmodel hebben. Het lijkt denkbaar dat hiermee de masculiene werkethos waarin 
onder andere het nemen van risico’s centraal staat, in stand wordt gehouden. 
 

Beslisvaardigheid, autonomie en doelgericht 
Wat veel van de bestuurders, die deelnemen aan deze studie, gemeen hebben, is dat zij gericht zijn op 
beslissingen nemen. Ook dit kan geschaard kan worden onder de masculiene werkethos. Ze weten wat 
ze willen en de autonomie die gepaard gaat met beslissingen nemen, verantwoordelijkheid dragen en 
doelen bereiken is voor veel van hen belangrijk en komt terug in de belangrijke momenten in hun 
loopbaan. Sophia noemt de omslag naar een nieuwe beroepsrichting als belangrijk moment in haar 
loopbaan. Ze had in de eerste instantie een opleiding gedaan tot professioneel sporter en heeft hier 
enige tijd in gewerkt. Echter merkt ze dat de cultuur binnen de sportwereld waarin ze zich begaf niet 
bij haar paste. Ze verteld:  
 

“Toen ik stopte met [sport] was dat voor mij een heel belangrijk moment want dat was 
daarvoor echt mijn lust en mijn leven. Ik had dat als een soort droombeeld, had ik dat altijd in 
mijn hoofd gehad. Tot ik erachter kwam, daar heb ik ook wel later op gereflecteerd want ik 
vond het heel moeilijk om het los te laten en het was niet door een blessure ofzo, wat je vaak 
hoort. Ik heb echt op een gegeven moment besloten van… dit is niet mijn leven. En dat was wel 
omdat ik het gevoel had dat ik geen eigen regie had. Als [sporter] was ik heel erg afhankelijk 
van andere mensen die mij, ja, letterlijk vertelden wat ik moest doen [moet lachen] en die elke 
week voor mij het rooster maakten en elke week bepaalde wanneer ik, ja… mijn hele agenda 
bepaalden ofzo. Ik weet nog dat ik echt wel dacht, dit gaat hem niet worden [lacht]. Misschien 
ben ik daar wel iets te eigenwijs en autonoom voor zeg maar. […] Ik wil gewoon zelf kunnen… 
keuzes kunnen maken. En toen ben ik dus weer gaan studeren en eh, eigenlijk is dat wel een 
moment geweest wat heel bepalend is geweest denk ik voor de rest van mijn leven.” 

 
Interessant is dat dit citaat van Sophia aangeeft dat masculiene eigenschappen zoals het nemen van 
beslissingen, autonomie en doelgerichtheid niet slechts alleen voor mannen beschikbaar zijn, zoals 
Mikkola (2008) ook beschrijft. Eigenlijk laten naast Sophia, alle andere zeven vrouwelijke bestuurders 
die ik heb gesproken autonomie en besluitvaardigheid zien. Anna, Evelien en Rosa in het bijzonder. Als 
ik Anna vraag naar een eerste belangrijk moment in haar loopbaan verteld ze dat ze heel duidelijk voor 
een bepaalde richting heeft gekozen voor haar eerste baan, datzelfde geldt voor Evelien. Ze konden 
beide werk krijgen binnen een andere richting dan dat ze eigenlijk zelf wilden. Echter, ze hebben beide 
hun ‘been stijf gehouden’ door de keuze te maken echt hun hart te volgen, ook als dit betekende dat 
het even ging duren voordat ze een gepaste baan zouden vinden. Rosa bevestigt haar neiging tot 
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autonomie minder in een belangrijk moment in haar loopbaan, maar vertelt het volgende over haar 
functie als bestuurder:  
 

“Je bent wel verantwoordelijk dus dat is een ander soort druk, maar je hebt, je kunt veel meer 
sturing geven aan wat er gebeurd en eh, op de inhoud maar ook op je agenda en met wie je 
werkt. En je autonomie wordt groter en dat heb ik heel erg, als heel, vind ik heel erg prettig.” 

 
Ook de mannelijke bestuurders die deelnemen in deze studie tonen de masculiene eigenschap van 
beslissingsgericht zijn en autonomie creëren. Robert vertelt dat specifiek de realisatie dat hij meer 
autonomie wilde hebben binnen zijn werk, een belangrijk moment in zijn loopbaan was. Dit ontstond 
bij hem toen hij merkte dat hij bij alle belangrijke projecten die hij deed, moest overleggen met zijn 
leidinggevende over de beslissingen die ze zouden nemen. Hij vertelt dat hij niet zo zeer de angst had 
om dingen fout te doen, hij kreeg juist stress over het constant moeten overleggen over besluiten. 
Daarom wilde hij meer autonomie en niet langer in een rol zitten binnen een organisatie met allerlei 
lagen boven zich. Deze eigenschap was er al tijdens zijn jeugd. Hij vertelt namelijk het volgende over 
een eerste belangrijk moment in zijn loopbaan: 
 

“Volgens mij was dat derde of vierde klas vwo als je moet kiezen, toen heb ik bewust gekozen 
om niet scheidkunde te houden. Omdat ik eigenlijk meteen de verwachting wilde weghalen dat 
ik ook medicijnen zou gaan studeren. Dus dat was een soort eerste. Maar dat was helemaal 
niet echt een doordachte, dat kan je nu misschien zien als een eerste… Het enige wat ik toen 
dacht was dat ik in ieder geval niet medicijnen wilde studeren en dan zie ik daarna wel wat het 
wel wordt.” 
 

En zegt vervolgens: 
 

“Als je gewoon zelf je eigen lot in handen hebt zeg maar, door dus zelf te kunnen beslissen 
zonder dat je je heel erg hoeft af te vragen wat iemand anders van de beslissing vind, laten we 
zeggen dat die vrijheid geeft heel veel, dat geeft een soort van rust waardoor je ook, waardoor 
het ook fijn is om beslissingen te nemen. Waardoor je jezelf ook als baas kan neerzetten.” 

 
Voor Pim geldt hetzelfde. Hij merkte ook dat hij meer autonomie wilde, meer beslissingen zelf wilde 
nemen en zegt: 
 

“Nee, ja ik wilde weten hoe de hazen liepen. Dat wilde ik heel sterk. En toen ik dat een tijd 
gedaan heb, kijk wat je doet is… Niks is van jezelf. Dus je ondersteunt de ander en die ander die 
beslist en die ander bepaalt en die ander loopt met de credits weg en weet ik het wat. En na 
een aantal jaar, je moet daar je eigen succes leren zien. Dus dat is wat anders dan een product 
is af, je hebt een besluit genomen of je krijgt de credits. Dat is allemaal niet aan de hand. Dus 
je werkt allemaal heel indirect. En dat vond ik ook leuk om te doen, maar op een gegeven 
moment had ik wel zoiets van nu wil ik ook wel iets zelf.” 

 
Pim krijgt de drang naar meer autonomie en een eindverantwoordelijke functie. Hij wilde wat ‘dichter 
bij het vuur zitten’, wat meer ‘zelf richting bepalen voor waar het heen moest’ en hij geeft aan dat dit 
al heel jong begon. Hij hockeyde vroeger en was keeper in het veld, hij vertelde eigenlijk wat de rest 
moest doen omdat hij dacht dat dat het beste was voor het resultaat. Hij veronderstelt dat hij dat altijd 
wel heeft gehad. Als ik aan de deelnemers vraag waarom ze denken dat ze deze drang tot autonomie 
hebben, krijg ik veelal het antwoord dat dit waarschijnlijk gewoon een karaktereigenschap is, ‘dat heb 
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je gewoon.’ Vanuit een kritisch perspectief kan hier mogelijk verondersteld worden dat dit soort 
eigenschappen niet slechts en alleen karaktereigenschappen zijn, het zijn ook gegenderde 
eigenschappen die gesocialiseerd zijn. Social learning theoretici volgend, zijn er verschillende 
invloeden die ons als ‘vrouwen’ en ‘mannen’ socialiseren, waarbij vrouwen vaker feminiene 
eigenschappen aanleren en mannen vaker masculiene eigenschappen (Mikkola, 2008). Het lijkt dan 
ook niet vreemd dat de mannelijke deelnemers in deze studie deze masculien gegenderde 
eigenschappen laten zien. De vrouwelijke deelnemers in dit onderzoek lijken op dit gebied van 
besluitvaardigheid en doelgerichtheid ook meer masculien gesocialiseerd. Gender is iets dat je doet 
en herhaalt zoals West en Zimmerman (1987, in: Sallee & Harris III, 2011, p. 413) aangeven: ‘A person’s 
gender is not simply an aspect of what one is, but, more fundamentally, it is something that one does, 
and does recurrently, in interaction with others’. Besluitvaardigheid, autonomie en doelgerichtheid zijn 
dus gegenderde masculiene eigenschappen die zowel mannen als vrouwen kunnen uitdragen en die 
tot uiting komen in interactie met anderen.  
 
Harry benadrukt het belang van beslissingen nemen binnen zijn bestuurlijke functie. Hij vertelt dat je 
als bestuurder vaak veel verantwoordelijkheid hebt en dat je het nooit voor iedereen altijd goed kan 
doen. Hij zegt: 
 

“Ik denk dat dat, ik vind dat ook af en toe lastig van jee… dan denk je dat je het goed hebt 
afgewogen en dan krijg je alsnog ontzettend gedoe. Maar ja, je leert op een gegeven moment 
ook een beetje eelt ontwikkelen.” 

 
Uit het citaat van Harry blijkt dat hij ook belangrijke keuzes moet maken, en dat hier ook een bepaald 
soort hardheid bij komt kijken. Niet iedereen is blij met de beslissingen die genomen worden, wat 
betekent dat je ook tegenspraak en weerstand krijgt. Klaarblijkelijk ervaart Harry het zo, dat je tegen 
die weerstand moet kunnen en dat je dat ook wel leert gedurende je loopbaan.  
 
Bart geeft nog een voorbeeld over het verschil dat hij ziet in besluitvaardigheid tussen vrouwelijke en 
mannelijke bestuurders: 
 

“Wat ik op dit moment wel merk, maar dat kan ook leeftijdsverschil zijn, dat er nog veel 
vrouwelijke directeuren zijn die in mijn ogen die meer een beleidsachtige insteek kiezen dan die 
professionele insteek. Dus die, die, zitten meer te denken over of te besturen op wat wil de 
wethouder, wat wil de burgemeester. We moeten het samen doen en ik ben niet altijd zo van 
het samen. Ik denk… ja… samen met iemand die onzin verkoopt. Nou ik wil helemaal niks met 
jou. Dus, ik merk dat mijn vrouwelijke collega’s sneller op bestuurlijk draagvlak zitten en dan in 
mijn ogen te veel afstand nemen van de professionals. En nog veel zitten, meer dan ik, op, op, 
we moeten samen. Nouja… Maar dat kan ook toeval zijn, dat het de [sector]-directeuren zijn.”  

 
Hij geeft aan dat vanuit zijn perspectief het lijkt alsof vrouwen vaker de hele groep willen betrekken, 
meer voor bestuurlijk draagvlak gaan. Hij heeft het niet zo met het altijd allemaal samen moeten doen 
op bestuurlijk niveau. Bart bevestigd het stereotype gender beeld waarin vrouwen over het algemeen 
iedereen betrekken en mannen meer individualistisch zijn (Guadagno & Cialdini, 2007). Naast 
beslissingsgerichtheid en autonomie zijn competitie en assertiviteit ook belangrijke aspecten van de 
masculiene werkethos. Hier ga ik in de volgende paragraaf op in.  
 

Competitie en assertiviteit 
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Interessant is dat er een aantal keer naar sport wordt gerefereerd door de deelnemers in deze studie. 
Pim geeft het belang van sport aan dat hem mede heeft gevormd: 
 

“En ik ben ervan overtuigd dat die club mensen, bij die sport, mij mede gevormd heeft. Daar 
ben ik van overtuigd. Als je samen succes kan vieren, maar ook samen verliest en je zegt elkaar 
flink de waarheid en in de derde helft is het weer goed, dan is het goed. Maar veel, behoorlijk 
wat mensen kunnen dat niet. Die kunnen elkaar of niet de waarheid zeggen en als ze dat 
kunnen, dan kunnen ze de derde helft weer goed met elkaar maken of andersom. Ik maak die 
vergelijking op het werk regelmatig en ik heb soms ook weleens MT leden toegesproken zoals 
ik toen ik trainer/coach was mijn team aansprak en hoe ik vroeger ben toegesproken door mijn 
coach.” 

 
Pim vertelt dat hij het liefste een sportopleiding was gaan doen en ook Robert vertelt dat hij graag 
topsporter was geweest, maar dat dat helaas niet is gebeurt. Het lijkt er op alsof de masculiene cultuur 
die binnen de sport heerst (Knoppers & Anthonissen, 2005) lijkt op de masculiene werkethos die 
sommige bestuurders naleven. Competitiedrang is zo’n typerende masculiene norm binnen de sport 
(Seippel, 2006, p. 55, Kilpatrick, Hebert, & Bartholomew, 2005, p. 91). Het belang van competitie komt 
in deze studie ook naar voren, bij Robert en Harry expliciet, bij andere deelnemers meer impliciet. De 
masculiene norm die binnen de sport speelt, zie je terug in Robert zijn verhaal wanneer hij vertelt over 
zijn eerste baan, een belangrijk moment in zijn loopbaan. Hij heeft daar veel geleerd en aan gehad. Hij 
vertelt het volgende: 
 

“Maar tegelijkertijd, ik heb het er wel 4 jaar volgehouden, er zijn veel ontslagrondes geweest. 
Het is ook op een gegeven moment als je daar dan bent is het ook wel mooi om die, die, ehm, 
uitdagingen te overkomen zeg maar. En dan wil ik toch goed beoordeeld worden en weer door 
mogen. Want het is eigenlijk ook… elk jaar wordt er gekeken van mag je blijven of moet je 
gaan. Dus er is ook wel een bepaalde competitie die erin zit. Als je erin zit tenminste. Als je van 
buitenstaander, als je als buitenstaanders kijkt misschien wel minder, maar als je erin zit is het 
wel leuk”. 

 
Je leest hier dat de masculiene norm, waar competitiviteit een onderdeel van is duidelijk terug komt 
en dat hij dit als iets leuks heeft ervaren. Ook Harry vertelt over competitie dat voor hem een 
onderdeel vormt van succes: 
 

“Laat ik maar beginnen met… succes is winnen. Dus, dus… ik zie al heel snel competitie ergens 
en dan wil ik winnen. En competitie kan een deel winnen zijn, of van een concurrent winnen, 
of… Ik heb heel veel sportmannen bij mij thuis, wedstrijden winnen. Alles is een wedstrijd. […] 
Daar hoort ook bij, doelen bereiken. Dus jezelf iets voornemen en dat dan realiseren. Dus dat 
is heel erg aan de harde kant.” 

 
Uit het onderzoek van Verdonk, Seesing & De Rijk (2010, p. 6) blijkt dat mannen competitief zijn om 
aan andere mannen te laten zien wat ze kunnen. Deze onderzoekers veronderstellen dat hegemoniale 
masculiniteit voor de deelnemers in hun onderzoek duidelijk wordt waargenomen. Ze zijn zich bewust 
van de masculiene norm die ze uitdragen. Dit is iets wat ik niet expliciet zie terug komen in de 
antwoorden van Pim, Harry en Robert. Ik heb het idee dat voor deze bestuurders de masculiene norm 
veel meer onbewust wordt nageleefd, omdat ze er zelf op jonge leeftijd, onder andere binnen de 
sportwereld in zijn gesocialiseerd. Hierdoor houden ze later in hun loopbaan deze masculiene norm 
echter wel in stand. Het lijkt een belangrijk aspect te zijn van hun leiderschap. Sophia geeft ook aan 
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dat competitie een grote rol speelt binnen de sportwereld. Zij is als enige deelnemer wel voor een 
opleiding richting topsport gegaan en ze vertelt het volgende: 
 

“Er is heel veel competitie. Dus dat gevoel van met elkaar iets maken, waar ik denk ik van 
tevoren in mijn dromen me anders had voorgesteld. Wat ik nu bijvoorbeeld ook heel belangrijk 
vind in mijn werk, dat je in een organisatie ook echt voelt dat ieder radartje en ieder persoon 
ook belangrijk is voor het resultaat en het behalen van je uiteindelijke doelen. Dat was in zo’n 
[sportomgeving] toch eh, lastig. Omdat eh, er heel veel competitie was en heel veel afgunst. En 
ja… Mijn wereld niet, uiteindelijk.” 
 

Voor Sophia was dit een belangrijk moment in haar loopbaan. Ze maakte de keuze om de sport te 
verlaten voor iets anders, terwijl het haar grootste meisjes droom was geweest om onderdeel te zijn 
van die sportwereld. Ze kwam er achter dat het belang van de meer feminiene norm, waarbij meer 
waarde wordt gehecht aan samenwerking en het gemeenschappelijke doel (Madsen & Albrechtsen, 
2008), voor haar geen ruimte kreeg binnen de sportwereld waarin zij zich bevond. Met de kennis over 
gender als socialisatie zou ik hier mogelijk kunnen stellen dat ondanks dat Sophia zich op jonge leeftijd 
heeft bewogen in een masculiene sportcultuur, zij ook de meer feminiene norm aangeleerd heeft 
gekregen en ze de behoefte heeft die kant meer aandacht te geven. Ook Anna geeft aan deze 
feminiene norm belangrijk te vinden. Zij vertelt mij in het interview dat ze binnen een soort meeloop 
stage zag dat de leidinggevende van de organisatie altijd uitgebreid gedag zei tegen iedereen. Deze 
leidinggevende vertelde dat voor hem iedereen belangrijk was binnen de organisatie, iedereen doet 
er namelijk toe en er heerst een gemeenschappelijk doel. Ze vertelt dat niet alleen deze leidinggevende 
haar dit heeft meegegeven, maar dat ze dat vanuit huis ook wel heeft meegekregen. De meer 
feminiene kant van besturen lijkt ook van belang. Hier ga ik in het derde deel van het resultaten 
hoofdstuk verder op in.  
 

‘Door blijven werken, ook in moeilijke tijden’ 
Meerdere deelnemers hebben een belangrijk moment in hun loopbaan aangegeven die te maken 
heeft met een meer persoonlijke, privé situatie. Hierbij gaat het bijvoorbeeld om het krijgen van een 
ziekte, het overleiden van een dierbare of een echtscheiding. Hoe de deelnemers hier precies mee 
omgaan in relatie tot hun werk wil ik illustreren aan de hand van een aantal voorbeelden.  
Evelien en Henk hebben beide hun partner verloren, wat voor hen alle twee uiteraard belangrijk is en 
invloed heeft gehad in hun leven en loopbaan. Wat opvallend is, is dat beide zoveel mogelijk door zijn 
gegaan met werken na het overlijden van hun partner. Henk vertelt dat hij zich op zijn werk is gaan 
storten en dat dat zijn manier was om met het verlies om te gaan: 
 

“Maar mijn manier om daar ook mee om te gaan was om in het werk te duiken ofzo. Dus niet 
ervan af gaan, maar erin duiken. En naja, toch een beetje de persoonlijke kant, en dat zullen 
wel meer bestuurders hebben… Als je het goed doet krijg je applaus en dat voelt ontzettend 
lekker.” 

 
Henk geeft aan vooral in het werk te duiken, na het verliezen van zijn vrouw. Waarom koos hij (al dan 
niet onbewust) om na een ingrijpende gebeurtenis in zijn leven door te gaan met werken? Dit kan ten 
eerste mogelijk verklaard worden vanuit de heersende normen rondom de masculiene werkethos. 
Zoals in de eerste paragraaf naar voren kwam, wordt hard werken als onderdeel van de masculiene 
werkethos als normaal ervaren. Echter, deze werkethos wordt niet alleen als normaal ervaren, het lijkt 
ook ‘goed’ te zijn om hard te werken en gaat het gepaard met het hebben van succes. Het citaat van 



 42 

Henk geeft aan dat wanneer je hard werkt en goede resultaten levert, je ‘applaus’ krijgt van de mensen 
om je heen. Kortom, de masculiene werkethos lijkt dus niet alleen de norm, het wordt ook als iets 
‘goeds’ gezien. Het hebben van succes is ook masculien gegenderd. Jongens, leren vaak op jonge 
leeftijd al te conformeren aan deze norm (Connell, 2003 in: Hunter, Riggs & Augoustinos, 2017, p. 2). 
Ten tweede is het belangrijk om uiteen te zetten dat volgens Stroebe, Stroebe, & Schut (2001 in: 
Bennett, 2007, p. 1) rouwverweking een van de meest ingrijpende gebeurtenissen in het leven van 
mannen is, gezien de emotionele impact. Het uiten en omgaan met emoties is een uitdaging is binnen 
de heersende masculiene norm. Als je ervan uitgaat dat mannen worden gesocialiseerd om niet op 
vrouwen te lijken en hierdoor op hun hoede leren te zijn voor het uiten van hun emotionele kant, liever 
niet kwetsbaar willen zijn voor de buitenwereld en goed worden in het verbergen van gevoelens zoals 
Brannon (1976 in: Bennett, 2007, p. 2) suggereert, dan zijn de sterke emoties die samenkomen bij 
rouwverwerking tegenstellend aan de masculiene norm. Vanuit de masculiene norm moet men 
emotioneel sterk zijn. Je moet je groot houden en je vraagt niet naar de hulp van anderen (Polce-Lynch 
et al., 1998, Bennett, 2007). In een rouwproces is dit lastig, omdat men dan juist vaak lijdt aan een 
vermindering van zelfredzaamheid en angst voor de toekomst en juist een emotionele uitlaatklep 
nodig heeft. Wanneer er wel wordt toegegeven aan het rouwproces kunnen andere gekoesterde 
masculiene rollen, zoals kostwinner en seksuele partner, verloren gaan of worden ze achtergesteld. Je 
zou mogelijk kunnen zeggen dat Henk dit gedrag vertoont omdat hij (onbewust) moet voldoen aan de 
masculiene norm. Deze norm kent hij en is hij gewend om uit te dragen.  
 
Evelien kreeg een tijdje voordat ze haar partner verloor een baan aangeboden die voor haar zeer 
interessant was. Ze wilde deze kans niet voorbij laten gaan en heeft na het verliezen van haar partner 
ervoor gekozen om de alsnog baan aan te nemen. Ze vertelt dat haar omgeving expliciet tegen haar 
zei dat ze wellicht een stapje terug moest doen, maar ook zij wilde door. Ze zegt hierover:  
 

“[…] dat was een natuurlijk wel een belangrijk moment voor mij in mijn leven omdat heel veel 
mensen om mij heen zeiden van hé ja… moet je nou zo’n nieuwe functie gaan doen en niet 
eigenlijk een beetje jezelf het makkelijker maken door terug te gaan naar je oude baan 
bijvoorbeeld en lekker als [beroep] werken en verder niks. Maar ik heb toen gezegd van nee. 
Dat gaat heel veel invloed hebben op mijn leven, maar ik zie mijn toekomst hierin en ik ga 
daarmee door.” 

 
Evelien ziet een kans in haar nieuwe werk om aan haar carrière te werken, ondanks dat ze op dat 
moment niet per se bewust was van het feit dat ze daarna ook nog bestuurder zou worden. Evelien 
krijgt hier de reactie vanuit haar omgeving, of het niet beter is om een stap terug te nemen en te 
focussen op zichzelf en haar gezin. Omdat het normaler is voor vrouwen om emoties te tonen, parttime 
te werken en voor een gezin te zorgen (Brody, 1997, Polce-Lynch et al., 1998, Bennett, 2007, Guadagno 
& Cialdini, 2007) wordt de keuze van Evelien om door te gaan met werken dan ook als “afwijkend” 
gezien vanuit de heersende feminiene norm. Naast dat ze niet helemaal conformeert aan de feminiene 
norm, kan je mogelijk stellen dat Evelien moet voldoen aan de masculiene werkethos om carrière te 
maken. Zoals ze vertelt: een stap terug nemen, gaat te veel invloed hebben op haar leven. Het lijkt er 
op dat Evelien hier in een lastige situatie zit wat betreft de heersende gendernormen. Om carrière te 
maken moet zij voldoen aan de masculiene norm waarin hard werken centraal staat en er weinig 
ruimte is om je emoties te tonen. Aan de andere kant vraagt haar omgeving om te conformeren aan 
meer feminiene normen, waarbij er juist wel ruimte is voor emotionele kwetsbaarheid (Brody, 1997). 
Ondanks dat Henk wellicht ook reacties heeft gehad om het wat rustiger aan te doen, lijkt het toch 
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minder raar gevonden te worden dat hij fulltime blijft werken. Hij veronderstelt weliswaar dat hij ook 
een reactie krijgt van zijn omgeving, maar deze is positief.  
 
Als ik Annette vraag naar een tweede belangrijk moment in haar loopbaan vertelt ze over haar 
echtscheiding, die veel invloed had op haar carrière. Ze had namelijk net haar eigen bedrijf opgestart 
binnen een grotere organisatie en dat betekende dat ze altijd de complete verantwoordelijkheid had. 
Als iemand ziek was, of iemand viel uit dan was zij degene die het moest oppakken en had ze twee 
banen te vervullen. Ze vertelt het volgende:  
 

“[…] De kinderen bleven bij mij, mijn man ging weg. Ik was echt even in een crisis, ik had twee 
pubers, een baan met veel verantwoordelijkheid en toen heb ik ook overlegd met mijn collega-
eigenaren van ik ga naar een betaalde baan, naar [organisatie], om te zorgen dat ik de kinderen 
kon opvangen en dat ik financieel onafhankelijk was. Ik woonde in een mooi huis, ik hoefde 
geen geld van mijn man, of mijn ex-man. Ik wilde gewoon zorgen dat mijn kinderen een leuke 
jeugd hadden. […] Dus dan zie je dus dat je, je arbeid carrière is heel goed, er gebeurt privé wat 
en dan pas je je aan. […] Als je dan als alleenstaande moeder van twee pubers een zeker 
inkomen moet hebben, dan is dat best wel een risico. Dus toen dacht ik, ik moet een vaste baan 
hebben en toen heb ik, volgens mij was dat de eerste keer in mijn leven dat ik echt gesolliciteerd 
heb.” 

 
Annette kiest na haar scheiding voor een switch in haar carrière, om een stabiel inkomen te hebben 
voor haar gezin. In plaats van het rustiger aan te doen, wilde zij onafhankelijk zijn en voelde zij zich 
verantwoordelijk voor haar gezin. Ze switchte weliswaar van functie, maar ging gelijk door met werken. 
Ze neemt het heft in eigen handen. Ook hier komt weer de masculiene werkethos terug, waarin je 
hard moet werken, ook in moeilijke tijden. Annette laat net als Evelien zien dat het uitdragen van deze 
masculiene werkethos niet alleen door mannen wordt gedaan. De masculiene werkethos heerst ook 
onder de vrouwelijke deelnemers in deze studie.  
 
Ellen laat het tegendeel zien. In plaats van dat ze mee gaat in de masculiene werkethos, waarbij je hard 
werkt en doorgaat met werken in moeilijke tijden in de privé situatie, maakt zij de keuze minder hard 
te gaan werken. De hartaanval die ze kreeg op vrij jonge leeftijd, was voor haar een belangrijk moment 
in haar loopbaan, en hoort zeker in haar verhaal. Ze vertelt het volgende: 
 

“[…] Dus die hoort dus ook zeker in mijn verhaal. Wat ik heel interessant vond toen ik dat 
eenmaal kreeg, want uiteindelijk kreeg ik die hartaanval zeer waarschijnlijk omdat ik allemaal 
mensen heb verloren in 6 maanden tijd. Toen kreeg ik de eerste verantwoordelijkheid over 
[groot deel organisatie] en in diezelfde fase verloor ik eerst mijn oma, daarna een van de beste 
vrienden van mijn ouders die altijd bij ons thuis was, zo’n huisvriend die je je hele leven kent en 
daarna nog een andere vriend. Dus 3 in 6 maanden, de nieuwe rol en die mensen. Ja… Toen is 
dat dus gebeurt. […] Dus ja, toen kwam ik er eigenlijk ook weer achter, toen ben ik dus veel 
minder hard gaan werken. Dus ik denk dat ik op 60/50/60 procent van mijn uren zat dan 
daarvoor. Maar mijn [internationale] baas, want ik werkte nog steeds voor de [internationale] 
tak en het hoofdkantoor, die merkte daar niks van. Dus die zeiden van naja, als dit 50% is dan 
moet je het maar gewoon blijven doen want, eh, ja… alles loopt nog steeds zoals het moet nog 
en wij hebben eigenlijk helemaal niks wat niet goed loopt. Dus ik denk ook wel dat er ja… Altijd 
heel erg iets bij zit dat je altijd… Bij [organisatie], hebben we zo’n woord ‘insecure 
overachiever’. Dus wat heb je eigenlijk te bewijzen dat het altijd zo perfect, of goed, of beter 
moet? En ik denk dat dat er wel een beetje is afgegaan na die hartaanval. Dat je denkt nou… 
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Dat zit sowieso allemaal in je eigen hoofd want nu doe ik 50% van wat ik normaal doe en 
niemand merkt het.” 

 
Ellen laat hiermee zien dat ze na zo’n ingrijpende gebeurtenis als een hartaanval een stap terug neemt 
en minder hard is gaan werken. Het is wellicht ook noodzakelijk na wat ze heeft meegemaakt. Het 
interessante is dat haar baas destijds die niet erg vond en zelfs niet door had dat ze minder hard ging 
werken. Alles liep nog steeds zoals er van haar verwacht werd. Aan het einde van dit citaat lees je dat 
Ellen vertelt dat het allemaal ‘in haar hoofd zit’ dat ze zo hard moest werken, want nu ze minder hard 
werkt, merkt niemand het. Aan de ene kant is het wellicht mogelijk om te zeggen dat het inderdaad in 
haar bewustzijn geprent is dat ze moet voldoen aan de heersende masculiene werkethos, wellicht 
omdat ze hierin gesocialiseerd is. Aan de andere kant, kijkend vanuit de theorie over hegemoniale 
masculiniteit en geïnstitutionaliseerde gendernormen, kan ik ook zeggen dat de masculiene werkethos 
zo diep binnen de organisatie zit dat dit als normaal wordt ervaren. Daarbij voldoen mannen eerder 
aan de masculiene normen simpelweg omdat ze man zijn. Vrouwen moeten (vaak) harder werken om 
op dezelfde manier gewaardeerd te worden als mannen. Ook dit is een effect van hegemoniale 
masculiniteit. Het gegeven dat haar baas deze masculiene werkethos niet expliciet van haar vraagt, 
geeft mogelijk aan dat er sprake is van de subtiele macht die in hegemoniale masculiniteit centraal 
staat. Zoals Foucault beweert is het dus niet zo dat masculiniteit af te leiden is uit de directe 
uitoefening van persoonlijke macht door mannen over vrouwen, maar gaat veel meer over een macht 
omtrent masculiniteit die subtiel en sociaal wordt uitgeoefend (Holter, 1997, 2003 in: Connell & 
Messerschmidt, 2005, p. 839). Het hoeft dan ook niet zo zeer haar baas te zijn die het harde werken 
van haar vraagt. Het gaat meer om de organisatie als geheel waar mogelijk een masculiene werkethos 
heerst die invloed heeft en deze status quo handhaaft.   
 
Carolien laat ook zien dat zij bewust niet wil conformeren aan de masculiene werkethos, na belangrijke 
gebeurtenissen in haar privé leven. Een belangrijk moment in haar loopbaan was om een sabbatical te 
nemen, ondanks dat ze een bestuurlijke baan aangeboden kreeg. De inzichten die ze kreeg door een 
moeilijke tijd in haar privé situatie hebben bijgedragen aan het niet willen conformeren aan de 
heersende gendernormen. Dit kan ik illustreren aan de hand van een kort dialoog uit het interview met 
haar: 
 

“Carolien: En dan komen we bij het tweede belangrijke moment. Mijn sabbatical. En mijn 
sabbatical is in [jaar] ergens en opeens in mijn sabbatical wordt mijn vader ziek. En in plaats 
van dat ik een sabbatical ga krijgen, ga ik een half jaar zorg tegemoet voor mijn vader en ook 
mijn moeder. En ook dat heeft mij een inzicht gebracht, ja je kan zeggen wat je wil, maar de 
lesboeken dat het leven geeft, die zijn van belang. En ik heb in die tijd ook geleerd dat het 
uitsluitend over jezelf gaat in hoe je je eigen leven richting wilt geven. En dat het dus niet gaat 
over wat iedereen van je verwacht: de baan, groot, dikker, mooi, meer, de directiefunctie die 
klaar stond, hè, dat werd verwacht, dat was logisch, dat ging volgens iedereen gebeuren en ik 
was ontzettend bang en ehm heb toch gezegd van ik ga dat niet doen. Terwijl dat een hele 
logische gedachte was geweest. Dus ergens is dat ook een ontzettend belangrijk moment.  

 
Ik: Ik vraag me dus af waarom je toen hebt gekozen voor een sabbatical en niet voor die 
logische stap naar… 
 
Carolien: Nou dat gaat weer over inner voice omdat ik mezelf hoorde zeggen, ik zou er weleens 
tussenuit willen in plaats van nu weer in de volgende stap in een automatisch voor me 
klaarliggend pad. 
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[…] 
 
Ik: En heb je daar reactie op gehad, van anderen? Was dat raar dat je dat ging doen?  
 
Carolien:  Ja, dat was heel raar dat ik dat ging doen. Het was nog raarder dat ik na afloop zei, 
ik kom niet terug.  
 
Ik: En dat was niet terug bij [organisatie] toch? 
 
Carolien: Ja! Dus ik gaf een vaste baan op, een zeker bestaan, terwijl ik een jong gezin had en 
dat vond iedereen raar en daarbij ging ik ook nog vertellen dat ik niet meer wilde leven naar de 
verwachtingen van een ander of van de maatschappij en zelf koers wilde zetten.” 

 
Carolien geeft dus aan dat ze tegen de heersende masculiene gendernorm in gaat. Je zou kunnen 
zeggen dat dit een vorm van weerstand is. Toen het moment zich aandiende heeft ze juist de logische 
stap naar een directiefunctie niet genomen, omdat ze merkte dat ze behoefte had aan iets anders. In 
plaats van te voldoen aan de verwachtingen van haar omgeving, kiest ze voor wat zij op dat moment 
wil. Een machtsrelatie waarin de masculiene werkethos centraal staat en zoals bedoeld is door 
Foucault, is ook een systeem die een vrije wil toelaat. Onderworpen worden aan een identiteit of 
gecorrigeerd worden op basis van een normaliserend oordeel, betekent dus niet dat mensen deze 
normen niet ter discussie kunnen stellen (Widder, 2004, p. 422). Dit is precies wat Carolien laat zien 
door een keuze te maken die tegen de masculiene werkethos in gaat.  
 
Tot slot wil ik een belangrijk moment in de loopbaan van Harry uiteenzetten. Harry vertelt op het 
laatste moment in het interview dat er nog één moment is dat veel impact heeft (gehad) op zijn 
loopbaan. Hij vertelt: 
 

“En in [jaar] ben ik ziek geworden, heb ik kanker gekregen en dat zet ook even je hele wereld 
op de kop. Dat heeft er toen toe geleid dat ik per afgelopen januari gestopt ben in mijn 
operationele werk bij [organisatie], […]. Dus ik heb twee directeuren die [organisatie] nu 
operationeel sturen […]. Dus ik ben wel op afstand, ik ben de grootste aandeelhouder van 
[organisatie] en ik ben nog 2 dagen per maand op kantoor om te kijken of het allemaal goed 
en ik zit in een toezichthoudende rol. En ondertussen ben ik allemaal andere dingen aan het 
doen die ik ook leuk vind. Dat vond ik dus voor mezelf ook wel echt een kantelpunt, van hoe 
komt dat nou? Ik ben [leeftijd], dat ik zo vroeg in mijn leven… Er zijn mensen die zeggen dat ik 
met pensioen ben, dat ben ik niet. Maar toch gekozen om te stoppen met het dagelijkse werk 
bij [organisatie] en daar heeft mijn ziekte wel invloed op.” 

 
Harry vertelt dat hij door zijn ziekte heeft besloten om te stoppen met zijn operationele werk bij de 
organisatie waar hij bestuurder was. Hij is nog steeds aandeelhouder en heeft daarmee ook een rol in 
de organisatie. Wat hij benoemt, is dat er mensen in zijn omgeving denken dat hij met pensioen is. 
Harry heeft nog lang niet de gemiddelde pensioenleeftijd bereikt. Het lijkt dan ook raar dat hij, ondanks 
dat hij is genezen van kanker bewust kiest om het rustiger aan te doen op het gebied van werk. Hier 
lijkt de masculiene werkethos weer door te schemeren: als man hoor je niet te stoppen met werken, 
zeker niet zo vroeg voor je pensioen. Als een vrouw overigens stopt met werken om voor haar gezin 
te zorgen, wordt dit niet vreemd of anders gezien. Hiermee kom ik tot het onderwerp van de volgende 
paragraaf in het resultaten hoofdstuk, waarin ik het belang van de gendernormen rondom het uitleven 
van een traditioneel gezin laat zien. 
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5.2. ‘De man werkt, de vrouw zorgt’ 
Het stichten van een gezin en het gezinsleven worden als belangrijke momenten ervaren door 
verschillende deelnemers. Sommige van hen hebben dit actief vanuit zichzelf vertelt. Bij anderen heb 
ik hier meer op doorgevraagd, waarna vervolgens bleek dat het gezin inderdaad grote invloed heeft in 
leven van de deelnemers in mijn onderzoek. Hier heb ik het zowel over het gezin waarin iemand in 
opgegroeid is, als het gezin dat iemand op latere leeftijd zelf opbouwt. In het stichten van het gezin 
komen diverse onderwerpen langs die gerelateerd zijn aan gendernormen. Allereerst laat ik resultaten 
zien over (al dan niet) traditionele rolverdeling van ouders en het hebben van één kostwinner, daarna 
ga ik in op de overcompensatie onder vrouwelijke bestuurders.  
 

Traditionele zorgtaken en de kostwinner 
Alle bestuurders die ik heb gesproken, werken fulltime in hun betaalde baan. De meeste van hen 
hebben een gezin met kinderen. Ik heb opgemerkt dat bij de deelnemers in deze studie vaak één van 
de partners na het stichten van een gezin meer in het huishouden gaat werken en voor de kinderen 
gaat zorgen. Deze partner gaat dan over het algemeen van een fulltime baan naar een parttime baan, 
wat conformeert aan de norm van een traditioneel Nederlands gezin. De norm is dat de man 
kostwinner wordt en de vrouw thuis werkt (Stroh, Brett & Reilly, 1996, p. 102, Dyke & Murphy, 2006). 
Bij bijna alle mannelijke bestuurders die ik heb gesproken wordt dit ook bevestigd. Doordat de ene 
partner stopt met betaald werk of parttime betaald gaat werken heeft de ander veel ruimte om aan 
zijn of haar carrière te werken. Erik en Willem vertellen bijvoorbeeld:  
 

“Erik: Mijn eigen gezin… ik heb… mijn dame heeft altijd op een advocatenkantoor gewerkt. En 
toen de tweede geboren was, hebben we besloten in gezamenlijkheid dat zij voltijd ging 
moederen. Dat betekent dat ik mijn handen vrij had om heel veel tijd in mijn werk te steken. 
Dus het heeft wel geholpen. We hebben altijd over de belangrijke stappen wel samen 
nagedacht. Maar ik, ik, ik… de condities waren thuis ook wel zo dat het mogelijk was.” 
 
“Ik: En je partner, heeft die ook altijd gewerkt? 
Willem: Nee. Die heeft altijd gewerkt, maar niet betaald. Je bedoelt denk ik betaald werk. […] 
Ja, in het begin wel, maar toen we kinderen kregen is ze daarmee opgehouden. Dat is iets waar 
je het over hebt, hebben we niet heel lang over gesproken, maar gewoon een praktische 
overweging van wie verdient het meeste en we vonden het wel heel belangrijk, dat heeft ook 
te maken met onze opvoeding, dat zeker tot de puber jaren dat er altijd iemand is thuis.” 

 
Niet alleen een groot aantal mannelijke bestuurders in dit onderzoek bevestigen het patroon van een 
traditionele gezinsconstructie, ook vertellen een aantal vrouwelijke bestuurders dat ze ruimte hebben 
gehad om aan hun carrière te werken. In sommige gevallen omdat hun partner bijvoorbeeld thuis 
werkt en huisman is. Rosa en Anna vertelden het volgende: 
 

“Rosa: En eh, mijn, voormalige die was altijd super supportive en die had ook minder ambitie 
en ook, ook meer tijd. En op een gegeven moment is het ook zo gegroeid en zeker toen ik, toen 
ik de baan kreeg bij [laatste organisatie], ja het is natuurlijk een hele internationale functie en 
was ik elke maand ook minstens een week weg en dat was 9 jaar geleden en toen was [dochter] 
12 jaar… Nee dus die heeft dat altijd gesupport.”  
 
“Anna: En dat komt ook omdat mijn man is altijd, die heeft altijd voor ons gezorgd. Dus die is 
eigenlijk altijd de huisman geweest. […] Dat heeft wel veel uitgemaakt. Daardoor hoefde ik 
nooit te racen naar crèches of… ik had die stress niet.” 



 47 

 
Het is voor deze bestuurders van belang geweest dat zij de ruimte hebben gekregen om fulltime te 
werken voor hun baan en dat ze die ruimte thuis binnen het gezin ook kregen. Ondanks dat het bij 
Rosa en Anna niet de man is die fulltime werkt, is er wel een traditionele gezinsconstructie zichtbaar 
met één kostwinner. Desalniettemin lijken Rosa en Anna wel in te gaan tegen de traditionele 
hegemoniale femininiteit, waarbij ze naast hun bestuurlijke functie ook nog ‘de huisvrouw’ zouden 
moeten zijn of zouden uitdragen (Paechter, 2018). Hier ga ik in het volgende kopje dieper op in. Voor 
een mannelijke bestuurder lijkt het veel normaler en vanzelfsprekender de traditionele 
gezinsverhoudingen na te leven. Ondanks dat zij zich bewust zijn van het feit dat ze aan de traditionele 
gezinsverhoudingen conformeren, wordt dit niet als ‘raar’ of ‘vreemd’ gezien. Dit is juist een vorm van 
hegemoniale masculiniteit, de algemeen heersende masculiene normen die invloed hebben op zowel 
mannen als vrouwen en die een hiërarchische relatie met femininiteit tot uitdrukking brengen 
(Schipper, 2007, p. 94). Het gaat, zoals eerder ook aangegeven om een hele subtiele vorm van macht 
waarbij de gendernorm in stand wordt gehouden dat mannen fulltime buitenshuis werken en vrouwen 
voornamelijk (in ieder geval parttime) binnenshuis. Dit wil niet zeggen dat vrouwen hier niet mee 
instemmen of dat zij dit niet prettig vinden. Echter, hegemoniale masculiniteit houdt de genderorde 
in stand waarin het simpelweg vanzelfsprekender is dat mensen handelen naar de traditionele 
genderrollen. Het is niet makkelijk om je te hieraan te onttrekken en dit kan mogelijk een verklaring 
zijn waarom minder vrouwen, onder andere bestuurlijke functies bekleden. Simon (1995 in: Dyke & 
Murphy, 2006, p. 358) ontdekte in haar studie dat voor de meeste mannen het geven van economische 
steun synoniem is aan ‘vader’ en ‘echtgenoot’ zijn. Simon merkte op dat de gezinsrol en de functie op 
het werk voor mannen onderling afhankelijk van elkaar zijn. Dit sluit aan bij een belangrijk moment 
dat David mij vertelde aan het einde van het interview. Hij vertelt dat hij voor een bepaalde periode 
niet werkte, waardoor hij geen geld verdiende. In deze periode is hij ook weleens aan zichzelf gaan 
twijfelen. Hij vertelt: 
 

“Ja, toen heb ik een half jaar zonder werk gezeten en na [organisatie] heb ik ook een jaar 
thuisgezeten. Na [in het buitenland te hebben gewerkt] en een jaar werkloos en toen naar een 
volgende opdracht. Ja en weetje, de kinderen hebben dat volledig meegekregen en ja die 
accepteren gewoon zoals het is en [vrouw] ook. Mijn, mijn loopbaan is best wel heel divers. Ik 
heb ook wel, ik heb ook weer daarvan zo’n tegenslag, toch een tijdje geen geld verdienen en 
aan jezelf twijfelen en je eigendunk en hoe verder? Ja… Dat, dat stelt je ook wel weer op de 
proef.” 

 
Dit citaat lijkt in lijn te zijn met de bevindingen van Simon (1995 in: Dyke & Murphy, 2006). David noemt 
zowel de reactie van zijn kinderen als de reactie van zijn vrouw. Hij vertelt verder hoe ze hier samen 
mee omgingen en dat ze er samen ook weer uit zijn gekomen. Ik lees hier dat economische steun ook 
sterk verbonden is aan het gezin en dat het moeilijk is als dat voor een bepaalde tijd wegvalt.  
Gertjan die geen kinderen heeft, vertelt dat hij juist door geen gezin te hebben, ook de ruimte heeft 
gehad om aan zijn carrière te werken. Hij vertelt: 
 

“Ik leefde toen alleen en ik kon makkelijker keuzes maken en meestal hadden mensen toen 
gezinnen met kinderen. Dus in dit soort banen is het ook wel zo… je moet het ook wel doen. Als 
jij opeens naar [buitenland] gaat, als ik nou twee kinderen had gehad, was dat misschien, met 
een zekere onzekerheid dat je toen ook had met een baan, dan had je dat misschien niet 
gedaan. Dan had je misschien gezegd, prima maar minimaal 3 jaar. Dus dat speelt wel, dus ik 
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heb er ook wel wat voor opgegeven om zo te zeggen en dat bedoel ik niet negatief, maar dat 
is wel zo.” 

 
Hij geeft aan dat hij het hebben van een gezin wel heeft opgegeven voor de banen die hij graag wilde. 
Ondanks dat hij dit niet als iets negatief bedoelt, geeft het wel aan dat je voor een bestuurspositie echt 
de tijd en de ruimte moet hebben. Een gezin kan hier mogelijk een belemmering in vormen, maar zoals 
andere mannelijke deelnemers aangeven die een traditionele gezinsconstructie naleven, hoeft dit 
uiteraard niet.  Ook Bart heeft de ruimte gekregen om aan zijn carrière te werken, maar dan juist op 
de manier dat zijn partner ook een eigen inkomen had. Ook hij wijkt af van de traditionele 
gezinsconstructie:  
 

“Ik: Ik ben wel benieuwd, als je daar iets over wil vertellen: welke invloed het gezin heeft gehad 
in je carrière? 
Bart: Heel veel. Heel veel. Kijk het punt is… in die freelanceperiode was het heel belangrijk… Ik 
was daarmee begonnen toen er nog geen kinderen waren want je neemt een zeker risico. En 
een ander belangrijk punt is… In die freelanceperiode liep ik risico’s, namelijk dat ik geen 
inkomsten zou hebben en ehh, dan is het wel prettig om een partner te hebben die zegt, dat 
maakt mij allemaal niet uit want ik heb gewoon een eigen inkomen dus van ja doe je ding. En 
ik zou dat lastiger gevonden hebben als ik kinderen had gehad en een hypotheek en een vrouw 
die thuis zou werken en geen eigen inkomen zou hebben. Dus in die periode en in die setting… 
Mensen moesten er altijd wel om lachen als [partner] en ik riepen van eigen geld etc. De 
[kinderen] moeten daar nog steeds om lachen natuurlijk. Maar voor mij en ons, ook voor 
[partner] hielp dat wel. Dat je gewoon je eigen plan kon trekken.” 

 
Bart geeft hier meerdere interessante perspectieven aan over de algemeen geldende gendernormen 
rondom gezinsconstructies. Ten eerste heeft hij juist de ruimte gekregen om aan zijn carrière te 
werken, omdat zijn partner ook een eigen baan en inkomen had. Hiermee was zijn partner niet 
afhankelijk van hem en hij niet van haar. Ze gingen dus in tegen de traditionele gezinsconstructie met 
één kostwinner. Ten tweede bevestigt hij ook dat hij in die specifieke periode wellicht niet deze vrijheid 
ervaarde als hij kinderen had gehad, een hypotheek en een partner die thuis werkt. Het impliceert dat 
de traditionele gezinsconstructie voor hem zelfs niet zou werken, in tegenstelling tot de andere 
mannelijke bestuurders zoals ik eerder Erik en Willem citeerde. Zij ervaarden juist ruimte in de 
traditionele gezinsconstructie waarbij hun partner thuis werkt. Tot slot geeft Bart ook nog aan dat zijn 
kinderen nog steeds weleens moeten lachen om het feit dat hun ouders beide inkomensonafhankelijk 
zijn. Dit geeft mogelijk aan dat, in ieder geval volgens hun kinderen, hij en zijn partner afwijken van de 
norm, waarbij één van de partners kostwinner is. Ook Pauline conformeert niet aan de traditionele 
gezinsconstructie. Zij en haar partner werken beide fulltime en beide krijgen ze te maken met 
opmerkingen vanuit hun omgeving die het naleven van een traditioneel gezin waarbij de man 
kostwinner is, benadrukken. Ze vertelt:  
 

“Aan mij is altijd opnieuw, in elke sollicitatie gevraagd, hoe denk je dit te combineren met jouw 
kinderen? Ik weet dat dat aan mannen niet gevraagd wordt. […] Ja.. De vraag die ik regelmatig 
krijg, ook van collega’s op het werk hoor… Hoe doe jij dat? Jouw time management? Dus die… 
Ik krijg wel vragen. Ik krijg daar nog ooit zuchtende reactie van mensen: ‘Jij ziet er nooit moe 
uit’.” 

 
En over de reacties die haar partner krijgt zegt ze: 
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“Of van eh, oh, oh jij kookt! [moet lachen]. Dus dat zijn, je kunt je er iets bij voorstellen hé. Je 
weet hoe dat gaat met stereotypen en mensen een discours en etc. etc. dat hoef ik jou niet uit 
te leggen. Maar natuurlijk hebben we dat gemerkt. Maar dan is de lol met zijn tweeën dat wij 
ons eigen discours maken en niets aantrekken van wat de rest vind en dat we dat ook nog 
hilarisch vinden samen.” 

 
Dit soort opmerkingen vanuit de omgeving sluit aan bij het concept ‘panopticism’ van Foucault.  
Mensen disciplineren elkaar om een bepaald gewenst gedrag te tonen dat past binnen bepaalde 
normen. Panopticism gaat dus over de disciplinaire macht waarbij aan de ene kant mensen 
gedisciplineerd worden door hun omgeving, maar waarbij er ook sprake is van zelfdisciplinering om te 
voldoen aan de norm. Dit laatste is iets waar Pauline en haar man niet aan willen conformeren. Als je 
niet wil of gaat conformeren aan de algemeen geldende norm dat een van de partners thuis werkt, 
waarbij dit vaker de vrouw is, lijk je voor de omgeving niet te voldoen aan het plaatje van een 
traditioneel gezin. Uit het citaat van Pauline blijkt hoe diep geworteld deze gendernormen zitten 
binnen de maatschappij. Zoals Widder (2004, p. 422) veronderstelt, betekent onderworpen worden 
aan een identiteit of gecorrigeerd worden op basis van een normaliserend oordeel, niet dat je deze 
normen niet ter discussie kan stellen. Dit is precies wat Pauline doet, ze biedt weerstand, wat volgens 
Heller (1996, p. 102) ook een vorm van macht is, zogeheten counter-hegemony. Het verwijst naar de 
poging om kritiek te geven op algemeen heersende normen, in dit geval tegen de algemeen geldende 
gendernormen rondom hoe een gezin eruit zou moeten zien. Ze bevestigt dat het ook mogelijk is om 
nieuwe discoursen te creëren, die ondanks dat de heersende gendernormen wel blijven leven in de 
maatschappij.  
 
Zoals al eerder in de resultaten naar voren kwam worden deze traditionele gendernormen al op jonge 
leeftijd aangeleerd. Anna vertelt hierover een zeer passende anekdote over haar dochter: 
 

“Dus toen bracht ik ook mijn dochter van 3/4 naar school, ik denk 3 zelfs. Toen zei ze tegen mij: 
‘later wil ik ook mama worden.’ En toen dacht ik nog, dan heb ik dat niet zo slecht gedaan. 
Maar op de een of andere manier had ik, ik ga het toch eens vragen en toen vroeg ik aan haar… 
Wat is een mama? Dat is een idiote vraag, want eigenlijk denk je dat iedereen dat weet. Maar 
toen zei ze: ‘ iemand die naar leuk werk gaat… en die ook kinderen krijgt’. Maar dat was wel 
de tweede zin. Dus die combinatie, ja… Die, dus, dus, voor thuis was het een mama die naar 
leuk werk gaat en kinderen heeft. En dat heb ik toen wel in mijn, dat heb ik wel in [organisatie] 
verteld. Dat dat zo was. 
 
[…] 
 
 Nou, want ook mijn dochters vonden het heel gek, weet ik nog wel van toen ze gingen spelen 
bij vriendjes of vriendinnetjes en die zeiden dan waar is je vader? En die zeiden dan ja naar 
werk. Naar werk?! Waarom is je moeder thuis? Dat soort dingen. Dus die hadden een heel 
ander beeld. Ja. Dus dat hoorde ik dan wel weer van de moeders, van ja, jouw dochter was ik 
een beetje verbaasd dat ik hier thuis was en dan zei ik van ja dat komt omdat ik altijd werk.” 

 
De dochter van Anna krijgt een ander beeld over de rol van een moeder dan de meeste kinderen met 
wie zij opgroeit. Met dit citaat wil ik dus ten eerste illustreren dat net als Mikkola (2008) uiteenzet, dat 
volgens social learning-theoretici gender aangeleerd wordt en kinderen beïnvloed worden door wat 
ze in de wereld waarnemen. Ten tweede geeft dit citaat aan dat het wellicht mogelijk is te 
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veronderstellen dat op deze manier ook nieuwe normen gevormd kunnen worden. Ondanks dat ik 
verder niet heb onderzocht wat de dochter van Anna nu precies doet, is het wel een gegeven dat zij 
een andere realiteit heeft aangeleerd dan dat van een traditioneel gezin waarin de vader buitenshuis 
werkt en de moeder vooral thuis werkt. Dit heeft mogelijk invloed op hoe zij nu haar leven leidt. Anna 
vertelde deze anekdote ook in een speech binnen een van de organisaties waar ze bestuurder was. 
Door dit soort ervaringen te delen, worden andere mensen bewust gemaakt van de heersende 
gendernormen die we allemaal zo normaal vinden. Het biedt een perspectief over hoe het ook anders 
kan.  
 
Ondanks dat Anna dit beeld geeft van hoe een moeder ook kan zijn, begeeft zij zich nog steeds in een 
masculiene werkomgeving net als alle andere vrouwelijke deelnemers die ik heb gesproken. In deze 
werkomgeving is het niet altijd makkelijk om zowel bestuurder als moeder te zijn. Bij Pauline, Anna en 
Rosa, maar ook Evelien, Ellen, Annette en Carolien die allemaal een gezin hebben met kinderen, lijkt 
het er op dat de ruimte voor het ouderschap gecreëerd moet worden. Volgens Acker (1990 in: Ely, 
Ibarra, Kolb, 2011, p. 478) zijn de masculiene organisatiestructuren ingericht op het moment dat 
vrouwen nog veel minder mee deden op de arbeidsmarkt. Organisaties hoefden simpelweg minder 
rekening te houden met vrouwen. De organisatiestructuren reflecteren nog steeds veelal op het leven 
en de situatie van ‘de man’. En ‘de man’ was veelal niet degene die ook voor de kinderen zorgde. De 
vrouwelijke bestuurders die ik heb geïnterviewd, vertellen dat zij ondanks hun fulltime baan ook nog 
de grote verantwoordelijkheid voelen van de traditionele moederrol en deze twee rollen zijn niet altijd 
even makkelijk te combineren. Dit zou volgens Paechter (2018) ook stroken met hegemoniale 
femininiteit, waarbij vrouwen in bestuurlijke posities in veel opzichten sterk en krachtig zijn, maar de 
traditionele genderrelaties ook blijven ondersteunen. Deze mogelijke roldiscrepantie komt in de 
volgende paragraaf verder aan de orde.  
  

Overcompensatie van moeders: roldiscrepantie? 
Als ik Annette vraag naar hoe het voor haar is om moeder te zijn terwijl ze ook een fulltime 
bestuursfunctie heeft, vertelt ze me dat ze het gevoel heeft altijd te moeten overcompenseren. Anna 
geeft niet expliciet aan dat ze moest overcompenseren, maar wel dat ze zich bewust bezig hield met 
de betekenis van haar rol als moeder: 
 

“Annette: Nee. Ik voelde me best wel, als ik dat achteraf terughaal, dan voelde ik me best wel, 
dat ik het nog perfecter moest doen. De kinderen zagen er altijd goed uit. Dat soort dingen. Je 
moest altijd overcompenseren op activiteiten op school, dan plooide ik het zo, dat betekende 
dat ik in die tijd dat ik ’s nachts veel moest werken, heel vroeg opstaan, laat naar bed gaan, om 
te zorgen dat je wel je werk goed deed, maar ook een keer op school kon meehelpen met, want 
op de lagere school was dat helemaal, moest je opeens weer meedoen met schoolreisje of weet 
ik veel, dat heb ik altijd keurig gedaan.” 

 
“Anna: Nouja, dat was wel, altijd wel, naja, ik denk, ik kan toch niet anders zeggen dat ik 
ambitieus ben anders had ik deze banen niet allemaal gehad. En ik heb er ook altijd wel plezier 
in gehad, maar ik heb ook altijd gedacht: ben ik er wel op de momenten van de kinderen 
wanneer ik erbij moet zijn? En ik geloof dat ik dat wel heb gedaan. Dus als er echt iets was, dan 
zorgde ik dat ik thuis was of dat ik erbij was. Dus dat wel. Ja. Dus een voorstelling op school 
ofzo, daar was ik altijd wel bij. Dus dat soort dingen deed ik wel. Of als ik, naja, of als je 10 
minuten gesprekken hebt op school, dan zorgde ik natuurlijk altijd dat ik daarbij was.” 
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Annette vertelt dat dit gevoel van overcompensatie de aanleiding is van het tweede belangrijke 
moment haar loopbaan dat ik eerder noemde, namelijk haar echtscheiding. Ze voegt hierover nog toe: 
 

“[…] Dan komt er een heel triest moment in mijn leven. Ik ben in [jaar] gescheiden en ik denk 
dat het moeder zijn, en werken en sporten, ik hou ook heel erg van sporten, dat dat niet goed 
is voor je relatie. […] het is allemaal heel goed gegaan hoor de scheiding, maar het is wel heel 
verdrietig. Dus dat, daar denk ik achteraf dat heeft wel te maken met het feit het leuke dingen 
samen doen, dat stond bij mij achteraan.” 

 
Zowel Annette als Anna geven aan dat ze in hun fulltime bestuurdersrol ook bezig waren met het goed 
vervullen van de moederrol. Voor Annette heeft dit verdere gevolgen, omdat haar partner ook fulltime 
werkte en het was lastig was om alles wat er in haar leven speelde te blijven combineren, het vroeg 
veel energie en tijd. In haar rol als moeder voelde ze dat ze veel moest overcompenseren. Er lijkt sprake 
te zijn van een zekere roldiscrepantie waarbij ze onder druk komen te staan om te voldoen aan de 
eisen van de traditionele genderrollen (Rochlen, Suizzo, McKelley, & Scaringi, 2008, p. 194). Het is 
mogelijk dat er ook hegemoniale femininiteit voortgezet wordt door deze overcompensatie en het 
gevoel meerdere rollen te vervullen. Schippers (2007, p. 94) veronderstelt dat hegemoniale 
femininiteit bestaat uit de kenmerken die als ‘vrouwelijk’ zijn gedefinieerd en die een hiërarchische en 
complementaire relatie met hegemoniale masculiniteit legitimeren en tot stand brengen. Hierdoor 
wordt de dominante positie van mannen en de ondergeschiktheid van vrouwen in stand gehouden. 
Wat Annette aangeeft sluit op zekere hoogte aan bij wat McRobbie (2009 in:  Paechter, 2018, p. 124) 
‘global girls’ noemt en wat hegemoniale femininiteit vertegenwoordigt, echter zij is in dit geval echter 
al in een senior positie. Ze is een ambitieuze, assertieve professionele vrouw terwijl ze de traditionele 
genderorde weinig aantast en de zorg voor haar gezin op zich neemt. Annette werd dan wel geen 
huisvrouw, maar voelde wel de verantwoordelijkheid zo goed mogelijk te voldoen aan de traditionele 
rol van een moeder. Annette is een succesvolle vrouw, terwijl ze een aura van conventionele en 
traditionele femininiteit lijkt te behouden. Dit zou wellicht verklaard kunnen worden doordat ze aan 
de ene kant probeert te conformeren aan zowel de verwachtte feminiene norm en aan de andere kant 
aan de masculiene norm binnen haar werk. 
 
Naast dat er een zekere hegemoniale femininiteit kan bestaan in het beeld dat Annette uitdraagt naar 
de buitenwereld, kan het gevoel van overcompensatie ook voortkomen uit wat Acker (1990 in: Ely, 
Ibarra, Kolb, 2011, p. 478) aangeeft over masculiene organisatie structuren. Deze zijn ingericht op het 
moment dat vrouwen nog veel minder mee deden op de arbeidsmarkt en waarin het zowel fulltime 
werken als fulltime ouderschap minder op de voorgrond stond. Dit zie je terugkomen in wat Annette, 
Pauline, Ellen, Evelien vertellen over de indeling van hun werk gedurende de week. Ze moeten veel 
moeite doen om alles samen in goede banen te laten lopen. Annette zegt: 

 
“Dat is ook wel iets, ik heb altijd banen gehad waar je… zondagavond werkte ik altijd. […]. Dus 
die zondagavonduren waren mijn woensdagmiddag uren. Dus dat was een flexibiliteit die ik 
gewoon op persoonlijke titel van mijn toenmalige leidinggevende kreeg.” 

 
En Pauline en Carolien geven aan: 
 

“Pauline: En wat ik wel in alle eerlijkheid moet bekennen, ik heb altijd gezocht naar functies en 
banen waarin dat ik flexibel mijn eigen werk kan indelen. Dat is ook nu zo he, als ik bepaal ik 
begin pas om 10 uur te werken, dan begin ik pas om 10 uur te werken. Ik ga wel tot 11 uur 
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vanavond door. Dat geeft je het gevoel van autonomie en ik heb het zelf in de hand. En zolang 
ik het gevoel heb van ik heb het zelf in de hand, dan lukt alles. Hoe ingewikkeld en complex ook. 
[…] Dat hebben we ook lang zo gedaan. Woensdagmiddag is bijvoorbeeld voor mij heilig. Ik heb 
nog nooit op een woensdagmiddag gewerkt. Maar wel op zaterdag.” 
 
“Carolien: Mijn twee kinderen, ik ben ambitieus, ik wil veel bereiken, ik wil graag heel van mijn 
talenten inzetten, maar het is mij volstrekt duidelijk dat er 1 ding altijd op nummer 1 staat en 
dat zijn die twee. Dus zodra daar iets mee is, of zodra daar voorrang aan gegeven moet worden, 
dan is mijn keuze rigoureus, dan ga ik voor die twee. En dan natuurlijk niet dat ik iedere 
willekeurige huilbui maatgevend zijn voor het verzetten van een vergadering, nee, maar 
cruciaal wat is voor mij richtinggevend… het hebben van een gezin. En dat wil niet zeggen dat 
ik mijn ambities aan de kant zette, maar wel dat ik het inpasbaar maakte en ik denk dat daar 
een vrouw man verschil zit, maar ik maakte het inpasbaar in mijn werkend leven. Dus als ik de 
kinderen uit school moest halen, dan deed ik dat, pas later, na een tijd ben ik gescheiden en 
dan is het dus ook zo dat ik ’s middags om 3 uur op het schoolplein stond om de kinderen op te 
halen en ze thuis bracht en daarna weer aan het werk ging. Dus ik paste dat met enorm veel 
kunst en vliegwerk en enorm veel multitasking en heen weer gaan, paste ik dat in mijn werk 
in.” 

 
Je leest hier dat deze vrouwen moeite moesten doen om alles in hun week te passen. De mannelijke 
deelnemers met kinderen hebben hier weinig tot niets over verteld. Dit weerspiegelt mogelijk dat 
mannelijke bestuurders hier minder mee te maken krijgen omdat hun partner een groot deel van de 
zorg voor het gezin voor haar opneemt. Carolien bevestigd dit en vertelt dat ze vanuit haar perspectief 
ervaart dat de focus bij mannen en vrouwen, zeker in het hoger management anders is: 
 

“Nou goed, mannen hebben en dat is traditie getrouw zit dat nog steeds, ik zie dat nu echt 
veranderen, maar traditie getrouw zat dat in management lagen en zeker in hogere 
management, zag ik dat het heel gebruikelijk was dat de mannen naar huis belden en zeiden, 
ik kan niet want ik heb een vergadering en dat de vrouw dan zegt van op het werk, ik kom later 
bij de vergadering want ik moet eerst oppas regelen. Of ik wilde vergadering graag verplaatsen 
want ik heb iets thuis te doen. En dan is het maar of je dat ook voor elkaar kan krijgen, maar 
als je directeur wordt, dan kan je natuurlijk veel dingen voor elkaar krijgen. Dan kan je ook 
zeggen van de vergadering van drie uur, kunnen we die ook verzetten naar vijf.” 

 
De focus op de meer feminiene gendernorm, brengt mij tot het derde en laatste deel in dit 
resultatenhoofdstuk. Hierin belicht ik het belang van de feminiene norm, die ik terug zie komen in de 
bestuurlijke functie waarin de deelnemers zich bevinden.  
 

5.3. Het belang van femininiteit 
Motivatie en drijfveren 

In de verschillende motivaties en drijfveren van zowel mannelijke als vrouwelijke bestuurders zie ik 
naast overwegingen die meer aansluiten bij de masculiene norm zoals status, macht en geld ook het 
belang van de feminiene aspecten terugkomen. Vanuit de feminiene norm worden mensen vaker 
gemotiveerd door het gemeenschappelijke belang, de zorg voor anderen en iets goeds doen voor een 
ander (Guadagno & Cialdini, 2007). Pim vertelt bijvoorbeeld dat hij het gemeenschappelijke belang 
van zijn organisatie heel belangrijk vindt: 
 

“Ik, ik, ik heb expres gekozen voor de publieke sector. Dat mag overigens, [organisatie] is ook 
een publiek doel he, en er zijn ook gewoon private bedrijven die naast geld verdienen er ook 
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voor zorgen dat de wereld er wat beter uit ziet en eerlijk gezegd [organisatie van een 
gemeenschappelijke bekende] is in ieder geval zeer sociaal begaan. Dus dat soort dingen, daar 
ben ik… Ik kan geen zeep verkopen. Dat interesseert me echt geen fluit. Ook al verdien ik er 
tonnen en tonnen mee, dat interesseert met niet. […] Ja, dat klinkt misschien… Zorgen dat de 
wereld er wat beter uit ziet. Dus dat is een hele belangrijke […]”. 

 
En ook Ellen vertelt dat een van haar drijfveren de goede doelen zijn binnen de organisatie waar zij 
werkt:  
 

“Ik zit mega op ethiek en op do-good. Dus wat doen we terug voor de maatschappij? En dat 
gaat allemaal best ver, en dat heb ik ook zeg maar uiteindelijk wilde ik ook een jaar of 8 geleden 
wilde ik ook wel weg bij [organisatie], ik dacht, al dat geld verdienen interesseert me eigenlijk 
niet, maar uiteindelijk binnen [organisatie] gebeuren ook heel veel dingen bijvoorbeeld op het 
gebied van [goede doelen].” 

 
Daarbij geeft Willem het volgende aan: 
 

“Dus het is, en ik denk dat dat toch uiteindelijk je ook wel triggerde, dat dat ook wel bewust is, 
ook wel een deel onbewust, maar dat je dan toch fijner vindt, of belangrijker vindt dat je het 
gevoel hebt dat je iets voor het algemeen nut doet, dan dat je ja… heel veel dozen hebt verkocht 
en ook veel geld aan verdiend, dat is ook hartstikke belangrijk voor de samenleving, maar dat 
was hem toch niet helemaal. Dat je toch onderdeel wilt zijn van hoe die wereld er vanaf de 
buitenwereld uitziet en dat je daar invloed op hebt gehad en dat je daaraan meegewerkt hebt.” 

 
Aan de ene kant zijn deze citaten interessant omdat ze aangeven dat deze drie bestuurders bewust 
zijn van het gegeven dat zij gemotiveerd worden door iets goeds te doen voor een ander, wat meer 
aansluit bij de feminiene norm. Aan de andere kant vertellen zij ook allemaal over geld. Het geld 
interesseert ze niet, of dat er naast geld verdienen ook voor gezorgd moet worden dat de wereld er 
ietsjes beter uit komt te zien. Dit impliceert misschien dat ze eerder wel (veel) geld hebben verdiend 
en later hebben ingezien dat dat niet het enige is waar ze hun motivaties en drijfveren uithalen. Het 
lijkt er op dat als eerste de masculiene gendernorm centraal staat, maar later in de loopbaan de 
feminiene gendernormen meer ruimte krijgen. Bestuurder Harry is heel open over de motivatie die hij 
had om bestuurder te worden, die meer masculien gegenderd is. Een belangrijk moment in zijn 
loopbaan was de keuze om een aanvullende studie bedrijfskunde te gaan doen, omdat hij wist dat hij 
aan de top van een organisatie wilde komen. Toen ik hem vroeg waarom dit zo belangrijk was vertelt 
hij het volgende: 
 

“Dat was toen heel plat en banaal. Ik zou heel graag dat dat mooier maken dan dat het is, maar 
ik had de ambitie om heel erg rijk te worden. En ik denk.. ja dan moet je zorgen dat je bovenaan 
in de organisatie zitten want daar zitten vast mensen met het meeste inkomen en toen nog niet 
door hebben dat je als directeur niet eens heel veel verdient, maar dat je pas echt geld verdient 
als je ondernemer wordt. Dus heel banaal… […] Maar het is heel plat begonnen met gewoon 
heel veel geld willen verdienen.” 

 
Ik heb Harry gevraagd of hij wist waar het vandaan kwam dat hij de ambitie had om rijk te worden. Hij 
vertelt dat wanneer hij dit vanuit een gender perspectief bekijkt, hij het gevoel heeft dat het te maken 
heeft met dat mannen in zijn algemeenheid wat meer doelgericht zijn en wat meer opzoek zijn naar 
geld, status of macht. Hij bevestigt hier het masculiene stereotype (Guadagno & Cialdini, 2007). Ik zie 
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echter niet expliciet in mijn data terug dat de deelnemers actief opzoek zijn naar status of macht, zoals 
dat past bij de masculiene gendernorm. Volgens Harry zou een bestuurlijke functie vrouwen wat meer 
overkomen. Hij is zelf getrouwd met een vrouw die ook directeur is geweest, maar zij is er veel meer 
ingerold. Dit laatste zie ik bij meerdere deelnemers terugkomen, ook bij de mannelijke bestuurders. 
Zij wisten op jonge leeftijd nog niet dat ze bestuurder wilden worden en zijn er, net als Harry aangeeft 
als het ware ingerold. De deelnemers die dit vertellen zijn vaak gemotiveerd door de inhoud van hun 
vakgebied. Dit lijkt minder gegenderd. Omdat ze goed bleken te zijn in hun werk zijn zij steeds een 
stukje hoger in een organisatie gaan werken. Wat deze deelnemers vaak wel zagen is dat je op 
management- en bestuursniveau in een organisatie meer invloed kan uitoefenen op wat er allemaal 
in een organisatie speelt. De motivatie om invloed uit te oefenen, zeggenschap te hebben, leiding te 
nemen en verantwoordelijkheid te hebben past weer meer bij de masculiene gendernorm. De 
motivaties en drijfveren van een aantal deelnemers in dit onderzoek lijken dus in de bestuurlijke 
functie meer feminien gegenderd, maar de motivatie naar een bestuurlijke functie toe lijkt meer 
masculien gegenderd. De deelnemers lijken daarnaast verschillende gegenderde leiderschapsstijlen 
uit te dragen in hun bestuurspositie. Hier ga ik in het volgende kopje op in.  
 

Leiderschapsstijl: feminien en/of masculien? 
Hiervoor heb ik beschreven dat ik in de interviewdata aan de ene kant feminien gegenderde motivaties 
en drijfveren zie terugkomen en aan de andere kant schemeren er toch ook masculien gegenderde 
motivaties door. Het lijkt er op dat de feminien gegenderde motivaties pas op een wat later moment 
in de loopbaan naar voren komen: op het moment dat de deelnemers al in hun bestuurlijke functie 
zitten. Dit heeft ook invloed op de manier waarop zij leidinggeven. Rosa vertelt bijvoorbeeld over haar 
rol als vrouwelijke bestuurder en dat zij de verantwoordelijkheid voelt om zich in te zetten voor 
diversiteit en het aannemen van vrouwen binnen het bedrijf:  
 

“Ik ben zelf ook er heel erg op bedacht dat we vrouwen in het bedrijf trekken en ook mensen 
met een andere achtergrond en dat je die op goeie posities zet. En ik zie ook dat je vrouwen 
vaak een duw moet geven. En dat… [niet verstaanbaar]. Maar dat moet je wel goed doen. Als 
iemand een vrouw afbrand dan is het nog erger.” 

 
Sophia geeft ook aan dat haar belangrijkste motivatie samen gaat met een meer feminiene kant van 
besturen: 
 

“Ik merk dat ik bijvoorbeeld in mijn huidige functie het heel belangrijk vind dat zo’n organisatie, 
[…] dat die mensen daar op hun plek zitten, dat de mensen zich daar goed voelen, dat het een 
gemeenschap wordt. En ik heb zelf natuurlijk wel meegemaakt dat mensen leiding gaven aan 
organisaties waar dat niet was en ik merkte dat dat voor mij heel belangrijk was en dat ik ook 
op posities moest zitten waarin ik daar ook wat mee kan doen. Want anders word ik daar zelf 
onderdeel van en kan ik behoorlijk kritisch zijn. En als ik kritisch ben, vind ik dat ik zelf ook wel 
dat ik iets moet gaan doen waarin ik het beter kan doen.” 

 
En tot slot, om een laatste citaat te geven van Anna: 
 

“Bij mij is, iedereen doet er toe. Dat is eigenlijk mijn leidraad. Ook [mensen in de organisatie] 
doen er toe, hebben hun dromen, vaardigheden, talenten en dat moet je zien. En iedereen doet 
er toe. En iedereen moet een kans krijgen. En ik denk dat is wat ik echt vind, en dat ik ook wel 
hoe ik op ben gevoed. En dat wil ik ook dan bewerkstelligen. Ik wil daar wat aan bijdragen. 
Ehm. Dus het is iets, wat ik graag wil uitdragen, waar ik aan bij wil dragen en dan ehm, en dan 
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is bestuur opleiding, dan kan je dat op die manier doen. Dus dan is het meer een middel om iets 
te doen, dan het doel.” 
 

Deze drie vrouwelijke bestuurders geven aan dat zij een meer feminien gegenderde leiderschapsstijl 
belangrijk vinden. Hierin staat het gemeenschappelijke gevoel centraal, waarbij uitgekeken wordt naar 
hoe anderen het in de organisatie doen en het belang van interpersoonlijke sensitiviteit (Guadagno & 
Cialdini, 2007). Harry, die in de eerste instantie vertelt dat zijn motivatie om bestuurder te worden 
zeer masculien gegenderd is, bevestigt ook het belang van de feminiene aspecten van besturen: 
 

“Maar als je helemaal naar de andere kant van het spectrum gaat, dan voel ik mezelf ook heel 
erg succesvol als ik iemand een zetje kan geven, of of of kan faciliteren, of of een beetje extra 
ruimte kan geven, waardoor die een stap kan zetten. Daar ben ik ook weleens heel erg niet 
succesvol in.” 

 
Hij concludeert echter dat de meer feminiene eigenschappen uitdragen niet altijd even makkelijk is. 
Erik bevestigd dit ook, wanneer hij vertelt over het belangrijke moment in zijn loopbaan dat hij in zijn 
huidige bestuurlijke functie terecht kwam: 
 

“Ik heb weleens een omgekeerde piramide getekend en ik sta onderaan. Ik moet die organisatie 
faciliteren zodat mensen voor mij willen werken en het zo goed mogelijk doen en dat heb ik wel 
echt moeten afleren dat het niet meer om mij ging. En als je, kijk… In het [vakgebied] was je 
natuurlijk de koning als je [project met succes volbracht]. […] Je leefde er allemaal van, heel 
nasty eigenlijk. Terwijl nu, als directeur, terwijl het nu ook al een tijdje, daar gaat het helemaal 
niet om. En dat is wel wennen. […] Ik moest heel veel dingen afleren omdat dat destructief 
gedrag is op het moment dat je aan de top van een organisatie staat.” 

 
Binnen de bestuurlijke functie is het dus niet meer slechts het individu dat belangrijk is. Het gaat niet 
alleen om individuele competitie (masculiene werkethos), maar om het succesvol leiden van een 
organisatie, waar ook feminiene eigenschappen bij komen kijken. Omdat de heersende norm binnen 
de westerse maatschappij vaak masculien is, lijken dit soort feminiene eigenschappen minder 
natuurlijk aangeleerd door mannen. Het is wellicht mogelijk dat dit een reden is dat Harry en Erik meer 
moeite hebben met het uitdragen van feminiene eigenschappen in hun bestuurlijke functie. Wederom 
gaat het hier om gender en niet om sekse, waarbij gender iets dat 'gemobiliseerd', 'bereikt', 
'geconstrueerd' of ‘gedaan’ wordt (Martin, 2001, Skelton, 2000, Collinson & Hearn, 1996, West & 
Zimmerman, 1987 in: Pini, 2005, p. 202). Het is dus niet zo dat vrouwen steevast beter zijn in het 
naleven van feminiene eigenschappen. Harry is zich ervan bewust dat dit soort eigenschappen 
minstens zo belangrijk zijn, maar heeft meer moeite om deze eigenschappen na te leven en uit te 
dragen. Erik heeft het over het afleren van bepaalde masculiene eigenschappen zoals dat hij rekening 
moest houden met het feit dat het niet allemaal meer om hem ging en dat hij juist de mensen in zijn 
organisatie moet faciliteren. Dit bevestigt dat de masculiene normen zijn aangeleerd (Mikkola, 2008). 
Het komt wellicht ook omdat het juist moeilijk is om aan feminiene eigenschappen uiting te geven in 
een omgeving die toch vooral masculien van aard is. Feminiene eigenschappen vallen dan op, zijn 
afwijkend aan de norm, ondanks dat ze ook belangrijk worden gevonden. Ellen geeft aan dat ze tijdens 
haar werk ook merkt dat zij toch wel vaak degene is die meer haar emotionele en empathische kant 
laat zien binnen haar bestuurlijke functie. Ze vertelt:  
 

“Ik ben zeg maar heel erg aanvoelend, empathisch wat er met iemand aan de hand is. Dus dat 
was best wel lastig als ik dan, bijvoorbeeld in [stad in buitenland] bij mijn team van 50 man 
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daar kwam, dan kon ik bijvoorbeeld tegen de baas daar zeggen, degene die dat runde, die 
heette [naam], dan zei ik [naam leidinggevende], volgens mij gaat het niet helemaal lekker met 
[collega]. En dat [naam leidinggevende] dan zei, het gaat heel lekker met [collega] hoezo? En 
dan ging ik bijvoorbeeld later met je een kopje koffie drinken of dan bleek dat hij dan toch maar 
dat kopje koffie ging drinken en dan bleek dat de man op sterven lag of naja… er was altijd iets. 
Altijd van die, heel veel van die privé dingen ook, dus nooit werk gerelateerd, waardoor zeg 
maar de baan denk ik ook best wel zwaar werd, vond ik ook zelf en ik vond het ook moeilijk om 
dat te combineren ook met thuis. Dus ik vond dat eigenlijk moeilijkere rollen dan de rollen 
daarvoor.” 

 
Ellen laat hier zien dat aan de ene kant aan dat haar empathische en meer feminiene kant goed 
ontwikkeld is, maar geeft vervolgens ook aan dat dit best lastig is om te combineren met de rest van 
het werk. Dit suggereert net als bij Harry en Erik dat het niet altijd even makkelijk is om de feminiene 
kant binnen het werk de ruimte te laten geven, maar wel ook belangrijk wordt gevonden. Uit de 
verhalen van de deelnemers kan ik voorzichtig opmaken dat het soms lijkt dat de feminiene kant pas 
tot uiting mag komen, wanneer het iemand op een eindverantwoordelijke positie komt en hiermee 
lijkt het vooralsnog op een tweede plaats te komen. De masculiene norm staat centraal, en de 
feminiene norm is een redelijk belangrijke tweede.   
 
Vanuit de bevindingen in dit hoofdstuk, geef ik in het concluderende hoofdstuk antwoord op de 
onderzoeksvraag. Daarnaast bespreek ik in deze conclusie de wetenschappelijke en de 
maatschappelijke waarde van deze studie.  
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6. Conclusie en Discussie 
 
In dit onderzoek heb ik onderzocht welke gendernormen tot uitdrukking komen in de verhalen van 
Nederlandse bestuurders over hun loopbaan. Dit met het doel om te verkennen hoe de loopbaan van 
vrouwelijke en mannelijke bestuurders van elkaar verschillen en overeenkomen en hoe dit gegenderd 
is. In 17 diepte interviews met acht vrouwelijke bestuurders en negen mannelijke bestuurders heb ik 
antwoorden gezocht op de volgende onderzoeksvraag:  
 
‘Welke gendernormen komen tot uitdrukking in de verhalen van Nederlandse bestuurders als ze 
praten over betekenisvolle momenten in hun loopbaan?’  
 
In dit laatste hoofdstuk ga ik eerst in op het antwoord op de onderzoeksvraag. Daarna bespreek ik de 
wetenschappelijke waarde van dit onderzoek. Vervolgens komt de praktische waarde aan de orde: wat 
betekent dit onderzoek voor de maatschappij en voor organisaties. Hierin komen aanbevelingen in 
terug. Ik sluit dit hoofdstuk af door zowel theoretisch als persoonlijk te reflecteren op de methode, de 
resultaten en het proces van het onderzoek. Hierin komen een aantal tekortkomingen van het 
onderzoek naar voren.   
 

6.1. Antwoord op de onderzoeksvraag 
Om gendernormen te onderzoeken, heb ik de bestuurders gevraagd te vertellen over de 
betekenisvolle momenten in hun loopbaan. Grofweg komen de momenten die hierbij genoemd zijn 
terug in een aantal fasen van het leven: hun jeugd, hun studie en een eerste baan, tijdens het stichten 
van een gezin en wanneer iemand een bestuurlijke functie vervult. In alle momenten en fases blijken 
verschillende masculiene en feminiene gendernormen zichtbaar.  

 
Masculiene werkethos 

Allereerst lijkt het er op de deelnemers in deze studie al tijdens hun jeugd een masculiene werkethos 
hebben aangeleerd. Dit sluit aan bij wat Mikkola (2008) uiteenzet over dat gendernormen 
gesocialiseerd zijn. Daarnaast zijn gendernormen diep geworteld in sociale systemen en instituties 
(Johnson & Repta, 2012, p. 21) en komen tot uiting in bijvoorbeeld het gezin en in onderwijssystemen. 
In mijn onderzoek ziet ik dit terugkomen wanneer bestuurders spreken over momenten in hun jeugd 
die belangrijk zijn voor hun loopbaan. Een aantal deelnemers spreken over de invloed van hun ouders 
op hun keuzes en gedrag. Een mannelijke bestuurder vertelt bijvoorbeeld dat hij op een boerderij is 
opgegroeid en hier heeft meegekregen dat er altijd werk te doen is: je staat altijd ‘aan’ en het is hard 
werken. Een vrouwelijke bestuurder vertelt dat haar vader tijdens haar jeugd een belangrijke rol heeft 
gespeeld. Ze moest ervoor zorgen dat ze zichzelf altijd uitdaagde in haar studie en hard moest werken. 
Deze masculiene werkethos om hard te moeten werken, nemen niet alleen zij maar ook andere 
bestuurders mee in de rest van hun loopbaan. Kinderen zien thuis wat hun ouders of opvoeders doen 
en hebben de neiging deze sporen te volgen (Mikkola, 2008). Onder de masculiene werkethos kunnen 
naast hard werken nog meer aspecten worden verstaan waar onder risico’s nemen, besluitvaardig en 
doelgericht zijn, competitief en assertief zijn, autonomie tonen (Madsen & Albrechtsen, 2008, p. 347, 
Guadagno & Cialdini, 2007, Verdonk, Seesing & De Rijk, 2010, p. 6, Rosette & Tost, 2010, p. 222, Dyke 
& Murphy, 2006) en emotioneel sterk zijn in moeilijke tijden (Polce-Lynch et al., 1998, Bennett, 2007). 
Na hun jeugd zie je deze aspecten van de masculiene werkethos bij bestuurders ook op latere 
momenten in de loopbaan terugkomen, bijvoorbeeld in een eerste baan of in de latere gezinssituatie. 
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In het onderzoek zijn voorbeelden van deelnemers die wanneer er iets gebeurt in de privésfeer zoals 
een scheiding of het overleiden van een dierbare, ze de neiging hebben om door te gaan met werken. 
Naast dat de masculiene werkethos is gesocialiseerd (Mikkola, 2008) en is ingebed in sociale instituties 
en systemen (Johnson & Repta, 2012, p. 21) kan volgens de theorie van Foucault over ‘disciplinaire 
macht’, het panopticum en hegemonie verklaard worden waarom de masculiene werkethos zo 
hardnekkig is en in stand wordt gehouden. Connell & Messerschmidt (2005) spreken over hegemoniale 
masculiniteit, dat gaat over macht die heel subtiel en sociaal de masculiene norm uitoefent. Deze 
wordt in stand gehouden door elkaar te disciplineren naar de norm, maar er is ook sprake van een 
zekere zelf-disciplinering waardoor mensen zichzelf ook aanpassen aan de heersende norm. Daarbij 
voldoen mannen eerder aan de masculiene normen simpelweg omdat ze man zijn. Vrouwen moeten 
(vaak) harder werken om op dezelfde manier gewaardeerd te worden als mannen. Ook dit is een effect 
van hegemoniale masculiniteit. Dit onderzoek laat zien dat de masculiene gendernorm niet alleen als 
‘normaal’ wordt ervaren, maar ook als ‘goed’. Het hebben van succes is ook masculien gegenderd. 
Zoals Connell (2003 in: Hunter, Riggs & Augoustinos, 2017, p. 2) aangeeft leren jongens vaak op jonge 
leeftijd al te conformeren aan deze norm omdat dit als een voorwaarde wordt gezien voor succes in 
de latere loopbaan. 
 

‘De man werkt, de vrouw zorgt’ 
In de resultaten zie ik dat er zowel masculiene als feminiene gendernormen te herkennen zijn bij de 
deelnemers tijdens de fase van het stichten van een gezin en wat voor invloed dat heeft gehad op hun 
leven en loopbaan. De mannelijke bestuurders laten allemaal zien dat zij fulltime zijn blijven werken 
en de ruimte hebben gekregen om te focussen op hun carrière. In de meeste gevallen ging hun partner 
vooral voor de kinderen zorgen en/of parttime werken. De gendernorm dat de man kostwinner is 
(Stroh, Brett & Reilly, 1996, p. 102, Dyke & Murphy, 2006) wordt hiermee in mijn onderzoek door de 
deelnemers bevestigd.  
 
Voor een mannelijke bestuurder lijkt het veel normaler en vanzelfsprekender de traditionele 
gezinsverhoudingen na te leven. Ondanks dat zij zich bewust zijn van het feit dat ze aan de traditionele 
gezinsverhoudingen conformeren, wordt dit niet als ‘raar’ of ‘vreemd’ gezien. Dit kan gezien worden 
als een vorm van hegemoniale masculiniteit waarbij de genderorde in stand blijft. Het is simpelweg 
vanzelfsprekender dat mensen handelen naar de traditionele genderrollen. Het is niet makkelijk om je 
te hieraan te onttrekken. Dit kan mogelijk een verklaring zijn waarom minder vrouwen bestuurlijke 
functies bekleden.  
 
Het is voor vrouwelijke bestuurders in deze studie niet altijd even makkelijk om zowel bestuurder als 
moeder te zijn in een masculiene werkomgeving. Het lijkt er op dat de ruimte voor de combinatie 
ouderschap en bestuurder doelbewust gecreëerd moet worden. Volgens Acker (1990 in: Ely, Ibarra, 
Kolb, 2011, p. 478) stamt de basis voor de masculiene organisatiestructuren uit de tijd dat vrouwen 
nog veel minder meededen op de arbeidsmarkt. Organisaties hoefden simpelweg minder rekening te 
houden met vrouwen. De organisatiestructuren reflecteren nog steeds veelal op het leven en de 
situatie van ‘de man’. En ‘de man’ was veelal niet degene die ook voor de kinderen zorgde. De 
vrouwelijke bestuurders die ik heb geïnterviewd, vertellen dat zij ondanks hun fulltime baan ook nog 
de grote verantwoordelijkheid voelen van de traditionele moederrol en deze twee rollen zijn niet altijd 
even makkelijk te combineren. Dit zou volgens Paechter (2018) ook stroken met hegemoniale 
femininiteit, waarbij vrouwen in bestuurlijke posities in veel opzichten sterk en krachtig zijn, maar de 
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traditionele genderrelaties ook blijven ondersteunen. Voor sommige vrouwelijke deelnemers lijkt er 
er een zekere roldiscrepantie te ontstaan, waarbij ze onder druk komen te staan om te voldoen aan 
de eisen van de traditionele genderrollen. Sommige vrouwelijke bestuurders zorgden ervoor dat ze 
het zo organiseerden dat ze zowel de traditionele moederrol op zich konden nemen én de fulltime 
werkende bestuurder konden zijn. Dit resulteerde in een parttime baan of werken in het weekend en 
gedurende de avond. Gebaseerd op Pleck (1995) herkenden Rochlen, Suizzo, McKelley, & Scaringi 
(2008, p. 194) dit patroon van roldiscrepantie ook onder mannen. Mannen die afwijken van de 
traditionele masculiene genderrollen krijgen te maken met een zekere druk om zich toch te 
conformeren aan de masculiene norm. Wat ik heb gezien is dat sommige deelnemers die (tijdelijk) 
afwijken van de masculiene norm het lastig vinden om hiermee om te gaan. Sommigen krijgen reacties 
vanuit hun omgeving. Een aantal vrouwelijke bestuurders in dit onderzoek die afwijken van de 
traditionele feminiene genderrollen lijken ook druk te ervaren hier toch aan te conformeren.  
 
Sommige bestuurders lieten ook zien dat de traditionele gendernormen over het inrichten van een 
gezin veranderd kunnen worden waarbij de man thuis werkt of waarbij de ouders beide fulltime 
werken. Ze richten hun werk dan flexibel in om ook beide voor hun kinderen te zorgen. Zoals Widder 
(2004, p. 422) veronderstelt, betekent onderworpen worden aan een identiteit of gecorrigeerd 
worden op basis van een normaliserend oordeel, niet dat je deze normen niet ter discussie kan stellen. 
Dit is precies wat een aantal bestuurders in deze studie doen, ze bieden weerstand. Volgens Heller 
(1996, p. 102) is dit ook een vorm van macht, de zogeheten ‘counter-hegemony’. Het verwijst naar de 
poging om kritiek te geven op algemeen heersende normen. In dit geval tegen de algemeen geldende 
gendernormen rondom hoe een gezin eruit zou moeten zien. Deze weerstand is wel subtiel en is bij de 
een meer duidelijk dan bij de andere deelnemer.  
In zijn algemeenheid lijkt het zo te zijn dat om de top van een organisatie te bereiken, er verwacht 
wordt fulltime te werken en de focus te leggen op de carrière.  
 

Het belang van femininiteit 
Bij feminiene gendernormen komen aspecten naar voren die van mensen vragen meer emotioneel 
betrokken te zijn, te streven naar samenwerking, en zich in te zetten voor de gemeenschap en 
maatschappelijke problemen (Guadagno & Cialdini, 2007). Op basis van dit onderzoek lijken deze 
feminiene normen pas later belangrijker worden, wanneer bestuurders al in hun bestuurspositie 
zitten. Dit betekent uiteraard niet dat deze gendernormen ook al eerder spelen in de loopbaan van de 
deelnemers. Toch lijken deze aspecten van de feminiene norm eerder in de loopbaan minder belangrijk 
dan masculiene normen als hard werken en geld verdienen. Een mannelijke bestuurder uit het 
onderzoek geeft aan dat hij in zijn loopbaan veel focus had op hard werken en geld verdienen, maar 
zich de laatste tijd (binnen zijn bestuurlijke functie) realiseert dat geld niet alles is. Hij wil er juist ervoor 
zorgen dat de wereld er een beetje beter uit ziet. De motivaties en drijfveren van een aantal 
deelnemers in dit onderzoek lijken in de bestuurlijke functie feminien gegenderd, maar de motivatie 
tijdens de loopbaan naar een bestuurlijke functie toe, lijkt meer masculien gegenderd. 
 
Naast dat de feminiene norm ruimte krijgt in de motivaties en drijfveren van een aantal bestuurders, 
zie ik deze ook terug hun leiderschapsstijl. Het gaat hierbij om een manier van leiding geven waarbij 
veel betrokkenheid is met de mensen in de organisatie en waar interpersoonlijke sensitiviteit centraal 
staat (Guadagno & Cialdini, 2007). Deze aspecten van leiderschapsstijl zie ik terug bij de vrouwelijke 
deelnemers in mijn onderzoek. Twee mannelijke bestuurders geven aan dat zij zich bewust zijn van 
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het feit dat de feminiene kant van besturen belangrijk is, maar dat zij hier wel meer moeite hebben 
om dit uit te dragen. Ze hebben coaching om hier aan te werken. 
 
De deelnemers in dit onderzoek lijken te laten zien dat gender en bijhorende aspecten 'gemobiliseerd', 
'bereikt', 'geconstrueerd' of ‘gedaan’ worden (Martin, 2001, Skelton, 2000, Collinson & Hearn, 1996, 
West & Zimmerman, 1987 in: Pini, 2005, p. 202) en worden aangeleerd (Mikkola, 2008). Het is dus niet 
zo dat vrouwen steevast beter zijn in het naleven van feminiene eigenschappen. Doordat de heersende 
norm masculien is, lijken de feminiene aspecten minder natuurlijk aan mannen geleerd.  
 

6.2. Belang van de inzichten 
Gebaseerd op mijn literatuur- en empirische onderzoek heb ik hiervoor in de conclusies een antwoord 
geformuleerd op de onderzoeksvraag. In de alinea’s die volgen ga ik in op de toegevoegde waarde van 
dit onderzoek. Allereerst belicht ik de wetenschappelijke waarde en daarna de praktische waarde voor 
maatschappij en organisaties. Ik geef hierbij ook een aantal aanbevelingen. 
 

Wetenschappelijke waarde 
De wetenschappelijke waarde van dit onderzoek komt tot uiting in drie hoofdpunten. Ten eerste heeft 
dit onderzoek het perspectief van zowel vrouwelijke als mannelijke bestuurders belicht. Ten tweede 
geven het gebruik van de theoretische concepten van Foucault een verdiepende analyse op onderzoek 
naar loopbaanontwikkeling en genderdiversiteit onder bestuurders. Dit is eerder veel vanuit sociaal 
psychologisch perspectief onderzocht. Ten derde biedt dit onderzoek door de gekozen life history 
methode een holistische blik op de loopbaan van bestuurders. Deze punten zet ik hieronder verder 
uiteen.  
 
Zoals ik in de inleiding naar voren breng, is in veel wetenschappelijke literatuur naar 
loopbaanontwikkeling en genderdiversiteit in het hoger management vaak het perspectief van 
vrouwen belicht (bijvoorbeeld: Kakabadse et al., 2015, Brieger et al., 2019, Bimrose, 2001, Lapour & 
Heppner, 2009, Patton & McMahon, 2014). Verschillende wetenschappers doen een oproep naar 
onderzoek over hoe vrouwen én mannen in vergelijkbare carrièresituaties hun reis naar de top van 
een organisatie vormgeven (Laud & Johnson, 2013, p. 51). Door zowel vrouwelijke als mannelijke 
bestuurders te interviewen, konden overeenkomsten en verschillen tussen hen worden onderzocht en 
hoe deze gegenderd zijn.  
 
Wat uit de verhalen van de deelnemers in dit onderzoek naar voren komt, is dat zowel de vrouwelijke 
als de mannelijke bestuurders te maken hebben met algemeen heersende gendernormen. De invloed 
van gendernormen lijken op verschillende momenten in de loopbaan heen te variëren tussen mannen 
en vrouwen. In de jeugd en tijdens het kiezen van een vervolgstudie lijkt de masculiene gendernorm 
veel naar voren te komen. Zowel de vrouwelijke als de mannelijke deelnemers laten in verschillende 
momenten een masculiene werkethos zien. Op het moment dat deelnemers een gezin stichten neem 
ik waar dat er ongelijkheid ontstaat tussen vrouwelijke en mannelijke bestuurders. Voor vrouwen lijkt 
in deze periode de feminiene gendernorm belangrijker dan voor de mannelijke bestuurders. Ze 
moeten een ‘goede’ moeder zijn die zorg draagt voor haar gezin naast dat ze een masculiene 
werkethos naleven in hun baan. In de aanloop naar een bestuursfunctie lijken de masculiene norm en 
de masculiene werkethos die hierbij hoort, te domineren voor zowel vrouwelijke als mannelijke 
deelnemers. Ik zie dat als deelnemers hun bestuursfunctie bekleden, zowel voor vrouwen als mannen 
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geldt dat naast de masculiene ook feminiene normen belangrijk zijn. Deze feminiene normen komen 
tot uitdrukking in bijvoorbeeld sensitief zijn voor een gemeenschappelijk gevoel, interpersoonlijke 
relaties en samenwerking (Guadagno & Cialdini, 2007, Madsen & Albrechtsen, 2008, p. 347). Als het 
gaat om onderzoek naar gendernormen in de loopbaan van bestuurders, laten bovenstaande punten 
het belang zien van het betrekken van zowel vrouwen als mannen. Tevens lijkt het belangrijk om dit 
te onderzoeken voor verschillende momenten in de loopbaan.  
 
Een tweede toegevoegde waarde van dit onderzoek is dat het een kritisch wetenschappelijk 
perspectief centraal stelt, vanuit een poststructuralistische feministische stroming. Veel onderzoek 
naar loopbaanontwikkeling en genderdiversiteit in het hoger management is sociaal psychologisch van 
aard (bijvoorbeeld: Abele & Spurk, 2011, Luzzo, 1995, Betz, 2008). Ik heb in dit onderzoek gekeken 
naar de machtssystemen die ten grondslag liggen aan heersende gendernormen. Hierin volg ik 
Foucault die spreekt over disciplinaire macht, hegemonie en het panopticum. Verschillende 
wetenschappers gebruiken zijn concepten in relatie tot gender en spreken over hegemoniale 
masculiniteit, ‘emphazised femininity’ en hegemoniale femininiteit (Connell & Messerschmidt, 2005, 
1987, Schippers, 2007, Paechter, 2018). Vanuit deze concepten heb ik met een kritisch lens gekeken 
naar de gendernormen die een rol spelen in de loopbaan van Nederlandse bestuurders. Mensen 
veronderstellen vaak dat gebeurtenissen in hun leven voortkomen vanuit een individuele wil en 
individuele eigenschappen (Ahonen, Tienari, Meriläinen & Pullen, 2014, p. 265). Keuzes en gedrag zijn 
echter ook onderhevig aan heersende (gender)normen vanuit de samenleving en beïnvloeden 
(onbewust) ons handelen.  
 
De bestuurders die deelnemen aan dit onderzoek onderstrepen in hun verhalen het belang van 
individuele competenties en persoonlijke keuzes zoals Ahonen, Tienari, Meriläinen & Pullen (2014, p. 
265) ook aangeven. Kijkend vanuit de concepten van Foucault zie ik juist ook de invloed van 
onderliggende machtssystemen. Voorbeelden hiervan zijn disciplinaire macht in de jeugd, 
hegemoniale masculiniteit tijdens een eerste baan en hegemoniale femininiteit in de combinatie van 
gezinsrollen en de bestuurlijke functie. Dit onderzoek laat zien dat de concepten van Foucault een 
verdiepende betekenis bieden in het ontrafelen van gendernormen en onderliggende 
machtsstructuren in de loopbaan van Nederlandse bestuurders. Heller (1996, p. 101) geeft aan dat er 
in machtssystemen ook weerstand geboden kan worden tegen de heersende normen. Een 
machtsrelatie zoals bedoel door Foucault is ook een systeem dat een vrije wil toelaat. Dit komt in dit 
onderzoek wel naar voren, maar een aanbeveling voor toekomstig onderzoek is om hier een 
verdiepingsslag in te maken.  
 
De derde toegevoegde waarde van dit onderzoek betreft de onderzoeksmethodiek. Ik heb gekozen 
om life history onderzoek te doen. Hierin heb ik de levensverhalen van de deelnemers gerelateerd aan 
de heersende gendernormen en onderliggende machtsstructuren. Een van de sterke punten van 
interviews vanuit een life history benadering is dat het nadruk legt op holisme: levensverhalen worden 
als één geheel gezien (Callewaert, 2007, Goodson & Sikes, 2001 in: Adriansen, 2012). Dit pakte in dit 
onderzoek ook zo uit. De methode biedt de mogelijkheid om subtiele en onderliggende 
machtsverhoudingen en gendernormen te herkennen in verschillende fasen in de loopbaan van 
bestuurders. Mijn onderzoeksresultaten laten zien dat gendernormen gedurende de hele loopbaan tot 
uiting komen. De jeugd is bijvoorbeeld een moment waarop de gendernormen gesocialiseerd worden, 
zoals ook Mikkola (2008) uiteenzet. Vervolgens zie ik dat gendernormen ook op latere momenten 
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terugkomen. In lijn met de theorie over hegemonie zoals ik in de vorige paragraaf aanhaal, worden 
gendernormen in stand gehouden.  
 
Door de life history methode en open-ended interviewen waren de deelnemers vrij om te spreken 
over alles wat zij belangrijk vonden in hun loopbaan. Voor een deel kwamen hier gendernormen in tot 
uiting, maar er zijn ook andere aspecten naar voren gekomen. Bijvoorbeeld de rol van sociaal 
economische status of branche waarin de deelnemers werkzaam zijn. Deze laatste aspecten heb ik in 
dit onderzoek buiten beschouwing gelaten. De reden hiervoor is dat ik uiteindelijk de keuze heb 
gemaakt om de focus te leggen op de rol van gendernormen omdat deze vaak impliciet en soms 
expliciet terugkwamen in de interviews. De waarde van life history heeft zich in dit onderzoek laten 
zien. Een aanbeveling voor toekomstig onderzoek naar de loopbaan van bestuurders is om deze 
methode toe te passen ook als het gaat om andere onderwerpen dan de rol van gendernormen. Het 
is dan aan te raden op meer gericht op de specifieke onderwerpen door te vragen.  
 

Praktische waarde: maatschappelijk en organisatorisch 
Zoals ik eerder aangaf is uit de interviews met de deelnemers gebleken dat masculiene gendernormen 
een rol spelen in de loopbaan van bestuurders. Daarbij voldoen mannen eerder aan de masculiene 
normen simpelweg omdat ze man zijn. Dit kan resulteren in ongelijkheid tussen vrouwen en mannen 
in de samenleving. Vrouwen moeten (vaak) harder werken om op dezelfde manier gewaardeerd te 
worden als mannen. Dit heb ik in gesprekken met vrouwelijke deelnemers ook gezien. In hun jeugd en 
hun verdere loopbaan moeten ze regelmatig conformeren aan de masculiene norm van hard werken 
om een bestuurlijke functie te bereiken.  
 
Bovenstaande zou een verklaring kunnen zijn waarom er meer mannen dan vrouwen bestuursfuncties 
bekleden. Veelal wordt in de samenleving een vrouwenquotum voor bestuursfuncties als oplossing 
gezien. Naast deze maatregel is het echter ook belangrijk om aandacht te hebben voor de hardnekkige 
rol van gendernormen in de gehele loopbaan van mensen. Willen vrouwen en mannen meer gelijke 
kansen krijgen op het gebied van bestuursfuncties, dan lijkt het er op dat er kritisch gekeken moet 
worden naar overheersende masculiene gendernorm in onderwijssystemen, organisaties en de 
samenleving als geheel. Tegelijkertijd zal de samenleving moeten werken aan het stimuleren van 
feminiene normen. Het bekritiseren van de overheersende masculiene gendernorm is een vorm van 
weerstand. Nieuwe inzichten kunnen tot uiting komen in bijvoorbeeld toegankelijke literatuur, film en 
kunst zoals ook Weir (2014, p. 34) aangeeft. Zowel vrouwelijke als mannelijke deelnemers beschrijven 
het belang van de feminiene als masculiene aspecten in hun bestuursrol. Als het gaat om bestuurlijke 
functies lijken de aspecten van beide gendernormen van belang.  
 
De organisatorische waarde ligt in het verlengede van de maatschappelijke waarde. Hierbij gaat het 
over de invloed van gendernormen op carrières van medewerkers. Organisaties zouden meer nadruk 
kunnen leggen op de balans tussen masculiniteit en femininiteit in het werk. Dit kan bijvoorbeeld door 
coaching. Verschillende bestuurders die in dit onderzoek geïnterviewd zijn, geven aan te werken met 
een coach. Mannelijke deelnemers geven aan dat een coach helpt om feminien leiderschap te 
ontwikkelen en uit te dragen en vrouwelijke bestuurders om te gaan met een masculiene werkethos. 
Een andere aanbeveling voor meer gendergelijkheid in organisaties gaat over flexibiliteit van 
werkuren. Vrouwelijke deelnemers geven aan dat zij werkgevers hebben gehad waarin zij de 
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mogelijkheid kregen om hun werkuren flexibel in te richten zodat zij ook tijd en ruimte hadden voor 
bijvoorbeeld hun gezin.  
 

6.3. Reflectie 
In dit laatste deel van dit hoofdstuk reflecteer ik op het onderzoeksproces. Ik begin met reflecteren op 
de onderzoeksstrategie en methodiek. Hierin bespreek ik de ervaren voor- en nadelen van kwalitatief 
exploratief onderzoek en wat de tekortkomingen zijn voor dit onderzoek. Daarna ga ik in op hoe ik 
persoonlijk het onderzoeksproces ervaren heb.  
  

Onderzoeksstrategie en methodiek 
Als onderzoekstrategie had ik gekozen voor een kwalitatieve, exploratieve en kritische aanpak. 
Kwalitatief onderzoek is meer beschrijvend van aard en gaat op zoek naar achterliggende 
interpretaties van mensen over een bepaald onderwerp. Het exploratieve aspect in dit onderzoek 
betekent onder andere dat er nog niet vooraf precies gedefinieerd is welke concepten verkend 
worden. Het kritische deel heeft betrekking op het perspectief. In deze aanpak heb ik voor- en nadelen 
ervaren die ik hieronder kort toelicht. Deze hebben name betrekking op het exploratieve en kritische 
aspect. 
 
Het exploratieve aspect gaat samen met het doen van ‘abductief’ onderzoek. Hierbij heb ik 
voortdurend geschakeld tussen de dataverzameling en de theorie. Het voordeel hiervan is dat ik begrip 
van zowel theorie als de data kon uitbreiden (Dubois & Gadde, 2002, p.555). Bij deze aanpak is het 
geen vereiste om alle literatuur rondom het thema op voorhand te reviewen (Strauss en Corbin (1990 
in: Dubois & Gadde, 2002, p.559). Strauss en Corbin veronderstellen dat dit zelfs een obstakel kan 
vormen voor het wenselijke onderzoeksproces. Een vooraf gestructureerd conceptueel kader zou mij 
als namelijk blind maken voor belangrijke bevindingen binnen de data. Daarnaast zou ik de percepties 
van de deelnemers kunnen mis interpreteren door te gefocust op concepten te werk te gaan.  
 
Ik heb gemerkt dat ik door deze wijze van onderzoek rijke data heb verzameld. In deze aanpak bleef 
de focus op wat de deelnemers zelf belangrijk vinden in hun loopbaan. Er zijn veel verschillende 
aspecten naar voren gekomen die de deelnemers van belang vinden. Voor een deel hebben deze 
aspecten te maken met gendernormen, maar voor een deel ook niet. Dan gaat het bijvoorbeeld over 
opleiding, sociaal economische status of de sector of bedrijfstak waarin de deelnemers werkzaam zijn. 
Dit vroeg van mij als onderzoeker om keuzes te maken en bepaalde onderwerpen in de data links te 
laten liggen. Dit vond ik een lastig proces, mede omdat ik recht wil doen aan alle informatie die de 
deelnemers aan mij in de interviews hebben verteld. Uiteindelijk heb ik mij in de analyse wel gefocust 
op de onderwerpen die relevant waren voor het beantwoorden van de onderzoeksvraag. 
 
De consequentie van het voortdurend schakelen tussen de dataverzameling en de theorie is dat ik de 
onderzoeksvraag een aantal keren heb moeten aanscherpen. De oorspronkelijke onderzoeksvraag 
was: ‘Welke belangrijke momenten hebben volgens Nederlandse bestuurders een rol gespeeld binnen 
hun loopbaan?’. Daarbij was ik op zoek naar overeenkomsten en/of verschillen tussen vrouwelijke 
bestuurders en mannelijke bestuurders. Vanuit de interviews bleek dat er ook veel gendernomen tot 
uitdrukking komen in die belangrijke momenten van iemands loopbaan. Dit heeft geleid tot de 
volgende onderzoeksvraag geleid: ‘Welke heersende normen op het gebied van gender komen tot 
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uitdrukking in de verhalen van Nederlandse bestuurders als ze praten over betekenisvolle momenten 
in hun loopbaan?’.  
Wat betreft de reflectie op het kritische perspectief binnen de onderzoeksstrategie was het voordeel 
dat ik door dit perspectief de onderliggende rol van gendernormen heb kunnen blootleggen. Ik heb 
wel bij mezelf een spanning ervaren toen ik de antwoorden van de deelnemers ging analyseren vanuit 
dit kritische perspectief. De vraag die hier speelde was ‘hoe transparant ben je naar je deelnemers 
over je onderzoeksperspectief?’. Ik heb richting de deelnemers aangegeven dat ik in mijn onderzoek 
zou kijken naar verschillen en overeenkomsten tussen vrouwen en mannen, maar niet dat ik dit deed 
vanuit een kritisch perspectief op gendernormen. Verklaringen hiervoor zijn dat ik de deelnemers niet 
te veel wilde sturen in hun antwoorden en daarnaast kreeg het kritische perspectief gedurende het 
onderzoek steeds meer vorm.  
 
De gekozen onderzoeksstrategie heeft onverwachte, maar interessante data opgeleverd. Als 
aanbeveling voor toekomstig onderzoek vanuit een kwalitatieve en exploratieve strategie sluit ik mij 
aan bij Dubois & Gadde (2002). Zij geven aan dat een strak maar ontwikkelend conceptueel framework 
bijdraagt aan het voorkomen van ‘data overload’. 
 

Verhalen en life history benadering 
Zoals beschreven in de wetenschappelijke waarde van het onderzoek had ik gekozen voor de life 
history benadering. Het voordeel hiervan is geweest dat ik de rol van gendernormen in verschillende 
momenten in de loopbaan van bestuurders tot uitdrukking zag komen. De life history benadering biedt 
daarnaast de mogelijkheid om de resultaten te presenteren in de vorm van verhalen. Het was mijn 
plan om dit op deze manier te doen, omdat dit aansloot bij de manier waarop de deelnemers over hun 
loopbaan spraken. Het zijn namelijk unieke levensverhalen.  
Een voorwaarde hierbij was dat de verhalen anoniem gepresenteerd moesten worden. Dit is mogelijk 
door ‘composite narratives’ te schrijven (Willis, 2019, p. 471). In een composiet verhaal worden 
verschillende individuele interviews gecombineerd om één verhaal te vertellen. In de praktijk bleek de 
diepgang en het belang van de volgordelijkheid in de levensverhalen verloren te gaan. Hierom heb ik 
ervoor gekozen om de data te presenteren aan de hand van citaten. Ik vond het moeilijk om deze 
keuze te maken, ten eerste omdat ik er al veel tijd in had gestoken. Daarnaast is het een aantrekkelijke 
vorm is om resultaten te presenteren en toegankelijk te maken voor een breder publiek. Achteraf ben 
ik blij met hoe de resultaten nu vorm hebben gekregen. Op deze manier komen de heersende 
gendernormen beter tot uitdrukking.  
 

Tijdlijn methode 
Zoals in de methoden naar voren kwam, heb ik daarnaast gekozen voor de tijdlijn methode. Aan de 
hand van de tijdlijn was het mogelijk om de levensverhalen van de verschillende deelnemers te 
vergelijken om trends te zien. Het was een handig instrument om een visuele representatie te krijgen 
van de hoofd gebeurtenissen in iemands leven. Uit dit onderzoek heb ik gemerkt dat een bijkomend 
voordeel van het gebruik van een tijdlijn is dat het structuur geeft. Zowel voor mijzelf als interviewer 
als voor de deelnemers. Door de tijdlijn had ik houvast en kon ik makkelijker tussen momenten 
switchen en daarop doorvragen. Deelnemers gaven aan dat zij dit prettig vonden door uitspraken als: 
“Goed dat je daar nog even op terug komt.”, “Oh ja, dat is een goede vraag dat was in… [bepaalde 
periode], toen gebeurde…” 
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Persoonlijk 
Hoe gendernormen van invloed zijn in onze samenleving gaat mij aan het hart. Ondanks dat ik 
opgegroeid ben in een samenleving waarin we staan voor gelijke kansen voor iedereen, zie ik om mij 
heen dat vaak de traditionele gendernormen nageleefd worden. Dat zie ik ook bij mijzelf. Gerelateerd 
aan het thema loopbaan zie ik in mijn eigen gedrag binnen alle baantjes die ik tot nu toe heb gehad 
dat ik de neiging heb om mij dienstig, aardig en extreem vriendelijk op te stellen. Eigenschappen die 
bij de feminiene gendernorm passen. Daarnaast draag ik ook bij aan het in stand houden van de 
masculiene werkethos, waarbij ik hard werk en niet zeur om de gewenste resultaten te behalen. Ik zou 
soms willen dat dit anders was, maar zoals Foucault met zijn concepten over disciplinaire macht, 
hegemonie en het panopticum aangeeft, zijn dit soort gendernormen moeilijk te doorbreken.  
 
Het is dus ook belangrijk om kritisch naar mijn eigen rol als onderzoeker te kijken en de rol van 
gendernormen daarbij. Dit zet ik in deze persoonlijke reflectie als eerste uiteen. Daarna ga ik in op het 
effect van het onderzoek op mijn persoonlijke houding ten aanzien van gendernormen.  
 
England (1994, p. 888) benadrukt het belang van ‘positionality’ in kritisch feministisch onderzoek. Dit 
betekent dat je als onderzoeker bewust moet zijn van je eigen normen en waarden in relatie tot de 
deelnemers in je onderzoek en het analyseren van je data. Het is essentieel om de grenzen van 
objectiviteit te erkennen en expliciet te maken. Tijdens het onderzoeksproces heb ik dit soms als een 
uitdaging ervaren. In de interviews en in het analyseren van de data heb ik gemerkt dat ik zelf 
onderworpen ben aan bepaalde traditionele gendernormen. Daardoor zocht ik in de gesprekken en de 
data hiervoor bevestiging. Ik ben een witte, jonge vrouw en opgegroeid in een gezin waar voor een 
groot deel de traditionele gendernormen centraal stonden. Mijn vader heel altijd fulltime gewerkt en 
mijn moeder had haar eigen bedrijf, waardoor ze de flexibiliteit had om veel thuis te zijn en voor mij 
en mijn broers en zus te zorgen. Mijn verwachting was dat de gezinsconstructies van de deelnemers 
in mijn onderzoek ook zo zouden zijn. Een deelnemer wees mij hier op: 
 

“Ik: En je partner, heeft die ook altijd gewerkt? 
Willem: Nee. Die heeft altijd gewerkt, maar niet betaald. Je bedoelt denk ik betaald werk.” 

 
Bovenstaande citaat illustreert dat ik gegenderde aannames heb over ‘werken’ betekent. Werken is 
iets wat je buiten het huis doet voor geld.  
Bij een groot deel van de deelnemers waren de algemeen geldende gendernormen ook aan de orde. 
In afwijkende situaties moest ik extra alert zijn om juist op de ‘uitzonderingen’ door te vragen. Mijn 
scriptiebegeleider Noortje van Amsterdam confronteerde mij hier ook mee. Dit heeft ertoe geleid tot 
meer diepgang in de onderzoeksresultaten. Soms weken de deelnemers namelijk ook af van de 
heersende gendernormen en boden hier weerstand tegen zoals ook Widder (2004, p. 422) aangeeft. 
Door mijn bewustwording van mijn eigen positionering heb ik hieraan pas later in het onderzoek meer 
aandacht geschonken.  
 
Het onderzoeksproces heeft mij ook persoonlijk beïnvloed in mijn houding ten opzichte van 
gendernormen. Ik geef tot slot drie voorbeelden waarin dat duidelijk wordt. 
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‘De twee Braziliaanse feministen’ 
Op acht maart van dit jaar was ik in Lissabon. Nog net voordat iedereen in quarantaine moest tegen 
COVID-19. ’s Avonds ging ik naar een samba club, voor de live muziek en om te dansen. Twee zwarte 
Braziliaanse vrouwen stonden op het podium en begonnen abrupt te zingen. Omdat ik hun taal versta, 
kon ik goed begrijpen waar ze over zongen. Ze vertelden een verhaal over hun beleving als zwarte 
lesbische vrouwen in Brazilië. Ze bekritiseerden de witte westerse man en zijn privileges. Ik zag twee 
witte mannen van middelbare leeftijd naast mij aandachtig luisteren. Ze keken elkaar af en toe 
bevragend aan, niet goed wetend wat ze met de confronterende informatie moesten doen. Toen ik mijn 
vriend later vroeg wat hij er van vond, zei hij dat hij het wel ver vond gaan. Ik vroeg waarom en kreeg 
het antwoord: “Omdat er zoveel agressie mee gepaard gaat”.  
 
Op acht maart zat ik nog maar aan het begin van mijn scriptieproces, ik werd in die periode direct 
geconfronteerd met de heersende gendernormen. Nu een aantal maanden later, na het schrijven van 
mijn scriptie kan ik bovenstaande situatie beter begrijpen. Vanuit de feminiene gendernorm wordt er 
onder andere van vrouwen verwacht dat zij vriendelijk, sensitief en sympathiek zijn. Wat ik mij nu 
beter realiseer, is dat de twee vrouwelijke Braziliaanse feministen in die samba club het 
tegenovergestelde lieten zien. Ze waren boos. Boos op het feit dat zij ervaren dat ze niet de gelijke 
kansen hebben als mannen. Ze lieten hun stem horen, letterlijk en figuurlijk. Dit is iets wat niet past bij 
de traditionele feminiene rol. Van vrouwen wordt niet verwacht dat ze zich agressief of duidelijk uiten. 
Als ze dat dan doen, lijkt het niet gewaardeerd. Ik voelde me ontzettend gefrustreerd toen mijn vriend 
zei dat de twee Braziliaanse feministen zoveel ‘onnodig’ agressie lieten zien om hun boodschap over 
te brengen. Aan de ene kant omdat ik zelf ook weleens meer m’n mond open zou willen trekken zonder 
bang te zijn dat ik ‘heftig’ of ‘dominant’ over kom. Aan de andere kant ook door zijn normaliserend 
oordeel. Door deze scriptie ben ik mij er veel meer van bewust dat niet alleen hij, maar ook ikzelf 
onderworpen ben aan gendernormen. Er wordt van vrouwen en van mannen bepaald gedrag 
verwacht. Als je hier tegengaat en weerstand biedt wordt dit als ‘shockerend’ ervaren.  
 

‘Kwetsbaar als het even niet gaat’ 
Ik merk dat ik in mijn scriptie helemaal vastloop en moet moeite doen om mijn tranen in te houden. Ik 
merk dat ik mezelf toespreek dat ik het in mijn eentje moet kunnen oplossen, iedereen doet dat toch? 
Zo moeilijk kan het niet zijn. Als ik uiteindelijk toch besluit mijn gefrustreerde gevoelens te delen met 
mijn studievriendinnen stromen de tranen alsnog over mijn wangen. Ze bevestigen dat het allemaal 
wel goed komt en dat het niet erg is om er even over huilen. Dat weet ik diep van binnen eigenlijk ook 
wel. Maar waarom is het dan toch zo moeilijk om toe te geven dat je misschien even hulp nodig hebt? 
Waarom hou ik mij zo groot en wil ik mijn emoties in deze situatie liever niet laten zien? 
 
De bovenstaande anekdote geeft een situatie weer dat vaker en op verschillende manieren heeft 
plaatsgevonden gedurende mijn scriptieproces. Het is een innerlijk gevecht waarbij ik aan de ene kant 
hulp nodig heb en aan de andere kant het liever allemaal zelf wil doen. Met de kennis die ik in deze 
scriptie heb op gedaan, ben ik mij er bewust van geworden dat ik zelf sterk gesocialiseerd ben in de 
masculiene werkethos. Individueel en onafhankelijk hard werken. Niet om hulp vragen als het even 
moeilijk is.  Dat staat in deze werkethos centraal. Mijn scriptiebegeleider Noortje van Amsterdam heeft 
nog zo benadrukt dat ze er juist is om mij hulp te bieden. Gesocialiseerde gendernormen zijn 
hardnekkig en ik realiseer mij dat het lastig is om mezelf hier los van te maken. 
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‘De 17 adviezen’ 
Alle 17 bestuurders heb ik advies gevraagd: “Wat moet ik doen om op uw stoel te komen?”.  
Een uitdagende vraag, die impliceert alsof ik zelf die ambitie heb. Alle bestuurders gaven in een aantal 
zinnen een persoonlijk antwoord, terugkijkend op hun eigen loopbaan en hoe zij het zelf hebben 
ervaren. Uiteraard werden een aantal adviezen dubbel genoemd, maar niet één advies was helemaal 
hetzelfde. Ik heb de adviezen ondergebracht in 17 punten die je hieronder kan lezen. 17 omdat dit het 
aantal bestuurders is die allemaal openhartig hun adviezen met mij hebben gedeeld.   
 

 
 
Als je goed leest, zijn deze adviezen gegenderd. Mijn onderzoek illustreert dat gendernormen 
structureel in onze samenleving een rol spelen. Veelal zijn we ons hier niet bewust van. Dat geldt ook 
voor mij. Ik zal bekennen dat mijn Noortje van Amsterdam mij hier op het allerlaatste moment 
opnieuw mee confronteerde toen we samen deze 17 adviezen bespraken. Toch is mijn eigen 
bewustzijn over gendernormen gegroeid door het schrijven van deze scriptie en ik hoop die van u ook.   

  

17 
ADVIEZEN

Dromen mag, maar ik zou vooral bezig zijn met vandaag en morgen.
Doe wat je leuk vindt! – Anders gaat het hem echt niet worden.
Geef niet op, soms moet je door de zure appel heen.
Je komt van zelf de juiste mensen tegen.
Neem je podium, waar dat kan.
Onderzoek wat je ambities zijn.
Vertrouw op je buikgevoel.
Wees authentiek!
Grijp je kansen.
Geef niet op.

Heb durf.
Neem de tijd.

Werk hard en precies.
Luister naar inner voice.

Weet je grenzen aan te geven.
Onderzoek waarom je het wil!

Heb vertrouwen, in jezelf, in het heden en in de toekomst.
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Bijlagen 
Bijlage 1: Voorbeeld tijdlijn 
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Bijlage 2: Topiclijst 
 

• Vragen naar het opnemen van interview 
• Informed Consentformulier en Informatieblad à duidelijk?  
• Het gaat over de loopbaan van Nederlandse bestuurders en directeuren 
• Welke belangrijke momenten spelen een rol in de loopbaan van Nederlandse bestuurders? En 

of er daarbij een verschil is of overeenkomsten tussen mannen en vrouwen.  
• Gebruik van Life History methode. Een methode om verkennend de levensweg van mensen te 

kunnen onderzoeken en dit koppelen aan de bredere maatschappelijke context.  
o Dan kan je denken aan genderdiversiteit. 

 
Achtergrond:  
Om te beginnen zou ik graag kort een aantal feiten van uw loopbaan en persoonlijke geschiedenis op 
een rijtje willen zetten op de tijdlijn. Ik wil er nog niet in de diepte op in gaan, want dat gaan we straks 
in het interview doen. Het is om voor mij wat context te scheppen wat er door de jaren heen is gebeurt. 

Extra vragen: 
• Wanneer bent u geboren? 
• Wanneer en welke studie heeft u gedaan? 
• Wat was uw eerste baan? 

o Functie 
o Organisatie/Sector 
o Jaar  

• In welke sector uw huidige functie? 
 
Huidige functie = heel kort!! 

• Wat is uw huidige taak? Wat hoort daarbij? Wat doet u nu precies? 
 
Verder gaan naar wat u gevormd heeft tijdens uw carrière. Dat zijn misschien uur eerdere 
werkervaringen, maar dit kunnen natuurlijk ook minder werk gerelateerde momenten zijn. Het gaat 
om de belangrijke herinneringen in uw leven die u gevormd hebben. Kunnen we eens naar een eerste 
belangrijk moment gaan? 
 
Tijdlijn + belangrijke momenten: 

• Waar op de tijdlijn? 
• Waarom belangrijk? 
• Hoe invloed gehad? 
• Wie heeft er invloed op gehad? 
• Hoe werkt het door in uw carrière/leven? 
• Collega hetzelfde of anders? 
• Eigen keuzes? 
• Hoe belangrijk omgeving in keuzes? 
• Wat gebeurde er tussen deze momenten? 
• Heb je iets moeten opgeven om in de functie te komen? 

 
Einde: 

• Wat zou u aanbevelen voor jonge mensen om zo’n topfunctie te krijgen? 
• Wie bewondert u op dit moment en waarom? 

 
Extra optionele vragen 

• Is er verschil tussen jou en mannelijke/vrouwelijke collega’s? Waarom? 
• Wist u a jong wat u wilde worden? 
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• Wat heeft invloed gehad op de keuzes die je hebt gemaakt? 
• Hoe zou u uzelf omschrijven? 
• Welke tegenslagen heeft u gehad? 
• Wat geeft u voldoening in uw werk? 
• Wat is voor u succes? 
• Gelukkige momenten? 
• Had je carrière doelen? En zo ja, welke? 
• Waar ben je goed in? 
• Waar ben je minder goed in? 
• Waar ligt u ’s nachts wakker van? 
• Wat hebt u nodig van anderen om succesvol te zijn? 
• Welke aspecten uit je jeugd hebben bijgedragen aan je carrière/loopbaan? 
• Wat zou u verder nog willen ontwikkelen? 
• Zijn je interesses over tijd veranderd? En hoe? 
• Wat heb je gedaan nadat je klaar was met je studie? 
• Waar heeft je vorige werkervaring toe geleid? 
• Wat deed je nog meer buiten werken om? 

 
Afsluiting:  

• Aangeven resultaten te laten zien voordat het gepubliceerd wordt 
• Mochten er nog dingen te binnen schieten, bereiken via…. 
• Bedanken. 

 
Om te onthouden: 
“Time anchoring” 
à wanneer iets precies is gebeurd.  
à vraag naar het jaar waarin iets gebeurde 
à vraag naar hoe oud iemand was 
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Bijlage 3: Informatieblad en Informed Consent 
 

Informatieblad 
 

Een kwalitatief exploratief onderzoek naar de loopbaanontwikkeling van Nederlandse directeuren 
en bestuurders 

 
Soesja Bijtelaar 

Universiteit Utrecht 

Achtergrondinformatie: 
Dit onderzoek gaat in op de loopbaan van Nederlandse bestuurders. Mijn persoonlijke interesse in de 
levensweg van mensen heeft geleid tot dit onderzoek. Als kind ben ik voor een deel opgegroeid in een 
hiërarchische cultuur. Mede door deze ervaring ben ik geïnteresseerd geraakt in de verschillende 
(bestuurs-) functies binnen organisaties en vraag ik mijzelf af hoe de weg naar deze functies ervaren 
wordt. Daarnaast is mij opgevallen dat veel wetenschappelijk onderzoek naar loopbaanontwikkeling 
van bestuurders het perspectief van de vrouw centraal stelt. Dit onderzoek gaat in op het perspectief 
van zowel mannen als vrouwen. Ik ben benieuwd naar hoe directeuren en bestuurders in hun 
bestuurlijke functie terecht zijn gekomen, welke belangrijke momenten hieraan hebben bijgedragen 
en welke factoren hier een rol in hebben gespeeld. Daarnaast wil ik onderzoeken of hierin verschillen 
te herkennen zijn tussen mannen en vrouwen.  
Het doel van het onderzoek is om de ervaringen rondom de loopbaan van bestuurders te verkennen, 
hiermee is het een exploratief onderzoek. 

Methode van het onderzoek: 
In dit onderzoek worden interviews afgenomen. Deze interviews verlopen volgens de ‘life history’ 
methode, waarin er gevraagd wordt naar iemands levensloop en carrière. Binnen deze methode en 
daarmee ook in dit onderzoek wordt aan u vooraf gevraagd na te denken over een aantal belangrijke 
momenten in uw leven die een rol hebben gespeeld in uw carrière.  
Tijdens het interview vraag ik u op een papier een tijdlijn te tekenen. Op deze tijdlijn komen de 
belangrijke momenten te staan. De tijdlijn geeft overzicht van de momenten in uw carrière en kan 
helpen nieuwe gebeurtenissen toe te voegen. Daarnaast geeft het mij als onderzoeker houvast om 
dieper op deze momenten in te gaan.  
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Bijlage 4: Informed Consent formulier 

Informed Consent formulier 
Het ‘informed consent’ formulier is bedoeld te bevestigen dat u wil deelnemen aan dit onderzoek. Het 
formulier biedt belangrijke informatie om u te informeren over het onderzoek waar u aan deelneemt. 
Lees de informatie rustig door. Mocht u vragen/opmerkingen hebben kunt u mij uiteraard bereiken 
via [e-mailadres weggelaten voor uiteindelijke scriptie] en [telefoonnummer weggelaten voor 
uiteindelijke scriptie]. 

• Ik verklaar hierbij op voor mij duidelijke wijze te zijn ingelicht over de aard en methode van 
het onderzoek, zoals uiteengezet in het informatieblad voor dit onderzoek.  

• Ik heb de informatie gelezen. Ik kon vragen stellen. Mijn vragen zijn voldoende beantwoord. 
Ik had genoeg tijd om over deelname te beslissen.  

• Ik stem geheel vrijwillig in met deelname aan dit onderzoek. Zonder opgaaf van redenen kan 
ik weigeren mee te doen aan het onderzoek of mijn deelname voortijdig afbreken.  

• Ook kan ik achteraf, tot uiterlijk een week na deelname, toestemming intrekken voor het 
gebruik van mijn antwoorden of gegevens voor het onderzoek.  

• Mijn anonimiteit is gewaarborgd en mijn antwoorden of gegevens zullen onder geen enkele 
voorwaarde aan derden worden verstrekt, tenzij ik hier van tevoren uitdrukkelijke 
toestemming voor heb verleend.  

• Als mijn onderzoekresultaten worden gebruikt in wetenschappelijke publicaties, of op een 
andere manier openbaar worden gemaakt, dan zal dit volledig geanonimiseerd gebeuren. Dit 
betekent dat de uitspraken die ik doe op geen enkele manier tot mijn persoon kunnen 
worden herleidt. 

• Deelname aan het onderzoek zal geen noemenswaardige risico’s of ongemakken met zich 
meebrengen, er zal geen moedwillige misleiding plaatsvinden en ik zal niet met expliciet 
aanstootgevend materiaal worden geconfronteerd.  

• Als ik meer informatie wil, nu of in de toekomst, dan kan ik me wenden tot Soesja Bijtelaar – 
[e-mailadres weggelaten voor uiteindelijke scriptie] en telefonisch: [telefoonnummer 
weggelaten voor uiteindelijke scriptie].  

• Ik geef toestemming voor het verzamelen, bewaren en gebruiken van mijn gegevens (functie, 
sector en geslacht) voor de beantwoording van de onderzoeksvraag in dit onderzoek.  

• Ik kan mijn gegevens inzien en volledige inzage krijgen in de wijze waarop mijn gegevens 
worden verwerkt en bewaard. 

• Ik wil meedoen aan dit onderzoek.  

Naam deelnemer: 
Handtekening: 

 

 

 

Datum : __ / __ / __  
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Ik, de onderzoeker, verklaar dat ik deze deelnemer volledig heb geïnformeerd over het genoemde 
onderzoek.  

Als er tijdens het onderzoek informatie bekend wordt die de toestemming van de deelnemer zou 
kunnen beïnvloeden, dan breng ik hem/haar daarvan tijdig op de hoogte.  

Naam onderzoeker: Soesja Bijtelaar 

Handtekening:  

 

Datum:  

 
 
 


