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Voorwoord 

Voor u ligt het onderzoeksrapport van mijn afstudeerscriptie. Afgelopen maanden heb ik een 

flink proces doorgemaakt. Op de voorgrond betrof dit proces mijn afstudeeronderzoek. Op de 

achtergrond maakte ik ook een ontwikkeling door. In 2020 heb ik veel over mezelf geleerd. Ik 

heb meer geleerd over wie ik ben, waarom ik dingen doe op de manier waarop ik ze doe en 

hoe ik keuzes kan maken die bij mij passen. Ik ben er eigenlijk pas aan het eind van het 

onderzoeksproces achter gekomen dat deze vraagstukken bijna naadloos aansluiten op de 

thema’s die ik heb onderzocht met dit afstudeeronderzoek. Misschien juist door de bijzondere 

persoonlijke verbondenheid met deze thema’s heb ik het af en toe als lastig ervaren om 

erdoorheen te komen. Uiteindelijk ben ik heel trots op het stuk dat er nu staat. Door het proces 

ben ik gegroeid als onderzoeker en als mens. Ik heb in dit proces geleerd dat ik hulp mag 

vragen en dat ik het wel zelf, maar niet alleen, hoef te doen. Al met al heb ik ontzettend veel 

geleerd in de afgelopen periode, zowel op academisch als persoonlijk vlak. Lessen die ik de 

rest van mijn leven zal meedragen.  
Ik wil een aantal mensen bedanken voor alle hulp en steun in de afgelopen maanden. 

Daarin wil ik Noortje van Amsterdam als eerste noemen. Als begeleider heeft zij mij niet alleen 

voorzien van waardevolle, inhoudelijke feedback, maar was zij tevens een luisterend oor 

wanneer ik verdwaalde in het bos dat mijn scriptie af en toe was. Ik heb haar begeleiding erg 

gewaardeerd en wil daarvoor mijn dank uitspreken. Ook wil ik mijn ouders hier expliciet 

noemen. Het onvoorwaardelijke vertrouwen dat zij in mij hebben gehad en altijd zullen hebben, 

ook op de momenten dat ik dat zelf niet heb, vind ik heel bijzonder. Ik kan niet anders zeggen 

dan dat dit mij door het onderzoek heeft getrokken. Ook naar hen spreek ik mijn dank uit. Als 

laatste noem ik hier al mijn lieve vrienden, zonder wie ik de eindstreep ook absoluut niet had 

gehaald. Ze stonden altijd voor me klaar, wisten vaak weer een lach op mijn gezicht te toveren 

en ik kon altijd bij hen terecht om te sparren of mijn hart te luchten. Ik ben verschrikkelijk 

dankbaar voor hun tijd en aandacht. Voor het feit dat ze me altijd veilig laten voelen. Voor alles 

wat ze mij over mezelf leren. Het zijn er te veel om allemaal individueel op te noemen, maar 

deze is voor jullie: vanuit de grond van mijn hart dank ik jullie.  
Met het afronden van dit onderzoek rond ik tevens mijn studententijd af. Zes en een 

half jaar heb ik in Utrecht mogen studeren, specifiek aan het departement Bestuurs- en 

Organisatiewetenschap. Ik besef nog niet helemaal dat ik deze fase van mijn leven nu definitief 

zal afronden. Ik heb er altijd van genoten om te studeren, te leren en nieuwe dingen te 

proberen. Ik hoop deze aspecten van mijn studententijd dan ook mee te kunnen nemen in mijn 

verdere carrière en persoonlijke leven.  
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‘Every life is many days, day after day. We walk through ourselves, meeting robbers, giants, 

old men, young men, wives, widows, brothers-in-law. But always meeting ourselves’. 
 

• James Joyce 
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Samenvatting 

De afgelopen jaren zijn organisaties veranderd in plattere, minder hiërarchische entiteiten. 

Hierdoor zijn meer taken bij het middenmanagement terechtgekomen en is de rol van de 

middenmanager veranderd. In dit kwalitatieve onderzoek is onderzocht hoe middenmanagers 

hun rol en functie zien, door met een lens van professionele identiteit te kijken. Hiervoor is de 

Penitentiaire Inrichting Wagenaar als case gebruikt. De deelnemers van het onderzoek zijn de 

afdelingshoofden binnen deze inrichting, die tevens middenmanagers zijn. De hoofdvraag luidt 

als volgt: ‘Hoe zien afdelingshoofden hun professionele identiteit in hun functie en rol als 

middenmanager binnen de Penitentiaire Inrichting Wagenaar?’. Door middel van interviews en 

fotografie wordt duidelijk dat middenmanagers een verbindende factor zijn binnen een 

organisatie, die op veel verschillende niveaus betrokken zijn. Zij zijn hiërarchisch 

ondergeschikt aan het topmanagement en geven leiding aan een team onder hen. Zij zijn niet 

alleen verantwoordelijk voor beleidsdoelen, maar door veranderingen in afgelopen decennia 

wordt van hen ook verwacht dat zij zorg dragen voor het welzijn van hun team. Daarnaast blijkt 

dat zij een paradox ervaren binnen hun professionele identiteit. Aan de ene kant ervaren zij 

een invloed van fysieke en symbolische grenzen. Aan de andere kant ervaren zij een gevoel 

van en behoefte aan verbondenheid en nabijheid. 
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Inleiding 

De afgelopen jaren zijn veel organisaties overgegaan van een hiërarchische, bureaucratische 

structuur, naar een meer horizontale indeling van de organisatie (Tiernan et al., 2002, p.47). 

Dit heeft ervoor gezorgd dat verantwoordelijkheden worden gedecentraliseerd en de autoriteit 

dichterbij de operationele werkvloer wordt gelegd (Tiernan et al., 2002, p.48). Taken met 

betrekking tot strategie en personeelsmanagement worden verplaatst van het topmanagement 

naar het middenmanagement (Balogun & Johnson, 2004). Dit betekent dat de rol van de 

medewerker binnen dit middenmanagement, de zogeheten middenmanager, verandert. Met 

de term middenmanager wordt over het algemeen iedereen aangeduid die werkzaam is tussen 

het topmanagement en de uitvoerende laag (Gjerde & Alvesson, 2020). Middenmanager is 

een begrip dat gebruikt kan worden voor veel verschillende medewerkers binnen een 

organisatie. Hoewel veel van deze middenmanagers met dezelfde complexiteit te maken 

hebben, blijkt in de theorie en in de praktijk geen eenduidig beeld te zijn van wat een 

middenmanager is (Gjerde & Alvesson, 2020). De middenmanager kan gezien worden als 

sleutelfiguur, change master, vertaler, verbindingsschakel, verzoener van belangen, marginal 

man en ondoordringbare laag (Brinkmann, Mante & Schoemaker, 1991, p.31). Hoewel de 

middenmanager al langere tijd gezien wordt als een spin in het web was en veel verschillende 

taken moest uitvoeren, heeft zij dus door de veranderingen de afgelopen jaren nog een 

variëteit aan werkzaamheden erbij gekregen (Knies & Leisink, 2009). Tegenwoordig wordt van 

een middenmanager namelijk ook verwacht dat zij of hij ook een coachende rol op zich neemt. 

Daarnaast krijgt zij bepaalde HR-taken binnen de verantwoordelijkheid. Deze 

taakverzwaringen komen vaak bovenop het feit dat een middenmanager ook verantwoordelijk 

is voor het behalen van beleidsdoelen (Baaijens, 1989).  
Ook binnen de Penitentiaire Inrichting (PI) Wagenaar wordt deze ontwikkeling 

doorgemaakt. Binnen deze inrichting zijn de afdelingshoofden van de verschillende afdelingen 

de middenmanagers. De afgelopen jaren is er sprake geweest van bezuinigingen, wat zich uit 

in dat er minder afdelingshoofden werkzaam zijn dan een aantal jaar geleden. Hetzelfde of 

meer werk moet dus met een kleinere bezetting worden uitgevoerd. Wanneer we in deze 

organisatie kijken, zien medewerkers een centrale rol voor het afdelingshoofd als 

middenmanager van de inrichting, merkte ik in oriënterende interviews. De afdelingshoofden 

binnen de PI Wagenaar sturen een team van Penitentiaire Inrichtingswerkers (PIW’ers) aan. 

Deze PIW’ers verzorgen de uitvoering van het primaire proces in de inrichting. Daarnaast 

staan de afdelingshoofden onder leiding van de directie en het managementteam, die 

verantwoordelijk zijn voor de vorming van de strategie en het beleid. De afdelingshoofden 

hebben de verantwoordelijkheid om te zorgen dat gestelde doelen worden behaald en de 
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strategie worden uitgevoerd. Enerzijds geven zij leiding aan een team, anderzijds wordt er 

leiding aan hen gegeven. De rol van afdelingshoofden binnen deze inrichting verandert, wat 

in veel gevallen betekent dat zij meer taken moeten gaan uitvoeren, zo bleek uit oriënterende 

interviews. De afdelingshoofden, die dus middenmanagers zijn, hebben een centrale positie 

in de organisatie, die men ook wel een scharnierpositie zou kunnen noemen (Brinkmann et 

al., 1991). Zij vertalen beleid door naar de operationele laag en kaarten behoeften van de 

werkvloer aan bij het managementteam. Door aandacht aan deze rol te geven, kunnen 

condities gecreëerd worden waarin het middenmanagement goed kan functioneren 

(Brinkmann et al., 1991).  
De wetenschappelijke literatuur geeft geen eenduidig beeld van de rol van een 

middenmanager, maar hoe kijken zij zelf naar hun rol? Hoe zien zij hun professionele 

identiteit? Daar komt bij dat de professionele identiteit van medewerkers binnen een inrichting 

een onderbelicht thema is (Cheliotis, 2006). Meerdere onderzoeken hebben al aangetoond 

dat gedetineerd zijn in een penitentiaire inrichting een grote invloed heeft op de identiteit van 

gedetineerden (Schmid & Jones, 1991). Het zorgt vaak voor een onomkeerbare verandering 

in de identiteit van een gedetineerde, wat betekent dat het lastig tot onmogelijk is om na de 

periode in een inrichting terug te gaan naar de old self van voor de detentie (Schmid & Jones, 

1991, p.426). Desondanks is in het huidige wetenschappelijke debat nog weinig aandacht voor 

de identiteit van medewerkers van een inrichting (Cheliotis, 2006). De veranderingen binnen 

de rol van de middenmanager, naast de brede definitie van de functie, maken dat het 

interessant en van belang is om de professionele identiteit van de middenmanager te 

onderzoeken. 
De middenmanagers leveren een belangrijke bijdrage aan de context van detentie en 

een penitentiaire inrichting en daarmee dus ook aan de welslagen van de functie van detentie, 

het uitvoeren van de straf die hen door de samenleving via de rechtspraak is opgelegd en het 

daarna weer succesvol terugkeren in de maatschappij. Als die context, zoals Schmid & Jones 

(1991) aangeven, dat in de weg kan staan, dan is het dus belangrijk om aandacht te hebben 

voor de vorming van de professionele identiteit van haar medewerkers en met name het 

middenmanagement.  

Probleem- en doelstelling 
Samenvattend blijkt dat, hoewel de middenmanager vaak wordt gezien als scharnierfunctie 

binnen een organisatie, er geen sluitende omschrijving is van wat deze rol precies inhoudt. 

Veelal worden aan hen verschillende rollen toebedeeld. Niet alleen komen 

organisatieveranderingen en beleidsdoelen op hun bord terecht, ook is hun rol in de afgelopen 

jaren vaak veranderd en uitgebreid. Zoals ik hiervoor schreef, herkent de PI Wagenaar zich in 



	 13	

deze ontwikkelingen. Omdat er weinig wetenschappelijk onderzoek is gedaan naar vorming 

van de professionele identiteit van middenmanagers binnen een bijzondere context die een 

penitentiaire inrichting is, heb ik besloten daar mijn onderzoek op te richten. 
Voor dit onderzoek gebruik ik de Penitentiaire Inrichting Wagenaar als case. Omwille 

van geheimhouding is gekozen voor het pseudoniem Wagenaar. De middenmanagers binnen 

deze inrichting zijn de afdelingshoofden. Ik focus op de manier waarop zij zelf hun 

professionele identiteit ervaren en construeren. Uit de oriënterende interviews bleek dat hun 

rol gedurende de afgelopen jaren flink aan verandering onderhevig is geweest. Vanuit deze 

veranderingen ontstond de vraag hoe zij naar hun eigen rol kijken en hoe zij hun professionele 

identiteit zien binnen hun functie als afdelingshoofd. 
Dit onderzoek heeft verschillende doelstellingen. Ik heb onder andere verschillende 

persoonlijke doelen nagestreefd voor mijn afstudeeronderzoek. Een belangrijk persoonlijk doel 

voor mij is meer inzicht opdoen in het begrip (professionele) identiteit. Een van de redenen dat 

identiteit mij interesseert, is dat ik het gevoel heb dat dit ook een grote rol speelt in mijn leven. 

Ik ben veel bezig met erachter komen waar ik energie van krijg, waar mijn passie ligt en wie ik 

ben. Ik heb het idee dat dit onderzoek mij persoonlijk heeft geholpen ook meer inzicht te krijgen 

in mijn eigen identiteit en hoe die gevormd wordt. Daarnaast vond ik het een uitdaging om aan 

de slag te gaan met een creatieve onderzoeksmethode. Ik heb in dit onderzoek gebruik 

gemaakt van fotografie als onderzoeksmethode. Inmiddels heb ik een aantal keer kwalitatief 

onderzoek uitgevoerd. Door een creatieve onderzoeksmethode te kiezen, voeg ik daar een 

nieuw element aan toe. Deze methode gaf mij nieuwe energie voor het onderzoek en het heeft 

mij geleerd over de verschillende mogelijkheden die er bestaan binnen kwalitatief onderzoek. 

Een ander persoonlijk doel heeft te maken met de presentatie van de data. Ik heb er in mijn 

onderzoek voor gekozen de resultaten deels te presenteren aan de hand van poëzie. Dit had 

als doel om mezelf op creatief en artistiek vlak uit te dagen. Ik heb hiervan geleerd dat er 

ruimte is voor mijn creativiteit binnen een onderzoek en op welke manier ik deze creativiteit 

een plek kan geven. 
Daarnaast heb ik praktische doelen voor mijn onderzoek en dit onderzoeksrapport. Zo 

hoop ik met mijn onderzoek naar professionele identiteit van middenmanagers te kunnen 

helpen bij identiteitsvraagstukken in organisaties. Zoals ik eerder aandroeg, draagt een 

sterkere organisatie-identiteit bij aan een gezondere organisatie, die beter voorbereid is op 

verandering (Brinkmann, Mante & Schoemaker, 1991). Mijn onderzoek geeft dan ook meer 

inzicht in de manier waarop middenmanagers hun professionele identiteit zien en kan ertoe 

leiden dat het middenmanagement beter kan functioneren. Tot slot is mijn belangrijkste 

intellectuele doel om meer kennis te creëren op het gebied van professionele identiteit. 

Professionele identiteit van middenmanagers is een onderbelicht thema in de 
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wetenschappelijke literatuur (Trede et al., 2012). De wetenschappelijke en maatschappelijke 

relevantie wordt verderop in dit hoofdstuk uitgebreid toegelicht. 

Onderzoeksvraag 
De onderzoeksvraag, die voortkomt uit de actualiteiten en mijn probleem- en doelstelling, luidt 

als volgt: 
 

Hoe zien afdelingshoofden hun professionele identiteit in hun functie en rol als 

middenmanager binnen de Penitentiaire Inrichting Wagenaar? 
 

In deze onderzoeksvraag zitten meerdere aspecten. Het belangrijkste concept is professionele 

identiteit. Daarnaast is ook de doelgroep, de afdelingshoofden van de PI Wagenaar, 

gespecificeerd. De aard van dit onderzoek is kwalitatief, en daarmee gericht op de ervaringen 

en interpretaties van afdelingshoofden van de PI Wagenaar. Binnen de kwalitatieve 

onderzoeksstrategie gebruik ik twee verschillende onderzoeksmethoden. Ik heb allereerst 

gekozen voor interviews. Daarnaast heb ik een creatieve onderzoeksmethode toegevoegd, 

waarbij ik mijn respondenten foto’s heb laten maken om hun ervaringen beeldend te maken. 

De theoretische concepten en methodologie worden verderop in dit onderzoeksrapport 

toegelicht. 

Relevantie 
Uiteindelijk is mijn onderzoek ook wetenschappelijk en maatschappelijk relevant. Het blijkt dat 

een focus op en aandacht voor de professionele identiteit organisaties kan helpen met het 

versterken van hun organisatie-identiteit en organisatiecultuur. Versterking van deze twee 

facetten zorgt voor een organisatie die beter voorbereid is op verandering en zich daardoor 

beter kan aanpassen aan een dynamische omgeving (Carney, 2006). Carney (2006) beschrijft 

dat aandacht voor professionele identiteit kan zorgen voor meer strategische betrokkenheid 

en een sterkere organisatiecultuur (Carney, 2006). Aandacht voor het proces van 

professionele identiteit van middenmanagers zorgt voor een betere dienstverlening, meer 

betrokkenheid en een sterkere organisatiecultuur. Ook kan een organisatie pas goed 

functioneren, veranderen en naar buiten treden, wanneer intern dienstverlening en 

veranderingen ook goed geregeld zijn (Brinkmann, Mante & Schoemaker, 1991, p.39). 

Uiteindelijk geeft ook Watson (2009) aan dat het voor middenmanagers lastig is om hun 
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professionele identiteit te kunnen vatten. Dit specifieke feit versterkt het belang van onderzoek 

naar dit concept.  
Ook blijkt dat de professionele identiteit van middenmanagers in de wetenschap nog 

onderbelicht is (Trede et al., 2012, p.379). Zelfs als er al meer theoretische kennis zou zijn 

over het concept professionele identiteit van middenmanagers, dan betekent dit nog niet dat 

het op iedere professie en professional toegepast kan worden. Meer specifiek gericht op de 

context van een penitentiaire inrichting is er wel al meer onderzoek gedaan naar de vorming 

en verandering van identiteit van gedetineerden (Medlicott, 1999; Boduszek et al., 2012; 

Shagufta et al., 2015), maar de professionele identiteit van inrichtingsmedewerkers is een 

onderbelicht thema. De kennis van de specifieke context van een PI en hoe professionele 

identiteit daarbinnen wordt gezien, draagt dus bij aan het wetenschappelijke debat. Meer 

begrip en inzicht over dit theoretische concept kan helpen in de praktische, organisatorische 

vraagstukken die ik hierboven heb beschreven.  

Leeswijzer 
In dit onderzoeksrapport komen verschillende hoofdstukken voorbij. In het volgende 

hoofdstuk, het Theoretisch kader, ga ik in op de theoretische concepten die mijn lens zijn 

geweest waardoor ik naar mijn data in dit onderzoek heb gekeken. Vervolgens belicht ik in de 

Methodologie onder andere het onderzoeksontwerp en de daarbij behorende 

onderzoeksmethoden die ik heb gebruikt in dit onderzoek. Daarop volgen mijn Bevindingen. 

Nadat ik de bevindingen heb gepresenteerd, analyseer ik deze aan de hand van theoretische 

concepten in de Analyse. Ik sluit mijn onderzoeksrapport af met een Conclusie & discussie. 

Hierin kom ik terug op de onderzoeksvraag en reflecteer ik op mijn onderzoek.  
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Theoretisch kader 

In dit hoofdstuk zal ik verschillende theoretische begrippen toelichten die voor mij een lens zijn 

geweest waarmee ik naar mijn data heb gekeken. Zo ga ik in dit hoofdstuk in op het 

theoretische concept middenmanagers, omdat ik afdelingshoofden van de PI Wagenaar als 

middenmanagers beschouw. Vervolgens ga ik specifieker in op de context van managers in 

een gevangenis. Uiteindelijk licht ik het begrip professionele identiteit toe en geef ik hiervan 

een definitie. Deze concepten hebben mij geholpen om de data te analyseren.  

Het afdelingshoofd als middenmanager 
In dit eerst deel licht ik het begrip middenmanagers toe en de onderzoeken die zijn gedaan 

naar deze rol, om zo een beeld te geven van de ontwikkelingen die deze rol heeft 

doorgemaakt. Ik beargumenteer tevens waarom ik afdelingshoofden van de PI Wagenaar 

beschouw als middenmanagers.  
Mintzberg definieert de positie van de middenmanager als volgt: ‘between the 

operating core and the apex’ (Mintzberg, 1989, p.98). Middenmanagers worden daarin dus 

gezien als de schakel tussen de top en de werkvloer. De middenmanager is vaak degene die 

werknemers direct aanstuurt (Knies & Leisink, 2009) en slechts een stap verwijderd is van de 

‘consument’ (White, 1981 in Talbot, 1988, p.66). Middenmanagers coördineren de dagelijkse 

gang van zaken (Jonge, 2011, p.20). Baaijens (1989) schrijft daarnaast dat deze groep 

medewerkers zich minder bezighoudt met de formulering van beleid, en meer met de 

implementatie van het beleid. Dit richt zich bijvoorbeeld op planning en coördinatie. Ze zijn dus 

verantwoordelijk voor de uitvoering van beleid en strategie van het management of de directie 

en geven tegelijkertijd leiding aan het team dat onder hen valt (Harding, Lee & Ford, 2014, 

p.1214). Thomas-Gregory (2014) weet het mooi te beschrijven wanneer hij schrijft dat 

middenmanagers eigenlijk verantwoordelijk zijn voor het operationele werk van anderen. 

Daarmee hebben zij een belangrijke positie binnen de organisatie. Tegelijkertijd valt op, vanuit 

de brede definities die tot nu toe zijn gegeven, dat met de term middenmanager een grote 

groep aan verschillende soorten medewerkers wordt beschreven (Musson & Duberley, 2007). 

Gjerde & Alvesson (2020) beschrijven dit als volgt: 

 

‘When the term ‘middle management’ is employed, the point is often simply to 

separate this category from top managers and pure subordinates (non-

managers). Thus, we find a large variety of middle managers from first line 

supervisors or small team leaders to very senior managers, just below the top 



	 17	

of large and sometimes small organizations adhering to this category’ (Gjerde 

& Alvesson, 2020, p.125). 
 

Met de term middenmanager wordt dus een grote, gevarieerde groep medewerkers 

beschreven. Verschillende wetenschappers veronderstellen dan ook dat er meerdere 

karakteriseringen en namen zijn voor het middenmanagement (Baaijens, 1989). Deze hebben 

zowel positieve als negatieve bijklanken. De middenmanager kan in de wetenschap al met al 

gezien worden als sleutelfiguur, change master, vertaler, verbindingsschakel, verzoener van 

belangen, marginal man en ondoordringbare laag (Brinkmann, Mante & Schoemaker, 1991, 

p.31). De rol wordt gezien als een erg belangrijke, die van individuen vraagt dat zij kunnen 

switchen in verschillende lagen van de hiërarchie in een organisatie (Thomas-Gregory, 2014). 

De afdelingshoofden binnen de PI Wagenaar geven leiding aan een team van Penitentiaire 

Inrichtingswerkers (PIW’ers). Daarnaast staan zij tussen het management en de uitvoerende 

laag, zo ben ik te weten gekomen uit oriënterende interviews. Zij zijn verantwoordelijk voor de 

uitvoering van het beleid, maar zijn niet per se schrijvers ervan. Vanuit deze redenering zijn 

de afdelingshoofden dus de middenmanagers van de PI Wagenaar. Tot nu toe zien we echter 

geen eenduidige beschrijving van deze rol van middenmanager. We weten dat deze 

medewerker tussen het topmanagement en de uitvoerende laag fungeert, en veel 

verschillende rollen kan aannemen.  
In de afgelopen jaren is het takenpakket dat aan de middenmanager wordt 

toegeschreven flink veranderd. Tegenwoordig wordt, naast de verantwoordelijkheid voor het 

behalen van beleidsdoelen, bijvoorbeeld ook de verantwoordelijkheid voor het 

personeelsmanagement gekoppeld aan de middenmanager (Knies & Leisink, 2009). Daar 

komt bij dat middenmanagers in de afgelopen jaren ook verantwoordelijk zijn geworden voor 

het persoonlijk welzijn, de commitment aan de baan en de carrièreontwikkeling van het team 

waar zij leiding aan geven. Dit wordt vaak gezien als een vorm van support en coaching (Knies 

& Leisink, 2009). Ook bevindt het middenmanagement zich tegenwoordig vaker dichterbij de 

strategische top, omdat organisaties platter worden en decentraliseren, zo menen Thomas & 

Linstead (2002). Dit betekent dat er ook een strategische focus in de rol van de 

middenmanagers toegevoegd lijkt te zijn, waarbij bijvoorbeeld ook van hen wordt verwacht dat 

zij nieuwe initiatieven opzetten en uitdragen (Thomas & Linstead, 2002, p.72).  
De veranderingen en variëteit in het takenpakket van de middenmanager hebben 

verschillende effecten en veroorzaken verschillende knelpunten. Hoewel de middenmanager 

zich dus traditioneel gezien niet bezighoudt met de vorming van het beleid, is de problematiek 

waarmee zij te maken krijgen wel van belang voor het beleid, aangezien de middenmanager 

verantwoordelijk is voor de uitvoering van de beleidsdoelen (Brinkmann et al., 1991, p.30). Het 

middenmanagement is het zogenoemde scharnierpunt in de organisatie. Zij bevinden zich 
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tussen het strategisch, beleidsvormend topkader en de uitvoerders van het primaire proces 

(Brinkmann et al., 1991). De problematiek die Brinkmann et al. (1991, p.30) beschrijven, heeft 

te maken met de veranderingen waar de rol van middenmanager sinds de jaren ‘90 aan 

onderhevig is. Zij stellen namelijk dat het niet enkel gaat om veranderingen in het takenpakket, 

maar dat die veranderingen vaak ook taakverzwaringen betekenen. De taakverzwaringen 

waar Brinkmann et al. (1991) op doelen, hebben betrekking op de aard van het werk van de 

middenmanager. Naast inhoudelijke, in meerdere mate beleidsmatige verantwoordelijkheid, 

ligt nu ook verantwoordelijkheid voor de welzijn van het team bij de middenmanager. Dit vraagt 

andere kwaliteiten en andere houdingen van een middenmanager (Brinkmann et al., 1991). 

Watson (2009) heeft tevens ontdekt dat deze recente ontwikkelingen zorgen voor een flinke 

druk op middenmanagers. Van middenmanagers wordt verwacht dat zij aan de ene kant 

autoriteit uitstralen ten opzichte van het team waar zij leiding aangeven, aan de andere kant 

moeten zij in staat zijn om informeel contact te onderhouden in de verschillende netwerken 

waar zij in fungeren (Watson, 2009). Tegenwoordig wordt dus van middenmanagers verwacht 

dat zij naast inhoudelijke kennis, ook veel people skills hebben. Van hen wordt, zoals eerder 

genoemd, bijvoorbeeld verwacht dat zij ook behoeften managen van de uitvoerende laag en 

een coachende rol op zich nemen (Brinkmann et al., 1991). Hierdoor ontstaat een 

spanningsveld tussen beleidslijnen van het topmanagement en de eisen die de uitvoering stelt: 
  

‘Er is hier sprake van een spanningsveld: effectiviteit en efficiency, 

klantvriendelijkheid en productiviteit worden alleen bereikt via extra 

inspanningen van de medewerkers (Brinkmann, 1989). De vraag is in hoeverre 

de middenmanager de ruimte krijgt om zijn sociale doelstellingen te realiseren 

gegeven de doelstellingen die aan de resultaatverantwoordelijke eenheden 

gesteld worden’ (Brinkmann et al., 1991, p.34). 
 

Er ontstaat volgens Brinkmann et al. (1991) dus een spanningsveld voor de middenmanager. 

Aan de ene kant komen resultaatafspraken op hun bord terecht. Daarbij komt vervolgens dat 

ook van hen verwacht wordt dat ze zorg dragen voor hun personeel en verwachtingen 

managen van de uitvoerende laag. Brinkmann et al. (1991) beweren dus dat deze doelen 

elkaar tegen kunnen spreken, of in ieder geval elkaar in de weg kunnen zitten. De 

middenmanager heeft meer verschillende taken gekregen en heeft moeite om daardoor de 

verschillende doelen te combineren. 
Vanuit de literatuur wordt met de term middenmanager een grote variëteit aan 

medewerkers beschreven. Ook blijkt uit bovenstaande literatuur dat de rol van de 

middenmanager flink veranderd is over de afgelopen jaren. Deze veranderingen vragen een 

veelheid aan sociale skills die de druk op de middenmanager verhogen, vooral op het gebied 
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van hoe zij zichzelf zien en hoe zij zichzelf presenteren aan anderen. In verschillende 

empirische onderzoeken wordt aandacht besteed aan de veranderde rol van de 

middenmanager en de manier waarop zij daarmee naar hun eigen rol kijken. Gjerde & 

Alvesson (2020) deden onderzoek naar middenmanagers en kwamen erachter dacht zij 

zichzelf voornamelijk zien als bewakers van tijd, mentale staat en cultuur, die nodig zijn voor 

medewerkers om het professionele werk uit te kunnen voeren (Gjerde & Alvesson, 2020, 

p.143). Doordat middenmanagers druk ervaren van bovenaf en van het team onder hen, zijn 

zij voortdurend bezig zich te positioneren en te herpositioneren binnen de organisatie (Gjerde 

& Alvesson, 2020, p.143). Zij zien zichzelf namelijk zowel als senior ten opzichte van het team 

waar zij leiding aan geven, als ondergeschikte van het topmanagement. Aan de andere kant 

hebben Gjerde & Alvesson in hun onderzoek bewijs gevonden dat er ook middenmanagers 

zijn die zichzelf noch als senior en noch als ondergeschikte zien. Zij zien voornamelijk een 

beschermende rol weggelegd voor de middenmanager. Aan de ene kant beschermen zij het 

team waar zij leiding aan geven, aan de andere kant beschermen en waarborgen 

middenmanagers de vorming en uitvoering van beleidsdoelen (Gjerde & Alvesson, 2020). Dit 

vraagt een veelheid aan sociale skills die de druk op de middenmanager verhogen, vooral op 

het gebied van hoe zij zichzelf zien en hoe zij zichzelf presenteren aan anderen. Thomas & 

Linstead (2002) zien ook een hybride rol voor de middenmanager. Zij beschrijven vanuit hun 

onderzoek een fragmentatie in de taken van een middenmanager, wat betekent dat er 

flexibiliteit wordt gevraagd om te manoeuvreren tussen deze verschillende taken. Thomas & 

Linstead (2002) ontdekten daarnaast dat er sinds herstructurering van organisaties en de rol 

van de middenmanager een groeiend gevoel van rolambiguïteit en onzekerheid bestaat onder 

deze groep medewerkers. Dit zorgt ervoor dat middenmanagers continu bezig zijn hun 

betrokkenheid bij de organisaties te hervormen (Thomas & Linstead, 2002). In bovenstaande 

onderzoeken is al te herkennen dat middenmanagers zichzelf continu herpositioneren binnen 

de organisatie. Ze ervaren een mate van rolambiguïteit en vinden het moeilijk om hun eigen 

rol te vatten. 
Het feit dat er vanuit de literatuur en empirische onderzoeken verschillende vormen 

zijn van en perspectieven zijn op de rol van de middenmanager, zou kunnen betekenen dat 

middenmanagers hun rol in de praktijk ook niet altijd makkelijk kunnen definiëren. Omdat er 

verschillende vormen van middenmanagers zijn, de rol flink is veranderd in de afgelopen 

decennia en er geen duidelijk beeld is van hoe middenmanagers zichzelf zien, is het dus 

interessant om te onderzoeken hoe deze middenmanagers hun eigen rol en identiteit 

beschrijven in een organisatie. Want wie is de middenmanager nu eigenlijk? Hoe zien 

middenmanagers hun eigen rol? Daarnaast vraag ik me af waar de grenzen liggen om de rol 

van middenmanager, aangezien een grote groep medewerkers wordt aangeduid met de term 

middenmanager en veel verschillende taken onder hun verantwoordelijkheid vallen. Om dit te 
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kunnen onderzoeken, gebruik ik het concept professionele identiteit als lens. Voordat ik dit 

begrip toelicht, ga ik in op de context waar de middenmanagers van mijn onderzoek zich in 

bevinden. 
De middenmanagers die deelnemen aan mijn onderzoek, bewegen zich namelijk in 

een bijzondere context, binnen het gevangeniswezen. In dit onderdeel wil ik deze specifieke 

context belichten en onderzoeken aansnijden die ingaan op het management binnen deze 

context. Penitentiaire Inrichtingen maken over het algemeen vaak verschillende veranderingen 

door. Aangezien het organisaties zijn die onderhevig zijn aan veranderingen in het politieke 

landschap van Nederland, veranderen de prioriteiten binnen een inrichting regelmatig wanneer 

ook de politieke wind anders gaat waaien (Liebling & Crewe, 2012). Daarnaast werd mij in 

oriënterende interviews duidelijk dat ook de mentaliteit van gedetineerden in de afgelopen 

decennia is veranderd. Hoewel een inrichting zo goed als afgesloten is van de wereld erbuiten, 

heeft de inrichting dus wel degelijk te maken met ontwikkelingen vanuit die buitenwereld. De 

afgelopen decennia heeft bijvoorbeeld het managerialism zijn intrede gedaan binnen 

organisaties (Cheliotis, 2006). Cheliotis (2006) definieert het managerialism als volgt: 

‘Managerialism encompasses a pragmatic, technologically-supported, and quantification-

oriented political construction’ (Cheliotis, 2006, p.397). Deze ontwikkeling heeft ook 

plaatsgevonden binnen het gevangeniswezen (Cheliotis, 2006). Dit heeft als gevolg dat de 

prestaties van inrichtingen meer en meer worden beoordeeld op de haalbaarheid van 

meetbare, kwantitatieve beleidsdoelen (Cheliotis, 2006, p.397). Hoewel er aandacht is voor de 

invloeden die het managerialisme heeft op het gevangeniswezen, is er minder aandacht voor 

de invloed die het heeft op de mensen die binnen het gevangeniswezen werken, degene die 

in het nieuwe systeem werken en het managen (Cheliotis, 2006, p.398). Cheliotis (2006) zegt 

daar het volgende over:  

 

‘Put differently, without directly arguing the case, the overwhelming majority of 

contemporary penological analyses seem largely to accept some version of 

Weber's ideal-typical conception of bureaucratic organizations, which claims 

that officials are forced fully to assume a rationalized, nonchalant orientation 

vis-à-vis clients and colleagues, and thus to perform their duties in blind 

alignment with organizational objectives, no matter how unethical or inhumane 

the latter may be’ (Cheliotis, 2006, p.398). 
 

Cheliotis (2006) beargumenteert hier de mogelijke gevolgen voor de houding van het 

personeel in een inrichting door invoering van het managerialism. Zo geeft hij aan dat het kan 

leiden tot onethische en onmenselijke beslissingen. Veranderingen binnen de manier van 

werken in een inrichting kan dus negatieve gevolgen hebben wanneer men niet stilstaat bij de 
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consequenties die deze andere manier van werken heeft op de werknemers, en daarmee ook 

de managers.  
Liebling & Crewe (2012) hebben desondanks in hun onderzoek ondervonden dat 

managers in een inrichting niet van mening zijn een andere skill-set nodig te hebben dan 

managers in iedere andere organisatie. De problemen waar managers in een gevangenis 

tegenaan lopen, zijn problemen waar iedere andere manager mee te maken krijgt (Liebling & 

Crewe, 2012). Ook een manager in een gevangenis heeft te maken met leidinggevende taken 

en problemen, of bijvoorbeeld financiën die een rol spelen. De managers in de gevangenis 

werken daar vanuit verschillende verschillende motieven en halen voldoening uit ‘making 

things work’. Wat het is dat ze dan laten werken, kan voor hen verschillen op basis van de 

prioriteiten die worden gesteld binnen de inrichting (Liebling & Crewe, 2012). Hoewel de taken 

dus hetzelfde lijken te zijn voor deze vorm van management, als binnen iedere andere 

organisatie, lichten Liebling & Crewe (2012) toe dat de managers in de gevangenis over het 

algemeen wel nauwer verbonden zijn met de werkvloer dan in een andere organisatie. 

Wanneer toch sterker de context van de inrichting een rol gaat spelen, is wanneer Liebling & 

Crewe (2012) toelichten hoe managers in een gevangenis naar gedetineerden kijken. Een 

manager binnen een andere organisatie heeft niet te maken met een dergelijke specifieke 

groep als gedetineerden. Volgens Liebling & Crewe (2012) zien managers binnen een 

gevangenis de gedetineerden in mindere mate als mensen. Zij zijn niet geïnteresseerd in de 

achtergronden van gedetineerden. De belangrijkste taak van de manager is ‘protecting the 

public’ (Liebling & Crewe, 2012). Volgens Liebling & Crewe (2012) is het daarom voor 

managers in een inrichting niet nodig om meer te weten te komen of verder betrokken te zijn 

bij gedetineerden.  
 Zoals Cheliotis (2006) aangeeft, lijkt er weinig onderzoek gedaan te zijn naar de rol van 

managers in het gevangeniswezen. De middenmanager is op zichzelf al een rol die een 

variëteit aan rollen en taken omvat. Dit samengenomen, maakt het interessant om deze rol te 

onderzoeken. Ik licht hiervoor het begrip professionele identiteit toe, omdat dat de lens is 

waarmee ik naar de rol van middenmanager in de penitentiaire inrichting heb gekeken.  

Professionele identiteit 
Een specifieke vorm van identiteit die zich focust op identiteit op de werkvloer, is professionele 

identiteit (Beijaard, Meijer & Verloop, 2004; Trede, Macklin & Bridges, 2012; Cruess, Cruess 

& Steinert, 2016). Beijaard, Meijer & Verloop (2004) voerden een review uit met betrekking tot 

het concept professionele identiteit. Zij ontdekten daarin dat weinig wetenschappers een 

concrete, sluitende definitie voor dit concept formuleerden. Wat nu volgt is een greep uit de 

verschillende definities die van dit concept worden gegeven. Zo draait professionele identiteit 
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volgens Goodson & Cole (1994) om professionele realiteit. Deze realiteit wordt geconstrueerd 

door persoonlijke en contextuele interpretatie (Goodson & Cole, 1994). Hierin is te herkennen 

dat professionele identiteit voor hen iets is dat gebaseerd is op invloeden van een individu van 

binnenuit naast de manier waarop een individu invloeden van buitenaf interpreteert. Voor hen 

is professionele identiteit dus gebaseerd op hoe medewerkers zichzelf en de wereld om zich 

heen interpreteren. Een andere definitie van professionele identiteit wordt gegeven door 

Baugh et al. (2005): ‘The relatively stable and enduring constellation of attributes, beliefs, 

values, motives, and experiences in terms of which people define themselves in a professional 

role’ (Baugh et al., 2005, p.569). Hoewel deze definitie nog steeds vrij breed is, maken zij het 

begrip wel concreter. Het draait voor hen blijkbaar om normen, waarden en ervaringen die bij 

de specifieke professionele rol komen kijken. In de definitie van Baugh et al. (2005) is te zien 

dat zij professionele identiteit zien als iets dat gebaseerd is op een individueel proces. Beijaard, 

Meijer & Verloop (2004) beschrijven tevens in een literatuurreview dat maar weinig van hun 

onderzochte artikelen een specifieke, concrete definitie geven van het begrip professionele 

identiteit. Zij concluderen dat professionele identiteit draait om een continu proces van 

integratie van de persoonlijkheid in combinatie met een professionele rol (Beijaard et al., 

2004). Volgens hen is professionele identiteit geen stabiele entiteit. Zij concluderen dus dat 

professionele identiteit een veranderlijk concept is, wat continu onderhevig is aan een 

interpretatieproces. Het gaat om een professioneel zelfbeeld, dat wordt uitgebalanceerd door 

de verschillende taken en rollen die een medewerker heeft (Beijaard et al., 2004). Volgens 

Barbour & Lammers (2015) gaat professionele identiteit over de ideeën die bestaan over wat 

het betekent, of zou moeten betekenen om een professional te zijn binnen de specifieke 

organisatie. Er zijn ook wetenschappers die het begrip wat simpeler benaderen, en menen dat 

professionele identiteit draait om ‘the sense of being a professional’ (Paterson et al., 2002, 

p.6). Trede et al. (2012) beschrijven daarnaast de volgende definitie van professionele 

identiteit: 
 

‘Attitudes, beliefs and standards which support the practitioner role and the 

development of an identity as a member of the profession with a clear 

understanding of the responsibilities of being a professional’ (Trede et al., 2012, 

p.374). 
 

Wat tot nu toe veel terug lijkt te komen in de definities die worden gegeven, is dat het gaat om 

een zelfbeeld binnen een rol dat wordt geconstrueerd op basis van normen, waarden en 

verwachtingen. Deze normen, waarden en verwachtingen kunnen uit de medewerker zelf 

komen, maar worden afgestemd op wat wordt opgemerkt vanuit de omgeving. Het is een 

manier van zijn en een lens om betekenis te geven aan het werk (Trede et al., 2012, p.374). 
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Een belangrijk aspect daarin is dat het bestaat uit persoonlijkheid en interpretatie van de 

professionele rol en context. Volgens bovenstaande definities is professionele identiteit 

eigenlijk een individuele ervaring van normen, waarden en gedragingen binnen een bepaalde 

professionele rol, die gebaseerd is op interpretatie van een individu van de wereld om hem of 

haar heen. Het is tevens continu onderhevig aan verandering. Beijaard, Meijer & Verloop 

(2004) weten dit goed te verwoorden. Vanuit een professionele rol bestaan bepaalde 

verwachtingen over normen, waarden en gedragingen. Deze zijn gelijk voor iedereen die deze 

rol uitvoert. Desondanks is het volgens Beijaard et al. (2004) niet zo dat voor iedereen in deze 

rol de professionele identiteit gelijk is. Dit heeft te maken met het feit dat iedereen de 

verwachtingen over normen, waarden en gedragingen op een eigen manier interpreteert 

(Beijaard et al., 2004). Ondanks dat er duidelijk verschillende interpretaties bestaan van het 

begrip professionele identiteit, acht ik het belangrijk om voor mijzelf een eenduidige definitie 

te formuleren voor de voortzetting van mijn onderzoek. Mijn definitie is gebaseerd op de 

onderzoeken die hierboven zijn toegelicht. Als definitie van professionele identiteit houd ik de 

volgende aan:  
 

Professionele identiteit is een continu proces van interpretatie van normen, 

waarden en gedragingen binnen een bepaalde rol, die gebaseerd is op de 

reflectie van iemand in die rol in combinatie met verwachtingen vanuit de wereld 

om iemand heen.  

 

In het volgende onderdeel ga ik in op een aantal empirische onderzoeken die ingaan op het 

begrip professionele identiteit van middenmanagers. In dit deel zal ik ook zoveel mogelijk 

terugpakken op de bovenstaande definitie van professionele identiteit. Over de professionele 

identiteit van de middenmanager hebben een aantal wetenschappers geschreven en 

onderzoek gedaan. Zo ontdekten Thomas & Linstead (2002) dat managers frustratie ervaren 

wanneer hun persoonlijke normen, waarden en idealen niet passen bij de verwachtingen die 

er vanuit hun professionele rol zijn. Hier lijkt dus een fragmentatie plaats te vinden binnen de 

professionele identiteit (Thomas & Linstead, 2002). De fragmentatie binnen de professionele 

identiteit zit in de incongruentie tussen persoonlijke waarden en verwachtingen vanuit de 

organisatie over de rol die de managers hebben.  
 Ook Busher (2005) deed onderzoek naar de professionele identiteit van 

middenmanagers, weliswaar in het onderwijs. Hij ontdekte hierin dat de professionele identiteit 

van middenmanagers in het onderwijs werd ontwikkeld door de ervaringen die de 

medewerkers hadden opgedaan in hun jaren voordat zij een managersfunctie kregen (Busher, 

2005). Door deze ervaringen konden de middenmanagers zichzelf positioneren binnen de 

organisatie. Door deze ervaringen vormden zich voor hen sociale en professionele waarden 
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die onderdeel zijn geworden van de professionele identiteit van de middenmanagers (Busher, 

2005). Wat daarnaast kenmerkend was voor de professionele identiteit van de 

middenmanagers, was het feit dat zij zich aan de ene kant verplicht voelden om advocaten te 

zijn van het team waar zij leiding aan geven ten opzichte van het topmanagement. Aan de 

andere kant voelden zij zich verantwoordelijk om het beleid vanuit het topmanagement uit te 

dragen naar het team onder hen (Busher, 2005). Hier komt dus echt het ‘midden’ van de 

middenmanager naar voren. Binnen dit onderzoek over professionele identiteit lijken 

middenmanagers zichzelf te zien als beschermers van zowel de lagen boven hen in de 

hiërarchie, als de lagen onder hen. Middenmanagers zijn hierin dus leidinggevenden, maar 

ook ondergeschikten. Interessant aan de uitkomsten van het onderzoek van Busher (2005) is 

dat de middenmanagers zichzelf niet daadwerkelijk als onderdeel zagen van de management 

hiërarchie. Binnen hun professionele identiteit als middenmanager vonden zijn het belangrijk 

om niet boven hun team te staan, maar juist ertussenin (Busher, 2005). Zij waren nog graag 

op de werkvloer en stonden graag voor de klas, net als het team waar zij leiding aan geven. 

In dit onderzoek van Busher (2005) komen een aantal onderdelen van de professionele 

identiteit van middenmanagers terug. Gelijkwaardigheid en betrokkenheid bij de werkvloer zijn 

belangrijke waarden voor hen. Functioneel plaatsen zij zichzelf niet in de management 

hiërarchie. Ook lijkt ervaring binnen het vak en de context een belangrijk onderdeel te zijn van 

de professionele identiteit van de middenmanager (Busher, 2005).  
 Gleeson & Shain (1999) zien ook dat middenmanagers vastzitten tussen senior 

managers en de werkvloer. Dit leidt er in hun onderzoek toe dat de middenmanagers het 

moeilijk vinden om hun eigen professionele identiteit te vatten. Hun senior collega’s en het 

team waar zij leiding aan geven lijken dit te beamen (Gleeson & Shain, 1999). Gleeson & Shain 

zien overigens bij de professionele identiteit van middenmanagers ook een onlosmakelijke 

verbondenheid met de werkvloer, die Busher (2005) ook herkent. Aan de andere kant 

erkennen zij een grote strategische invloed aan de middenmanager. Deze invloed uit zich niet 

in het vormen van het beleid, maar wel in de kans van slagen ervan. Bij de middenmanager 

ligt namelijk een grote rol in het vertegenwoordigen en communiceren van het beleid naar het 

team waar zij leiding aan geven. Het laatste interessante punt wat Gleeson & Shain (1999) 

toevoegen, is het volgende: ‘They are in many ways more ‘managed’ than those who they 

allegedly manage’ (Gleeson & Shain, 1999, p.470). Hoewel middenmanagers leiding geven 

aan een team, blijkt dat zij ook, in misschien nog wel sterkere mate, ondergeschikten zijn van 

leidinggevenden boven hen. Waar Busher (2005) ontdekte dat middenmanagers zichzelf 

functioneel niet in de management hiërarchie plaatsen, zien Gleeson & Shain (1999) dus dat 

middenmanagers zelf meer gemanaged worden.  
In het onderzoek van Thomas-Gregory (2014) komen een aantal specifieke 

eigenschappen terug die onderdeel zouden zijn van de professionele identiteit van de 
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middenmanager. Deze eigenschappen zijn nieuwsgierigheid, competitief, optimisme, 

sociabiliteit en gevoel voor humor (Thomas-Gregory, 2014). Thomas-Gregory (2014) 

beargumenteert daarnaast dat professionele identiteit voornamelijk vastgesteld lijkt te worden 

tijdens de socialisatie binnen de nieuwe rol. Desondanks laat zijn onderzoek wel zien dat er 

mogelijkheid is tot heroriënteren van de professionele identiteit gedurende de carrière. 

Belangrijke gebeurtenissen of veranderingen in de rol of de professionele context kunnen van 

invloed zijn op de professionele identiteit (Thomas-Gregory, 2014). Hierin herkennen we 

wederom de veranderlijkheid en procesmatige kant van professionele identiteit. 
 Sveningsson & Alvesson (2003) zien met hun empirische onderzoek naar de 

professionele identiteit van middenmanagers een vorm van hybriditeit ontstaan. Binnen de 

professionele identiteit van een middenmanager zit voor een groot deel hybriditeit en flexibiliteit 

omdat zij moeten omgaan met verschillende lagen van de organisatie en een grote variëteit 

aan taken hebben (Sveningsson & Alvesson, 2003). Zij stellen, zoals ik eerder ook ontdekte, 

dat de taken die een middenmanager moet uitvoeren in de afgelopen jaren erg 

gefragmenteerd zijn. Hoewel zij aangeven dat een gefragmenteerd takenpakket niet hoeft te 

betekenen dat de professionele identiteit ook gefragmenteerd is, blijkt dit in hun onderzoek 

desondanks wel zo te zijn. Uit hun onderzoek blijkt namelijk dat een middenmanager niet in 

staat is een coherente professionele identiteit te vormen door het feit dat hij of zij continu moet 

schakelen tussen verschillende taken, waarbij verschillende verwachtingen gelden over 

gedragingen, wat tevens erkend werd door Gleeson & Shain (1999) in hun onderzoek. Dit 

statement wordt ook ondersteund door het onderzoek van Watson (2009), waarin hij aangeeft 

dat het voor middenmanagers moeilijk is om hun identiteit te vatten. Dit heeft volgens hem te 

maken met de variëteit van de rol en de vage grenzen die om dit middenmanagement zitten 

(Watson, 2009).  
 In dit hoofdstuk is duidelijk geworden dat middenmanagers moeite hebben met het 

vatten van hun professionele identiteit. De afgelopen jaren is de structuur van organisaties 

veranderd, waarmee ook de rol voor medewerkers, waaronder de middenmanager, is 

veranderd. De vraag rijst wat de identiteit is van de middenmanager. Er blijkt geen duidelijke 

rol- of taakomschrijving te zijn. Ook hoort een middenmanager tot verschillende groepen in de 

organisatie, wat, zoals we bij de verkenning van professionele identiteit hebben gezien, invloed 

zou kunnen hebben op de identiteit van de middenmanager. Tevens noemen Brinkmann et al. 

(1991) dat de eisen die gesteld worden aan een middenmanager continu aan verandering 

onderhevig zijn. Heeft dit ook invloed op de professionele identiteit van de middenmanager? 

Verandert deze ook met de veranderingen in het takenpakket van de middenmanager?  
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Methodologie 

In dit hoofdstuk zet ik de methodologie uiteen die ik in dit onderzoek heb gebruikt. Ik ga in op 

de onderzoeksstrategie, het onderzoeksontwerp en de daarbij behorende 

onderzoeksmethoden. Uiteindelijk leg ik uit hoe ik de data heb geanalyseerd, op welke manier 

deze gepresenteerd zijn in dit onderzoeksrapport en waarom. Ik beschrijf tevens de 

betrouwbaarheid en validiteit van mijn onderzoek.  

Onderzoeksstrategie 
Mijn onderzoek heeft als doel te achterhalen hoe afdelingshoofden van de PI Wagenaar kijken 

naar hun professionele identiteit. Dit betekent dat ik zoveel mogelijk door de ogen van 

afdelingshoofden wil kijken en hun ervaringen in beeld wil brengen. Daarom heb ik gekozen 

voor een kwalitatieve onderzoeksstrategie. Kwalitatief onderzoek draait om het begrijpen van 

de sociale wereld door het onderzoeken van de interpretatie van die wereld door deelnemers 

(Bryman, 2012, p.380). Deze onderzoeksstrategie past bij de doelen van mijn onderzoek 

omdat het de mogelijkheid biedt om deelnemers vanuit hun eigen referentiekader te laten 

spreken over hun ervaringen en emoties. Kwalitatief onderzoek past dus bij het feit dat ik wil 

begrijpen hoe afdelingshoofden zelf hun professionele identiteit zien.  
 Een tweede belangrijke reden waarom ik voor de kwalitatieve onderzoeksstrategie heb 

gekozen, heeft te maken met mijn perspectief op de vorming van theorie. Ik geloof erin dat 

theorie wordt gevormd door empirie. Ervaringen van deelnemers staan voor mij centraal en 

theorie is wat mij betreft een lens om een mogelijke verklaring of analyse van de data te geven. 

Voor mij is de empirie leidend en de theorie een middel of uitkomst van het analyseren van de 

verzamelde data. Dit perspectief sluit aan bij de kern van kwalitatief onderzoek. 

Wetenschappers die een kwalitatieve onderzoeksstrategie aanhouden, geloven erin dat 

theorie wordt gevormd door de data die is verzameld (Bryman, 2012). Omdat voor mij 

ervaringen van deelnemers leidend zijn, heb ik in dit tevens onderzoek gebruik gemaakt van 

een abductieve insteek. De theoretische verantwoording is gegrond in de interpretatie van de 

wereld van mijn deelnemers (Bryman, 2012, p.401). Om toch op voorhand van het onderzoek 

een gevoel te krijgen voor de mogelijke theorie die een rol gaat spelen, heb ik voorafgaand 

wel een grove analyse gedaan van een aantal theoretische concepten. Door middel van 

sensitizing concepts heb ik voorafgaand aan de dataverzameling enkele contextuele 

begrippen in beeld gebracht. Dit betekent dat de theoretische concepten die in het theoretisch 

kader zijn uitgewerkt pas na het verzamelen van de data concreter zijn beschreven. In eerste 

instantie heb ik sensitizing concepts gebruikt ‘to provide a general sense of reference and 
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guidance in approaching empirical instances’ (Bryman, 2012, p.388). Tegelijkertijd heeft de 

methode van sensitizing concepts mij de ruimte gegeven om pas na het verzamelen van de 

data vast te leggen welke theoretische concepten een rol spelen en deze verder uit te diepen 

(Bryman, 2012).  
Nu ik een toelichting heb gegeven over de strategie van mijn onderzoek, leg ik uit hoe 

ik deze strategie heb ingevuld met betrekking tot het onderzoeksontwerp en de bijbehorende 

onderzoeksmethoden.  

Onderzoeksontwerp: case study 
Binnen dit kwalitatieve onderzoek heb ik gekozen voor een case study als onderzoeksontwerp 

(Bryman, 2012). Een case study is een onderzoek naar de complexiteit en specifieke natuur 

van een case (Bryman, 2012, p.66). Een case study heeft het voordeel dat ik als onderzoeker 

intensiever en uitgebreider onderzoek kan doen binnen eenzelfde setting. In mijn geval is de 

case de Penitentiaire Inrichting Wagenaar. De afdelingshoofden die ik in mijn onderzoek heb 

gesproken, zijn allen werkzaam binnen deze inrichting. Dit heeft als voordeel dat zij allen te 

maken hebben met dezelfde omstandigheden en context (Bryman, 2012). Thomas-Gregory 

(2014) deed eerder onderzoek naar de identiteit van middenmanagers door middel van een 

kwalitatieve case study. Hij weet de waarde van een case study goed te verwoorden:  
 

‘Case studies strive to portray what it is like to be in a particular situation and to 

capture the close-up reality and ‘thick’ description of the participants’ lived 

experiences, thoughts and feelings. In this study the focus was on a single 

phenomenon (the group of middle managers) and the researcher sought to 

uncover significant factors characteristic of that phenomenon – that is, the 

characteristics of this group of middle managers. [...] It is hoped that these 

findings will provide readers with insights into and understanding of the career 

backgrounds, identities and the role of the middle managers in a school of 

healthcare and that these findings can be applied effectively to their own 

contexts or environments’ (Thomas-Gregory, 2014, p.633). 
 

Thomas-Gregory (2014) licht hiermee de waarde, maar ook de beperkingen van een case 

study toe. De waarde van de case study is dat een specifieke doelgroep intensief wordt 

onderzocht. Het doel van mijn kwalitatieve onderzoek is het onderzoeken van de 

belevingswereld van middenmanagers. Een case study geeft mij dus de mogelijkheid om een 

intensieve en diepgaande analyse te geven van deze doelgroep. Aan de andere kant kan het 
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zo zijn dat mijn bevindingen daardoor niet direct te generaliseren zijn voor andere contexten. 

Zoals Thomas-Gregory (2014) ook beschrijft, hoop ik dat mijn bevindingen desondanks een 

bijdrage kunnen leveren aan andere contexten of situaties. Het is aan de lezer om te bepalen 

of de bevindingen daadwerkelijk in eigen of andere contexten gebruikt kunnen worden. Binnen 

deze case study zijn de afdelingshoofden van de PI Wagenaar mijn unit of analysis. Dit is de 

groep deelnemers waar mijn dataverzameling en analyse zich op richt. Op deze groep wordt 

later in dit hoofdstuk uitgebreider ingegaan. 

Onderzoeksmethoden 
Nu ik de onderzoeksstrategie en het onderzoeksontwerp heb toegelicht, ga ik in op de 

verschillende onderzoeksmethoden die ik in dit onderzoek heb gebruikt om mijn data te 

verzamelen. Achtereenvolgens ga ik in op de open en semigestructureerde interviews, 

fotografie en de deelnemersgroep van mijn onderzoek.  

	

Interviews 
Zoals ik eerder heb toegelicht, is de kern van mijn onderzoek het begrijpen van ervaringen en 

sociale wereld van mijn deelnemers. Om dit te doen heb ik ten eerste gebruik gemaakt van 

interviews. Interviews worden gezien als een goede methode om een case study uit te voeren, 

omdat ze zorgen voor gedetailleerde omschrijvingen van de wereld waarin de deelnemers zich 

bevinden (Bryman, 2012, p.68). Ik heb gebruik gemaakt van twee verschillende soorten 

interviews: open en semigestructureerd. Voorafgaand aan de dataverzameling heb ik op mij 

tevens georiënteerd binnen de PI door middel van oriënterende open interviews. Ten tijde van 

het opzetten van mijn onderzoek deed het Covid-19 virus zijn intrede in Nederland. Dit zorgde 

ervoor dat de desbetreffende penitentiaire inrichting gesloten werd voor externen. Omdat ik 

nog nooit in een PI was geweest, merkte ik dat ik het lastig vond om te voelen welke thema’s 

of onderwerpen actueel en relevant waren om te onderzoeken. Om de oriëntatie goed uit te 

kunnen voeren, heb ik vier open interviews afgenomen met verschillende medewerkers van 

de PI Wagenaar (Bryman, 2012). Op die manier kon ik toch horen en voelen welke thema’s 

actueel waren in de inrichting. In deze interviews liet ik vrijwel alle vrijheid aan de deelnemers 

om verhalen en ervaringen aan te dragen. Dit deed ik door mijn vragen zo open en 

ongestructureerd mogelijk in te steken. Deze interviews hebben mij geholpen om een beeld te 

schetsen van de PI als organisatie en hebben ertoe geleid dat het makkelijker was mijn 

onderzoek op te zetten.  
Ook de eerste drie interviews van mijn dataverzameling heb ik open ingestoken. Dit is 

passend bij een kwalitatieve case study waarbij ik abductie aanhoud. Zoals eerder toegelicht, 
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geloof ik er namelijk in dat theorie voortkomt uit empirie en heb ik getracht mij zoveel mogelijk 

te laten leiden door de ervaringen van afdelingshoofden (Bryman, 2012, p.12). Daarom heb ik 

hen in de eerste drie interviews de ruimte gegeven om aan te dragen wat zij relevant en 

interessant vonden. Na het analyseren van de eerste drie interviews heb ik meer gevoel 

gekregen voor de thema’s die leefden onder de afdelingshoofden. De interviews die volgden 

heb ik semigestructureerd ingestoken. Dit betekent dat ik voor een deel heb bepaald welke 

thema’s aan bod kwamen, maar ook ruimte heb gelaten voor afdelingshoofden om ervaringen 

in te brengen. Door deels vast te zetten welke thema’s besproken worden, is het mogelijk om 

meer diepgang te bereiken in die specifieke thema’s die voortkwamen uit de open interviews 

(Bryman, 2012).  
Alle interviews zijn digitaal via Microsoft Teams of telefonisch afgenomen. Dit heeft te 

maken met de veiligheid van gedetineerden, afdelingshoofden en mijzelf met betrekking tot 

Covid-19. Ik hoopte een aantal interviews fysiek te kunnen afnemen, maar de omstandigheden 

hebben dit helaas niet toegelaten. Twee interviews heb ik met videobellen afgenomen. Hierbij 

kon ik de deelnemer zien, wat ik bevorderlijk vond voor het gesprek. Dit zorgde er namelijk 

voor dat ik emoties beter kon zien en peilen en daar bijvoorbeeld makkelijker op kon 

doorvragen. De andere interviews zijn telefonisch, zonder beeld afgenomen, omdat de 

systemen van de PI het niet toelieten om met een camera te videobellen. Dit had dus als 

nadeel dat ik emoties enkel moest en kon opmaken uit de audio, in plaats van dat deze 

ondersteund werden door video. Dit heeft voor mijn gevoel wel beperkend gewerkt. Ik had het 

gevoel dat de verbinding en connectie die ik had met afdelingshoofden beter was wanneer zij 

mij konden zien en ik hen ook kon zien. De zes afdelingshoofden heb ik allen twee keer 

gesproken. De reden waartoe ik dat heb gedaan, wordt uitgelegd in het volgende onderdeel. 

Hierin licht ik toe dat ik fotografie als creatieve onderzoeksmethode heb toegepast en op welke 

manier dat een rol heeft gespeeld in mijn onderzoek.  

	

Fotografie 
Naast het afnemen van open en semigestructureerde interviews, heb ik ook gebruik gemaakt 

van fotografie als creatieve onderzoeksmethode. Fotografie biedt de afdelingshoofden wat mij 

betreft een manier om het begrip professionele identiteit praktisch, tastbaar en concreet te 

maken. Warren (2005) beschrijft de essentie van het zichtbaar maken van concepten. 
  

‘If we think about this a little more, however, we remember that the concept is 

made visible in all areas of life, from war graves, memorials and monuments 

(Carter and Jackson, 2003) to the architecture of financial institutions (McGoun, 

2004). These physical, observable artefacts remind us that trust, respect, 
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integrity and accountability, for example are embodied in the material and 

moreover, visible world that we live in, with and through’ (Warren, 2005, p.867). 
  

Beelden en foto’s kunnen volgens Warren (2005) dus een begrip als professionele identiteit 

weerspiegelen. Er zijn verschillende manieren om gebruik te maken van fotografie als 

onderzoeksmethode. Zo kunnen de foto’s op zichzelf data zijn in het onderzoek, maar een 

andere manier is om het gesprek over de foto’s te gebruiken als data (Warren, 2005). Ik heb 

gekozen voor de manier die Warren (2005) omschrijft wanneer hij het heeft over reflexive 

photography. Dit betekent dat niet zozeer de foto’s zelf onderdeel zijn van de data, maar de 

manier waarop hierover wordt gepraat door de deelnemers (Warren, 2005). Het gaat dus om 

het gesprek en de interactie die erover plaatsvindt tussen de interviewer en de deelnemer: 
  

‘In other words the data is not contained within the photography, nor does the 

“skilled researcher” extract it from the research participant using the picture as 

a tool as the term “photo-elicitation” suggests’ (Warren, 2005, p.867). 
  

Zoals ik eerder noemde, heb ik alle afdelingshoofden twee keer geïnterviewd. In het eerste 

interview heb ik een beeld gekregen van de ervaringen en interpretaties van de deelnemer 

omtrent het begrip professionele identiteit. In dit eerste interview heb ik daarnaast uitleg 

gegeven over de fotografie als onderzoeksmethode. Ik heb gemerkt dat het waardevol was 

om deze uitleg te kunnen geven, in plaats van dit per mail te communiceren. Ik merkte dat ik 

het fijn vond om hun reactie op de opdracht te kunnen horen, om eventuele onduidelijkheden 

de wereld uit te helpen. Ik gaf hen de opdracht om minimaal drie foto’s te maken van hoe zij 

hun identiteit als afdelingshoofd zien. Dit was de enige uitleg die ik hen gaf. De enige eis die 

ik heb gesteld, is dat er geen mensen herkenbaar op de foto’s mochten staan. Ik heb de 

opdracht bewust abstract gehouden, omdat ik de afdelingshoofden de ruimte wilde geven om 

hun eigen interpretatie toe te passen. Dit zorgde er echter wel voor dat er ook daadwerkelijk 

veel verschillende interpretaties van de opdracht voorbijkwamen, wat het misschien moeilijker 

heeft gemaakt voor mij als onderzoeker om de interpretaties aan elkaar te koppelen. Ik vraag 

me af in hoeverre ik meer uitleg aan de opdracht had moeten toevoegen, en of dit het 

analyseren misschien makkelijker had gemaakt. 

	

Deelnemers 
De deelnemers van mijn onderzoek zijn de afdelingshoofden van de leefafdelingen in de PI 

Wagenaar. Omdat deze PI ten tijde van het opzetten van mijn onderzoek zes afdelingshoofden 

had, heb ik alle zes deze afdelingshoofden twee keer geïnterviewd. Zoals ik eerder heb 
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toegelicht, is het eerste interview ingegaan op het begrip en de ervaringen van de deelnemers 

omtrent hun professionele identiteit. Het tweede interview had betrekking op de foto’s die de 

afdelingshoofden voorafgaand aan dit interview hadden gemaakt. Ik streefde ernaar ongeveer 

twee tussen het eerste en tweede interview te plannen. Echter, in verband met de volle 

agenda’s van de afdelingshoofden, de vakantieperiode en de omstandigheden omtrent Covid-

19, verschilde de tijd tussen het eerste en tweede interview erg per afdelingshoofd. Het is mij 

niet gelukt om die periode bij iedere deelnemer gelijk te trekken. Desondanks heb ik niet het 

gevoel dat dit op een bepaalde manier invloed heeft gehad op de verzamelde data.  
 Ik heb toegelicht op welke manier ik in mijn onderzoek data heb verzameld. In het 

volgende deel leg ik uit hoe ik deze data vervolgens heb geanalyseerd, alvorens te verklaren 

hoe deze data is gepresenteerd in dit onderzoeksverslag.  

Data-analyse 
Alle interviews die ik heb afgenomen, heb ik opgenomen. In de twee situaties waarbij ik door 

middel van videobellen het interview heb afgenomen, heb ik zowel audio als video 

opgenomen. Van de andere interviews, die ik telefonisch heb afgenomen, kon ik helaas enkel 

audio opnemen. Ik heb aan het begin van ieder interview toestemming hiervoor gevraagd aan 

mijn deelnemers. Doordat de interviews zijn opgenomen, heb ik de mogelijkheid gehad om 

ieder interview woord voor woord te transcriberen. Dit hielp om dichtbij het verhaal van mijn 

deelnemers te blijven. Na het transcriberen heb ik de interviews op twee verschillende 

manieren geanalyseerd, namelijk door middel van open en selectief coderen, en door middel 

van een affectieve analyse. Ik geef eerst een toelichting van het open en selectief coderen. 

Vervolgens leg ik uit op welke manier ik de interviews affectief heb geanalyseerd.  
 De eerste drie open interviews heb ik open gecodeerd. Dit heb ik gedaan met het 

programma NVivo. Hierin heb ik nog geen selectie gemaakt van thema’s of onderwerpen waar 

ik aandacht aan besteed (Boeije, 2005). Dit betekent dat ik de interviews op alle mogelijke 

thema’s heb gecodeerd. Hierbij heb ik geprobeerd zo dicht mogelijk bij de tekst te blijven, met 

een focus op ‘wat’ er wordt gezegd, in plaats van ‘hoe’ het wordt gezegd. Dit open coderen 

leidde ertoe dat ik thema’s herkende, met eventuele subthema’s. In de semigestructureerde 

interviews die volgden, ben ik specifieker gaan vragen naar deze thema’s. Dit leidde ertoe dat 

ik axiaal ging coderen, op basis van de structuur die was ontstaan in het open coderen. Dit 

betekent dat ik de codeboom, die was ontstaan vanuit het open coderen, heb bekeken en 

verder gestructureerd. Hierdoor ontstond een duidelijker onderscheid in grotere thema’s en 

subthema’s. De laatste vijf interviews zijn selectief gecodeerd. Dit betekent dat ik heb 

geprobeerd belangrijke thema’s te onderscheiden van minder belangrijke thema’s. Het 
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coderen heeft uiteindelijk een inzicht gegeven in de belangrijkste resultaten en is de basis 

geweest voor het schrijven van mijn resultatenhoofdstuk. 
 Daarnaast heb ik de interviews affectief geanalyseerd. Terwijl ik bezig was met het 

ontwikkelen van mijn resultatenhoofdstuk, merkte ik dat ik me erg gedistantieerd voelde van 

mijn data. Ik heb op dat moment alle interviews geprint en ben mij gaan focussen op de manier 

waarop de antwoorden van deelnemers mij raakten. Dit daagde mij uit als onderzoeker om mij 

meer in te leven in de wereld van de afdelingshoofden. Van Amsterdam & Van Eck (2019, 

p.305) beschrijven dit proces als imaginative participant observation: 
 

‘This means that researchers ‘become valid sources of data in ourselves via 

our own aesthetic experiences; refining our capacity to empathize with others 

and imagining what it might be like for them’ (Van Amsterdam & Van Eck, 2019, 

p.305). 
 

Deze manier van analyseren, als toevoeging op het traditionele coderen, zorgde ervoor dat ik 

dichtbij de ervaringen en belevingswereld van de afdelingshoofden bleef. Omdat ik dit een 

lastige fase vond, heb ik deze manier van analyseren ook besproken met mijn 

scriptiebegeleider. Dit hielp mij om hier meer overzicht in te krijgen. Uiteindelijk heeft dit ook 

een rol gespeeld in de manier waarop ik mijn data heb gepresenteerd in het 

resultatenhoofdstuk, voornamelijk met betrekking tot poëzie. Hier zal ik in het volgende deel 

uitgebreider op ingaan. 

Datapresentatie 
Het belangrijkste doel van mijn onderzoek is om de belevingswereld van afdelingshoofden op 

het gebied van hun professionele identiteit in beeld te brengen. Ik heb mijn resultaten op twee 

verschillende manieren weergegeven. Tijdens de dataverzameling en data-analyse heb ik 

gevoeld en gehoord dat emoties en bepaalde gevoelens een grote rol speelden in de 

ervaringen van de afdelingshoofden. Ik zocht naar een manier om deze emoties een plek te 

geven in mijn onderzoek. Daarom heb ik gebruik gemaakt van poëzie in het presenteren van 

mijn resultaten. Met deze manier van presenteren kon ik emoties een plek geven, zonder deze 

expliciet te hoeven benoemen. Ondanks dat soms wordt beargumenteerd dat dit geen nieuwe 

onderzoeksmethode meer is, is het zeker nog geen gangbare manier van het presenteren van 

data (Sameshima, 2017). Vaak wordt het gebruik van poëzie in wetenschappelijk onderzoek 

gezien als een uiting van emotie en kwetsbaarheid. Deze vorm van kwetsbaarheid wordt in de 

traditionele, vaak meer masculiene vorm van onderzoek, veelal weggezet als iets 
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beschamends en daardoor niet aangemoedigd (Van Amsterdam & Van Eck, 2019, p.304). Ik 

sluit me echter aan bij het perspectief van Van Amsterdam & Van Eck (2019), die menen dat 

organisaties emotionele omgevingen zijn, omdat het een plek is waar mensen met emoties 

met elkaar interacteren en samenwerken. Poëzie is een manier om deze kant van resultaten 

ruimte te geven (Sameshima, 2017). Daarnaast kan poëzie het onderzoeksproces inspireren, 

stimuleren en ontwikkelen (Darmer, 2006, p.559). Poëzie past wat mij betreft tevens bij mijn 

perspectief op de werkelijkheid, wetenschappelijke kennis en onderzoek. Ik geloof erin dat de 

werkelijkheid voor iedereen anders is en iedereen de wereld op een andere manier 

interpreteert. Door mijn resultaten deels te presenteren in de vorm van poëzie, laat ik ook 

ruimte voor de lezer om uit de gedichten te halen wat hij of zij hierin leest.  
 Het schrijven van de gedichten is op twee verschillende manieren verlopen. Allereerst 

heb ik gebruik gemaakt van de manier die Leavy (2010, p.180) omschrijft als poetic 

transcription. De eerste versies van de gedichten bestonden vrijwel volledig uit frases die 

letterlijk door afdelingshoofden waren uitgesproken. Ik heb citaten geselecteerd uit de 

gesprekken met afdelingshoofden. Ik heb de citaten gekozen op basis van het gevoel dat ik 

wilde overbrengen in de gedichten. In deze vorm blijft de onderzoeker zo dicht mogelijk bij de 

belevingswereld van de deelnemers.  
 

‘While the benefits of this approach included focusing on participant 

perspectives and distilling the data down to main points which could be easily 

communicated to broad audiences, there were many limitations as well. For 

example, by relying only on verbatim transcript the creative and aesthetic 

possibilities were greatly limited’ (Leavy, 2010, p.180).  
 

Zoals Leavy (2010) hierboven toelicht, heeft deze vorm van poetic inquiry ook enkele 

beperkingen, die zich voornamelijk richten op de creatieve en esthetische mogelijkheden in de 

poëzie. Ook was er minder ruimte voor mij als onderzoeker om in te voegen wat ik had geleerd 

van de gesprekken met afdelingshoofden. Daarom ben ik vervolgens overgegaan op een 

andere manier van poetic inquiry die Leavy (2010, p.180) tri-voiced poems noemt. Ik 

borduurde voort op de gedichten die waren ontstaan met de eerdere methode van poetic 

inquiry, maar gaf mezelf ruimte voor een deel eigen interpretatie en interpretaties vanuit de 

literatuur (Leavy, 2010, p.180). De drie uiteindelijke gedichten zijn dus gebaseerd op letterlijke 

citaten van afdelingshoofden, maar bevatten ook delen die door mij zijn toegevoegd op basis 

van mijn interpretatie als onderzoeker en vanuit de wetenschappelijke literatuur.  
 In aanvulling op poetic inquiry heb ik ervoor gekozen om mijn resultaten ook op een 

meer traditionele manier te presenteren. Hierbij heb ik me gebaseerd op de analyse die is 

ontstaan vanuit het open en selectief coderen zoals Boeije (2005) dit beschrijft, om de 
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belangrijkste thema’s en onderwerpen te filteren. Ik heb ook citaten ingevoegd om mijn 

resultaten kracht bij te zetten en te illustreren. De gedichten hebben dus ook tekstuele 

ondersteuning, waarin meer uitleg wordt gegeven over de gevonden thema’s. De tekstuele 

ondersteuning biedt geen letterlijke uitleg van of koppeling aan de gedichten, omdat ik van 

mening ben dat de kracht van poëzie voor een groot deel zit in de interpretatie van de lezer. 

Wanneer ik de gedichten zou ontleden, ga ik voorbij aan de essentie van poëzie.  

Mijn rol als onderzoeker 
Ik geloof erin dat een onderzoeker nooit volledig onafhankelijk en objectief kan zijn in een 

onderzoek. Uiteindelijk is de kern van kwalitatief onderzoek het analyseren van de interpretatie 

van de leefwereld van deelnemers (Bryman, 2012). Dit betekent dat, hoewel ik zo dicht 

mogelijk bij de belevingswereld van de afdelingshoofden probeer te blijven, er ook een invloed 

van mijn interpretatie als onderzoeker en mens zal zijn. Deze invloed richt zich bijvoorbeeld 

op de keuze voor het thema, het analyseren van de data en de datapresentatie. Zoals ik eerder 

toelichtte, hebben mijn persoonlijke omstandigheden eraan bijgedragen dat ik het thema 

professionele identiteit heb gekozen voor mijn afstudeerscriptie. De afgelopen maanden, ook 

al voorafgaand aan mijn scriptie, ben ik door een leerproces gegaan over mezelf. Ik heb meer 

geleerd over wie ik ben, waar ik gelukkig van wordt en welke keuzes bij mij passen. Dit heeft 

veel te maken met persoonlijke identiteit. Het is daarom niet gek dat bij oriëntatie op mijn 

afstudeeronderzoek het thema identiteit omhoog kwam. Daarnaast beïnvloeden mijn 

ervaringen en kennis ook het proces van analyse van data. Naast het feit dat ik met een 

theoretische lens van professionele identiteit naar de data kijk, is er ook altijd sprake van een 

persoonlijke lens waarmee ik naar de wereld kijk. Dit zou ervoor gezorgd kunnen hebben dat 

ik bepaalde thema’s tijdens het coderen herken in de data, terwijl iemand anders hier 

misschien andere thema’s in had herkend. Ik geloof erin dat mijn specifieke state of being heeft 

bijgedragen aan het herkennen van de thema’s in de data, maar het zou ook zo kunnen zijn 

dat ik, met mijn proces over persoonlijke identiteit in mijn achterhoofd, juist bepaalde thema’s 

over het hoofd heb gezien. In mijn eigen leerproces heb ik ervaringen opgedaan met identiteit, 

waarbij het goed zou kunnen dat ik deze ervaringen bewust of onbewust op dit onderzoek heb 

geplakt. Als laatste is er ook sprake van invloed van mij als onderzoeker in de datapresentatie. 

Zoals ik eerder noemde, heb ik gebruik gemaakt van verschillende manieren van poetic 

inquiry. In deze methode berust per definitie een invloed van mij als onderzoeker. De invloed 

van mij als onderzoeker komt dus op drie manieren in mijn onderzoek terug: in de fase van 

opzetten van het onderzoek, tijdens het analyseren van de data en in de presentatie van de 

resultaten. 
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Nu ik heb toegelicht welke methoden ik heb gebruikt in mijn onderzoek en op welke manier ik 

de data heb gepresenteerd, ga ik in op de validiteit van mijn onderzoek. Ik leg uit op welke 

manier mijn onderzoek betrouwbaar en bruikbaar is.  

Betrouwbaarheid & validiteit 
In dit onderdeel licht ik de betrouwbaarheid en validiteit van mijn onderzoek toe. Het is 

belangrijk om na te denken op welke manieren mijn onderzoek betrouwbaar en navolgbaar is. 

Ik ga eerst in op de betrouwbaarheid, om vervolgens de interne en externe validiteit te 

bespreken.  
De betrouwbaarheid heeft betrekking op de herhaalbaarheid van een onderzoek 

(Bryman, 2012). Bij kwalitatief onderzoek is herhaalbaarheid een ingewikkeld begrip. Omdat 

kwalitatief onderzoek zich richt op de ervaringen en betekenisgeving van deelnemers, is het 

vrijwel onmogelijk om, wanneer hetzelfde onderzoek wordt herhaald, exact dezelfde 

uitspraken van deelnemers te krijgen. Interviews zijn een momentopname en deelnemers 

kunnen op een ander moment dus andere ervaringen hebben. Ook geloof ik erin, zoals ik 

eerder toelichtte, dat er altijd een bepaalde invloed is van de onderzoeker die het onderzoek 

uitvoert. Zoals ik eerder beschreef, is er sprake van invloed van mij als onderzoeker in de 

gedichten die ik heb geschreven op basis van de resultaten uit gesprekken met 

afdelingshoofden. In een ander onderzoek, met een andere onderzoeker, kunnen andere 

ervaringen en interpretaties naar boven komen. Doordat het afnemen van interviews een 

wisselwerking is tussen interviewer en deelnemer, is het mogelijk dat resultaten anders zijn 

wanneer een andere onderzoeker hetzelfde interview afneemt. Aan de andere kant is het 

onderzoek wel navolgbaar (Maxwell, 2013). Doordat ik in dit onderzoeksrapport uitgebreid heb 

beschreven hoe ik mijn onderzoek heb uitgevoerd en tot dit verslag ben gekomen, probeer ik 

er zoveel mogelijk voor te zorgen dat het onderzoek op dezelfde manier nog een keer 

uitgevoerd kan worden, wat de betrouwbaarheid vergroot (Maxwell, 2013).  
         Ik heb geprobeerd om op verschillende manieren de interne validiteit te waarborgen. 

Een van de manieren die daarbij helpt, is het feit dat ik alle afdelingshoofden twee keer heb 

geïnterviewd. Ik heb afdelingshoofden in het tweede gesprek de mogelijkheid gegeven om 

rectificaties te doen op wat zij in het eerste gesprek hebben gezegd. Ook kon ik in de tweede 

gesprekken antwoorden valideren die afdelingshoofden in het eerste gesprek hadden gegeven 

(Bryman, 2012, p.384). De interne validiteit wordt ook verhoogd doordat ik twee verschillende 

onderzoeksmethoden heb gebruikt. De fotografie is aanvullend op de gesprekken en zorgde 

ervoor dat eventuele tegenstrijdigheden of aanvullingen in beeld werden gebracht op de 

antwoorden die afdelingshoofden gaven. Aan de andere kant was de fotografie een andere 

manier om dezelfde thema’s te bespreken, wat zorgde voor meer diepgang en validatie. 
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Externe validiteit heeft betrekking op de generaliseerbaarheid van de resultaten van mijn 

onderzoek. Zoals ik eerder beschreef, is een case study over het algemeen minder makkelijk 

te generaliseren dan een onderzoek dat breder en over verschillende inrichtingen wordt 

uitgevoerd. Ondanks dat mijn resultaten minder makkelijk te generaliseren zijn, geloof ik erin 

dat het waardevolle data is, die bijdraagt aan de kennis en wetenschap over middenmanagers, 

penitentiaire inrichtingen en professionele identiteit.  
         De resultaten van mijn onderzoek zijn op verschillende manieren bruikbaar, zowel in 

de wetenschap als in de praktijk. Zoals bij de doelstellingen al is genoemd, draagt mijn 

onderzoek bij aan de wetenschappelijke kennis op het gebied van professionele 

identiteitsvorming van middenmanagers. Uiteindelijk roept mijn onderzoek ook nieuwe vragen 

op die relevant zijn voor toekomstig onderzoek. Als laatste kan mijn onderzoek praktische 

handvatten bieden organisaties die aandacht willen besteden aan hun identiteit en de 

professionele identiteit van hun medewerkers. 
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Bevindingen 

In dit hoofdstuk presenteer ik mijn bevindingen. Ik heb ervoor gekozen de bevindingen 

grotendeels in dichtvorm te presenteren. De toelichting voor deze methode heb ik beschreven 

in het hoofdstuk Methodologie. Met deze vorm van presenteren hoop ik onder andere beter 

een gevoel over te kunnen brengen op de lezer. Wat mij betreft doet het traditioneel 

presenteren van de bevindingen onder voor de rijkheid van de data en de ervaringen van de 

afdelingshoofden. De gedichten ondersteunen de bevindingen, maar uiteindelijk draait poëzie 

ook om de betekenis die de lezer eraan geeft. De gedichten zullen gedeeltelijk begrepen 

kunnen worden door de toelichting op de bevindingen, maar ook andere betekenissen die een 

lezer eruit kan halen, zijn mogelijk. Ik vul de gedichten aan met toelichtingen van de 

bevindingen, bijvoorbeeld door middel van citaten uit gesprekken met afdelingshoofden. Ook 

gebruik ik de manier waarop afdelingshoofden praatten over de foto’s die ik van hen had 

ontvangen, als onderdeel van mijn bevindingen. Het eerste deel van mijn bevindingen gaat 

over ervaringen van de afdelingshoofden met de grens tussen de penitentiaire inrichting en de 

buitenwereld en hoe die invloed heeft op hoe zij hun rol zien. Het tweede deel brengt hierin 

een nuance aan die zich richt op (een hang naar) verbondenheid en nabijheid die 

afdelingshoofden voelen en ervaren in hun rol, ondanks de fysieke en symbolische grenzen.  

Binnenstebuiten, buitenstebinnen 
In de wereld stap ik binnen 

Mijn vrijheid neem ik mee 
Alles wat hierbinnen gebeurt 

Het bestaat niet buiten 
Veilig voel ik me als de deur dichtgaat 

Hoe het is om opgesloten te zijn 
Is niet voor iedereen te voelen 
Eens lopen we door de ingang 

Levenslang zitten we hier 
Maar wanneer ik de grens weer passeer 

Maak ik het vloeibaar  
Laat het van me afglijden 
En thuis voor het slapen 

Zal ik de ver-van-mijn-bed-show vermijden 
Het is geen straf om op het werk te zijn. 
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Wat ik hoorde in de antwoorden van de afdelingshoofden, is dat zij de inrichting zien als een 

wereld binnen onze wereld. De wereld is afgescheiden van alles erbuiten door een grens van 

muren en hekken. Uit gesprekken met afdelingshoofden blijkt dat (het passeren van) deze 

fysieke grens bepaalde ervaringen met zich meebrengt. Deze ervaringen richten zich op de 

manier waarop dit invloed heeft op hoe afdelingshoofden hun rol zien. Ik ga in dit deel in op 

deze ervaringen. Zo bespreek ik de invloed die het heeft op afdelingshoofden dat zij ook 

(tijdelijk) opgesloten zitten binnen de inrichting. Vervolgens ga ik in op de ervaringen die 

afdelingshoofden hebben bij het verlaten van de inrichting en passeren van de grens en hoe 

zij dat ervaren. Als laatste ga ik in op de manier waarop grenzen ook intern binnen de 

penitentiaire inrichting een rol spelen voor afdelingshoofden. Daarnaast ga ik in op de 

symbolische ervaringen van grenzen die de afdelingshoofden hebben, en de manier waarop 

grenzen ook intern een rol spelen bij de uitvoering van hun functie en de manier waarop ze 

daarnaar kijken. 
Zoals ik eerder toelichtte, is de inrichting afgesloten van de buitenwereld door middel 

van een fysieke grens. Wanneer afdelingshoofden deze grens overgaan, en de inrichting 

binnen gaan, zitten ook zij (tijdelijk) opgesloten. Een van de afdelingshoofden gaf aan dat, wat 

er ook gebeurt, deze deuren nooit opengaan. Ook wanneer er bijvoorbeeld sprake is van een 

gijzeling of een andere calamiteit binnen de inrichting, zullen de deuren voor niemand 

opengaan. Niet in alle gesprekken kwam dit onderwerp ter sprake, maar de afdelingshoofden 

bij wie dit thema opkwam, gaven aan dat zij zich eigenlijk juist heel veilig voelden bij dit 

gegeven.  
 

‘Er zijn bijvoorbeeld mensen die hebben er hartstikke veel problemen mee om 

opgesloten te zitten. Zware deuren achter zich dicht, dat vinden ze dan 

helemaal niet fijn. Daar krijgen ze een soort van beklemmend, claustrofobisch 

gevoel bij. Dat is heel gek, maar ik voel me er op een bepaalde manier heel 

senang bij, heel veilig, heel goed’ (R5).  
 

Hoewel afdelingshoofden dus ook opgesloten zitten in de inrichting tijdens hun dienst, worden 

zij daar niet angstig van en voelen ze zich ook niet claustrofobisch, zo geven zij aan. Eigenlijk 

gebeurt voor hen het tegenovergestelde. Zij voelen zich veilig bij het feit dat deze fysieke 

grenzen om hen heen zitten. Dat de inrichting een wereld in een wereld is, betekent ook dat 

het afdelingshoofd dagelijks de grens overgaat tussen de twee werelden. Een aantal van de 

afdelingshoofden laat weten dat het passeren van deze grens een groot effect op hen heeft. 

Dit komt voornamelijk terug wanneer zij het specifiek hebben over het verlaten van de 
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inrichting. Wanneer ik hen namelijk vraag hoe zij omgaan met eventuele heftige 

gebeurtenissen op het werk, zeggen zij dat zij dit vaak letterlijk en figuurlijk achter zich laten 

wanneer ze de inrichting verlaten. Als zij door de poort rijden, vergeten zij, als het ware, een 

heftige calamiteit van die dag.  
 

‘En ik heb de mazzel, maar dat zit echt in mijn persoonlijke gestel, als ik, laten 

we zeggen, iets heel heftigs meemaak, een steekpartij of weet ik veel wat, als 

ik in de auto stap, ik moet een uur rijden naar huis, tegen de tijd dat ik thuis ben, 

dan denk ik nergens meer aan' (R6).  
 

Hoewel bovenstaand afdelingshoofd aangeeft dat dit iets is wat in zijn of haar persoonlijke 

gestel zit, delen een aantal andere afdelingshoofden deze visie. Dit kwam namelijk in 

meerdere gesprekken terug. Het zou kunnen dat dit met eigenschappen van het 

afdelingshoofd te maken heeft, maar een andere mogelijkheid is dat er iets gebeurt op de 

grens tussen de twee werelden, wat ervoor zorgt dat zij hun werk niet mee naar huis nemen. 

Wanneer zij de grens van de inrichting overgaan, vindt er een intern proces plaats bij de 

afdelingshoofden dat maakt dat zij gebeurtenissen achter zich laten. Ik vraag me af wat het 

precies is wat ervoor zorgt dat afdelingshoofden het op die manier achter zich kunnen laten. 

Op het moment dat ik dit bevraag bij de afdelingshoofden, merk ik dat zij zelf ook niet weten 

hoe dit proces precies werkt. Daarnaast heb ik me afgevraagd wat de reden is dat 

afdelingshoofden hier zo mee omgaan. Volgens sommige afdelingshoofden is dat de enige 

manier om het werk te kunnen blijven doen. Als je het leed van de hele wereld gaat dragen, 

zul je het niet volhouden om te werken in de inrichting, zo menen zij. De grens lijkt dus ook 

een functie te hebben die maakt dat afdelingshoofden het werk kunnen volhouden. 
Het feit dat afdelingshoofden de inrichting zien als een wereld in een wereld, is ook te 

herkennen in de woorden die zij gebruiken wanneer ze het over die wereld hebben. Zo hoor 

ik veel woorden als ‘binnen’, ‘buiten’ en ‘van buitenaf’. Op die manier zetten ze de werelden 

tegen elkaar af. Waarin dit duidelijk terug te horen is, is wanneer het gaat over het aannemen 

van nieuwe afdelingshoofden. Dit is een moment waarin de twee werelden, binnen en buiten 

de inrichting, met elkaar verbonden zouden kunnen zijn. Dit is namelijk een moment waarop 

iemand van buiten de inrichting in dienst genomen zou kunnen worden als afdelingshoofd. 

Interessant is juist dat de fysieke grenzen hier ook een symbolische waarde lijken te krijgen. 

De meeste afdelingshoofden benoemen namelijk dat een geschikt afdelingshoofd veel 

ervaring heeft binnen het gevangeniswezen en daarom niet van buitenaf wordt aangenomen. 

Een van de afdelingshoofden noemt dit inrichtingssensitief, waarmee hij doelt op een 

sensitiviteit voor omgangsvormen en gebeurtenissen in de inrichting. Het is volgens hem beter 

om iemand intern aan te stellen als nieuw afdelingshoofd.  
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‘Ik vind dat een afdelingshoofd op een leefafdeling zoals wij dat hebben, ik vind 

dat eigenlijk, dat een stuk werkervaring in het veld, dat dat bijna wel een must 

is, om goed, om te zien wat er gebeurt, maar ook, wat voelt een PIW'er? He de 

medewerker in je team, wat maakt ‘ie mee, wat voelt ‘ie eigenlijk, wat kan die 

voelen met gedetineerden. Dat je ook weet wat er in die mensen omgaat’ (R3). 
 

Zo beweren afdelingshoofden dus dat het beter is om die twee werelden niet op die manier 

met elkaar te verbinden. Iemand die van buiten de inrichting als afdelingshoofd wordt 

aangenomen, heeft volgens afdelingshoofden niet voldoende kennis en kunde van de 

specifieke wereld om dit werk goed uit te voeren. Een goed afdelingshoofd heeft volgens hen 

ervaring binnen de inrichting en is zich bewust van de omgangsvormen en de routes die 

belopen dienen te worden. 
Als laatste komt het thema grenzen ook intern in de inrichting terug in de manier waarop 

afdelingshoofden naar hun rol kijken. Eenmaal binnen in de inrichting lijkt er namelijk nog een 

grens te zijn die belangrijk is voor afdelingshoofden. Deze grens heeft te maken met het 

creëren van afstand tussen afdelingshoofden en andere mensen binnen de inrichting. Deze 

afstand komt op twee manieren tot uiting, zowel in hun relatie met gedetineerden, als in hun 

relatie met collega’s. In de gesprekken met afdelingshoofden hoor ik een aantal van hen 

zeggen dat zij een bepaalde afstand bewaren tot gedetineerden. Dit bewaren van afstand heeft 

verschillende uitwerkingen. Zo noemen meerdere afdelingshoofden bijvoorbeeld dat zij niet 

geïnteresseerd zijn in de reden waarom de gedetineerden in de inrichting zitten. Zij hoeven 

niet te weten voor welk misdrijf gedetineerden vastzitten. Ook vertelt een aantal 

afdelingshoofden dat zij geen persoonlijke informatie delen met gedetineerden, waar ze dat 

misschien wel met medewerkers uit hun team zouden doen. Zo creëren afdelingshoofden dus 

eigenlijk een symbolische grens tussen hen en de gedetineerden. De reden voor deze vormen 

van afstand houden tot de gedetineerden komt niet in ieder gesprek even expliciet terug. Wel 

hoor ik een van de afdelingshoofden zeggen dat het werk niet vol te houden is, wanneer je 

deze afstand niet bewaart.  
 

‘Nou ja, weet je als je aan mij vraagt, en nu zit ik op een nieuwe afdeling, maar 

als je op m'n oude afdeling kijkt. Als je mij had gevraagd weet je waarvoor 

iedereen hier zit, of weet je waarvoor een aantal hier zit? Dan zou ik zeggen 

nee ik weet van niks. Ik weet van niemand waarvoor ze zitten. Mij interesseert 

het namelijk gewoon niet, want ik ben niet degene die mensen hoeft te 

berechten, te veroordelen. [...] Ik zit nu in [afdeling]. Daar zit ik hier voor. En ik 
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zit hier niet voor, omdat ik zeg je had met je handen van je dochtertje af moeten 

blijven. Daar ben ik niet voor. En eerlijk gezegd interesseert het me ook niet, 

simpelweg. (R3).  
 

Eigenlijk lijken afdelingshoofden dus een grens te creëren of voelen tussen hen en de 

gedetineerden. Een van hen meent dat zij dit doen om het werk vol te kunnen houden. Hoewel 

zij aangeven dat het hen ook niet interesseert wat een gedetineerde voor misdrijf heeft 

gepleegd, zou er dus ook een functionele reden kunnen zijn waarom afdelingshoofden een 

persoonlijke grens bewaken ten opzichte van gedetineerden. De andere manier waarop 

afstand voor afdelingshoofden tot uiting komt, is wanneer ik hen spreek over de manier waarop 

er wordt samengewerkt binnen de inrichting.  
 

‘Maar voor je het weet, omdat zo'n organisatie zo compact is, voor je het weet 

doe je dingen die eigenlijk bij een ander thuishoren of die eigenlijk binnen de 

beslissingsbevoegdheid van een ander liggen. Nou en daar moet je heel erg 

mee oppassen dat je heel erg goed op je eigen stoel blijft zitten, op je eigen 

zetel. En natuurlijk is het een geoliede machine, in overleg kom je heel ver, 

maar op het moment dat jij op de stoel van een ander gaat zitten, of besluiten 

neemt die eigenlijk dicht tegen jouw besluiten aan liggen, maar ook dicht tegen 

die ander, dan kan dat frictie geven’ (R5). 
 

Zoals bovenstaand afdelingshoofd aangeeft, heeft hij het gevoel dat het belangrijk is om enkel 

taken uit te voeren die in het eigen takenpakket zitten. Dit lijkt op een bepaalde manier ook 

met grenzen te maken te hebben. Dit is namelijk een grens op het gebied van takenpakket in 

plaats van op het gebied van mensen. Het afdelingshoofd meent dat het niet goed is om over 

de grenzen van het eigen takenpakket heen te gaan. Dit kwam niet in alle gesprekken terug, 

maar toch herkenden meerdere afdelingshoofden zich hierin. 
Zo blijkt dus dat afdelingshoofden op verschillende manieren grenzen of afstand 

ervaren in hun rol. Het zorgt ervoor dat ook zij opgesloten zitten in de inrichting, iets waar zij 

zich eigenlijk heel veilig bij voelen. Daarnaast blijkt dat afdelingshoofden het werk achter zich 

laten wanneer zij de inrichting verlaten en de grens passeren. Afdelingshoofden creëren of 

voelen binnen in de inrichting ook een bepaalde grens tussen hen en de gedetineerden. Als 

laatste worden ook intern grenzen gevoeld, als het gaat om de verdeling van taken en 

verantwoordelijkheden van medewerkers. Hoewel het al met al dus lijkt alsof de inrichting strikt 

gescheiden is van de wereld erbuiten, en ook intern strenge grenzen worden gehandhaafd, 

heb ik in gesprekken ook antwoorden gekregen die hier een nuance in aanbrengen. Deze 
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antwoorden lijken juist een hang naar verbondenheid te suggereren. In het volgende deel van 

dit hoofdstuk zal ik deze nuance toelichten.  

Van veraf dichtbij 
Ik hoef niet te weten wie ze zijn 

En dat is wel leuk juist 
Omdat je ze dan wat beter kent 

Er is een bepaalde afstand 
Zodat jij weet wat je aan hen hebt 

En zij wat ze aan jou hebben 
Op gepaste afstand 
Zoek ik toenadering 

Van veraf zie je dan hoe 
Het heel dichtbij komt 

Anders houd je het niet vol 
Maar uiteindelijk valt 

De appel niet ver van de boom 
Ik probeer ze zoveel mogelijk als mens te behandelen. 

 

Hiervoor heb ik de manieren toegelicht waarop grenzen een rol spelen in de manier waarop 

afdelingshoofden naar hun rol kijken. Ik heb in gesprekken met afdelingshoofden aan de 

andere kant ook aspecten gehoord die een nuance aanbrengen in de invloed of rol van de 

grenzen. In het volgende deel licht ik deze nuance toe. Zo ziet een groot deel van de 

afdelingshoofden zichzelf als verbindende factor in de inrichting. Daarnaast lijken een aantal 

afdelingshoofden behoefte te hebben aan meer onderlinge verbondenheid binnen de 

inrichting. Dit richt zich volgens hen zowel op verbinding tussen medewerkers, als verbinding 

tussen medewerkers en gedetineerden. Als laatste beschrijft een aantal afdelingshoofden de 

manier waarop zij toch verbondenheid ervaren tussen de inrichting en de wereld erbuiten. 
Het eerste interessant gegeven is dat veel afdelingshoofden noemen dat zij zichzelf 

zien als een verbindende factor in de inrichting. Het is onderdeel van hun rol om de brug te 

zijn tussen het management en het team waar zij leiding aan geven. Twee afdelingshoofden 

hadden in het tweede interview beide een foto van een brug aangedragen, om hun rol weer te 

geven. Een van de afdelingshoofden beschrijft het als volgt: 
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‘Ik moet verbindingen maken. Ik moet mensen aan het werk krijgen. Ik moet, 

weet je... Mensen die... Ja je moet mensen weer een klein beetje activeren. 

En dat kan je volgens mij alleen maar doen door met mensen te praten, dus 

je moet in verbinding komen met mensen. Maar ook met andere zaken die 

met het werk te maken hebben, binnen, laten we zeggen, met andere 

instanties binnen het werk. Dus die verbinding moet ik ook weer maken met 

mijn afdeling’ (R3). 

 

Het is, volgens dit afdelingshoofd, dus de taak om verbinding te creëren op de afdeling. 

Andere afdelingshoofden noemden nog specifiek de verbinding tussen topmanagement 

en het team waar zij leiding aan geven. Enkele afdelingshoofden geven aan dat het hun 

taak en rol is om de beleidsdoelen te waarborgen en te zorgen dat zij het beleid vertalen 

naar operationele team. Een andere manier waarop zij zichzelf zien als verbindende factor, 

is dat een aantal afdelingshoofden benoemt dat zij ervoor zorgen dat de operationele 

processen soepel verlopen. Zij doen dit door verbindingen te creëren in de hele 

organisatie. Een van de afdelingshoofden bracht een foto van motorolie mee om deze 

functie te illustreren. Hij zegt hier het volgende over:  

 

‘Ons werk, de hardcore van ons werk zit op de leefafdeling he, de 

penitentiaire inrichtingswerker die met de gedetineerden aan het 

samenwerken is om het dagprogramma te doen. Ja daar doen we het voor, 

dat is het echte werk om het maar zo te zeggen. En ja dat doen natuurlijk 

die PIW'ers, dat doe ik niet, of niet meer. Alleen ja, ik ben er wel om beleid 

door te vertalen naar de afdeling. Ik moet wel aansturen dat er voldoende 

goed gerapporteerd wordt over gedetineerden. Ik moet er wel voor zorgen 

dat de celinspecties die gedaan zijn, op orde zijn. Want ja we moeten onze 

veiligheid ook in de gaten houden, dat er geen gekke dingen op cellen 

liggen. Dus dat proces dat doen die PIW'ers, alleen ja ik moet dat af en toe 

een beetje aanjagen. Dan ga ik een beetje strakker op de rapportages zitten 

omdat die slechter gaan. Het is net een soort wet met communicerende 

vaten. Dan gaan ze meer aan de rapportages besteden, ja dan gaan de 

celinspecties en nog andere processen weer minder. Dus ja hier en daar 

moet je dat dan bijsturen. Dus ja, in principe de motor, dat is het primaire 

proces en dat loopt. En dan zie ik mezelf wel voor een deel als de olie erin, 
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om te zorgen dat het proces niet gaat kraken, vastlopen, of piepen, 

anderzijds’ (R2). 

 

Het is de taak van de afdelingshoofden om de motor van de organisatie te laten draaien. 

Om die verbinding mogelijk te maken en om die verbindende factor te kunnen zijn, noemen 

verschillende afdelingshoofden een aantal waarden. Openheid en eerlijkheid zijn belangrijke 

waarden bijvoorbeeld voor een aantal van de afdelingshoofden. De meeste afdelingshoofden 

staan het liefst tussen hun medewerkers in, en stellen zich coachend naar hen op. Een kleine 

nuance hierin is dat sommige afdelingshoofden zich soms wel genoodzaakt zien om streng of 

directief te zijn, terwijl ze dit van nature zelf niet zijn. Ze zijn graag een luisterend oor en vinden 

het belangrijk dat iedereen kan zeggen wat hij of zij wil zeggen. De meerderheid van de 

afdelingshoofden geeft aan aan dat het vooral zaak is om jezelf te zijn in het werk. 

Afdelingshoofden zien zichzelf dus voornamelijk als verbindende factor binnen de inrichting.  
 Een andere manier waarop het thema verbinding terugkwam, is wanneer ik een aantal 

afdelingshoofden spreek over de manier waarop binnen de inrichting wordt samengewerkt. In 

het eerste deel van dit hoofdstuk besprak ik dat sommige afdelingshoofden voelen dat het niet 

wordt gewaardeerd wanneer men taken of verantwoordelijkheden van anderen oppakt. Er leek 

zo een vrij strikte grens aanwezig te zijn tussen de verschillende takenpakketten. Aan de 

andere kant hoor ik in een aantal gesprekken terug dat er juist een behoefte is aan meer 

onderlinge verbinding binnen de inrichting. In een gesprek hoorde ik namelijk van een 

afdelingshoofd dat hij zich ergerde aan het feit dat een aantal medewerkers vooral op hun 

eigen eilandje werken. 
 

‘Wat mij heel erg opvalt in het middenkader van joh, heel veel mensen heel erg 

bezig zijn met hun eigen hokje. Dat is niet alleen afdelingshoofden, maar heel 

veel middenkaderleden bij ons. Dus de eigen vierkant waarin ze moeten zitten, 

dat zou voor mij mijn afdeling zijn, maar dat is bijvoorbeeld bij een teamleider 

veiligheid, is dat het stukje beveiliging’ (R4).  
 

Aan de ene kant wordt het in de organisatie dus van elkaar verwacht dat zij zich enkel en 

voornamelijk bezighouden met hun eigen takenpakket. Aan de andere kant kan dit ook tot 

ergernis of frictie leiden en creëert het juist een behoefte aan onderlinge verbondenheid. Een 

andere manier waarop een aantal afdelingshoofden het belang van verbinding binnen de 

inrichting ziet, is te herkennen wanneer het gaat over de omgang met gedetineerden. Hoewel 

ik in het eerste deel van dit hoofdstuk toelichtte dat veel afdelingshoofden een bepaalde 

afstand bewaren ten opzichte van gedetineerden, hoor ik in sommige gesprekken ook de 
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waarde van nabijheid en verbondenheid terug. Volgens een van de afdelingshoofden weet je 

dan wat je aan elkaar hebt en dit maakt het werk makkelijker.  
 

‘Maar aan de andere kant als je op een afdeling zit van langgestraften, wat ik 

in mijn geval wel acht jaar gedaan heb, ja dan kijk je elke dag tegen dezelfde 

koppen. Maar je kent elkaar op een gegeven moment door en door. En dat is 

dan wel makkelijk werk, en dat is wel leuk aan de functie. Juist omdat je die 

gasten wat beter kent. Daar heb ik ook rotmomenten meegemaakt, maar ook 

leuke dingen meegemaakt, ondanks dat je met jongens zit die voorlopig, zeg 

maar, niet meer buiten komen. Kijk, ze weten op een gegeven moment ook wat 

ze aan jou hebben en jij weet ook wat je aan hen hebt’ (R6). 
 

Om deze verbondenheid te illustreren, toonde een van de afdelingshoofden mij een foto van 

een frietkraam naast de inrichting. Hij lichtte toe dat dit voor hem voor een bepaalde 

verbondenheid stond, zowel tussen hem en zijn team, als tussen hem en gedetineerden. Hij 

haalde daar zelf, gezamenlijk met collega’s en teamleden, wat te eten. Dit stond voor hem 

voor gelijkwaardigheid met zijn team. Daarnaast vertelde hij dat ze soms gedetineerden iets 

aanbieden wanneer ze op een bepaalde manier onbedoeld benadeeld zijn. Voor hem stond 

die frietkraam dus ook voor verbondenheid en nabijheid ten opzichte van gedetineerden. Dit 

lijkt dus paradoxaal met het behouden van afstand en het feit dat afdelingshoofden aangeven 

dat zij niet geïnteresseerd zijn in de reden dat gedetineerden in de inrichting zitten. Hoewel 

een aantal van hen beweert dat het belangrijk is om afstand te bewaren om het werk te kunnen 

blijven doen, blijkt dat sommige afdelingshoofden juist verbondenheid en nabijheid 

beschouwen als aspecten die het werk leuker en makkelijker kunnen maken. Hierin lijken de 

grenzen een beetje te vervagen.  
 Naast interne verbondenheid, geven sommige afdelingshoofden aan dat de inrichting 

op een bepaalde manier ook verbonden is met de wereld erbuiten. Hoewel nieuwe 

afdelingshoofden vaak intern worden gekozen en de inrichting op veel manieren gescheiden 

is van de wereld erbuiten, is er toch een verbondenheid met de maatschappij buiten de 

grenzen van de inrichting. De nuance hierin is namelijk dat afdelingshoofden aangeven binnen 

de inrichting wel ontwikkelingen van buiten te voelen. Ontwikkelingen waar de 

afdelingshoofden op doelen hebben bijvoorbeeld te maken met de mentaliteit van 

gedetineerden. Een van de afdelingshoofden weet dit goed te verwoorden: 
 

‘Kijk nu naar buiten wat er allemaal gaande is, in Utrecht, in Den Haag. Het zijn 

allemaal mensen die gewoon een beetje aan dezelfde kant staan van de 
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maatschappij, teleurgesteld zijn in de samenleving. En die willen zich dan op 

een andere manier laten zien, laten gelden. En die mannen worden opgepakt 

en die komen hier. En dat gaat natuurlijk hier gewoon door’ (R3).  
 

Op die manier zijn ontwikkelingen in de samenleving dus ook voor de afdelingshoofden binnen 

de inrichting te voelen. Een andere manier waarop de inrichting volgens afdelingshoofden 

verbonden is met de wereld erbuiten, is via de politiek. De penitentiaire inrichtingen vallen 

namelijk onder de Dienst Justitiële Inrichtingen, wat op zichzelf weer onderdeel is van het 

Ministerie van Justitie & Veiligheid. Dit betekent dat de inrichting ook meebeweegt in politieke 

ontwikkelingen, wanneer bijvoorbeeld verkiezingen hebben plaatsgevonden. De 

afdelingshoofden waarbij dit onderwerp ter sprake kwam, gaven aan dat dit vrij veel invloed 

heeft op hun werkzaamheden. De politiek bepaalt de focuspunten in het proces van detentie. 

Zo kan in de ene periode een accent liggen op re-integratie, terwijl dit in een andere periode 

minder belangrijk wordt geacht. Wat er buiten de inrichting gebeurt, heeft dus voor de 

afdelingshoofden veel invloed op hun werk en de manier waarop zij hun rol invullen. 

Je moet het in je hebben 
Voordat je eraan begint 

Nadat je het een keer hebt gedaan 
Niets buiten kaders moet je doen 

In je eigen hokje moet je blijven 
Ik ben geen rechter 

Ook politieagent ben ik niet 
In ieder geval moet je gewoon jezelf zijn 

Dat je gewoon goed beseft 
Dat je ook uitdraagt 

Dat je maar een mens bent 
Het maakt je, zeg maar, een ander mens 

En dat was wel de fout in het begin 
Voor de rest moet je gewoon vooral jezelf zijn denk ik. 

 

Al met al herken ik een paradox in de antwoorden die ik krijg van afdelingshoofden. De 

penitentiaire inrichting is afgesloten door middel van fysieke grenzen. Deze grenzen hebben 

op verschillende manieren invloed op de ervaringen van de afdelingshoofden. De fysieke 

grenzen lijken ook geïnternaliseerd te worden binnen de inrichting en krijgen daardoor ook 
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symbolische vormen. Aan de andere kant voel ik een hang naar verbinding en nabijheid in de 

belevingswereld van de afdelingshoofden. Zij lijken behoefte te hebben aan meer onderlinge 

verbondenheid en benoemen ook manieren waarop de inrichting niet volledig gescheiden is 

van de wereld erbuiten. Al met al zie ik een afdelingshoofd dat zichzelf ziet als verbinding 

binnen de inrichting, terwijl hij ook moet omgaan met grenzen en afstand in zijn rol. Tot nu toe 

lijken deze aspecten paradoxaal aan elkaar te zijn. In het volgende hoofdstuk kijk ik door mijn 

theoretische lens naar de bevindingen en ga ik op zoek naar verklaringen in wetenschappelijke 

theorie voor de ervaringen van de afdelingshoofden. Ik kijk op welke manier de theorie aansluit 

en waar mijn bevindingen een mogelijke aanvulling kunnen zijn op de wetenschap.  
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Analyse 

In dit hoofdstuk zal ik reflecteren op de bevindingen die ik in het vorige hoofdstuk heb 

gepresenteerd. Dit betekent dat ik mijn data bekijk via de lens die ik in het Theoretisch kader 

uiteen heb gezet. Eerst ga ik in op de aspecten die door de afdelingshoofden beschreven 

werden als belangrijke eigenschappen en gedragingen die onderdeel zijn van hun 

professionele identiteit. Vervolgens ga ik in op de paradox die zij ervaren, tussen begrenzing 

en afstand aan de ene kant, en verbondenheid en nabijheid aan de andere kant. Hierin geef 

ik specifiek aandacht aan de rol die fysieke en symbolische grenzen hebben op de 

professionele identiteit van de afdelingshoofden. Ik leg mijn resultaten onder de lens van de 

theorie, kijk waar aansluiting te zien is en waar de verschillen zitten en hoe die vanuit mijn 

theoretische lens te verklaren zijn. Zoals in mijn bevindingen te lezen is, zie ik een bepaalde 

professionele identiteit voor de middenmanagers van de PI Wagenaar. Een van de 

belangrijkste aspecten is ervaring binnen het gevangeniswezen. Daarnaast zijn zij de 

verbinding binnen de inrichting, zorgen ze dat het primaire proces soepel verloopt en dragen 

ze zorg voor het behalen van beleidsdoelen evenals de welzijn van het team waar zij leiding 

aan geven. Ze zijn de brug tussen het topmanagement en de uitvoerende laag. Dit vraagt van 

hen dat zij flexibel zijn, zich kunnen aanpassen aan de context en bepaalde sociale 

vaardigheden hebben. Tegelijkertijd zie ik dat zij een paradox ervaren binnen hun rol en 

professionele identiteit. Deze paradox heeft betrekking op grenzen en afstand versus 

verbondenheid en nabijheid. In deze analyse probeer ik de professionele identiteit en de 

bijbehorende paradox beter te begrijpen aan de hand van theorie.  

Eigenschappen en gedragingen 
Zoals ik eerder beschreef, herken ik vanuit mijn bevindingen een bepaalde professionele 

identiteit bij de afdelingshoofden uit mijn onderzoek. Wanneer ik deze beschrijvingen in het 

licht leg van de theoretische concepten die ik in mijn theoretisch kader heb uitgewerkt, vallen 

mij verschillende aspecten op. Deze aspecten hebben betrekking op de normen, waarden en 

gedragingen die de afdelingshoofden beschrijven, maar zijn ook te begrijpen vanuit de 

veranderingen binnen de rol van middenmanager in de afgelopen jaren. Voordat ik dieper op 

deze kenmerken inga, geef ik nogmaals de definitie zoals ik die gevormd heb in het theoretisch 

kader. Deze definitie zal ik aanhalen om de professionele identiteit van de afdelingshoofden 

beter te begrijpen:  
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Professionele identiteit is een continu proces van interpretatie van normen, 

waarden en gedragingen binnen een bepaalde rol, die gebaseerd is op de 

reflectie van iemand in die rol in combinatie met verwachtingen vanuit de wereld 

om iemand heen.  
 

Een van de aspecten die afdelingshoofden aandragen als onderdeel van hun professionele 

identiteit is inrichtingssensitiviteit. Daarnaast zien zij zichzelf als een brug tussen 

topmanagement en uitvoerende laag. Als laatste noemen zij zichzelf de motorolie van de 

organisatie, die bij veel verschillende processen betrokken is en zorgt dat alles soepel verloopt. 

Deze drie kernonderdelen loop ik nu langs. Zo beschreven de afdelingshoofden dat een goed 

afdelingshoofd inrichtingssensitief is, wat voor hen betekent dat iemand geruime ervaring heeft 

binnen de inrichting. Dit is vanuit de theorie beter te begrijpen. Het lijkt namelijk aan te sluiten 

bij de manier waarop Busher (2005) praat over de aspecten die onderdeel zijn van de 

professionele identiteit van middenmanagers. Hij draagt aan dat de professionele identiteit van 

middenmanagers voornamelijk wordt gevormd door de ervaringen die zij hebben in de jaren 

die voorafgaan aan het intrede in de functie. Ook de afdelingshoofden van de PI Wagenaar 

menen dat het een vereiste is om ervaring binnen het gevangeniswezen te hebben. Door hun 

ervaring binnen de inrichting leren zij hoe er wordt gewerkt en wat de omgangsvormen zijn. 

Een deel van de professionele identiteit wordt vanuit deze lens dus inderdaad al gevormd in 

de jaren voorafgaand aan het intreden in de functie. Wat mij overigens niet duidelijk is 

geworden uit de gesprekken met afdelingshoofden, is of dit vereiste voortkomt uit de specifieke 

rol van middenmanager, of dat dit voor hen belangrijk is vanuit de context van een penitentiaire 

inrichting. Het zou namelijk zo kunnen zijn dat die ervaring voornamelijk belangrijk is omdat 

het gaat om een dergelijke specifieke context van een inrichting. In ieder geval menen de 

middenmanagers in dit onderzoek dat ervaring binnen de context van de organisatie een 

essentieel onderdeel is van de professionele identiteit van hen als middenmanager. Dit heeft 

voor hen de reden dat het belangrijk is om de omgangsvormen te leren kennen en te voelen 

wat een PIW’er voelt in zijn of haar rol.  
Daarnaast gaven de afdelingshoofden aan dat zij zichzelf zien als de brug tussen hun 

team en het hogere management. Zij vertalen beleidsdoelen door naar hun team en zorgen 

dat de doelen behaald worden. Dit valt op vanuit de bestaande literatuur over de professionele 

identiteit van de middenmanager. Baaijens (1989) schreef al dat een middenmanager zich niet 

zozeer bezighoudt met de formulering van beleid, maar wel met het bewaken van de 

beleidsdoelen. In mijn bevindingen schreef ik dat een afdelingshoofd zijn eigen rol metaforisch 

toelichtte door middel van een foto van motorolie. Dit stond voor hem voor het feit dat hij als 

middenmanager eigenlijk binnen het volledige primaire proces zorgt dat alles soepel verloopt. 

Op verschillende niveaus opereert deze motorolie, wat volgens hem vraagt om flexibiliteit en 
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aanpassingsvermogen. Deze beschrijving die de deelnemer van mijn onderzoek geeft over 

motorolie, lijk ik ook terug te vinden in de literatuur over de professionele identiteit van de 

middenmanager. Een middenmanager opereert op verschillende niveaus, moet flexibel 

kunnen zijn en een groot aanpassingsvermogen bezitten (Busher, 2005). Hoewel Thomas & 

Linstead (2002) stellen dat er ook steeds meer een strategische focus komt te liggen binnen 

het takenpakket van de middenmanager, heb ik dat in mijn onderzoek niet ondervonden. De 

afdelingshoofden houden zich niet zozeer bezig met de vorming van het beleid, maar 

voornamelijk met de uitvoering ervan. Waarom dit verschilt van de manier waarop Thomas & 

Linstead (2002) de identiteit van de middenmanager beschrijven, lijk ik ook vanuit de 

bestaande wetenschappelijke literatuur te kunnen invullen. Liebling & Crewe (2012) vertellen 

mij namelijk dat managers in het gevangeniswezen over het algemeen nauwer verbonden zijn 

met de werkvloer dan managers van andere organisaties. Dit zou de uitleg kunnen zijn van 

waarom de afdelingshoofden van de PI Wagenaar zich niet zozeer bezighouden met strategie, 

maar dichterbij de werkvloer betrokken zijn. Desondanks is in de antwoorden van mijn 

deelnemers te lezen dat zij zich echt in het midden bevinden tussen de strategische top en de 

operationele werkvloer, zoals ook Busher (2005) beschrijft als het gaat om de professionele 

identiteit van de middenmanager.  
Wanneer ik juist vanuit mijn bevindingen naar de bestaande theorie kijk, zie ik dat van 

daaruit misschien een verklaring valt te vinden voor waarom er een brede definitie wordt 

gegeven van de middenmanager en zijn professionele identiteit, wat mij vanuit de theorie 

minder duidelijk werd. In mijn theoretisch kader draag ik aan dat met middenmanager vaak de 

gehele groep tussen het topmanagement en de uitvoerende laag wordt aangeduid. Vanuit mijn 

onderzoek valt toe te lichten waarom dit op deze manier zou kunnen zijn gedaan. De 

middenmanagers binnen mijn onderzoek beamen namelijk dat zij eigenlijk bij een grote 

variëteit aan onderdelen betrokken zijn. Zij zijn de motorolie in de organisatie en komen bij 

allerlei verschillende processen aan bod. Alles waarvoor het topmanagement niet 

verantwoordelijk is en wat buiten de verantwoordelijkheid van de uitvoerende laag valt, komt 

terecht bij het afdelingshoofd. Dit zou een reden kunnen zijn voor de brede definitie van de 

middenmanager. Mijn onderzoek laat namelijk zien dat ze ook een breed takenpakket hebben. 

Het feit dat zij een breed takenpakket hebben en voor veel verschillende aspecten van het 

proces verantwoordelijk zijn, is hoogstwaarschijnlijk het gevolg van de ontwikkeling van de 

afgelopen jaren, waardoor organisaties plattere structuren gaan aanhouden. Deze 

ontwikkelingen lijken ook in mijn onderzoek terug te komen en deze ontwikkelingen zouden 

dus tevens een uitleg kunnen zijn van waarom de definitie van middenmanagers zo breed is. 

De afdelingshoofden in mijn onderzoek hebben namelijk gemerkt dat meer taken omtrent 

personeelsmanagement bij hen terecht zijn gekomen. Het feit dat zij niet alleen de 

leidinggevende zijn van hun team, maar tegelijkertijd ook een coachende rol van hen wordt 
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verwacht, is hier een goed voorbeeld van. Knies & Leisink (2009) beschreven deze 

ontwikkeling al eerder.  
Al met al lijkt de professionele identiteit van middenmanagers dus uit verschillende 

onderdelen te bestaan. Ervaring binnen de context achten de afdelingshoofden als essentieel. 

Vervolgens zien zij zichzelf als de motorolie in de inrichting, de verbindende factor tussen het 

topmanagement en het team waar zij leiding aangeven en fungeren zij als brug tussen deze 

twee lagen. In mijn onderzoek komt tevens terug dat de middenmanager zich niet of nauwelijks 

bezig houdt met de vorming van het beleid, maar voornamelijk met de uitvoering ervan. Ook 

hebben inderdaad de veranderingen van de afgelopen decennia een invloed gehad op de 

middenmanager in dit onderzoek. Er wordt van hen gevraagd dat zij naast inhoudelijk 

manager, ook personeelsmanager zijn en de behoeften en het welzijn van hun team in de 

gaten houden. Vanuit de lens die ik in mijn theoretisch kader heb beschreven, lijkt de rol van 

middenmanager een erg brede rol, die reikt tussen de verantwoordelijkheden van het 

topmanagement en de taken van de uitvoerende laag. Wanneer ik terug pak op de definitie 

die ik heb gesteld in mijn theoretisch kader, zie ik qua gedragingen en taken voor een 

middenmanager dus een verbindende rol en een spin in het web van de organisatie. De 

middenmanager ziet voor zichzelf een breed takenpakket. In het volgende deel komen ook 

een aantal interpretaties van waarden en de organisatie waarbinnen zij in hun rol fungeren 

naar voren. 
Een ander interessant gegeven van de professionele identiteit van de 

middenmanagers in mijn onderzoek, is de schijnbare paradox die zij ervaren binnen deze rol. 

Deze paradox heeft betrekking op het feit dat de afdelingshoofden aan de ene kant spreken 

over de invloed van grenzen en afstand binnen hun rol. Aan de andere kant hoor ik een gevoel 

van en hang naar verbondenheid en nabijheid in hun ervaringen. In het volgende onderdeel 

ga ik hier uitgebreider op in en kijk ik wederom vanuit mijn theoretische lens. Waar kan ik 

verklaringen geven en waar spreken mijn bevindingen als aanvulling of nuance op de 

bestaande theorie? 

Paradox: begrenzing versus verbondenheid 
In mijn Theoretisch kader besteedde ik aandacht aan de specifieke context waarin deze 

middenmanagers functioneren. Ik heb een aantal bevindingen gedaan die ik deels herken 

vanuit die lens en die deels een aanvulling vormen op het wetenschappelijke debat omtrent 

managers in de penitentiaire inrichting. Zo lieten mijn bevindingen zien dat afdelingshoofden 

binnen hun professionele identiteit een paradox ervaren. Aan de ene kant spelen fysieke, 

symbolische of mentale grenzen en afstand een rol, aan de andere kant verlangen de 

afdelingshoofden een bepaalde vorm van verbondenheid en nabijheid binnen hun rol.  



	 52	

Voor de afdelingshoofden spelen grenzen en afstand op verschillende manieren een rol. Een 

belangrijke manier waarop de rol van symbolische grenzen tot uiting kwam, is wanneer het 

gaat over hoe wordt samengewerkt binnen de inrichting. Op twee verschillende manieren 

waarborgen de afdelingshoofden een symbolische grens. Zij voelen een symbolische grens 

tussen hen en de gedetineerden. Daarnaast bestaat er ook een grens tussen hen en collega’s, 

in het feit dat het binnen de inrichting niet wordt gewaardeerd wanneer men taken uitvoert die 

onder iemand anders’ verantwoordelijkheid vallen. Ik ga eerst in op de grens die zij ervaren 

tussen hen en de gedetineerden. Afdelingshoofden van de PI Wagenaar beschrijven dat zij 

niet geïnteresseerd zijn in de reden waarom gedetineerden vastzitten. Ook bewaren zij op een 

bepaalde manier en symbolische grens en daarmee bepaalde afstand van de gedetineerden 

omdat ze menen dat het werk anders niet vol te houden is. Een bepaalde vorm van afstand 

ten opzichte van gedetineerden lijkt dus onderdeel te zijn van de professionele identiteit van 

de afdelingshoofden in de vorm van een belangrijke waarde. Liebling & Crewe (2012) 

onderschrijven dat managers van andere organisaties niet te maken hebben met een 

dergelijke groep zoals gedetineerden. Volgens hen zien managers in het gevangeniswezen 

de gedetineerden niet zozeer als mensen. Zij hoeven de gedetineerden niet verder te kennen 

om hun taken goed te kunnen uitvoeren (Liebling & Crewe, 2012). De antwoorden van de 

afdelingshoofden in mijn onderzoek passen binnen dit perspectief van Liebling & Crewe 

(2012). Een aantal afdelingshoofden geeft namelijk aan dat zij niet geïnteresseerd zijn in de 

reden waarom gedetineerden vastzitten en dat zij geen persoonlijke informatie delen met 

gedetineerden. Toch bieden mijn bevindingen een nuance op deze stellige uitspraak van 

Liebling & Crewe (2012). In mijn bevindingen is namelijk ook te zien dat er afdelingshoofden 

zijn die aangeven dat verbondenheid met gedetineerden het werk juist leuker en makkelijker 

kan maken, omdat je elkaar dan beter kent en beter met elkaar kunt samenwerken. Het is dus 

niet zo dat het per definitie in de professionele identiteit van afdelingshoofden zit om op die 

manier een symbolische grens te bewaren ten opzichte van gedetineerden. Sommige 

afdelingshoofden vinden het fijn om met langgestraften te werken, juist omdat je dan weet wat 

je aan elkaar hebt. Dit is een belangrijke nuance ten opzichte van het onderzoek van Liebling 

& Crewe (2012).  
 Daarnaast ontdekte ik nog een andere manier waarop fysieke en symbolische grenzen 

een rol spelen in de professionele identiteit van de afdelingshoofden. Afdelingshoofden geven 

aan dat zij zich erg veilig voelen bij het feit dat zij ook opgesloten zitten in de inrichting tijdens 

hun diensten. Ook zorgen de fysieke grenzen om de inrichting, en het overgaan ervan, ervoor 

dat afdelingshoofden heftige gebeurtenissen achter zich kunnen laten en het werk vol kunnen 

houden. Fysieke grenzen die de inrichting afbakenen van de buitenwereld zijn inherent 

onderdeel van het werk dat de afdelingshoofden doen en daarmee lijken ze ook onderdeel te 

zijn van hun professionele identiteit. Een penitentiaire inrichting bestaat niet zonder fysieke 
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grenzen en hun rol bestaat ook niet zonder grenzen. Op basis van deze bevindingen ben ik 

terug de theorie ingegaan om te zoeken naar de samenhang tussen grenzen en professionele 

identiteit. Er blijkt in ieder geval een duidelijke samenhang te bestaan tussen grenzen en 

identiteit. Zo geven Kreiner et al. (2006, p.1319) bijvoorbeeld aan dat identiteiten bestaan 

doordat wij grenzen creëren tussen verschillende entiteiten en domeinen. Het feit dat wij als 

mensen grenzen maken binnen seksen, rassen en beroepen, zorgt ervoor dat verschillende 

identiteiten bestaan (Kreiner et al., 2006, p.1319). Uiteindelijk bestaat de identiteit van een 

individu dus bijvoorbeeld uit de hiervoor genoemde subidentiteiten. Wij kunnen uitspraken 

doen over onze identiteit omdat er grenzen bestaan tussen rollen en entiteiten (Kreiner et al., 

2006). Kreiner et al. (2006) beschrijven ook een verschil tussen interne en externe grenzen. 

Externe grenzen zijn de grenzen die om een entiteit bestaan, bijvoorbeeld de grenzen om een 

organisatie. Interne grenzen scheiden rollen of afdelingen van elkaar. Het artikel van Kreiner 

et al. (2006) lijkt wel voornamelijk te gaan over symbolische of mentale grenzen en niet zozeer 

over fysieke grenzen, terwijl de afdelingshoofden in een penitentiaire inrichting ook voor een 

groot deel te maken hebben met fysieke externe grenzen, te weten de muren, hekken en 

deuren van de inrichting waarbinnen zij zich bevinden. Desondanks biedt dit een mogelijkheid 

om mijn bevindingen beter te begrijpen. Afdelingshoofden spreken over het feit dat het niet 

wordt gewaardeerd wanneer zij over de grenzen van hun eigen takenpakket heen stappen en 

taken uitvoeren die onder de verantwoordelijkheid van iemand anders vallen. Het is voor hen 

blijkbaar belangrijk om zich te houden aan hun eigen taken en de symbolische grenzen die 

om hun rol heen zitten. Dit lijkt te maken te hebben met de interne grenzen die Kreiner et al. 

(2006) beschrijven. Met deze interne grenzen wordt de rol van afdelingshoofd en daarmee de 

middenmanager dus toch afgebakend binnen de inrichting, ondanks het feit dat de rol zo breed 

wordt beschreven en je je zou kunnen afvragen waar de begrenzing van die rol zich bevindt.  
 Een ander interessant gegeven dat te maken heeft met de fysieke grenzen die 

afdelingshoofden ervaren, is het feit dat zij door een proces heengaan bij het overgaan van 

die fysieke grens om de inrichting. Om dit proces verder te begrijpen kijk ik wederom in de 

literatuur. Ik vind in de literatuur een uitleg over rites of passage (White, 1989). White (1989) 

beschrijft dat rites of passage ontstaan om te kunnen omgaan met het switchen tussen rollen 

of entiteiten (White, 1989, p.179). Er bestaan verschillende vormen van rites of passage. Zo 

zijn er rites of separation, die gepaard gaan met het loslaten van de ene rol (White, 1989, 

p.179). Vervolgens komt een individu in een vorm van transitie terecht, waarbij rites of 

transition kunnen ontstaan. Deze zijn dus onderdeel van een beweging naar een andere rol. 

Wanneer iemand dan een andere rol aanneemt, kunnen rites of incorporation ontstaan, om de 

nieuwe rol op een goede manier aan te nemen (White, 1989, p.179). White (1989, p.179) 

beschrijft dat rites of passage kunnen bijvoorbeeld bestaan uit het veranderen van kleding, het 

knippen van het haar of scheren van de baard, en het veranderen van een naam of 
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persoonlijkheid. De verhalen van afdelingshoofden lichten niet toe welk proces zich precies 

voordoet bij het overgaan van de grens van de inrichting, of hoe het komt dat zij heftige 

gebeurtenissen achter zich kunnen laten bij het overgaan van de grens. Vanuit de 

wetenschappelijke literatuur lijkt er in ieder geval een proces van rites of separation gaande te 

zijn, waardoor afdelingshoofden de rol los kunnen laten. Een aantal afdelingshoofden noemt 

de rit of reis naar huis als moment om de rol los te laten. Vanuit het licht van de theorie over 

rites of passage is deze reis dus eigenlijk een vorm van een rite of separation, een manier om 

de rol en alles wat in deze rol gebeurd is, achter zich te laten. Een nuance die ik in mijn 

bevindingen maak op de rol van begrenzing, grenzen en afstand, is dat ik in de antwoorden 

van afdelingshoofden ook een hang naar verbinding en ook verbondenheid voel. Dit lijkt 

tegenstrijdig te zijn met het belang dat ik hierboven aan het thema grenzen geef, met 

betrekking tot de professionele identiteit van de afdelingshoofden. In wetenschappelijke 

artikelen lees ik hierover dat grenzen ook verbondenheid creëren onder de entiteiten of 

mensen die binnen deze grenzen vallen (Kreiner et al., 2006). Dit kan de hang naar verbinding 

of verbondenheid verklaren waar de afdelingshoofden over spreken. Doordat de 

afdelingshoofden allen binnen dezelfde fysieke en symbolische grens vallen, kan dit zorgen 

voor een gevoel van verbondenheid onder iedereen die binnen deze grens valt. Het zou 

misschien zelfs zo kunnen zijn dat de grote rol van fysieke en symbolische grenzen juist tot 

reactie heeft dat middenmanagers behoefte krijgen aan verbondenheid op een ander niveau. 
Al met al blijkt dus dat afdelingshoofden een paradox ervaren binnen hun professionele 

identiteit. Deze paradox houdt in dat zij aan de ene kant een belangrijke ervaring hebben met 

zowel fysieke en symbolische grenzen, en het overgaan hiervan. Aan de andere kant hoort 

het volgens hen bij hun rol om verbinding te creëren binnen de inrichting en hebben zij zelf 

ook behoefte aan verbondenheid en nabijheid in hun werk en rol. De link tussen identiteit en 

grenzen is terug te zien in de literatuur, maar wordt minder benadrukt als het gaat om 

professionele identiteit. Tijdens de ontwikkeling van mijn theoretisch kader heb ik bij de 

verkenning van het concept professionele identiteit niet direct empirische onderzoeken 

gevonden die de rol van fysieke en symbolische grenzen benadrukken. Het feit dat dit in mijn 

onderzoek wel een grote rol speelt, komt ongetwijfeld ook door de context van de penitentiaire 

inrichting. In deze context zijn grenzen onlosmakelijk verbonden met de rollen van de 

medewerkers, en dus ook de afdelingshoofden. Grenzen zijn onderdeel van hun professionele 

identiteit, omdat ze werken in een inrichting die bestaat om de grenzen te bewaken rondom 

de gedetineerden.  
Concluderend zie ik voor middenmanagers in mijn onderzoek een professionele 

identiteit die een veelheid aan aspecten bevat. Ervaring binnen het werkveld is hierin 

essentieel. Daarnaast zien zij zichzelf als verbindende factor binnen de organisatie, die ervoor 

zorgt dat alle processen soepel verlopen. Hierdoor zijn ze bij veel verschillende onderdelen 
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van de organisatie en het primaire proces betrokken. Deze verscheidenheid aan taken en 

kenmerken hangt ongetwijfeld samen met de ontwikkeling van de afgelopen jaren, waarbij 

plattere organisaties ontstaan en meer taken in het middenmanagement terechtkomen. Dit 

zou er ook toe geleid kunnen hebben dat de rol van middenmanager breed is gedefinieerd. 

Binnen de rol van middenmanagers ervaren mijn deelnemers een paradox. Zij hebben 

ervaringen met fysieke en symbolische grenzen, die duidelijk invloed hebben op hun rol. De 

tegenhanger hierin is dat zij, zoals eerdergenoemd, zichzelf zien als verbinding in de inrichting 

en zelfs ook behoefte hebben aan meer verbondenheid. In het volgende hoofdstuk vat ik 

samen wat mijn onderzoek mij heeft geleerd en bied ik een antwoord op de onderzoeksvraag. 
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Conclusie & discussie 

Mijn onderzoek heeft als doel gehad om in beeld te brengen hoe afdelingshoofden van de 

Penitentiaire Inrichting Wagenaar kijken naar hun professionele identiteit. Met behulp van open 

interviews, semigestructureerde interviews en fotografie heb ik getracht een antwoord te geven 

op de volgende vraag: 
 

Hoe zien afdelingshoofden hun professionele identiteit in hun functie en rol als 

middenmanager binnen de Penitentiaire Inrichting Wagenaar? 
 

Om deze vraag te kunnen beantwoorden heb ik wetenschappelijke literatuur en empirische 

onderzoeken over middenmanagers, management in het gevangeniswezen en professionele 

identiteit gebruikt om mijn data te analyseren. Ik geef antwoord op deze onderzoeksvraag door 

een beschrijving te geven van de manier waarop afdelingshoofden naar hun professionele 

identiteit kijken. Dit gaat in op normen en waarden, gedragingen en taken die volgens hen bij 

hun rol en functie horen. Vervolgens licht ik de maatschappelijke en wetenschappelijke 

relevantie van mijn onderzoek toe. Uiteindelijk reflecteer ik op twee manieren op mijn 

onderzoek. Ik geef een theoretische reflectie en een methodologische reflectie.  
Uit mijn bevindingen en analyse blijkt dat de middenmanager in mijn onderzoek zichzelf 

ziet als een verbindende factor in de organisatie, die bij veel verschillende processen binnen 

de organisatie betrokken is. Dit vraagt om een flexibele houding waarbij aanpassingsvermogen 

nodig is. De brede functie van het afdelingshoofd is een mogelijke uitkomst van de 

veranderingen die de functie de afgelopen jaren heeft doorgemaakt. Organisaties zijn plattere 

en minder hiërarchische entiteiten geworden en meer taken zijn bij het middenmanagement 

terechtgekomen. Daardoor is een deel van het personeelsmanagement bij de middenmanager 

terechtgekomen. Ook is er een coachende rol gelegd binnen de rol van de middenmanager. 

Een middenmanager is meer en meer verantwoordelijk geworden voor 

personeelsmanagement, naast de taken die deze middenmanager al had. De middenmanager 

is een verbinder die naast de verantwoordelijkheid voor het halen van beleidsdoelen, ook de 

verantwoordelijkheid draagt voor het welzijn van zijn of haar team. Uit mijn onderzoek blijkt 

tevens dat ervaring binnen het werkveld en de organisatie van essentieel belang zijn. In het 

licht van de penitentiaire inrichting is te zien dat de middenmanager een bijzondere 

betrokkenheid heeft bij de werkvloer. Hierin lijkt de middenmanager in de PI te verschillen van 

de middenmanager in andere organisaties. Wat in de literatuur en mijn onderzoek ook 

terugkomt, is het feit dat de middenmanager zich hiërarchisch echt in het midden bevindt 

tussen het team waar hij of zij leiding aan geeft, en het topmanagement dat het beleid en de 
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strategie bepaalt. Tevens ervaart de middenmanager in mijn onderzoek een paradox binnen 

zijn of haar professionele identiteit. Aan de ene kant werken fysieke en symbolische grenzen 

door in hun functie. Aan de andere kant zien zij zichzelf als verbindende factor in de organisatie 

en hebben zij zelf ook behoefte aan een bepaalde vorm van verbondenheid en nabijheid in 

hun functie.  
Een beperking in het huidige wetenschappelijke debat, is de rol die deze fysieke en 

symbolische grenzen hebben in de professionele identiteit van middenmanagers. Ik zie dit op 

dit moment niet duidelijk terugkomen in de wetenschappelijke literatuur over middenmanagers 

en professionele identiteit. Wanneer het hier wel over gaat, heeft dit voornamelijk betrekking 

op het gebrek aan begrenzing van de rol van middenmanager. Mijns inziens is het belangrijk 

om dit toe te voegen en hier in komende empirische onderzoeken aandacht voor te vragen. 

Daarnaast is mij opgevallen dat de definities van middenmanagers in de wetenschappelijke 

literatuur breed worden ingestoken. Zoals ik eerder noemde, wordt met de term 

middenmanager een grote groep medewerkers aangeduid die een divers takenpakket kan 

bezitten. Aan de ene kant pleit mijn onderzoek ervoor dat middenmanagers daadwerkelijk een 

divers takenpakket hebben en een brede rol hebben. Desondanks roept het vragen op waar 

de begrenzing aan deze rol zit. Tevens hoeft een brede definitie en beschrijving niet te 

betekenen dat alle middenmanagers over een kam geschoren kunnen worden. 

Vervolgonderzoeken zouden zich dus kunnen richten op de begrenzingen van de rol van 

middenmanager aan de ene kant, en de rol van fysieke en symbolische grenzen op 

professionele identiteit aan de andere kant. Een toevoeging hieraan is nog dat het interessant 

is om te zien of de vormen van grenzen die in mijn onderzoek een rol spelen in professionele 

identiteit, ook een rol zullen spelen in andere contexten dan het gevangeniswezen. Het is goed 

mogelijk dat er een grote variëteit zit in de groep van middenmanagers waarvoor niet volledig 

dezelfde principes gelden.  

Relevantie 
De uitkomsten van mijn onderzoek zijn zowel organisatorisch en maatschappelijk, als 

wetenschappelijke relevant. Allereerst zijn ze organisatorisch relevant voor de PI Wagenaar 

waar dit onderzoek is uitgevoerd. Het biedt hen inzicht in de manier waarop afdelingshoofden 

naar hun rol en hun werk kijken. Blijkbaar hebben deze afdelingshoofden en tevens 

middenmanagers behoefte aan meer onderlinge verbondenheid binnen de inrichting. Dit 

inzicht kan van waarde zijn in de organisatie van het werk. Daarnaast leert mijn onderzoek ons 

op maatschappelijk niveau wat de eventuele gevolgen en effecten zijn van de veranderingen 

binnen organisaties op het middenmanagement. Er wordt van middenmanagers verwacht dat 

zij een grotere rol spelen in het personeelsmanagement, naast de verantwoordelijkheid over 
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de beleidsdoelen die al in hun takenpakket zat. Uiteindelijk biedt mijn onderzoek ook 

wetenschappelijk relevante inzichten. Het biedt een verdieping in de wetenschappelijke kennis 

die bestaat omtrent het begrip professionele identiteit en de rol van middenmanagers. Zoals 

ik eerder noemde, komt in mijn onderzoek een paradox in de professionele identiteit van 

middenmanagers naar boven. Fysieke en symbolische grenzen blijken een rol te spelen voor 

de middenmanagers. Ik merkte dat dit in het bestaande wetenschappelijke debat nog niet zo 

was gespecificeerd. Tegelijkertijd, of misschien zelfs als gevolg van, hebben de 

middenmanagers behoefte aan verbondenheid en nabijheid. Deze wetenschappelijke kennis 

kan gebruikt worden binnen organisaties en biedt mogelijkheden tot verder onderzoek. 

Daarnaast stelde ik al in mijn inleiding dat er onderzoeken gedaan zijn naar de gevolgen van 

detentie op de identiteit van gedetineerden. Desondanks ontbrak meer onderzoek naar de 

identiteit van medewerkers binnen dit gevangeniswezen. Hierin biedt mijn onderzoek ook een 

toevoeging. Mijn onderzoek draagt daarom ook bij aan het wetenschappelijke debat in de zin 

dat het nieuwe inzichten levert over een bijzondere context als een penitentiaire inrichting.  

Reflectie 
In deze reflectie wil ik twee kanten van mijn onderzoek belichten. Allereerst geef ik een 

inhoudelijke reflectie, die zich richt op theoretische keuzes en de uitwerkingen daarvan op mijn 

onderzoek. Vervolgens beschrijf ik een methodologische reflectie, waarin ik inga op de 

kanttekeningen aan mijn methodologische keuzes.  

 

Inhoudelijke	reflectie 
In mijn theoretisch kader heb ik keuzes gemaakt met betrekking tot het definiëren van het 

begrip professionele identiteit. Op basis van de verschillende definities die in de 

wetenschappelijke literatuur te herkennen zijn, heb ik een eigen definitie opgesteld, die ik in 

mijn onderzoek heb gebruikt. Onderliggend aan het lezen van literatuurreviews en empirische 

onderzoeken, liggen ideeën over het begrip professionele identiteit die ook gevolgen hebben 

gehad voor mijn onderzoek. Zo is in mijn definitie van professionele identiteit een drietal 

keuzes te herkennen die al aan bod zijn gekomen in het theoretisch kader, maar waarvan het 

belangrijk is om erop te reflecteren. Dit perspectief op professionele identiteit heeft namelijk 

invloed op de manier waarop mijn onderzoek is gevormd, wat ik wel en juist niet zie, en ook 

voornamelijk op hoe ik het begrip professionele identiteit heb geoperationaliseerd. De definitie 

die ik van professionele identiteit heb opgesteld, is als volgt:  
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Professionele identiteit is een continu proces van interpretatie van normen, 

waarden en gedragingen binnen een bepaalde rol, die gebaseerd is op de 

reflectie van iemand in die rol in combinatie met verwachtingen vanuit de wereld 

om iemand heen.  
 

Hierin zijn meerdere achterliggende keuzes te herkennen, die invloed hebben gehad op hoe 

ik professionele identiteit heb geoperationaliseerd. Zo is in deze definitie te herkennen dat 

professionele identiteit gebaseerd is op reflectie van een individu in die rol, naast de reflectie 

over de wereld om dat individu heen. Dit betekent dat voor mij identiteit wordt opgebouwd 

zowel van binnenuit, als door invloeden van de wereld om een individu heen. Deze overtuiging 

en keuze heeft invloed gehad op de operationalisatie van het begrip professionele identiteit. 

Zo heb ik bijvoorbeeld vragen gesteld die betrekking hadden op de eigenschappen die een 

goed afdelingshoofd moet bezitten. Daarnaast heb ik de afdelingshoofden ook gevraagd wie 

of wat er invloed heeft op de manier waarop zij naar hun werk kijken of het werk uitvoeren. 

Hierin komen deze theoretische keuzes dus tot uiting in mijn onderzoek. Wanneer ik 

professionele identiteit had beschouwd als iets dat enkel van binnenuit wordt gevormd, had ik 

mijn vragen aan afdelingshoofden anders toegespitst. Op deze manier hebben mijn 

achterliggende opvattingen over identiteit invloed op mijn onderzoek.  
Daarnaast is in mijn theoretisch kader te lezen dat ik professionele identiteit beschouw 

als iets dat zich kan ontwikkelen door de loopbaan van een afdelingshoofd heen. Dit uitte zich 

in het feit dat ik afdelingshoofden bijvoorbeeld heb gevraagd of ze anders naar hun werk kijken 

dan toen zij net startte in de functie. Deze theoretische keuze heeft dus tevens invloed gehad 

op de operationalisatie van het begrip professionele identiteit. Deze focus zou ertoe kunnen 

hebben geleid dat ik minder aandacht heb besteed aan de statische kant van identiteit en 

aspecten daarvan heb gemist in mijn bevindingen en analyse.  
Als laatste is in de vorming van mijn onderzoek ook te herkennen dat ik professionele 

identiteit grotendeels zie als een individueel concept. Mijn onderzoek is niet direct bedoeld om 

te generaliseren, maar voornamelijk om in kaart te brengen hoe deze groep middenmanagers 

naar hun eigen professionele identiteit kijkt. Daarom heb ik gekozen om zowel in mijn 

bevindingen als analyse zoveel mogelijk aan te geven waarin overeenkomsten en waarin 

verschillen te herkennen waren binnen de groep afdelingshoofden. Wanneer ik identiteit had 

beschouwd als iets van het collectief, was ik enkel op zoek gegaan naar overeenkomsten 

onder de afdelingshoofden. Deze theoretische basis heeft dus ook invloed gehad op de manier 

waarop ik mijn onderzoek heb opgezet en uitgevoerd.  
Al met al is dus te zien dat een aantal theoretische keuzes invloed hebben gehad op 

hoe mijn onderzoek is gevormd, opgezet en uitgevoerd. Deze keuzes leiden zorgen ervoor dat 

ik bepaalde aspecten wel heb gezien en bepaalde aspecten niet heb gezien. 
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Methodologische	reflectie 
In mijn onderzoek heb ik een kwalitatieve onderzoeksstrategie gehanteerd, waarbij ik 

interviews en fotografie heb gebruikt om mijn data te verzamelen. Tevens heb ik gebruik 

gemaakt van poëzie als vorm van datapresentatie. Daarnaast ben ik uitgegaan van een 

abductieve methode, waarbij ik door het proces heen meerdere keren heb geschakeld tussen 

theorie en empirie. Dit gaat gepaard met het feit dat ik voorafgaand aan mijn onderzoek nog 

geen uitgekristalliseerd theoretisch kader had geschreven. Ik geloof erin dat theorie voortkomt 

uit empirie, en dat theorie een lens kan zijn om naar empirie te kijken. Om mezelf niet blind te 

maken voor verschillende interpretaties van de theorie en niet te vervallen in tunnelvisie, heb 

ik voorafgaand nog geen vast theoretisch kader geschreven. Dit zou ertoe kunnen leiden dat 

ik mij in de interviews te veel liet leiden door de theorie, in plaats van dat ik dichtbij de verhalen 

van mijn deelnemers bleef. Door deze manier van onderzoeken kreeg ik erg rijke, maar ook 

erg brede data. Ik heb gemerkt dat het voor mij af en toe lastig was om hier een coherent 

verhaal van te maken en dat ik moest kiezen waar ik uiteindelijk de focus zou leggen. Met een 

vooraf gestructureerd theoretisch kader had dit misschien voorkomen kunnen worden. Ik zie 

dit tevens als de belangrijkste beperking van mijn onderzoek. Ik heb namelijk lang gemerkt dat 

ik het lastig vond om mijn resultaten en analyse te structureren. Als ik hier nu op terugkijk, heb 

ik het gevoel dat dit inderdaad voornamelijk te maken heeft met het feit dat ik het begrip 

professionele identiteit voorafgaand aan het onderzoek misschien ook niet voldoende had 

gestructureerd of uitgediept.  
 Daarnaast heb ik in mijn onderzoek gebruik gemaakt van fotografie als 

onderzoeksmethode. Ik heb ervoor gekozen om de foto’s geen plek te geven in mijn 

onderzoeksrapport. Dit had twee redenen. Allereerst waren de foto’s in mijn onderzoek niet 

expliciet de data, maar ging het enkel om de gesprekken die voortkwamen uit het delen van 

de foto’s van mijn deelnemers. Daarnaast heb ik ook om privacyredenen gekozen om de foto’s 

niet te publiceren in mijn onderzoeksrapport. Als ik terugkijk op mijn onderzoek, was het 

misschien wel waardevol geweest om in mijn methodologische keuze ook ruimte te laten om 

de foto’s wel onderdeel te laten zijn van mijn onderzoeksrapport. Hoewel de gesprekken erover 

waardevol waren, had het beeldend maken van het begrip professionele identiteit misschien 

nog wat kunnen toevoegen. Zo geeft het de lezer misschien nog meer inzicht in de manier 

waarop de middenmanagers denken over hun professionele identiteit. In de opzet van de 

fotografie en de uitleg aan mijn deelnemers heb ik zoveel mogelijk vrijheid gelaten. Ik wilde 

mijn deelnemers zelf de ruimte geven om de opdracht te interpreteren zoals zij dat wilde, zodat 

ik dichtbij hun verhaal kon blijven en hen niet teveel stuurde. De opdracht die ik hen heb 

meegegeven was de volgende: ‘Maak minimaal drie foto’s van de manier waarop jij jouw 

identiteit ziet als afdelingshoofd’. Doordat ik de opdracht op deze manier beschreef, bleef ik 

dichtbij de manier waarop de deelnemer het zou interpreteren. Aan de andere kant heeft dit er 
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ook toe geleid dat niet alle afdelingshoofden de opdracht op dezelfde manier hebben ingevuld. 

Dit maakte het voor mij soms lastig in de interviews om vragen te stellen over de foto’s. 

Hierdoor verschilden de vragen die ik aan de afdelingshoofden stelde per gesprek. Dit zorgde 

er daardoor ook voor dat de gesprekken over de foto’s van elkaar verschilden. Het zou zo 

kunnen zijn dat het kunnen helpen om de opdracht omtrent de foto’s toch beter te specificeren.  
Als laatste heb ik in mijn datapresentatie gebruik gemaakt van poëzie. In mijn 

methodologie lichtte ik al toe dat deze manier van presentatie ervoor zorgt dat er meer invloed 

is van de onderzoeker. In eerste instantie heb ik geprobeerd zo dicht mogelijk bij de 

antwoorden van afdelingshoofden te blijven. In tweede instantie heb ik toch meer creatieve 

vrijheid genomen in het schrijven van de gedichten. Een beperking hiervan is dat er meer 

invloed is van de onderzoeker op de presentatie van de data, met de mogelijkheid dat ik de 

gevoelens van deelnemers bijvoorbeeld anders heb geïnterpreteerd dan zij zelf hebben 

bedoeld. Daarnaast heb ik ervoor gekozen om de gedichten niet toe te lichten in mijn 

bevindingen of analyse. Ik ben van mening dat de kracht van poëzie zit in het feit dat je er 

gevoelens en emoties in kwijt kunt, zonder deze letterlijk te benoemen. Ook laat ik ruimte voor 

interpretatie van de lezer, door geen directe toelichting te geven op de betekenis van de 

gedichten. Aan de andere kant had een toelichting op deze gedichten kunnen zorgen voor een 

beter begrip ervan en had dit voor lezer misschien helderheid kunnen geven in de emoties die 

ik in de gedichten heb getracht weer te geven. Ik heb de keuze op een andere manier gemaakt, 

maar er valt ook te beargumenteren waarom het beter zou zijn om de poëzie wel degelijk toe 

te lichten.  
Concluderend kan ik zeggen dat er wat betreft methodologie een aantal belangrijke 

kanttekeningen zijn te zetten bij mijn onderzoek. Op het gebied van structuren en uitwerken 

van het begrip professionele identiteit zit een belangrijke beperking. Daarnaast had ik zowel 

de fotografie als de poëzie op een andere manier een rol kunnen hebben in mijn onderzoek.  
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Bijlagen 

Bijlage 1: topiclijst 
Interview 1: algemeen 

Inleidend • Mezelf voorstellen; 

• Onderzoek uitleggen; 

• Proces toelichten; 

• Anonimiteit; 

• Mag dit opgenomen worden? 

Algemeen • Kunt u uitleggen wat u doet binnen de PI Wagenaar? 

• Wat houdt uw rol precies in? 

• Hoe lang werkt u al in de inrichting? 

Professionele 

identiteit 
• Hoe verhoudt u zich tot het team waar u leiding aan geeft? 

• Hoe verhoudt u zich tot het topmanagement? 

• Is er iets veranderd in de manier waarop u uw werk doet sinds u 

bent begonnen? 

• Hoe is uw rol veranderd sinds u bent begonnen? 

• Hoe zou u uw identiteit beschrijven binnen uw rol als 

afdelingshoofd? 

• Op welke manier gaat u om met andere afdelingshoofden? 

• Welke eigenschappen moet een goed afdelingshoofd bezitten? 

• Wat voor mensen zijn niet geschikt om afdelingshoofd te 

worden? 

• Doorvragen.  

Afronding • Foto opdracht toelichten; 

• Volgende afspraak bevestigen; 

• Bedanken. 
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Interview 2: foto opdracht 

Inleidend • Proces toelichten; 

• Anonimiteit; 

• Mag dit opgenomen worden? 

Foto’s • Kunt u uitleggen wat u op de foto heeft gezet? 

• Waarom heeft u dit op de foto gezet? 

• Wat heeft dit voor u met uw identiteit als afdelingshoofd te maken? 

• Als u uw identiteit als afdelingshoofd in een paar zinnen zou moeten 

beschrijven, wat zou u dan zeggen? 

• Doorvragen.  

Afronding • Proces toelichten; 

• Bedanken voor medewerking 

 

Bijlage 2: codeboom 
Professionele identiteit 

• Kenmerken  

o Verbindende rol 

§ Flexibiliteit 

§ Aanpassingsvermogen 

o Verantwoordelijkheid beleidsdoelen 

o Personeelsmanagement 

o Fungeren tussen topmanagement en uitvoerende laag 

• Paradox 

o Fysieke en symbolische grenzen 

§ Tussen afdelingshoofd en gedetineerden 

§ Tussen afdelingshoofd en collega’s 

§ Fysieke grens om de inrichting 

o Verbondenheid en nabijheid 

§ Tussen afdelingshoofd en gedetineerden 

§ Tussen afdelingshoofd en collega’s 

§ Tussen inrichting en de wereld erbuiten 

 


