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Samenvatting 

Door social media kunnen werkgevers werknemers op een nieuwe manier evalueren. 

Hierom is het van belang te weten hoe een individu zich online dient te profileren voor een 

optimale professionele reputatie. Hoewel het tonen van professionele kwaliteiten op een 

social media profiel voor een waargenomen fit met een organisatie zorgt, wordt een goede 

leider vaak enkel omschreven met mannelijke eigenschappen en wordt van vrouwen 

verwacht dat zij het harde werk niet aankunnen. Het doorbreken van deze 

geslachtsstereotypen leidt tot sociale afkeuring. Dit houdt in dat professioneel profileren 

enkel positief zal werken voor mannen. In dit onderzoek wordt verwacht dat, omdat 

contacten door social media meerdere kanten van een individu zien, geslachtsstereotypen 

tegenwoordig minder strikt worden gehanteerd en het daardoor geaccepteerd wordt indien 

een individu gedrag vertoont dat niet binnen de traditionele geslachtsstereotypen past. Er is 

echter nog weinig onderzoek gedaan naar of mannen en vrouwen zich op social media 

verschillend dienen te profileren voor een optimale professionele reputatie en wat de 

invloed van het wel of niet doorbreken van geslachtsstereotypen hierbij is.  

 

Met een experiment met zes Facebookprofielen waarop beide geslachten zakelijke 

prestaties (mannelijke geslachtsstereotypen), privéaangelegenheden (vrouwelijke 

geslachtsstereotypen) of een mix van beide toonden, werd de onderzoeksvraag ‘wat is de 

invloed van het wel of niet doorbreken van geslachtsstereotypen door mannen en vrouwen 

op een social media profiel op de sociale-, werk-, en integriteitreputatie van een individu?’ 

beantwoord. 

 

Het soort berichten dat een individu op het social media profiel plaatst, was van invloed op 

de sociale-, werk- en integriteitreputatie van een individu. Voor een algehele optimale 

professionele reputatie kan een individu kan het beste zowel zakelijke prestaties als 

privéaangelegenheden tonen. Het doorbreken van geslachtsstereotypen leidde in dit 

onderzoek niet tot een lagere beoordeling van de professionele reputatie van een individu, 

ongeacht of deze individu een man of vrouw was. 
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Introductie 

Anno 2017 is vrijwel iedereen in het bezit van een social media profiel waarop we ons leven 

delen. Social media heeft de scheiding tussen professionele- en privénetwerken vervaagd. 

Niet alleen vrienden, maar ook collega’s en werkgevers hebben nu de mogelijkheid een 

persoonlijk social media profiel te bekijken (Ollier-Malaterre, Rothbard & Berg, 2013; 

Zeidner, 2008). Hiermee dient rekening gehouden te worden, omdat niet elk bericht door 

elke doelgroep hetzelfde wordt ontvangen. Een foto van jezelf op een feest op Facebook 

plaatsen wordt misschien gewaardeerd door vrienden, maar niet door een werkgever 

(Stutzman & Hartzog, 2012). Werkgevers evalueren steeds vaker de informatie op de social 

media profielen van (potentiële) werknemers. Hierbij is de kans dus groot dat zij niet alleen 

professionele informatie tegenkomen, maar ook privéinformatie die niet voor een 

werkgever bestemd is (Zide, Elman & Shahani-Denning, 2014). Dit brengt zowel kansen als 

bedreigingen met zich mee. Er zijn voorbeelden waaruit blijkt dat mensen werden ontslagen 

of niet werden aangenomen doordat zij berichten plaatsten op het profiel die niet in lijn 

waren met de waarden van de organisatie, maar er zijn ook voorbeelden waaruit blijkt dat zij 

juist werden gepromoveerd of werden aangenomen omdat het profiel professionalisme 

uitstraalde en bij de organisatie paste (Ollier-Malaterre et al., 2013). Weten hoe iemand zich 

op social media dient te profileren om een optimale professionele reputatie te onderhouden 

is hedendaags dus belangrijk, omdat het grote gevolgen kan hebben voor iemands carrière. 

 

Het via social media verkrijgen van informatie over een sollicitant of werknemer gaat buiten 

de traditionele manier van evalueren, omdat een werkgever nu naast de professionele 

informatie op een CV, ook de privéinformatie op het social media profiel van de 

sollicitant/werknemer raadpleegt (McDonald, Thompson & O’connor, 2016). Recentelijk 

worden hier ethische vragen over privacyschending bij gesteld, maar deze lijken tegelijkertijd 

meteen te worden verworpen. De ethische vragen hebben vooral betrekking op sociale 

netwerken als Facebook, omdat deze netwerken in het teken staan van privécommunicatie 

en werknemers hierop graag een scheiding tussen het privéleven en zakelijke leven 

behouden (Pike, Bateman & Butler, 2013). Bij zakelijke netwerken als LinkedIn worden deze 

bezwaren minder genoemd (Zide et al., 2014; Ellerbrok, 2010). De reputatie van een 

organisatie wordt niet enkel gecreëerd door berichten van de organisatie zelf, maar ook hoe 

werknemers zich online gedragen heeft invloed op de reputatie van de organisatie (Huibers 
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& Verhoeven, 2014). Het bezwaar van privacyschending wordt door werkgevers dan ook 

verworpen met het argument dat een organisatie liever iemands privacy schendt dan dat zij 

schade ondervinden van het aannemen of behouden van werknemers die niet bij de 

organisatie passen (Blackwell, 2004). Werkgevers zullen daarom, ook in de toekomst, de 

social media profielen van werknemers en sollicitanten blijven evalueren (McDonald et al., 

2016). Om deze reden is het belangrijk om meer inzicht te verkrijgen in de optimale vorm 

van online profilering op een zakelijke manier vanuit werknemersperspectief.  

 

Omdat uit onderzoek van Van Eck Peluchette, Karl en Fertig (2013), Lewis, Kaufman en 

Christakis (2008) en Zide et al. (2014) blijkt dat vrouwen online anders omgaan met de 

scheiding tussen hun professionele- en privéleven dan mannen, en omdat vrouwen nog 

altijd achtergesteld worden in topfuncties (Diehl & Dzubinski, 2016; Heilman, 2012), wordt in 

dit onderzoek verwacht dat mannen en vrouwen zich wellicht verschillend dienen te 

profileren om online een optimale professionele reputatie te onderhouden. Uit onderzoek 

van Zide et al. (2014), Acker (1992) en Oberst, Renau, Chamarro en Carbonell (2016) blijkt 

dat een goede leider vaak enkel met mannelijke karakteristieken wordt omgeschreven en 

dat mannen zich online ook meer focussen op hun professionele kwaliteiten. Vrouwen 

besteden online meer aandacht aan familie en vriendschap. In dit onderzoek wordt verwacht 

dat dit verschil wellicht te maken heeft met de geslachtsstereotypen waar vrouwen op 

professioneel gebied tegenaan lopen. Volgens traditionele geslachtsstereotypen dienen 

mannen prestatiegericht te zijn, daar waar vrouwen zich dienen te richten op 

privéaangelegenheden als zorgzaamheid en socialiteit (Heilman, 2012). Mensen die zelf 

sterke geslachtsstereotypen hanteren, staan minder open voor gedrag dat 

geslachtsstereotypen doorbreekt en hebben minder de neiging om de verschillen tussen 

mannen en vrouwen op de werkvloer toe te schrijven aan geslachtsdiscriminatie. Zij zien de 

verschillen als legitiem (Cundiff & Vescio, 2016). Informatie over een individu dat aansluit bij 

deze geslachtsstereotypen wordt door hen niet opgemerkt, informatie die dit doorbreekt 

wel en wordt vaak gevolgd door sociale afkeuring (Brody, 1997; Rudman & Glick, 2001). Op 

deze manier dragen geslachtsstereotypen bij aan het behouden van de ongelijkheid en 

verschillen tussen beide geslachten op de werkvloer (Cundiff & Vescio, 2016). Er is echter 

aanleiding om te geloven dat de komst van social media verandering heeft gebracht in de 

manier waarop geslachtsstereotypen tegenwoordig gehanteerd worden. Omdat de grens 
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tussen professionele- en privécommunicatie door de komst van social media minder 

duidelijk is, en zowel vrienden als collega’s en werkgevers, bewust of onbewust, meerdere 

kanten van een individu te zien krijgen (Oberst et al., 2016; Ollier-Malaterre et al., 2013), 

worden geslachtsstereotypen tegenwoordig wellicht op een andere manier gehanteerd. 

Hoewel het doorbreken van deze geslachtsstereotypen voorheen tot sociale afkeuring leidde 

(Rudman & Glick, 2001; Heilman, 2001), is dit wellicht door de openbaarheid van social 

media nu anders en wordt het normaler gevonden en geaccepteerd wanneer een man 

privéaangelegenheden en een vrouw zakelijke prestaties toont (Heilman, 2012). Dit kan er 

toe leiden dat er meer vrouwen in topfuncties worden aangenomen (Heilman, 2012). 

 

Naast de onderzoeken van Zide et al. (2014) en Oberst et al. (2016) en de verwachtingen van 

Ollier-Malaterre et al. (2013) over de gevolgen van online gedrag voor de professionele 

reputatie van een individu, is er nog weinig onderzoek gedaan naar of mannen en vrouwen 

zich op social media verschillend dienen te profileren voor een optimale professionele 

reputatie. Ook is hierbij nog weinig onderzoek gedaan naar de invloed van het wel of niet 

doorbreken van geslachtsstereotypen. Dit onderzoek probeert inzicht te verschaffen in de 

optimale vorm van online profilering voor beide geslachten door in het theoretisch kader 

eerst in te gaan op het belang van online profilering op een zakelijke manier, waarna de 

invloed van geslachtsstereotypen hierbij wordt toegelicht. Vervolgens wordt er met een 

experiment onderzocht hoe beide geslachten zich op social media dienen te profileren voor 

een optimale professionele reputatie.  

 

Theoretisch kader 

Door de komst van social media is de wereld meer met elkaar verbonden en zijn 

conversaties niet langer privé (Ollier-Malaterre et al., 2013). Internetgebruikers zijn niet 

langer passieve ontvangers maar actieve gebruikers die zelf content plaatsen en delen (Seo 

& Rietsema, 2010). Op social media gaan zij de interactie aan met anderen en mengen zij 

zich in conversaties (Hanna, Rohm & Crittenden, 2011;  Zide et al., 2014). Social media zijn in 

de afgelopen jaren sterk gegroeid en zijn na zoekmachines één van de meest bezochte 

websites, waarbij Facebook het meest bezochte platform is (Tifferet & Vilnai-Yavetz, 2014). 

Offline is in een conversatie relevante informatie op het gesprek aan te passen, online op 

social media is alle informatie openbaar. Hierdoor zijn zowel professionele als privéberichten 
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door een breder publiek in te zien (Boyd, 2007). Dit kan gevolgen hebben voor de 

professionele reputatie van een individu.  

 

Online profileren op een zakelijke manier 

De scheiding tussen professionele- en privénetwerken is door de komst van social media 

vager geworden. Niet enkel vrienden, maar ook collega’s en werkgevers hebben de 

mogelijkheid het persoonlijke social media profiel van een individu te bekijken (Ollier-

Malaterre et al., 2013; Zeidner, 2008). Hiermee dient rekening gehouden te worden, omdat 

niet elk bericht door elke doelgroep hetzelfde wordt ontvangen. Werknemers willen familie 

en vrienden bijvoorbeeld niet lastigvallen met professionele informatie, maar willen 

tegelijkertijd niet te veel privéinformatie aan een werkgever tonen (Stutzman & Hartzog, 

2012). Online profileren op een manier die aansluit bij elk netwerk is daarom lastig.  

 

Zakelijk profileren is een vorm van impressiemanagement en gebeurt tegenwoordig niet 

langer face-to-face maar grotendeels online (Yang & Brown, 2016). Online profileren op een 

zakelijke manier gaat over de verzameling informatie die een individu over zichzelf online 

plaatst, met het doel een optimale professionele reputatie uit te dragen (McDonald et al., 

2016). Deze informatie is via social media of zoekmachines te vinden door derden en wordt 

door werkgevers veelal gebruikt om te evalueren of werknemers en sollicitanten goed bij 

een organisatie passen (Agyemang, Williams & Kim, 2015; McDonald et al., 2016). LinkedIn 

wordt nu bijvoorbeeld gebruikt ter ondersteuning van de traditionele CV om een beter beeld 

te kunnen vormen over een sollicitant (Zide et al., 2014). 

 

Een individu is zelf verantwoordelijk voor wat hij of zij online plaatst, maar de meesten lijken 

zich niet bewust van de mogelijke gevolgen (Zide et al., 2014). Een werkgever heeft de 

mogelijkheid het social media profiel van een werknemer/sollicitant te bekijken en deze op 

basis daarvan te evalueren (Zide et al., 2014; Fieseler, Meckel & Ranzini, 2015; Ollier-

Malaterre et al., 2013). Of een werkgever de individu positief of negatief beoordeelt, is 

afhankelijk van de berichten die de individu op het social media profiel plaatst (Ollier-

Malaterre et al., 2013). Aspecten waar sollicitanten en werknemers negatief op beoordeeld 

en geweerd worden, bestaan uit alcohol-/drugsgebruik, vals vermeldde kwaliteiten en 

gebrekkige communicatieve vaardigheden (Whitehall, 2012). Positieve aspecten die in lijn 
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zijn met de waarden van een organisatie zorgen daarentegen voor een waargenomen fit met 

de organisatie en vergroten de kans om aangenomen of gepromoveerd te worden (Ollier-

Malaterre et al., 2013). Optimaal online profileren op een professionele manier kan daarom 

voordelig zijn voor de carrière van een individu.   

 

Verschillen tussen man en vrouw in online profilering 

Uit onderzoek van Van Eck Peluchette et al. (2013), Lewis et al. (2008) en Zide et al. (2014) 

blijkt dat vrouwen online anders omgaan met de scheiding tussen hun professionele- en 

privéleven dan mannen. Ook blijkt dat vrouwen nog altijd achtergesteld worden in 

topfuncties (Diehl & Dzubinski, 2016; Heilman, 2012). Om deze redenen wordt in dit 

onderzoek verwacht dat mannen en vrouwen zich op social media wellicht verschillend 

dienen te profileren om een optimale professionele reputatie te onderhouden. Uit 

onderzoek van Oberst et al. (2016) blijkt dat vrouwen minder goed zijn in online profileren 

op een zakelijke manier dan dat mannen dit zijn. Mannen delen vaker (professionele) 

prestaties, daar waar vrouwen nauwelijks over werk schrijven of zichzelf promoten (Zide et 

al., 2014). Mannen zoeken online meer naar informatie, gamen en zijn in online profilering 

vooral gericht op het presenteren van zichzelf (Oberst et al., 2016). Zij geven en ontvangen 

vaker online aanbevelingen en tonen professionele interesses, benadrukken hun sterke 

kanten, prestaties en sociale en economische positie op het social media profiel (Zide et al., 

2014). Vrouwen besteden online meer tijd aan sociale interactie. Daar waar mannen online 

focussen op (professionele) kwaliteiten, focussen vrouwen op familie, vriendschap en 

aansluiting vinden bij groepen (Oberst et al., 2016). Vrouwelijke social media profielen zijn 

dan ook vaker gekenmerkt door een weerspiegeling van relaties en emoties (Tifferet & 

Vilnai-Yavetz, 2014). Dit verschil in professioneel profileren tussen mannen en vrouwen 

heeft wellicht te maken met de geslachtsstereotypen waar vrouwen op professioneel gebied 

tegenaan lopen. 

 

Geslachtsstereotypen 

Stereotypen zijn generalisaties over groepen die worden toegepast op een enkel individu, 

enkel omdat de individu tot deze groep behoort (Heilman, 2012). Deze associaties zijn niet 

intentioneel, maar worden automatisch geactiveerd en kunnen domineren in de impressie 

die over iemand gevormd wordt (Bird, 2011; Heilman, 2001). Geslachtsstereotypen zijn 
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generalisaties over de eigenschappen van mannen en vrouwen en bestaan uit beschrijvende 

eigenschappen, die aangeven hoe mannen en vrouwen zijn, en voorschrijvende 

eigenschappen, die aangeven hoe mannen en vrouwen dienen te zijn (Heilman, 2012). 

Heilman (2012) heeft een wetenschappelijk artikel geschreven over geslachtsstereotypen. 

Uit haar artikel blijkt dat eigenschappen die mannen volgens deze stereotypen dienen te 

bezitten, bestaan uit prestatiegerichtheid, de leiding nemen en rationaliteit. Vrouwelijke 

geslachtsstereotypen bestaan uit zorgzaamheid, socialiteit en het tonen van emoties. 

Daarnaast blijkt uit haar artikel dat deze eigenschappen al jarenlang onveranderd zijn en niet 

alleen zijn deze geslachtsstereotype eigenschappen anders voor beide geslachten, zij zijn 

tegenovergesteld aan elkaar.  

 

Een goede leider wordt vaak enkel omschreven met mannelijke karakteristieken (Acker, 

1992; Heilman, 2012; Oberst et al., 2016). Hoewel er veel moeite wordt gedaan om vrouwen 

in topfuncties te krijgen, en er inmiddels genoeg hoogopgeleide en gekwalificeerde vrouwen 

op de werkvloer aanwezig zijn, worden zij nog altijd achtergesteld (Diehl & Dzubinski, 2016; 

Heilman, 2012). Van vrouwen wordt verwacht dat zij het harde werk niet aankunnen en voor 

de kinderen dienen te zorgen (Diehl & Dzubinski, 2016). Informatie die aansluit bij deze 

geslachtsstereotypen wordt niet opgemerkt, informatie die dit doorbreekt wel en zorgt voor 

een waargenomen lack of fit (Brody, 1997; Heilman, 2001). Het doorbreken van 

geslachtsstereotypen wordt vaak gevolgd door sociale afkeuring, wat er toe leidt dat 

vrouwen minder kansen op de arbeidsmarkt krijgen dan mannen (Heilman, 2001; Heilman, 

2012). Vrouwen die van deze geslachtsstereotypen losbreken en aantonen dat zij een 

topfunctie aankunnen, worden als psychisch minder gezond, afstandelijk, koud en onaardig 

gezien, krijgen minder kansen binnen de organisatie en ontvangen lagere salarissen (Cundiff  

& Vescio, 2016; Heilman, 2001). Sociale afkeuring heeft dus grote gevolgen en belemmert de 

carrière van een vrouwelijke professional. Heilman (2012) vermoedt dat niet enkel vrouwen, 

maar ook mannen consequenties ondervinden van het doorbreken van 

geslachtsstereotypen. Een duidelijke onderbouwing van deze vermoedens ontbreekt echter, 

omdat onderzoeken vaak enkel op vrouwelijke geslachtsstereotypen focussen (Heilman, 

2012). Omdat hier op dit moment nog weinig onderzoek naar is gedaan, wordt in dit 

onderzoek niet enkel gekeken naar de gevolgen van het volgen of doorbreken van 

geslachtsstereotypen voor vrouwen, maar ook voor mannen.  
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De invloed van social media op geslachtsstereotypen 

Door de komst van social media hebben werkgevers de mogelijkheid om tijdens een 

evaluatie ook de privéinformatie van (potentiële) werknemers, die niet op een CV vermeld 

staat, te raadplegen (Zide et al., 2014; Fieseler et al., 2015; Ollier-Malaterre et al., 2013). 

Deze manier van evalueren gaat buiten de traditionele manier van evalueren, maar zal 

ondanks bezwaren in de toekomst steeds vaker gebruikt worden (McDonald et al., 2016). 

Werknemers dienen zich daarom online optimaal te profileren. Uit onderzoek van Zide et al. 

(2014) en McDonald et al. (2016) en de verwachtingen van Ollier-Malaterre et al. (2013) 

blijkt dat eigenschappen tonen op een social media profiel die in lijn zijn met de waarden 

van een organisatie voor een waargenomen fit met de organisatie zorgen. Dit houdt in dat 

als een individu professionele karakteristieken op het social media profiel toont, een 

werkgever de individu positief beoordeelt. Daarnaast wordt een goede leider vaak enkel 

omschreven met mannelijke eigenschappen als prestatiegerichtheid en wordt van vrouwen 

verwacht dat zij zich richten op privéaangelegenheden als socialiteit en emoties (Acker, 

1992; Oberst et al., 2016; Heilman, 2012). Het tonen van eigenschappen die niet passen bij 

deze geslachtsstereotypen leidt tot sociale afkeuring (Heilman, 2001; Brody, 1997). Dit houdt 

in dat het tonen van professionele prestaties alleen positief zal werken voor mannen en dat 

dit voor vrouwen afgekeurd wordt. Er is echter aanleiding om te geloven dat de komst van 

social media verandering heeft gebracht in de manier waarop geslachtsstereotypen 

tegenwoordig worden gehanteerd. Omdat professionele- en privécommunicatie door social 

media in een online omgeving in elkaar overlopen (Ollier-Malaterre et al., 2013), laten zowel 

mannen als vrouwen, bewust of onbewust, zowel zakelijke prestaties als 

privéaangelegenheden aan de buitenwereld zien (Oberst et al., 2016). Hierdoor raken 

contacten, en dus ook werkgevers, hier wellicht aan gewend en leidt het doorbeken van 

geslachtsstereotypen in een online omgeving niet direct tot sociale afkeuringen en een 

slechtere waardering van de professionele reputatie van een individu. Dit bijvoorbeeld in het 

geval van een vrouw die op een social media profiel geslachtsstereotypen doorbreekt en 

zakelijke prestaties toont, maar ook indien een man geslachtsstereotypen doorbreekt en 

privéaangelegenheden toont (Heilman, 2012). Om te onderzoeken of het doorbreken van 

geslachtsstereotypen door de komst van social media in een online omgeving tegenwoordig 

daadwerkelijk geaccepteerd wordt, wordt er in dit onderzoek voor beide geslachten gekeken 
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naar de invloed van het wel of niet doorbreken van geslachtsstereotypen op een social 

media profiel op de professionele reputatie van een individu. 

 

De professionele reputatie van een individu 

Mannen en vrouwen kunnen om verschillende redenen een optimale professionele 

reputatie willen onderhouden. Dit bijvoorbeeld om als expert in het werkveld bekend te 

staan, wat aansluit bij het mannelijke geslachtsstereotype prestatiegerichtheid, maar ook 

om leuk gevonden te worden door collega’s en werknemers, wat aansluit bij het vrouwelijke 

geslachtsstereotype socialiteit (Ferris, Blass, Douglas, Kolodinsky & Treadway, 2003; 

Heilman, 2012). Wanneer een individu zich als waardevol lid van de gemeenschap 

presenteert, worden zijn of haar vaardigheden herkend en komt de individu hierom bekend 

te staan bij het publiek. Het publiek gelooft dan dat de individu een waardevolle rol vervult 

en acht de individu capabel(er) voor een bepaalde functie, wat zorgt voor een waargenomen 

fit met een organisatie en een goede professionele reputatie (Zinko, Gentry & Laird, 2016). 

Zinko et al. (2016) stellen dat de professionele reputatie van een individu bestaat uit de drie 

dimensies sociale-, werk- en integriteitreputatie. Een goede reputatie op de ene 

reputatiedimensie loopt vaak over op de andere twee reputatiedimensies. Door dit halo-

effect zal iemand die op de ene reputatiedimensie goed beoordeeld wordt, op de andere 

twee dimensies ook beter worden beoordeeld (Nisbett & Wilson, 1977; Zinko et al., 2016). 

Een individu kan allereerst een goede sociale reputatie onderhouden door een goed sociaal 

imago op te bouwen. Indien de normen en waarden van een individu overeenkomen met die 

van een organisatie, wordt dit als waardevol gezien (Wolfensberger & Thomas, als geciteerd 

in Zinko et al., 2016). Daarnaast kan een individu een goede werkreputatie opbouwen door 

zowel in het verleden als in de toekomst goede prestaties af te leveren (Osburn, 2006; Zinko 

et al., 2016). Ook worden de intentie en motivatie achter het gedrag van de individu 

geëvalueerd (Ferris et al., 2003). Dit resulteert in een derde reputatiedimensie: de 

integriteitreputatie van een individu. Een goede beoordeling op deze derde dimensie is 

essentieel voor een goede leider (Zinko et al., 2016). Omdat de drie uiteenlopende 

reputatiedimensies samen de essentie van de professionele reputatie van een individu 

vangen (Zinko et al., 2016), wordt deze schaal in dit onderzoek gebruikt om de professionele 

reputatie van een individu op te meten.  
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Het huidige onderzoek 

Hoewel er wel onderzoeken en verwachtingen bestaan over de gevolgen van online gedrag 

op social media voor de professionele reputatie van een individu (Zide et al., 2014; Oberst et 

al., 2016; Ollier-Malaterre et al., 2013), is er nog weinig onderzoek gedaan naar of mannen 

en vrouwen zich op social media verschillend dienen te profileren om een optimale 

professionele reputatie te onderhouden. Ook is hierbij nog weinig onderzoek gedaan naar of 

de komst van social media er daadwerkelijk voor heeft gezorgd dat het geaccepteerd wordt 

als mannen en vrouwen online gedrag vertonen dat niet aansluit bij de traditionele 

geslachtsstereotypen of dat dit ondanks de vervaging tussen professionele- en 

privénetwerken ook nu nog niet gewaardeerd wordt. In het huidige onderzoek wordt hierom 

met behulp van een experiment gekeken naar de invloed van het doorbreken of bevestigen 

van geslachtsstereotypen op een social media profiel op de beoordeling van de 

professionele reputatie van een man en vrouw. Hiervoor zijn zes Facebookprofielen 

ontworpen waarop zowel een man als een vrouw zakelijke prestaties, privéaangelegenheden 

of een mix van beide toont. Het tonen van zakelijke prestaties komt overeen met het 

vertonen van mannelijke geslachtsstereotype eigenschappen, daar waar het tonen van 

privéaangelegenheden overeenkomt met het vertonen van vrouwelijke geslachtsstereotype 

eigenschappen (Heilman, 2012). Omdat de geslachtsstereotype eigenschappen voor mannen 

en vrouwen tegenovergesteld aan elkaar zijn, betekent dit dat het tonen van zakelijke 

prestaties door een vrouw en het tonen van privéaangelegenheden door een man een 

doorbreking van geslachtsstereotypen is (Heilman, 2012). De professionele reputatie van 

een individu wordt gemeten op de multidimensionale schaal van Zinko et al. (2016), omdat 

deze schaal door de uiteenlopende reputatiedimensies een goed beeld kan schetsen van de 

professionele reputatie van een individu. Op deze manier wordt de volgende 

onderzoeksvraag beantwoord:   

 

RQ: Wat is de invloed van het wel of niet doorbreken van geslachtsstereotypen door 

mannen en vrouwen op een social media profiel op de sociale-, werk-, en integriteitreputatie 

van een individu? 
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Methode 

Materiaal 

In dit onderzoek is gebruik gemaakt van een experiment, waarbij de invloed van het op een 

social media profiel wel of niet doorbreken van geslachtsstereotypen door mannen en 

vrouwen op de professionele reputatie werd getoetst. Om dit te toetsen zijn er aan de hand 

van twee onafhankelijke variabelen, geslacht (man of vrouw) en geslachtsstereotypen 

(zakelijke prestaties, privéaangelegenheden of een mix van beide), zes fictieve 

Facebookprofielen met elk vier berichten ontworpen. Omdat Facebook het meest bezochte 

sociale platform is, en professionele- en privécommunicatie hierop veelal in elkaar overlopen 

(Tifferet & Vilnai-Yavetz, 2014; Zide et al., 2014), is het social media profiel in dit onderzoek 

weergegeven in de vorm van een Facebookprofiel. Zowel voor een man als voor een vrouw 

zijn drie verschillende Facebookprofielen ontworpen: een profiel waarop zakelijke prestaties 

werden getoond, een profiel waarop privéaangelegenheden werden getoond en een profiel 

waarop een mix van zowel zakelijke prestaties als privéaangelegenheden werden getoond. 

Volgens de traditionele geslachtsstereotypen komt het tonen van zakelijke prestaties 

overeen met het vertonen van mannelijke eigenschappen, daar waar het tonen van 

privéaangelegenheden overeenkomt met het vertonen van vrouwelijke eigenschappen 

(Heilman, 2012). De stereotype eigenschappen zijn voor mannen en vrouwen 

tegenovergesteld aan elkaar. Het tonen van zakelijke prestaties betekende voor een man 

dan ook een bevestiging van geslachtsstereotypen en voor een vrouw een doorbreking van 

geslachtsstereotypen (Heilman, 2012). Het tonen van privéaangelegenheden betekende 

voor een man een doorbreking van geslachtsstereotypen en voor een vrouw een bevestiging 

van geslachtsstereotypen (Heilman, 2012). Het tonen van zowel zakelijke prestaties als 

privéaangelegenheden betekende voor beide geslachten zowel gedrag dat 

geslachtsstereotypen bevestigde als doorbrak.  

 

Met een pre-test onder vijf personen is getest of de berichten op de opgezette 

Facebookprofielen ook daadwerkelijk als ‘zakelijke prestaties’, ‘privéaangelegenheden’ en 

‘een mix van beide’ werden gekenmerkt.  

 

Geslachtsstereotypen bevestigen: man – zakelijke prestaties. Een Facebookprofiel dat 

geslachtsstereotypen bevestigt, dient voor een man in het teken te staan van prestaties en 
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aanbevelingen (Heilman, 2012). Op het fictieve Facebookprofiel van de mannelijke 

professional die geslachtsstereotypen bevestigde, werden daarom werkervaring (acht jaar in 

dienst), het behalen van een werkgerelateerde cursus, het geven van een seminar aan 

studenten en het winnen van een professionele award getoond.  

 

Geslachtsstereotypen bevestigen: vrouw – privéaangelegenheden. Een profiel dat 

geslachtsstereotypen bevestigt, dient voor een vrouw in het teken te staan van 

zorgzaamheid, socialiteit en emoties (Heilman, 2012). Op het fictieve Facebookprofiel van de 

vrouwelijke professional die geslachtsstereotypen bevestigde, werden daarom kinderen van 

de professional (eerste schooldag), een huisdier, een bezoek aan een theatervoorstelling 

met haar echtgenoot en een bezoek aan de verjaardag van haar schoonmoeder getoond.  

 

Geslachtsstereotypen doorbreken: man – privéaangelegenheden. Een profiel dat 

geslachtsstereotypen doorbreekt, is tegenovergesteld aan een profiel dat 

geslachtsstereotypen bevestigt. Omdat mannelijke en vrouwelijke geslachtsstereotypen 

tegenovergesteld zijn aan elkaar (Heilman, 2012), werd op het Facebookprofiel van de 

mannelijke professional die geslachtsstereotypen doorbrak aandacht besteed aan de 

vrouwelijke eigenschappen zorgzaamheid, socialiteit en emoties. Dit zijn eigenschappen die 

volgens het artikel van Heilman (2012) niet bij een man passen. Op het fictieve 

Facebookprofiel werden kinderen van de professional (eerste schooldag), een huisdier, een 

bezoek aan een theatervoorstelling met zijn echtgenote en een bezoek aan de verjaardag 

van zijn schoonmoeder getoond.  

 

Geslachtsstereotypen doorbreken: vrouw – zakelijke prestaties. Omdat mannelijke en 

vrouwelijke geslachtsstereotypen tegenovergesteld zijn aan elkaar, werd op het 

Facebookprofiel van de vrouwelijke professional die geslachtsstereotypen doorbrak  

aandacht besteed aan de mannelijke geslachtsstereotype eigenschappen prestaties en 

aanbevelingen. Dit zijn eigenschappen die niet bij een vrouw passen (Heilman, 2012). Op het 

fictieve Facebookprofiel werden werkervaring (acht jaar in dienst), het behalen van een 

werkgerelateerde cursus, het geven van een seminar aan studenten en het winnen van een 

professionele award getoond.  
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Geslachtsstereotypen mix: man – mix. Omdat professionele- en privénetwerken door de 

komst van social media in elkaar overlopen, krijgen contacten nu meerdere kanten van een 

individu te zien (Ollier-Malaterre et al., 2013; Oberst et al., 2016). Het is daarom aannemelijk 

dat een individu op een social media profiel zowel zakelijke prestaties als 

privéaangelegenheden toont. Om deze reden is er een conditie toegevoegd waarop zowel 

geslachtsstereotypen bevestigd als doorbroken werden. Op het fictieve Facebookprofiel van 

de mannelijke professional die een mix van beide situaties liet zien, werden de mannelijke 

berichten werkervaring (acht jaar in dienst) en het behalen van een werkgerelateerde cursus 

en de vrouwelijke berichten kinderen van de professional (eerste schooldag) en een bezoek 

aan de verjaardag van zijn schoonmoeder getoond.   

 

Geslachtsstereotypen mix: vrouw – mix. Op het fictieve Facebookprofiel van de vrouwelijke 

professional die een mix van beide situaties liet zien, werden eveneens de mannelijke 

berichten werkervaring (acht jaar in dienst) en het behalen van een werkgerelateerde cursus 

en de vrouwelijke berichten kinderen van de professional (eerste schooldag) en een bezoek 

aan de verjaardag van haar schoonmoeder getoond.   

 

In iedere conditie zijn dezelfde mannelijke en vrouwelijke professional en dezelfde type 

berichten getoond voor een zo generaliseerbaar mogelijk resultaat. De Facebookprofielen 

zijn opgenomen in bijlage 2. 

 

Proefpersonen 

Omdat onderzoek werd gedaan naar de professionele reputatie van een individu, bestond 

de doelgroep van dit onderzoek uit werkenden/professionals. Dit betrof zowel net 

afgestudeerden als langdurig werkenden. Aan het onderzoek namen 230 respondenten deel. 

Respondenten die de controlevragen fout beantwoordden en het toegewezen 

Facebookprofiel dus niet aandachtig bekeken hadden, zijn uit het onderzoek verwijderd. Ook 

respondenten die aangaven student te zijn, zijn uit het onderzoek verwijderd. Dit 

resulteerde in 187 bruikbare respondenten. 

Geslacht. Aan het onderzoek namen 73 mannen en 114 vrouwen deel. Uit een χ2–toets 

tussen geslacht en soort profiel bleek geen verband te bestaan (χ2(5) = .30, p = .998). 

Geslacht was evenredig over de condities verdeeld.  
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Leeftijd. De leeftijd van de respondenten varieerde tussen de 20 en 69 jaar oud, met een 

gemiddelde leeftijd van 33 jaar oud, SD = 12.40, range = 49.00. Uit een eenweg variantie-

analyse van soort profiel op leeftijd bleek geen significant hoofdeffect van soort profiel (F(5, 

181) = 1.95, p = .088). Leeftijd was evenredig over de condities verdeeld.  

Opleidingsniveau. Het opleidingsniveau van respondenten varieerde tussen een opleiding 

op LBO/VMBO-niveau en een opleiding op WO-niveau. HBO-niveau was het meest 

voorkomende opleidingsniveau (49,7%), hierna volgden MBO-niveau (23,0%) en WO-niveau 

(18,2%). LBO/VMBO-niveau (1,6%), VMBO-t niveau (1,1%), HAVO (4,3%) en VWO (2,1%) 

werden nauwelijks genoemd. Uit een χ2–toets tussen opleidingsniveau en soort profiel bleek 

een verband te bestaan (χ2(30) = 45.20, p = .037). Opleidingsniveau bleek niet evenredig 

over de condities verdeeld. Echter, uit een eenweg variantie-analyse van opleidingsniveau 

op de sociale reputatie van een individu bleek geen significant hoofdeffect van 

opleidingsniveau (F(6, 180) = 1.76, p = .111). Uit een eenweg variantie-analyse van 

opleidingsniveau op de werkreputatie van een individu bleek geen significant hoofdeffect 

van opleidingsniveau (F(6, 180) = 1.52, p = .174). Uit een eenweg variantie-analyse van 

opleidingsniveau op de integriteitreputatie van een individu bleek geen significant 

hoofdeffect van opleidingsniveau (F(6, 180) = 1.34, p = .240). Ondanks het significante 

verband tussen opleidingsniveau en soort profiel, bleek er geen significant verband tussen 

opleidingsniveau en de beoordeling van de sociale-, werk- en integriteitreputatie van een 

individu. 

Werksituatie. De werksituatie van respondenten varieerde tussen fulltime werkzaam en 

zowel niet werkzaam als niet op zoek naar werk. Het merendeel van de respondenten was 

fulltime werkzaam (64,7%), gevolgd door parttime werkzaam (29,9%). Uit een χ2–toets 

tussen werksituatie en soort profiel bleek geen verband te bestaan (χ2(15) = 10.43, p = .792). 

Werksituatie was evenredig over de condities verdeeld. 

 

Onderzoeksontwerp 

Het onderzoek bestond uit 187 respondenten die door Qualtrics allen willekeurig over één 

van de zes condities zijn verdeeld. Er is sprake van een 2 (man vs. vrouw) x 3 (zakelijke 

prestaties vs. privéaangelegenheden vs. een mix van beide) tussenproefpersoonontwerp 

met als afhankelijke variabele de waardering van de professionele reputatie van een 
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individu, die gemeten werd aan de hand van de drie reputatiedimensies sociale-, werk- en 

integriteitreputatie van een individu. 

 

Instrumentatie 

De professionele reputatie van een individu. Om de waardering van de professionele 

reputatie van een individu te meten, is gebruik gemaakt van de driedimensionale schaal van 

Zinko et al. (2016). De schaal bestond uit de drie reputatiedimensies sociale-, werk- en 

integriteitreputatie van een individu. Hoewel de drie dimensies allen een ander aspect van 

de professionele reputatie van een individu meten, zijn zij aan elkaar gerelateerd (Zinko et 

al., 2016). Zo bestaat een professionele reputatie niet enkel uit het afleveren van goede 

professionele prestaties, maar ook uit het onderhouden van goede sociale contacten en het 

behouden van een hoge integriteit (Zinko et al., 2016). De drie reputatiedimensies bevatten 

de kernwaarden die waardevol zijn voor organisatie prestaties en waarop anderen een 

individu kunnen beoordelen. Samen vangen de drie dimensies van de multidimensionale 

schaal de essentie van de beoordeling van de professionele reputatie van een individu (Zinko 

et al., 2016). In het onderzoek van Zinko et al. (2016) werden de schalen gebruikt om 

individuen te beoordelen waar de deelnemer aan het onderzoek in meer of mindere mate 

bekend mee was. In dit onderzoek zijn de schalen iets aangepast, waardoor zij ook bruikbaar 

zijn om een individu te beoordelen waar iemand niet bekend mee is.  

 

De eerste reputatiedimensie was de sociale reputatie van een individu en werd gemeten aan 

de hand van de schaal van Zinko et al. (2016). De schaal bestond uit vier items, waaronder 

stellingen als ‘ik denk dat deze persoon wil dat iedereen een leuke tijd heeft’ en ‘ik denk dat 

deze persoon populair is’. Antwoorden op deze stellingen werden gegeven op een 

zevenpunts Likert-schaal van ‘helemaal mee oneens’ - ‘helemaal mee eens’. De 

betrouwbaarheid van de beoordeling van de sociale reputatie van een individu bestaande uit 

vier items was adequaat: α = .75.  

 

De tweede reputatiedimensie was de werkreputatie van een individu en werd gemeten aan 

de hand van de schaal van Zinko et al. (2016). De schaal bestond uit vier items, waaronder 

stellingen als ‘deze persoon lijkt een expert in zijn/haar werkveld te zijn’ en ‘ik denk dat deze 

persoon vaak om advies wordt gevraagd bij werkgerelateerde issues’. Antwoorden op deze 
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stellingen werden gegeven op een zevenpunts Likert-schaal van ‘helemaal mee oneens’ - 

‘helemaal mee eens’. De betrouwbaarheid van de beoordeling van de werkreputatie van een 

individu bestaande uit vier items was goed: α = .82. 

 

De derde reputatiedimensie was de integriteitreputatie van een individu en werd eveneens 

gemeten aan de hand van de schaal van Zinko et al. (2016). De schaal bestond uit vier items, 

waaronder stellingen als ‘ik denk dat deze persoon wordt gezien als een persoon met hoge 

integriteit’ en ‘ik denk dat deze persoon een hoog moraal karakter heeft’. Antwoorden op 

deze stellingen werden gegeven op een zevenpunts Likert-schaal van ‘helemaal mee oneens’ 

- ‘helemaal mee eens’. De betrouwbaarheid van de beoordeling van de integriteitreputatie 

van een individu bestaande uit vier items was adequaat: α = .79. 

 

Controlevariabele. Mensen die zelf sterke geslachtsstereotypen hanteren, hebben minder 

de neiging om de verschillen tussen mannen en vrouwen toe te schrijven aan 

geslachtsdiscriminatie en meer de neiging om dit toe te schrijven aan toevallige 

omstandigheden (Cundiff  & Vescio, 2016). Zij staan minder open voor gedrag dat 

geslachtsstereotypen doorbreekt, daar waar mensen die minder sterke geslachtsstereotypen 

hanteren hier juist meer voor open staan. Hierdoor kunnen geslachtsstereotypen bijdragen 

aan het behouden van de ongelijkheid en verschillen tussen beide geslachten op de 

werkvloer (Cundiff  & Vescio, 2016). Om te kijken in hoeverre geslachtsstereotypen die 

respondenten zelf hanteren van invloed waren op de boordeling van de professionele 

reputatie van een individu, is dit in dit onderzoek meegenomen als controlevariabele. 

Geslachtsstereotypen werden gemeten aan de hand van de OAT-AM schaal van Liben en 

Bigler (2002). De schaal bestond uit 10 mannelijke activiteiten, 10 vrouwelijke activiteiten en 

5 neutrale activiteiten, waaronder activiteiten als ‘een auto repareren’, ‘motorrijden’ en ‘een 

roman lezen’. Respondenten gaven hierbij op een vijfpunts schaal aan of zij vonden dat deze 

activiteiten uit moesten worden gevoerd door alleen mannen (score 1), meestal door 

mannen (score 2), zowel door mannen als vrouwen (score 3), meestal door vrouwen (score 

4) of alleen door vrouwen (score 5). Wanneer een mannelijke geslachtsstereotype activiteit 

werd beoordeeld met ‘alleen door mannen’, kreeg deze de weging ‘1’. Wanneer het 

beoordeeld werd met ‘meestal door mannen’, kreeg deze de weging ‘0.5’. ‘Zowel door 

mannen als vrouwen’, ‘meestal door vrouwen’ en ‘alleen door vrouwen’ kregen de weging 
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‘0’. Voor vrouwelijke geslachtsstereotypen is dezelfde weging toegepast. Neutrale items 

werden niet meegenomen in de berekening. De totaal behaalde score (het aantal mannelijke 

items toegewezen aan ‘alleen door mannen’ en ‘meestal door mannen’ en het aantal 

vrouwelijke items toegewezen aan ‘alleen door vrouwen’ en ‘meestal door vrouwen’) werd 

gedeeld door 20, het totaal aantal mogelijke geslachtsstereotype antwoorden. Op deze 

manier ontstond een score tussen 0 en 1 die aangaf in hoeverre een respondent zelf 

geslachtsstereotypen hanteert. De betrouwbaarheid van de beoordeling van de mannelijke 

geslachtsstereotype activiteiten bestaande uit tien items was goed:  α = .93. De 

betrouwbaarheid van de beoordeling van de vrouwelijke geslachtsstereotype activiteiten 

bestaande uit tien items was eveneens goed:  α = .91. Een overzicht van de items die 

gebruikt zijn in dit onderzoek is opgenomen in bijlage 1. 

 

Naast de vragen over de waardering van de professionele reputatie van een individu en 

geslachtsstereotypen die respondenten zelf hanteren, werden respondenten ook gevraagd 

naar demografische gegevens en zijn er twee controlevragen gesteld om met zekerheid te 

kunnen concluderen dat zij het Facebookprofiel ook daadwerkelijk aandachtig hadden 

bekeken. De controlevragen bestonden uit ‘wat was het geslacht van de persoon waar u 

zojuist het Facebookprofiel van heeft bekeken?’ en ‘het profiel stond in het teken van: ….’. 

Met een pre-test onder vijf personen is getest welke termen de drie typen 

Facebookprofielen het beste omschreven, dit bleken ‘prestaties (zowel zakelijke als 

persoonlijke prestaties)’, ‘privéaangelegenheden (familie en vrienden)’ en ‘zowel prestaties 

als privéaangelegenheden’ te zijn. Daarnaast is er een vraag toegevoegd over de 

werksituatie van de respondent, waarmee kon worden gewaarborgd dat enkel professionals 

aan het onderzoek deelnamen.  

 

Procedure 

Het onderzoek is afgenomen met behulp van Qualtrics, een online platform voor het 

afnemen van enquêtes. Het onderzoek is vervolgens verspreid met behulp van directe 

Facebookberichten aan de beoogde doelgroep, LinkedIn, familie en oude stageadressen. 

Respondenten werden gemotiveerd mee te doen aan het onderzoek door persoonlijk 

contact met de onderzoeker en een verloting van een bol.com cadeaubon van 10 euro.  
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Nadat respondenten de link openden, kregen zij eerst een korte introductie te zien over wie 

het onderzoek afnam en wat de respondent te wachten stond. Dit betrof het bekijken van 

een Facebookpagina, waarna vragen werden gesteld. Tevens werd vermeld dat het geven 

van foute antwoorden niet mogelijk was en dat de resultaten anoniem verwerkt werden. Dat 

het om een onderzoek naar online profilering op een zakelijke manier en 

geslachtsstereotypen ging, werd niet vermeld.  

 

De afnameprocedure was voor iedere respondent gelijk. Zij openden de link in hun eigen tijd 

en omgeving en vulden vervolgens de vragenlijst in. Om te controleren of iedere respondent 

het profiel had bekeken en of er enkel professionals aan het onderzoek deelnamen, zijn er 

controlevragen ingebouwd. Respondenten die deze vragen fout beantwoordden of 

aangaven student te zijn, zijn uit het onderzoek verwijderd. De gemiddelde onderzoeksduur 

bedroeg, exclusief de 10 meest extreme scores, 5 minuten en 8 seconden.  

 

Statistische toetsing 

Om de onderzoeksvraag te beantwoorden, is er voor iedere reputatiedimensie een tweeweg 

variantie-analyse uitgevoerd. Hierbij zijn de geslachtsstereotypen die respondenten zelf 

hanteren, indien relevant, meegenomen als controlevariabele. Om te kijken of de 

controlevariabele geslachtsstereotypen die respondenten zelf hanteren relevant was voor 

de drie reputatiedimensies is een correlatieanalyse uitgevoerd. 

 

Resultaten 

Controlevariabele  

Relevantie. Voordat de hoofdanalyses zijn uitgevoerd, is allereerst bekeken of 

geslachtsstereotypen die respondenten zelf hanteren in dit onderzoek meegenomen diende 

te worden als controlevariabele. Eerst is getoetst of de controlevariabele 

geslachtsstereotypen die respondenten zelf hanteren evenredig over de condities verdeeld 

was. Uit een eenweg variantie-analyse van soort profiel op geslachtsstereotypen die 

respondenten zelf hanteren, bleek geen significant hoofdeffect van soort profiel (F(5, 181) 

<1). De controlevariabele was evenredig over de condities verdeeld. Vervolgens is met een 

correlatieanalyse bekeken of er een verband bestond tussen de controlevariabele 

geslachtsstereotypen die respondenten zelf hanteren en de beoordeling van de sociale-, 
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werk- en integriteitreputatie van een individu. Uit een correlatie voor sociale reputatie en 

geslachtsstereotypen die respondenten zelf hanteren, bleek er geen significant verband te 

bestaan (r(187) = .02, p = .837). Uit een correlatie voor werkreputatie en 

geslachtsstereotypen die respondenten zelf hanteren, bleek er een significant, positief 

verband te bestaan (r(187) = .19, p = .011). Naarmate respondenten zelf sterkere 

geslachtsstereotypen hanteren, beoordelen zij de werkreputatie van een individu beter. Uit 

een correlatie voor integriteitreputatie en geslachtsstereotypen die respondenten zelf 

hanteren, bleek er geen significant verband te bestaan (r(187) = .07, p = .349). Omdat er 

geen significant verband bestond tussen de controlevariabele geslachtsstereotypen die 

respondenten zelf hanteren en de sociale- en integriteitreputatie, is voor deze twee 

reputatiedimensies een tweeweg variantie-analyse uitgevoerd waarbij geen rekening werd 

gehouden met de controlevariabele. Er bleek wel een significant verband tussen de 

controlevariabele geslachtsstereotypen die respondenten zelf hanteren en werkreputatie, 

om deze reden is er voor werkreputatie een tweeweg variantie-analyse uitgevoerd waarbij 

geslachtsstereotypen die respondenten zelf hanteren wel mee werd genomen als 

controlevariabele.  

 

Additionele analyse werkreputatie. Cundiff en Vescio (2016) stellen dat mensen die zelf 

sterke geslachtsstereotypen hanteren minder open staan voor gedrag dat 

geslachtsstereotypen doorbreekt, daar waar mensen die minder sterke geslachtsstereotypen 

hanteren hier juist meer voor open staan. Dit houdt in dat mensen die sterke 

geslachtsstereotypen hanteren de werkreputatie van een vrouw slechter beoordelen dan die 

van een man, omdat een vrouw in deze situatie geslachtsstereotypen doorbreekt door zich 

professioneel op te stellen (Heilman, 2012). In dit onderzoek blijkt dat naarmate 

respondenten zelf sterkere geslachtsstereotypen hanteren, zij de werkreputatie van een 

individu beter beoordelen. Om te toetsen of respondenten die sterkere 

geslachtsstereotypen hanteren hierbij de werkreputatie van een man ook hoger beoordelen 

dan die van een vrouw, is allereerst de controlevariabele geslachtsstereotypen die 

respondenten zelf hanteren opgedeeld in respondenten die sterke geslachtsstereotypen 

hanteren en respondenten die minder sterke geslachtsstereotypen hanteren. De mediaan 

van de controlevariabele lag op de score .2467. Respondenten met een score tussen de .00 

en .25 werden daarom gekenmerkt als ‘minder sterk’, respondenten met een score tussen 
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de .26 en 1.00 werden gekenmerkt als ‘sterk’. Uit een tweeweg variantie-analyse van 

geslachtsstereotypen die respondenten zelf hanteren en geslacht op de beoordeling van de 

werkreputatie van een individu bleek geen significant hoofdeffect van geslachtsstereotypen 

(F(1, 183) = 2.38, p = .125) en van geslacht (F(1, 183) <1). Daarnaast trad er ook geen 

interactie op tussen geslachtsstereotypen en geslacht (F(1, 183) = <1). Dit houdt in dat zowel 

respondenten die sterke(re) als minder sterke geslachtsstereotypen hanteren de 

werkreputatie van een vrouw gelijk beoordeelden aan die van een man. Dit terwijl een 

vrouw in deze situatie geslachtsstereotypen doorbreekt en een man deze bevestigt.  

 

Hoofdanalyses 

Sociale reputatie. Uit een tweeweg variantie-analyse van soort profiel en geslacht op de 

beoordeling van de sociale reputatie van een individu bleek een significant hoofdeffect van 

soort profiel (F(2, 181) = 9.04, p < .001). Er bleek geen significant hoofdeffect van geslacht 

(F(1, 181) <1), ook trad er geen interactie op tussen soort profiel en geslacht (F(2, 181) <1). 

De sociale reputatie van een individu dat op het social media profiel enkel 

privéaangelegenheden toonde (M = 3.78, SD = .49), werd beter beoordeeld dan die van een 

individu dat op het social media profiel enkel zakelijke prestaties toonde (p < .001, 

Bonferroni-correctie; M = 3.34, SD = .64). Tussen het tonen van enkel privéaangelegenheden 

en het tonen van zowel zakelijke prestaties als privéaangelegenheden (M = 3.54, SD = .55) 

bestond geen significant verschil (p = .072, Bonferroni-correctie). Ook tussen het tonen van 

enkel zakelijke prestaties en het tonen van zowel zakelijke prestaties als 

privéaangelegenheden bestond geen significant verschil (p = .133, Bonferroni-correctie).  

 

Werkreputatie. Uit een tweeweg variantie-analyse van soort profiel en geslacht op de 

beoordeling van de werkreputatie van een individu, met geslachtsstereotypen die 

respondenten zelf hanteren als controlevariabele, bleek een significant hoofdeffect van 

soort profiel (F(2, 180) = 73.53, p < .001). Er bleek geen significant hoofdeffect van geslacht  

(F(1, 180) = 1.99, p = .160), ook trad er geen interactie op tussen soort profiel en geslacht 

(F(2, 180) = 1.02, p = .361). De controlevariabele geslachtsstereotypen die respondenten zelf 

hanteren, was van significante invloed op de beoordeling van de werkreputatie van een 

individu (F(1, 180) = 8.93, p = .003). De werkreputatie van een individu dat op het social 

media profiel enkel zakelijke prestaties toonde (M = 3.72, SD = .66), werd beter beoordeeld 
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dan die van een individu dat op het social media profiel enkel privéaangelegenheden toonde 

(p < .001, Bonferroni-correctie; M = 2.50, SD = .56) en beter dan die van een individu dat op 

het social media profiel zowel zakelijke prestaties als privéaangelegenheden toonde (p =  

.002, Bonferroni-correctie; M = 3.37, SD = .52). De werkreputatie van een individu dat op het 

social media profiel zowel zakelijke prestaties als privéaangelegenheden toonde, werd 

eveneens beter beoordeeld dan die van een individu dat op het social media profiel enkel 

privéaangelegenheden toonde (p < .001, Bonferroni-correctie).  

 

Integriteitreputatie. Uit een tweeweg variantie-analyse van soort profiel en geslacht op de 

beoordeling van de integriteitreputatie van een individu bleek geen significant hoofdeffect 

van soort profiel (F(2, 181) = 1.48, p = .230) en van geslacht (F(1, 181) <1). Daarnaast trad er 

ook geen interactie op tussen soort profiel en geslacht (F(2, 181) = 1.56, p = .213).  

 

Conclusie 

Om de onderzoeksvraag ‘wat is de invloed van het wel of niet doorbreken van 

geslachtsstereotypen door mannen en vrouwen op een social media profiel op de sociale-, 

werk-, en integriteitreputatie van een individu?’ te beantwoorden, zijn zes 

Facebookprofielen ontworpen waarop een man of een vrouw zakelijke prestaties, 

privéaangelegenheden of een mix van beide toonde. Volgens traditionele 

geslachtsstereotypen dient een man zich te richten op prestaties en aanbevelingen, daar 

waar een vrouw zich op zorgzaamheid, socialiteit en emoties dient te richten. Deze 

geslachtsstereotype eigenschappen zijn voor beide geslachten tegenovergesteld aan elkaar 

(Heilman, 2012). Het tonen van zakelijke prestaties betekende voor een man dan ook een 

bevestiging van geslachtsstereotypen en voor een vrouw een doorbreking van 

geslachtsstereotypen (Heilman, 2012). Het tonen van privéaangelegenheden betekende 

voor een man een doorbreking van geslachtsstereotypen en voor een vrouw een bevestiging 

van geslachtsstereotypen (Heilman, 2012). Een mix van beide betekende voor beide 

geslachten zowel een bevestiging als doorbreking van geslachtsstereotypen.  

 

Dit experiment liet zien dat een individu voor een optimale sociale reputatie, onafhankelijk 

van geslacht, enkel privéaangelegenheden of zowel zakelijke prestaties als 

privéaangelegenheden op het social media profiel dient te tonen. Voor een optimale 
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werkreputatie dient een individu, eveneens onafhankelijk van geslacht, enkel zakelijke 

prestaties op het social media profiel te tonen. Voor een optimale integriteitreputatie 

bestaat er voor beide geslachten geen significant verschil tussen zowel het tonen van enkel 

zakelijke prestaties, enkel privéaangelegenheden als het tonen van zowel zakelijke prestaties 

als privéaangelegenheden.  

 

Geslachtsstereotypen die respondenten zelf hanteren kunnen van invloed zijn op de 

beoordeling van de professionele reputatie van een individu en zijn daarom in dit onderzoek 

meegenomen als controlevariabele. Eerder onderzoek toont aan dat mensen die zelf sterke 

geslachtsstereotypen hanteren minder de neiging hebben om de verschillen tussen mannen 

en vrouwen toe te schrijven aan geslachtsdiscriminatie en meer om dit toe te schrijven aan 

toevallige omstandigheden (Cundiff  & Vescio, 2016). Zij staan minder open voor gedrag dat 

geslachtsstereotypen doorbreekt, waardoor dit bij kan dragen aan het behouden van de 

ongelijkheid en de verschillen tussen beide geslachten op de werkvloer (Cundiff  & Vescio, 

2016). In het huidige onderzoek bleek enkel een significant verband te bestaan tussen de 

controlevariabele geslachtsstereotypen die respondenten zelf hanteren en de werkreputatie 

van een individu. Naarmate proefpersonen zelf sterkere geslachtsstereotypen hanteerden, 

beoordeelden zij de werkreputatie van een individu beter. Dit ongeacht het geslacht van de 

persoon op het Facebookprofiel. Er bestond geen significant verband tussen de 

controlevariabele en de sociale- en integriteitreputatie van een individu.   

 

Concluderend is de optimale vorm van online profilering afhankelijk van de beoogde 

reputatie die een individu nastreeft en verschilt deze niet voor man en vrouw. Indien een 

individu een optimale sociale reputatie nastreeft, is het plaatsen van enkel 

privéaangelegenheden of het plaatsen van zowel privéaangelegenheden als zakelijke 

prestaties de optimale vorm van online profilering. Het tonen van privéaangelegenheden is 

volgens het artikel van Heilman (2012) voor mannen gedrag dat geslachtsstereotypen 

doorbreekt en voor vrouwen gedrag dat geslachtsstereotypen bevestigt. Voor een optimale 

sociale reputatie dienen mannen geslachtsstereotypen dus (gedeeltelijk) te doorbreken, 

daar waar vrouwen deze (gedeeltelijk) dienen te bevestigen. Indien een individu een 

optimale werkreputatie nastreeft, is het plaatsen van enkel zakelijke prestaties voor beide 

geslachten de optimale vorm van online profilering. Dit houdt in dat mannen 
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geslachtsstereotypen dienen te bevestigen en dat vrouwen deze dienen te doorbreken. Voor 

een optimale integriteitreputatie bestaat er geen significant verschil tussen de drie soorten 

profielen. Er bestaat voor een optimale integriteitreputatie voor beide geslachten geen 

verschil in waardering tussen zowel het tonen van gedrag dat geslachtsstereotypen 

bevestigt, doorbreekt als een mix van beide situaties. Belangrijk is wel dat de professionele 

reputatie van een individu bestaat uit de drie reputatiedimensies tezamen. Dit maakt de 

optimale vorm van online profilering voor een optimale professionele reputatie meer 

ingewikkeld. De berichten die bij een optimale sociale reputatie het beste gewaardeerd 

worden, worden bij een optimale werkreputatie het laagst gewaardeerd en omgekeerd. Om 

deze reden, en omdat een goede waardering op de ene reputatiedimensie vaak overloopt op 

de andere twee reputatiedimensies (Zinko et al., 2016), is het tonen van zowel zakelijke 

prestaties als privéaangelegenheden wellicht de optimale vorm van online profilering voor 

een individu dat een algehele optimale professionele reputatie nastreeft en op beide 

reputatiedimensies optimaal wil scoren. Voor een optimale sociale reputatie bestaat geen 

significant verschil in waardering tussen het tonen van enkel privéaangelegenheden en het 

tonen van zowel zakelijke prestaties als privéaangelegenheden. Voor een optimale 

werkreputatie komt het tonen van beide situaties op de tweede plek, maar wordt het nog 

altijd beter gewaardeerd dan het tonen van enkel privéaangelegenheden. Praktisch betekent 

dit dat een individu voor een optimale professionele reputatie op een social media profiel 

zowel gedrag dient te vertonen dat geslachtsstereotypen bevestigt als dit doorbreekt.  

 

Discussie 

Uit onderzoek van Zide et al. (2014) en McDonald et al. (2016) en de verwachtingen van 

Ollier-Malaterre et al. (2013) blijkt dat het tonen van professionele kwaliteiten op een social 

media profiel tot een positieve beoordeling van de professionele reputatie van een individu 

leidt. Door het tonen van deze kwaliteiten wordt een individu capabel(er) geacht voor een 

functie (Zinko et al., 2016). In dit onderzoek is deze theorie bevestigd. De professionele-

/werkreputatie van een individu dat op een social media profiel in meer of mindere mate 

zakelijke prestaties toonde, werd beter beoordeeld dan die van een individu dat enkel 

privéaangelegenheden toonde.  
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Uit onderzoek van Acker (1992), Heilman (2001) en Oberst et al. (2016) blijkt echter dat een 

goede leider vaak enkel wordt omgeschreven met mannelijke eigenschappen en dat van 

vrouwen wordt verwacht dat zij het harde werk niet aankunnen. Het tonen van 

eigenschappen die niet passen bij deze geslachtsstereotypen leidt tot sociale afkeuring. 

Heilman (2012) vermoedt dat dit niet alleen geldt voor vrouwen die zakelijke prestaties 

tonen, maar ook voor mannen die privéaangelegenheden tonen. In dit onderzoek is deze 

theorie ontkracht. In geen van de drie reputatiedimensies is een significant verschil 

opgetreden voor geslacht. Een vrouw die geslachtsstereotypen doorbrak en enkel zakelijke 

prestaties toonde, werd op de werkreputatie gelijk beoordeeld als een man die enkel 

zakelijke prestaties toonde. Een man die geslachtsstereotypen doorbrak en enkel 

privéaangelegenheden toonde, werd op de sociale reputatie gelijk beoordeeld als een vrouw 

die enkel privéaangelegenheden toonde. In dit onderzoek is dan ook geen sprake van een 

lagere beoordeling van de professionele reputatie van een individu indien deze 

geslachtsstereotypen doorbreekt.   

 

Een mogelijke verklaring voor deze bevindingen is dat, zoals verwacht in dit onderzoek, 

geslachtsstereotypen tegenwoordig minder strikt worden gehanteerd. Omdat zakelijke en 

privénetwerken door de komst van social media nu in elkaar overlopen, krijgen contacten 

automatisch meerdere kanten van een individu te zien (Oberst et al., 2016). Hierdoor wordt 

het tonen van zakelijke prestaties door vrouwen en het tonen van privéaangelegenheden 

door mannen, gedrag dat geslachtsstereotypen doorbreekt, wellicht normaler gevonden en 

leidt dit in een online omgeving niet direct tot een lagere waardering van de professionele 

reputatie van een individu. Deze verwachting lijkt in dit onderzoek bevestigd. Er traden geen 

significante verschillen op tussen beide geslachten in de beoordeling op zowel de sociale-, 

werk- als integriteitreputatie van een individu, ook niet bij het vertonen van gedrag dat 

geslachtsstereotypen doorbrak. Het doorbreken van geslachtsstereotypen leidde in dit 

onderzoek dus niet tot een lagere beoordeling op de drie reputatiedimensies. Enkel het 

soort berichten op het social media profiel bleek van invloed op de waardering van de 

professionele reputatie van een individu.  

 

Een andere mogelijke verklaring waardoor het doorbreken van geslachtsstereotypen in dit 

onderzoek niet tot een lagere beoordeling van de professionele reputatie van een individu 
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leidde, is dat de respondenten die deelnamen aan dit onderzoek zelf geen sterke 

geslachtsstereotypen hanteerden. Mensen die sterke geslachtsstereotypen hanteren staan 

minder open voor gedrag dat geslachtsstereotypen doorbreekt, daar waar mensen die 

minder sterke geslachtsstereotypen hanteren hier juist meer voor open staan (Cundiff  & 

Vescio, 2016). Om deze reden is in dit onderzoek gekeken naar in hoeverre de 

controlevariabele geslachtsstereotypen die respondenten zelf hanteren van invloed was op 

de boordeling van de professionele reputatie van een individu. De variantie in scores van 

geslachtsstereotypen die respondenten zelf hanteren, was in dit onderzoek niet erg breed.  

Op een schaal van 0 tot 1 lag de interkwartielafstand van de scores tussen de 0 en 0.40, met 

een gemiddelde score van 0.25. Volgens Cundiff en Vescio (2016) houdt dit in dat de 

respondenten die deelnamen aan dit onderzoek meer open staan voor gedrag dat 

geslachtsstereotypen doorbreekt. Dit kan verklaren waarom een vrouw die zakelijke 

prestaties toonde gelijk werd beoordeeld op werkreputatie als een man die dit deed en een 

man die privéaangelegenheden toonde gelijk werd beoordeeld op de sociale reputatie als 

een vrouw die dit deed.  

 

Daarnaast bleek er een significant positief verband voor de controlevariabele 

geslachtsstereotypen die respondenten zelf hanteren en werkreputatie, maar beoordeelden 

respondenten die sterkere geslachtsstereotypen hanteerden hierbij de werkreputatie van 

een man en vrouw gelijk. Volgens Heilman (2012) en Cundiff en Vescio (2016) beoordelen 

respondenten die sterkere geslachtsstereotypen hanteren de werkreputatie van een man 

beter dan de werkreputatie van een vrouw. Dit omdat een man in deze situatie 

geslachtsstereotypen volgt en een vrouw deze doorbreekt, wat vaak gevolgd wordt door 

sociale afkeuring (Heilman, 2001). In dit onderzoek is dit niet bewezen en beoordelen ook 

respondenten die sterkere geslachtsstereotypen hanteren de werkreputatie van een vrouw 

die geslachtsstereotypen doorbreekt even goed als die van een man die 

geslachtsstereotypen volgt. Dit is mogelijk te verklaren doordat respondenten in dit 

onderzoek, zoals in bovenstaande alinea beschreven, zelf geen sterke geslachtsstereotypen 

hanteren. Hierdoor is ook de score van de respondenten die als ‘sterk’ gekenmerkt zijn niet 

erg hoog en beoordelen zij een individu daarom wellicht op eenzelfde manier als 

respondenten die als ‘minder sterk’ werden gekenmerkt.  
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Een laatste mogelijke verklaring waardoor het doorbreken van geslachtsstereotypen in dit 

onderzoek niet tot een lagere beoordeling van de professionele reputatie van een individu 

leidde, en waardoor respondenten zelf geen sterke geslachtsstereotypen hanteerden, is de 

leeftijd van de respondenten die deelnamen aan het onderzoek. De gemiddelde leeftijd was 

33 jaar oud. Oude rolpatronen vervagen langzamerhand waardoor het nu meer 

geaccepteerd wordt wanneer een vrouw in een topfunctie treedt en een man tijd 

doorbrengt met zijn familie. Omdat deze generatie respondenten met dit beeld is 

opgegroeid, vinden zij het daarom wellicht normaler indien een individu 

geslachtsstereotypen doorbreekt. Tevens betreft dit de generatie die is opgegroeid met 

online media. Zij zijn van jongs af aan gewend om online meerdere kanten van een individu 

te zien en keuren het wellicht daarom niet af indien een man privéaangelegenheden en een 

vrouw zakelijke prestaties op het social media profiel toont. 

  

Tekortkomingen 

In dit onderzoek wordt aangetoond dat het doorbreken van geslachtsstereotypen in een 

online omgeving voor beide geslachten niet direct tot een lagere waardering van de 

professionele reputatie van een individu hoeft te leiden. Echter, er zijn nog enkele 

tekortkomingen aan dit onderzoek verbonden die met toekomstig onderzoek wellicht 

verholpen kunnen worden.  

 

Een eerste tekortkoming aan dit onderzoek is dat de groep respondenten bestond uit een 

breed publiek. Niet alleen werknemers in top- en leidinggevende functies werden gevraagd 

deel te nemen aan het onderzoek, maar iedereen die tot de arbeidsmarkt behoorde kwam in 

aanmerking mee te werken aan het onderzoek. Hierdoor is niet met zekerheid te 

concluderen of de Facebookpagina’s anders beoordeeld zijn door respondenten die de 

fictieve persoon zagen als collega of wanneer zij deze vanuit werkgevers- of 

recruitersperspectief bekeken. Door hier in vervolgonderzoek duidelijk onderscheid tussen 

te maken, wordt het duidelijk of de optimale vorm van online profilering op een zakelijke 

manier voor iedere doelgroep gelijk is of dat een individu in bijvoorbeeld een 

sollicitatieperiode andere berichten dient te plaatsen dan wanneer deze leuk wil worden 

gevonden door collega’s.  
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Een tweede tekortkoming is dat de respondenten die aan dit onderzoek deelnamen zelf 

geen sterke geslachtsstereotypen hanteren. Op een schaal van 0 tot 1 lag de 

interkwartielafstand van de scores tussen de 0 en 0.40, met een gemiddelde score van 0.25. 

Deze lage score is mogelijk te verklaren door de jonge groep respondenten. Deze groep, die 

is opgegroeid met veranderende rolpatronen en online media, staat wellicht toleranter 

tegenover het doorbreken van geslachtsstereotypen. In vervolgonderzoek kan daarom 

gebruik worden gemaakt van een oudere groep respondenten. Wellicht dat een oudere 

leeftijdsgroep sterkere geslachtsstereotypen hanteert en het doorbreken van 

geslachtsstereotypen anders beoordeeld. Dit kan uitwijzen of geslachtsstereotypen 

tegenwoordig, mede door de komst van social media, inderdaad minder strikt worden 

gehanteerd of dit alleen geldt voor een jongere generatie.    

 

Hoewel er geprobeerd is het profiel er zo echt mogelijk uit te laten zien, ziet dit er altijd 

anders uit dan dat van een werkelijk bestaand persoon. Dit kan de waardering op de drie 

reputatiedimensies hebben beïnvloed. Vervolgonderzoek kan daarom gebruikmaken van 

een echt Facebookprofiel. Dit profiel wordt wellicht anders beoordeeld dan een 

Facebookprofiel van een niet werkelijk bestaand persoon dat is opgezet voor een onderzoek.  

 

Een andere tekortkoming aan dit onderzoek is dat er enkel sociaal wenselijke berichten op 

de Facebookprofielen zijn geplaatst. Whitehall (2012) stelt dat aspecten waar sollicitanten 

en werknemers negatief op beoordeeld worden, bestaan uit alcohol-/drugsgebruik, vals 

vermeldde kwaliteiten en gebrekkige communicatieve vaardigheden. Vervolgonderzoek kan 

uitwijzen wat de gevolgen voor de professionele reputatie van een individu zijn indien dit 

soort berichten wel, openbaar, op het profiel worden getoond en of dit op eenzelfde manier 

geldt voor mannen als voor vrouwen.  

 

In vervolgonderzoek kan ook worden gekeken naar verschillende branches. In sommige 

branches is het wellicht al geaccepteerd wanneer er geslachtsstereotypen worden 

doorbroken en er bijvoorbeeld vrouwen in topfuncties treden, terwijl dit in andere branches 

nog wordt afgekeurd. Indien dit het geval is, is de optimale vorm van online profilering voor 

iedere branche verschillend en dient deze aangepast te worden op de branche waarin een 

individu werkzaam is. Vervolgonderzoek dient dit uit te wijzen.  
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Tot slot kan vervolgonderzoek uitwijzen wat de invloed is van het wel of niet (gedeeltelijk) 

afschermen van een Facebookprofiel op de professionele reputatie van een individu. Een 

individu dat bijvoorbeeld enkel een optimale werkreputatie nastreeft, kan volgens de 

bevindingen van dit onderzoek het beste enkel zakelijke prestaties op het social media 

profiel tonen. Een social media profiel staat echter vaak ook in het teken van 

privéaangelegenheden (McDonald et al., 2016). Een profiel kan in dat geval afgeschermd 

worden waardoor de buitenwereld enkel zakelijke prestaties te zien krijgt, terwijl 

persoonlijke contacten van de individu alle berichten kunnen inzien. Ook kan een individu 

het gehele profiel afschermen, waardoor geen enkel bericht door de buitenwereld in te zien 

is. Vervolgonderzoek kan kijken naar de invloed van het wel of niet (gedeeltelijk) afschermen 

van berichten op een social media profiel op de professionele reputatie van een individu. 

 

Ethische dilemma’s  

Persuasief onderzoek bevat ethische dilemma’s. Hoewel respondenten in dit onderzoek niet 

direct beïnvloed zijn, is er desondanks sprake van een vorm van persuasie. De persoon op 

het Facebookprofiel was fictief. Respondenten zijn beïnvloed door te geloven dat het om 

een werkelijk bestaand persoon ging.  

 

Daarnaast bestaat het ethische dilemma dat het raadplegen van een social media profiel 

voor professionele doeleinden buiten de traditionele manier van evalueren omgaat en wordt 

gezien als privacyschending (McDonald et al., 2016). Dit omdat een werkgever nu naast de 

professionele informatie op een CV ook de privéinformatie op het social media profiel van 

de (potentiële) werknemer raadpleegt. Dit wordt als ethisch onwenselijk gezien, maar zal 

ondanks bezwaren in de toekomst steeds vaker voorkomen (McDonald et al., 2016). 

Tegenargument hierbij is dat indien de eigenaar van het Facebookprofiel niet wil dat de 

buitenwereld het profiel bekijkt, deze het profiel af kan schermen.  

 

Bovengenoemd ethisch dilemma is ook aan de orde wanneer in toekomstig onderzoek een 

Facebookprofiel van een werkelijk bestaand persoon gebruikt wordt. Omdat het in dat geval 

om een werkelijk persoon gaat, betreft het privacyschending.  
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Algemene conclusie 

In dit onderzoek leidt het doorbreken van geslachtsstereotypen voor beide geslachten niet 

tot een lagere beoordeling van de professionele reputatie van een individu, dit in 

tegenstelling tot wat voorgaand onderzoek uitwees. Door de komst van social media krijgt 

men meerdere kanten van een individu te zien en lijkt het geaccepteerd te worden wanneer 

deze gedrag vertoont dat niet aansluit bij de traditionele geslachtsstereotypen. Acceptatie 

van gedrag dat geslachtsstereotypen doorbreekt, kan bijdragen aan een verandering op de 

arbeidsmarkt (Zide et al., 2014). Het zou er wellicht op kunnen duiden dat het nastreven van 

topfuncties binnen organisaties door vrouwen en het meer tijd doorbrengen met familie 

door mannen nu meer geaccepteerd wordt (Heilman, 2012). Uit dit onderzoek blijkt dat 

zowel mannen als vrouwen voor een positieve evaluatie op basis van een social media 

profiel zowel zakelijke prestaties als privéaangelegenheden dienen te tonen. Om een 

algehele optimale professionele reputatie te onderhouden worden mannen en vrouwen 

daarom geadviseerd om op het persoonlijke social media profiel zowel gedrag te vertonen 

dat geslachtsstereotypen doorbreekt als gedrag dat geslachtsstereotypen bevestigt. Dit 

vergroot de kansen op de arbeidsmarkt.  
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Bijlage 1 – Items 

Professionele reputatie van een individu 

Schaal voor sociale reputatie, bestaande uit een zevenpunts Likert-schaal met 4 items van 

‘helemaal mee eens’ en ‘helemaal mee oneens’ (Zinko et al., 2016) (α = .75). 

1. This person is interested in everyone having a good time. 

Ik denk dat deze persoon wil dat iedereen een leuke tijd heeft.    

2. People like having this person around for social events. 

Ik denk dat mensen het leuk vinden om deze persoon om zich heen te hebben tijdens 

sociale aangelegenheden.  

3. This person is well liked by others. 

Ik denk dat deze persoon leuk wordt gevonden door anderen. 

4. This person is popular. 

Ik denk dat deze persoon populair is.  

 

Schaal voor werkreputatie, bestaande uit een zevenpunts Likert-schaal met 4 items van 

‘helemaal mee eens’ en ‘helemaal mee oneens’ (Zinko et al., 2016) (α = .82). 

1. This person is known to be an expert in his/her area 

Deze persoon lijkt een expert in zijn/haar werkveld te zijn.  

2. This person is often asked for advice regarding work-related issues. 

Ik denk dat deze persoon vaak om advies wordt gevraagd bij werkgerelateerde issues.  

3. People go to this individual when they have a technical issue at work. 

Ik denk dat mensen naar deze persoon gaan wanneer zij een technische issue op het 

werk hebben.  

4. This person understands the “technical systems” of the workplace. 

Ik denk dat deze persoon de technische systemen van de werkvloer begrijpt.  

 

Schaal voor  integriteitreputatie, bestaande uit een zevenpunts Likert-schaal met 4 items 

van ‘helemaal mee eens’ en ‘helemaal mee oneens’ (Zinko et al., 2016) (α = .79). 

1. This person is seen as a person of high integrity. 

Ik denk dat deze persoon wordt gezien als een persoon met hoge integriteit.  

2. This person is known for being upstanding. 

Ik denk dat deze persoon er om bekend staat oprecht/moreel juist te zijn. 
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3. People feel they can trust this person 

Ik denk dat mensen het gevoel hebben dat zij deze persoon kunnen vertrouwen.   

4. This person is of high moral character. 

Ik denk dat deze persoon een hoog moraal karakter heeft.  

 

Geslachtsstereotypen 

OAT-AM schaal voor  geslachtsstereotypen die respondenten zelf hanteren, bestaande uit 

een vijfpunts schaal met 10 mannelijke items (m), 10 vrouwelijke items (v) en 5 neutrale 

items (n) van Liben en Bigler (2002). Respondenten gaven aan of zij vonden dat een activiteit 

uitgevoerd moest worden door alleen mannen (score 1), meestal door mannen (score 2), 

zowel door mannen als vrouwen (score 3), meestal door vrouwen (score 4) of alleen door 

vrouwen (score 5) (m: α = .93,  v: α = .91).  

 

1. Fly a plane model. (m) 

Een modelvliegtuig besturen.  

2. Knit a sweater. (v) 

Een trui breien.  

3. Sew from a pattern (v) 

Naaien volgens een patroon.  

4. Go to the beach. (n) 

Naar het strand gaan.  

5. Wash clothes. (v) 

Kleren wassen. 

6. Fix a car. (m) 

Een auto repareren.   

7. Build with tools. (m) 

Met gereedschap werken. 

8. Play cards. (n) 

Een kaartspel spelen. 

9. Shoot pool. (m) 

Biljarten.  
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10. Ride a motorcycle. (m) 

Motorrijden.  

11. Fix bicycles. (m) 

Een fiets repareren. 

12. Do gymnastics. (v) 

Gymnastiek.  

13. Practice a musical instrument. (n) 

Een muziekinstrument beoefenen.  

14. Read romance novels. (v) 

Een roman lezen. 

15. Practice martial arts. (m) 

Een vechtsport beoefenen.   

16. Watch soap operas. (v) 

Naar een soap kijken. 

17. Baby-sit. (v) 

Babysitten/oppassen. 

18. Shoot a bow and arrow. (m) 

Met pijl en boog schieten. 

19. Bake cookies. (v) 

Koekjes bakken. 

20. Sketch (or design) clothes. (v) 

Kleren schetsen (of ontwerpen). 

21. Grocery shop. (v) 

Boodschappen doen.  

22. Draw (or design) cars.  (m) 

Auto’s tekenen (of ontwerpen). 

23. Build model airplanes. (m) 

Modelvliegtuigjes bouwen.  

24. Sing in a choir. (n) 

In een koor zingen.  

25. Participate in political activities. (n) 

Meedoen aan politieke activiteiten.  
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Bijlage 2 – Facebookprofielen 

2.1 Man – geslachtsstereotypen bevestigd: zakelijke prestaties 
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2.2 Man – geslachtsstereotypen doorbroken: privéaangelegenheden 
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2.3 – Man – mix van beide: zakelijke prestaties en privéaangelegenheden 
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2.4 – Vrouw – geslachtsstereotypen bevestigd: privéaangelegenheden 
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2.5 – Vrouw – geslachtsstereotypen doorbroken: zakelijke prestaties 

 



46 
 

 

 

 

 

 

 



47 
 

2.6 – Vrouw – mix van beide: zakelijke prestaties en privéaangelegenheden 
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