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SAMENVATTING 

Het onderzoek richt zich op de samenwerking als netwerk-
organisatie binnen het Wenckebach Instituut (WI), een 
onderdeel van het Universitair Medisch Centrum Gronin-
gen (UMCG). De verschillende organisatieonderdelen van 
het Wenckebach Instituut voeren werkzaamheden uit die 
zowel qua inhoud als doelgroep overlap vertonen. Door 
meer te profiteren van elkaars kennis en kwaliteiten kan de 
dienstverlening richting opdrachtgevers verder verbeterd 
worden. Een netwerkorganisatie leent zich goed voor een 
samenwerking tussen verschillende onderdelen van een 
organisatie. Sinds 2014 zijn de verschillende onderdelen 
van het WI gevestigd in één gebouw. Dit onderzoek be-
schrijft welke kansen er zijn voor samenwerking als net-
werkorganisatie binnen het WI. Specifiek is hierbij gekeken 
naar de samenwerking tussen twee organisatieonderdelen; 
PGSoM en CLAS.  
Een netwerkorganisatie is niet gebaseerd op hiërarchie 
maar op het stimuleren van samenwerken binnen een or-
ganisatie. Deze organisatie is flexibel en binnen deze orga-
nisatie kan op verschillende manieren en via verschillende 
lijnen samengewerkt worden. Netwerken brengen verschil-
lende schakels bij elkaar waardoor deze informatie en ken-
nisoverdracht gestimuleerd wordt. Netwerkorganisaties 
verschillen van de andere organisatiestructuren, doordat 
binnen een netwerkorganisatie de medewerkers minder 
afhankelijk van elkaar zijn en er wordt  van de  medewerkers 
een hoge actieve participatie verwacht in het initiëren en 
organiseren van ideeën.  
 Om een netwerkorganisatie goed te laten werken is coör-
dinatie en samenwerking nodig. In de sociale psychologie 
wordt samenwerken gedefinieerd als 'gedrag dat de resul-
taten van twee partijen maximaliseert'. Het samenwerken, 
moet de individuen dus meer opleveren dan het handelen 
van elk afzonderlijk. Verschillende factoren hebben invloed 
op samenwerken, dat maakt een goede samenwerking een 
uitdaging. Culturele verschillen, weerstand, concurrentie en 
het sterk conformeren aan de eigen groep zijn factoren die 
samenwerking negatief beïnvloeden. Tevens heeft de 
werkomgeving invloed op de samenwerking, zoals door de 
fysieke afstand tot collega's, de mate waarin mensen bewe-
gen over de werkvloer en de mate waarin er interactie en 

ontmoetingen met collega's zijn. Een voorwaarde voor een 
succesvolle samenwerking is duidelijke communicatie en 
de samenwerking moet voor betekenis krijgen voor mede-
werkers. Hiervoor is voldoende kennis en informatie nodig. 
Factoren die een goede samenwerking stimuleren zijn; ver-
trouwen, goede sociale relaties en een korte afstand tot 
informatiebronnen. Daarnaast dragen gezamenlijke werk- 
en ontmoetingsruimtes en het stimuleren van ongeplande 
ontmoetingen hieraan bij.  
De meest opvallende uitkomst van het onderzoek is dat 
medewerkers onvoldoende op de hoogte zijn van elkaars 
bestaan en werkzaamheden. Op dit moment ervaren me-
dewerkers van het WI de organisatie nog niet als netwerk-
organisatie. Netwerken die er zijn, zijn gebaseerd op 
eerdere samenwerkingsverbanden maar dit zijn geen uit-
gebreide netwerken. Medewerkers weten dat zij zelf met 
initiatieven mogen komen, maar niet dat dit ook verwacht 
wordt. Medewerkers verwachten van het MT een meer 
faciliterende rol daar waar het gaat om het organiseren van 
contactmomenten. Daarnaast verwachten zij van het MT 
communicatie over verwachtingen.  
Samenwerkingen in de huidige vorm ontstaan vanuit het 
afstemmingsoverleg of doordat medewerkers die elkaar al 
kennen elkaar benaderen voor een mogelijke opdracht. 
Binnen beide onderdelen worden kansen gezien voor 
(meer) samenwerking. Het MT zet nadrukkelijk in op sa-
menwerking en geeft daartoe ruimte aan collega's. Er lijkt 
onder de medewerkers weinig weerstand te zijn voor meer 
samenwerking. Hoewel er de wil is bij medewerkers om 
collega's te leren kennen, legt niet iedere collega uit zichzelf 
contact met andere medewerkers. Daarnaast vinden vrijwel 
alle medewerkers de structuur van het gebouw onprettig of 
onhandig en vinden zij dat deze structuur zich niet leent 
voor toevallige ontmoetingen. Er is bij de medewerkers 
behoefte om meer te weten over andere medewerkers 
binnen het eigen deel en bij het andere deel van de organi-
satie, en over elkaars werkzaamheden.  
Aanbevelingen die gedaan worden zijn op het gebied van 
communicatie, coördinatie en het creëren van ontmoe-
tingsplaatsen. Medewerkers verwachten een coördineren-
de rol in de netwerkorganisatie. Het MT zou een 
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organiserende (formaliserende) rol kunnen spelen, door 
bijvoorbeeld het organiseren van projectmatig samenwer-
ken op actuele en relevante thema's waarbij medewerkers 
in verschillende teams kunnen werken. Daarnaast kan in-
tranet gebruikt worden om medewerkers op de hoogte te 
houden van ontwikkelingen op zowel inhoudelijk als per-
soonlijk vlak. Dit draagt bij aan meer kennis over elkaar. 
Hoewel een netwerkorganisatie zich leent voor meerdere 
communicatiestromingen zijn ontmoetingen van mede-
werkers in levende lijve van grootst mogelijk belang voor 
het ontwikkelen en vormen van onderlinge interactie. Het 
creëren van een ontmoetingsplaats is daarom ook een aan-
beveling. Het liefst in de vorm van een eet- en drinkgele-
genheid waar uitzonderlijk goede koffie verkrijgbaar is.  
Het Wenckebach Instituut is een organisatie met mogelijk-
heden. Dit onderzoeksrapport geeft inzicht in de dooront-
wikkeling die mogelijk is binnen het instituut om als net-
werkorganisatie samen te werken. 
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1 AANLEIDING  

Welke kansen voor samenwerking zijn er mogelijk binnen 
het Wenckebach Instituut? In dit hoofdstuk wordt de aan-
leiding voor het onderzoek beschreven en wordt ook de 
probleemstelling en de praktische relevantie van het on-
derzoek benoemd. 
 
Het Wenckebach Instituut (WI) is een onderdeel van het 
Universitair Medisch Centrum Groningen (UMCG). Het 
instituut richt zich op de ontwikkeling en opleiding van pro-
fessionals in de zorg. Het WI heeft verschillende onderde-
len, welke bestaan uit de Postgraduate School of Medicine, 
de School of Nursing and Health en het Expertisecentrum 
Communicatie, Leiderschap, Assessment en Samenwer-
king. De organisatiecultuur van het Wenckebach Instituut 
heeft een productgeoriënteerde groepering.  
De Postgraduate School of Medicine (PGSoM) verzorgt het 
postacademisch onderwijs voor medisch specialisten, huis-
artsen, tandartsen en andere academische zorgprofessio-
nals. Daarnaast ondersteunt de school de (innovatie van) 
medische vervolgopleidingen en de discipline overstijgen-
de cursussen voor assistenten in opleiding tot medisch 
specialist.  
 
De School of Nursing and Health verzorgt beroepsoplei-
dingen voor verpleegkundigen en andere zorgprofessio-
nals. Hierbij gaat het om de werkleerroutes voor initiële 
opleidingen en het theoriegedeelte van de opleidingen 
Anesthesiemedewerker, Operatieassistent en Ziekenhuis-
hygiënist.  
 
Het expertisecentrum Communicatie, Leiderschap, Asses-
sment en Samenwerking (CLAS) richt zich op het onderwijs 
en advies. Het expertisecentrum richt zich uitdrukkelijk op 
de professional zelf en niet op de patiënt.  
Sinds 2014 zijn de verschillende onderdelen van het WI 
gevestigd in het Zusterhuis op het terrein van het UMCG. 
De medewerkers zijn binnen dit gebouw georganiseerd op 
onderdeelniveau, verdeeld over zeven verdiepingen.  
 
 
 

 
 
 
Wanneer er activiteiten georganiseerd worden voor me-
dewerkers, wordt dit op het niveau van de verschillende 
onderdelen georganiseerd. 
 
Dit onderzoek bekijkt welke kansen er zijn voor samenwer-
king binnen het WI. Specifiek wordt hierbij gekeken naar de 
samenwerking tussen twee organisatieonderdelen; PGSoM 
en CLAS. Er wordt gekeken op welke manier er nu wordt 
samengewerkt en er wordt onderzocht wat belemmerende 
en stimulerende factoren zijn in samenwerking. Daarnaast 
wordt gekeken in hoeverre medewerkers van elkaars taken 
en rollen op de hoogte zijn. Tenslotte wordt onderzocht 
wat mogelijkheden zijn voor het Wenckebach Instituut om 
kansen voor samenwerking als netwerkorganisatie te ver-
zilveren.  
 
Het onderzoeksrapport is opgebouwd uit 8 hoofdstukken. 
In hoofdstuk 1 wordt de aanleiding voor het onderzoek be-
schreven. Het theoretisch kader voor het onderzoek wordt 
weergegeven in hoofdstuk 2 en de onderzoeksvraag bevind 
zich in hoofdstuk 3. In het methodehoofdstuk, hoofdstuk 4, 
wordt de opzet en uitvoering van het onderzoek beschre-
ven. De resultaten van het onderzoek worden weergegeven 
in hoofdstuk 5 en in hoofdstuk 6 worden conclusies aan 
deze resultaten verbonden. Hoofdstuk 7 gaat in op de aan-
bevelingen die gedaan worden op basis van de uitkomsten 
van het onderzoek. Ten slotte, bevind zich in hoofdstuk 8 
het discussiehoofdstuk waarin te lezen is wat de limitaties 
en succesfactoren zijn geweest tijdens het onderzoek. 
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2 THEORETISCH KADER  

In dit hoofdstuk komt de theorie aan bod die  gebruikt 
wordt om antwoord te geven op de onderzoeksvraag: 
"Welke kansen voor samenwerking zijn er mogelijk binnen 
het Wenckebach Instituut?" 
 
De verschillende organisatieonderdelen van het Wencke-
bach Instituut voeren werkzaamheden uit die zowel qua 
inhoud als doelgroep overlap kunnen vertonen. De verschil-
lende onderdelen kunnen meer profiteren van elkaars ken-
nis en kwaliteiten, om hiermee de dienstverlening richting 
de opdrachtgevers (verder) te verbeteren. Gedacht wordt 
dat een netwerkorganisatie een organisatiestructuur is die 
zich goed leent voor een samenwerking tussen verschillen-
de onderdelen van een organisatie. Een gezamenlijke doel-
stelling van alle onderdelen binnen het Wenckebach 
Instituut is het voorzien in de behoefte van de klant. Sa-
menwerking tussen de verschillende organisatieonderdelen 
kan deze dienstverlening (verder) verbeteren. Er wordt tij-
dens dit onderzoek gekeken naar verschillende factoren die 
van invloed kunnen zijn op de mate waarin er binnen de 
onderdelen PGSoM en CLAS samengewerkt kan worden. 
Er wordt gekeken naar netwerkorganisaties en factoren die 
invloed hebben op samenwerken.  
 
Netwerken zijn niet nieuw. Gemeenschappen, het leger, 
buurtverenigingen en vriendschappen zijn voorbeelden van 
netwerken waar wij in het dagelijks leven mee te maken 
hebben. Hoewel er met betrekking tot organisatiestructu-
ren in het verleden voornamelijk werd gesproken over de 
functionele organisatie (20e eeuw), de divisiestructuur (’40 
en ’50) en de matrixorganisatie (’60) wordt er sinds eind 
jaren 80 gesproken over een nieuw type organisatie: de 
netwerkorganisatie (Miles & Snow, 1992). Deze organisatie 
is niet gebaseerd op hiërarchie maar op het stimuleren van 
samenwerken binnen een organisatie waarbij informatie-
processen en beslisprocessen verminderd zijn. Het woord 
netwerk wordt voornamelijk gebruikt om de structuren en 
banden aan te geven tussen medewerkers binnen een soci-
aal systeem. Hier kan het gaan om organisaties,  personen, 
industrieën of zelfs naties, waarbij de banden gebaseerd 
zijn op communicatie, affectie en vriendschap (Mitchell,  

 
 
 
1974). Een netwerkorganisatie is een structuur waarbinnen 
medewerkers gezamenlijke inzichten en oplossingen kun-
nen realiseren. Binnen deze structuur kunnen competenties 
en kennis gebundeld worden om zo gezamenlijke doelen te 
behalen (De man, 2004). Een netwerkorganisatie is een or-
ganisatie die flexibel is en op verschillende manieren en via 
verschillende lijnen binnen de organisatie kan samenwer-
ken (Nohria & Eccles, 2000). Een functie van een netwerk-
organisatie is het uitwisselen van informatie en kennis, 
zodat nieuwe inzichten opgedaan kunnen worden. Ver-
schillende kennisgebieden kunnen met elkaar in aanraking 
komen door de uitwisseling van informatie binnen een 
netwerk (Elg & Johansson, 1997). Netwerken brengen ver-
schillende schakels bij elkaar waardoor deze informatie en 
kennisoverdracht gestimuleerd wordt (Hamel, 1991).  
 
Netwerkorganisaties verschillen van de andere organisatie-
structuren. Binnen een netwerkorganisatie zijn de mede-
werkers minder afhankelijk van elkaar en wordt er van 
medewerkers een hoge actieve participatie verwacht in het 
initiëren en organiseren van ideeën. Binnen een netwerkor-
ganisatie bestaat er, meer dan in andere organisatiestructu-
ren, een grote wil om informatie te delen en met elkaar 
samen te werken aan een product of dienst. Ook is er bin-
nen een netwerkorganisatie sprake van veel horizontale 
communicatie (Miles & Snow, 1992). Sociologen bena-
drukken de functionaliteit en de positieve invloed van een 
netwerkorganisatie. Deze organisatievorm beïnvloedt het 
leren, heeft economische voordelen en bovendien geeft 
deze manier van werken de medewerkers het gevoel van 
autonomie (Podolny & Page, 1998).  
 
Er bestaan drie type netwerkorganisaties (Miles & Snow, 
1992). Dit zijn de interne, de stabiele en de dynamische 
organisatie. Het stabiele netwerk houdt zich voornamelijk 
bezig met het produceren van producten en levert deze 
aan de klanten. Dit type organisatie is te vergelijken met de 
oorspronkelijke functionele organisatie. Het interne net-
werk is minder marketinggericht en houdt zich voorname-
lijk bezig met inhoudelijke kernzaken. Kenmerkend voor de 
interne netwerkorganisatie is dat zij steeds blijft zoeken 
naar innovaties om dienst te verbeteren en te ontwikkelen. 
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Hierbij werken verschillende organisatieonderdelen met 
elkaar samen en onderhouden zij onderling contact. Dit 
type netwerkorganisatie lijkt het meest op de structuur 
binnen het Wenckebach Instituut omdat zij voornamelijk 
diensten levert aan (onderdelen van) het UMCG. In deze 
dienstverlening zijn de verschillende onderdelen van het 
Wenckebach Instituut steeds op zoek naar mogelijkheden 
om deze dienstverlening en producten te innoveren en 
verbeteren. Binnen het Wenckebach Instituut zelf wordt 
ook wetenschappelijk onderzoek gedaan wat bijdraagt aan 
deze optimalisatie. Het dynamische netwerk kent veel ver-
schillende actoren op verschillende vakgebieden, waarbij 
op inter-organisatie niveau zowel marketeers, producenten, 
ontwerpers, tussenpersonen en leveranciers opgenomen 
kunnen zijn in een netwerk. De tussenpersonen hebben in 
deze organisatie een centrale positie.  
 
Om een netwerkorganisatie goed te laten werken is coör-
dinatie en samenwerking nodig. De medewerkers moeten 
samengebracht worden en geïnformeerd over de kansen en 
bedreigingen die er liggen voor de organisatie. Een goede 
samenwerking kan een uitdaging zijn. Er is veel onderzoek 
gedaan naar samenwerken in organisaties. In de sociale 
psychologie wordt samenwerken gedefinieerd als ‘gedrag 
dat de resultaten van twee partijen maximaliseert’ (Nauta, 
2003). Het samenwerken moet de individuen dus meer 
opleveren dan het handelen van elk afzonderlijk. Uit onder-
zoek van onder andere Sinkovics (2011) blijkt dat bij het 
samenvoegen van organisaties blijkt dat 50 tot 80% van de 
fusies mislukt. Bij een fusie worden verschillende onderde-
len samengevoegd, waarbij organisatieonderdelen kunnen 
profiteren van elkaars kennis en ervaringen (Bloemers & 
Hagedoorn, 2010). Ruim 70% van de veranderprocessen in 
Nederlandse organisaties loopt vroegtijdig vast of leidt niet 
tot het beoogde resultaat (Boonstra, 2000 & Homan, 
2005).  
 
Een van de meest voorkomende factoren waardoor integra-
ties mislukken is culturele verschillen. Als de culturen sterk 
van elkaar verschillen kan er eerder weerstand tussen de 
verschillende onderdelen ontstaan en dit kan samenwer-
king in de weg staan. Wanneer er minder culturele verschil-
len zijn  verhoogt dit de synergie en hebben fusies en 
samenwerking een grotere kans van slagen (Nguyen & 
Kleiner, 2003). Het sterk conformeren aan een (eigen) 

groep kan van invloed zijn op samenwerking tussen ver-
schillende organisatieonderdelen. Wanneer mensen zich 
sterk conformeren aan de eigen groep kunnen zij zich gaan 
afzetten tegen een andere groep door bijvoorbeeld zichzelf 
en de eigen groep beter te vinden dan de groep waarmee 
men zich vergelijkt. Zo ontstaat er het effect van een 
ingroup, waarbij er meer geconformeerd wordt aan de ei-
gen groep en de andere groep meer in termen van stereo-
typen beschrijft. Zo ontstaat er meer concurrentie en 
vijandigheid, en een verminderde waardering en samen-
werking (Hammelburg, Lubbersen & Nauta, 2014). Weer-
stand kan daarnaast gevoed worden wanneer medewerkers 
ontevreden zijn over een bepaalde manier van werken en 
deze niet verandert (Cummings & Worley, 2001). Daar-
naast geldt dat teveel concurrentie tussen verschillende 
organisatieonderdelen de samenwerking en het delen van 
kennis belemmert (Szulanski, 1996).  
 
Tenslotte heeft de werkomgeving invloed op de samen-
werking. Met betrekking tot nabijheid van medewerkers in 
relatie tot samenwerking blijkt dat de kans op samenwer-
king drastisch afneemt wanneer er meer fysieke afstand is 
tussen werknemers. Er wordt net zo weinig samengewerkt 
tussen medewerkers die 30 meter verderop zitten als tus-
sen medewerkers die in een ander gebouw werken (R. E. 
Kraut, Fussel, SE, & Siegel, 2002). Wanneer het kantoor van 
medewerkers gevestigd is in lange  
doodlopende gangen, is deze fysieke grens van 30 meter al 
overschreden wanneer een collega iemand op een andere 
verdieping zou moeten benaderen. De indeling en struc-
tuur van de werkomgeving beïnvloedt de manier waarop en 
de mate waarin medewerkers samenwerken. De mate 
waarin mensen bewegen over de werkvloer speelt een be-
langrijke rol in de mate waarin werknemers elkaar ontmoe-
ten binnen de organisatie. Als mensen meer geneigd of 
genoodzaakt zijn zich te bewegen over de werkvloer en 
niet op één vaste plek werken is er sprake van meer interac-
tie tussen de werknemers. Op deze manier ontmoeten 
werknemers meer collega's waar ze mogelijk mee zouden 
kunnen samenwerken. Wanneer zij dit niet doen en vooral 
op één vaste plek werken, is er een kans aanwezig dat zij 
ook niet weten van elkaars bestaan (Penn, Desyllas & 
Vaughan, 1999). Ruimtelijke lay-out, zoals gesloten ruim-
ten, beïnvloedt tevens de kans op het ontmoeten van en 
contact maken met collega's (Hillier & Hanson, 1984). 
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Wanneer collega's in elkaars buurt werken, communiceren 
en naar elkaar kijken nemen zij (onbewust) informatie tot 
zich over wat er om hen heen gebeurt. Zodra dit informatie 
betreft die voor de werknemer interessant is, wordt deze 
informatie actief bij de werknemer (Rognin, Salembier, & 
Zouinar, 2000). Uit deze contacten met een andere collega 
kan blijken dat er samenwerking mogelijk is.  
Een belangrijke voorwaarde voor een succesvolle samen-
werking is duidelijke communicatie, zodat de samenwer-
king een betekenis krijgt voor de medewerkers. Het 
management zou hierbij een monitorrol moeten vervullen, 
waarbij zij zorgen dat medewerkers voldoende kennis heb-
ben (Bloemers & Hagedoorn, 2010). Van Wijk en van den 
Bosch (1999) stellen dat in netwerkorganisaties meer spra-
ke moet zijn van horizontale kennisstromen dan verticale. 
Een horizontale organisatievorm leent meer voor het effec-
tief en efficiënt managen van kennis in dynamische omge-
vingen. Wanneer organisatieonderdelen transparant zijn en 
er sprake is van vertrouwen en wederkerigheid geldt dit als 
stimulans bij het functioneren van kennisstromen (Hamel, 
1991; Nooteboom e.a., 1997). Elektronische informatie-
uitwisseling zou hierbij kunnen helpen (Nohria & Eccles, 
2000). Hierbij wordt wel genoemd dat, ook al is er veel 
communicatie via nieuwe technologieën en communicatie, 
deze nooit de inter-persoonlijke ontmoetingen kunnen 
vervangen. Hoewel een netwerkorganisatie zich leent voor 
meerdere communicatiestromingen en het gebruik van 
technologische ontwikkelingen zijn ontmoetingen van me-
dewerkers in levende lijve zijn van grootst mogelijk belang 
voor het ontwikkelen en vormen van onderlinge interactie 
(Nohria & Eccles, 2000). Vertrouwen beïnvloedt het sa-
menwerkingsproces positief. Als medewerkers elkaar ver-
trouwen delen zij eerder informatie met elkaar en voelen zij 
zich minder bedreigt in hun positie (Katz & Green, 2009). 
Het hebben van goede relaties kan een bijdrage leveren aan 
zowel individuele als organisatorische doelen, omdat deze 
relaties eerder ingeschakeld kunnen worden bij een sa-
menwerking. Het stimuleren van ongeplande ontmoetin-
gen en een kleinere afstand naar informatiebronnen draagt 
bij aan het verspreiden van informatie in een organisatie. 
Het bij elkaar plaatsen van kantoren en het creëren van ge-
zamenlijke ruimtes om te ontspannen, te werken of te lun-
chen kan hieraan bijdragen doordat er op deze manier 
meer ontmoetingsmomenten ontstaan (Keller en Holland, 
1983). 
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3 ONDERZOEKSVRAAG  

Welke kansen voor samenwerking zijn er mogelijk binnen 
het Wenckebach Instituut? 
 

3.1 DEELVRAGEN 

 
1.1. Op welke manier wordt er op dit moment samenge-

werkt binnen het Wenckebach Instituut? 
 

1.2. In hoeverre weten medewerkers binnen het Wencke-
bach Instituut van elkaars taken en rollen? 

 
1.3. Als er kansen zijn, wat moet er gebeuren om deze 

kansen te verzilveren? 
 
1.4. Wat zijn stimulerende factoren in samenwerking? 

 
1.5. Wat zijn belemmerende factoren in samenwerking? 
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4 METHODE 

Dit hoofdstuk geeft de methoden weer die gebruikt zijn bij 
de opzet en uitvoering van het onderzoek. Er wordt infor-
matie gegeven over de procedure, de manier van dataver-
zameling en er wordt informatie gegeven over de 
respondenten. 
 
Het onderzoek is kwalitatief van aard. Tijdens het onder-
zoek bestond de doelgroep uit specifiek twee onderdelen 
van het Wenckebach Instituut, namelijk medewerkers van 
de organisatieonderdelen PGSoM en CLAS.  
De respondenten die bij de opdrachtgever hebben aange-
geven bereid te zijn te participeren in het onderzoek, zijn 
door de onderzoeker via de mail uitgenodigd. Om de deel-
nemers zorgvuldig over het onderzoek te informeren zijn 
de kaders van het onderzoek geschetst in de uitnodigings-
mail. Tijdens het onderzoek zijn de respondenten geïnter-
viewd via een semigestructureerd interview. Een voordeel 
van een semigestructureerd interview is de balans tussen 
structuur en openheid in een gesprek, doordat er tijdens 
het interview wordt doorgevraagd op wat de geïnterviewde 
zegt (Elshof & Pieters, 2011). Wanneer respondenten op 
een semigestructureerde wijze geïnterviewd worden kun-
nen zij ook zelf met begrippen en betekenissen komen 
(Verra, 2001). Bij alle respondenten zijn, middels open vra-
gen, dezelfde onderwerpen uitgevraagd. Tijdens het inter-
view zijn aanvullende vragen gesteld, wanneer er nieuwe 
onderwerpen naar voren kwamen (Gillham, 2005).  Het 
instrument dat gebruikt is bij deze interviews is een topi-
clist, die is samengesteld op basis van literatuuronderzoek 
over samenwerken. Daarnaast is er door een expert geke-
ken naar deze topiclist. Deze topiclist is opgenomen in het 
verslag als bijlage.  
 
Tijdens het onderzoek is veel waarde gehecht aan de priva-
cy van de geïnterviewden. Om er zorg voor te dragen dat 
niet te herkennen is welke respondent welke uitspraken 
heeft gedaan, worden de gevonden resultaten anoniem 
verwerkt (Baarda & Bakker, 2013).  
 
Er zijn negen respondenten benaderd en negen responden-
ten hebben deelgenomen aan het onderzoek. De inter 

 
 
 
views zijn opgenomen met een dictafoon. De verkregen 
informatie is uitgeschreven en geanalyseerd met behulp 
van het programma Atlas.ti. Atlas.ti is een programma dat 
analyse van kwalitatieve gegevens zoals tekst en audiovi-
suele data kan ondersteunen. In dit programma kan onder-
zoeksdata gecategoriseerd worden, waarbij verschillende 
onderdelen aan elkaar gerelateerd kunnen worden (Atlas.ti, 
2015). Met alle geluidsfragmenten die opgenomen zijn tij-
dens de interviews is zorgvuldig omgegaan en deze zijn na 
verwerking van de resultaten verwijderd. 
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5 RESULTATEN  

In het resultatenhoofdstuk worden de uitkomsten van de 
interviews beschreven. De conclusies van deze uitkomsten 
worden besproken in het volgende hoofdstuk. 
 
Sinds 2014 is het gehele Wenckebach Instituut gevestigd in 
het Zusterhuis, ingang 27 van het UMCG. Voorheen waren 
verschillende onderdelen gevestigd op diverse locaties. Zo 
was bijvoorbeeld het onderdeel PGSoM gevestigd in de 
Brug, een locatie elders op het UMCG terrein. Ook de lei-
dinggevende van dit onderdeel had hier zijn werkplek.  
De indeling van de organisatie per etage van het Zusterhuis 
ziet er als volgt uit: 
 

7  Leiding, Communicatie en financiën  

6  Wenckebach Instituut 

5  Wenckebach Instituut VPK - vervolgopleidingen 
(School of Nursing and Health) 

4  Wenckebach Instituut Expertisecentrum Commu-
nicatie Leiderschap Assessment en Samenwerking 
(CLAS) 

3  Wenckebach Studentenbureau 

2  Wenckebach Cursusadministratie 

1  Wenckebach Instituut - Postgraduate School of 
Medicine (PGSoM) 

 
Binnen het onderzoek is specifiek gekeken naar de onder-
delen PGSoM en Clas. Zoals in het overzicht hierboven is te 
zien, is het Management Team (MT) gevestigd op de ze-
vende etage. Tevens zijn hier de kantoren van de leidingge-
venden gevestigd.  
Een verschil tussen de twee organisatieonderdelen is dat 
het management van PGSoM bestaat uit één persoon, en 
het management van Clas uit twee personen, waarvan de 
tweede manager het kantoor niet op de zevende etage 
heeft, maar tussen de medewerkers zit op de vierde ver-
dieping van het Zusterhuis.  
 
Bij het samenvoegen van de verschillende onderdelen is er 
geen gezamenlijke bijeenkomst met de drie verschillende 
onderdelen geweest. Wel is er door Clas een borrel geor-
ganiseerd, waar medewerkers van de verschillende onder 

 
 
 
delen welkom waren en waar ook een paar nieuwe ont-
moetingen hebben plaatsgevonden.  
Binnen Clas geven medewerkers aan dat zij Clas zien als 
een vooruitstrevend onderdeel, dat open staat voor initia-
tieven, en vernieuwende ideeën. Binnen Clas is een hoge 
mate van benaderbaarheid en er wordt bewust gevraagd 
om feedback, zowel positief als verbeterpunten. Binnen dit 
onderdeel is er geprobeerd te werken met een vorm van 
flexwerken. Medewerkers konden aangeven of zij hieraan 
wilden deelnemen en zo konden zij een laptop tot hun be-
schikking krijgen. Veel mensen die hebben meegedaan aan 
het project zitten uiteindelijk weer op hun eigen plek. Nu 
lopen medewerkers wel eens met de laptop naar elkaar toe 
om iets op de laptop te laten zien.  
 

5.1 NETWERKORGANISATIE  

Medewerkers weten in grote lijnen van elkaar waar zij mee 
bezig zijn, maar respondenten geven hierbij aan dat zij het 
gevoel hebben niet genoeg op de hoogte te zijn van elkaars 
werkzaamheden. Meer dan eens wordt genoemd dat me-
dewerkers zich er niet van bewust zijn dat het Wenckebach 
Instituut graag een netwerkorganisatie zou willen zijn. En 
wanneer zij wel weten dat het MT een netwerkorganisatie 
voor ogen heeft, dan weten zij niet wat de verwachtingen 
zijn waaraan medewerkers moeten voldoen. De meeste 
respondenten zijn zich er van bewust dat zij zelf met initia-
tieven mogen komen, maar dat dit eigenlijk ook verwacht 
wordt van de medewerkers is minder bekend. Dit wordt 
vaker genoemd in relatie tot een mogelijk verbeterpunt: de 
communicatie. Er zijn respondenten die aangeven hierover 
graag meer communicatie te willen vanuit het MT. Deze 
communicatie zou moeten gaan over de verwachtingen die 
het MT heeft van de medewerkers op het terrein van sa-
menwerking en thema’s.  
 
Door veel respondenten wordt aangegeven dat zij behoefte 
hebben aan een meer faciliterende rol van het MT daar 
waar het gaat om contactmomenten. Deze contactmomen-
ten bestaan uit kennismakingen met collega's, het organise-
ren van (thema-)bijeenkomsten en uitwisseling van 
informatie over werkoverleggen. Met name binnen de PG-
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SoM geven respondenten aan graag het contact met de 
manager te willen intensiveren.  
 
Tijdens de interviews is de afstand tot de manager een te-
rugkerend thema. Binnen het onderdeel PGSoM wordt het 
door enkele respondenten als nadeel gezien dat de mana-
ger op de zevende verdieping zit. Zij vinden dat de mana-
ger tussen de medewerkers zou moeten zitten, om 
benaderbaar te zijn. Hierbij wordt ook genoemd dat als de 
leidinggevende op meer afstand zit, dit groepsvormend kan 
werken binnen een team en dat het team daadwerkelijk 
hechter is geworden in de huidige vestigingssituatie. Be-
langrijk is om hierbij te vermelden dat deze opmerkingen 
voornamelijk gaan over de fysieke afstand die ervaren 
wordt tot de manager en niet over de relatie met de mana-
ger. De werkrelatie met de manager wordt als goed en 
prettig beoordeeld. Binnen het onderdeel Clas wordt de 
benaderbaarheid van de manager op de vierde verdieping 
als zeer positief beoordeeld.  
 
Vrijwel alle respondenten geven aan weinig behoefte te 
hebben om te horen of te praten over de missie en visie van 
het Wenckebach Instituut als geheel. Zij benoemen dit 
veelal als erg abstract en willen zich graag bezig houden 
met de dagelijkse uitvoering hiervan, de praktische kant. 
Een enkeling geeft aan wel behoefte te hebben om mee te 
praten over de missie en visie van het Instituut.  
 
Oorspronkelijk schakelden de organisatieonderdelen elkaar 
niet veel in. Dat PGSoM en School of Nursing and Health 
voornamelijk in doelgroepen denken (artsen en verpleeg-
kundigen) wordt tijdens de interviews aangedragen als mo-
gelijke oorzaak hiervoor. Vanuit het MT wordt 
tegenwoordig meer aangedrongen op samenwerking tus-
sen de verschillende onderdelen en dit gebeurt nu ook. Uit 
de interviews blijkt dat de respondenten de sfeer binnen 
het Wenckebach Instituut als goed beoordelen.  
 

5.2 SAMENWERKEN  

Binnen beide onderdelen worden kansen gezien voor 
(meer) samenwerking. Onderwerpen die hierbij genoemd 
worden zijn bijvoorbeeld: verandermanagement, didactiek 
en modernisering van de dokter. Er wordt vaak genoemd 
dat PGSoM en Clas elkaar hierin zouden kunnen aanvullen 

en ondersteunen. Ook worden er kansen gezien op het ge-
bied van samenwerking met School of Nursing and Health. 
Deze kansen worden voornamelijk gezien op het vlak van 
samenwerking tussen artsen en verpleegkundigen en de rol 
die de opleiding(en) zouden kunnen spelen in de voorbe-
reiding op en de verbetering van deze werkrelatie.  
 
Als belemmerende factor wordt voornamelijk genoemd dat 
medewerkers niet altijd goed op de hoogte zijn van elkaars 
werkzaamheden. Binnen de twee organisatieonderdelen 
zelf weten mensen goed wie de collega's zijn, maar het 
blijkt dat tussen de verschillende onderdelen medewerkers 
minder contact hebben. Samenwerkingen in de huidige 
vorm ontstaan vaak vanuit het afstemmingsoverleg, waarin 
wordt afgesproken welke opdrachten door wie worden 
uitgevoerd. Ook ontstaan er samenwerkingen doordat me-
dewerkers die elkaar al kennen elkaar benaderen voor een 
mogelijke opdracht. Hierdoor worden ook wel eens men-
sen uit een ander organisatieonderdeel benaderd. Als me-
dewerkers elkaar kennen zoeken ze elkaar sneller op. Er 
wordt ook aangegeven dat deze mensen elkaar sneller op-
zoeken, omdat ze elkaar al kennen en weten wat ze aan el-
kaar hebben.  
 
Uit de interviews blijkt dat veel respondenten niet uit zich-
zelf contacten leggen met medewerkers die ze nog niet 
kennen, en dat zij dit moeilijk vinden om te doen. Enkele 
respondenten geven aan dat zij bang zijn dat andere col-
lega's niet zitten te wachten op hun benadering en zijn me-
de daarom (erg) terughoudend in het zoeken van contact. 
Soms gebeurt dit onbewust. Een andere reden waarom zij 
terughoudend zijn in het zoeken van contact is onwetend-
heid over het bestaan van mogelijk voor hen interessante 
collega's.  
 
Er zijn drempels voor het elkaar leren kennen. Dit blijkt, in 
fysieke zin, bijvoorbeeld uit het gebruik van de keuken op 
een andere etage. Uit de interviews blijkt dat er medewer-
kers zijn die het gevoel hebben zich op andermans terrein 
te begeven op het moment dat zij gebruik maken van deze 
keuken. Zij voelen zich hier soms niet prettig bij en komen 
liever op verdiepingen waar zij mensen kennen en lopen 
hier ook makkelijker rond. Veel medewerkers geven aan 
niet eens op de hoogte te zijn van welke faciliteiten er bin-
nen het gebouw aanwezig zijn. 
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Er zijn factoren die stimulerend zijn in de samenwerking 
binnen het Wenckebach Instituut. Een factor die veel ge-
noemd wordt is dat het MT nadrukkelijk inzet op samen-
werking binnen het Instituut en daartoe ruimte geeft aan de 
medewerkers. Door respondenten wordt ook vaak de goe-
de sfeer binnen de teams genoemd, waarbij er ook sprake is 
van onderling vertrouwen en gunnen. Er lijkt weinig weer-
stand te zijn voor meer samenwerking. Uit de interviews 
blijkt dat medewerkers elkaar zien als professionals die ge-
motiveerd zijn een goed resultaat neer te zetten, waarbij 
het van ondergeschikt belang is onder welk organisatieon-
derdeel deze werkzaamheden zijn geïnitieerd of uitge-
voerd. Het blijkt dat medewerkers in een 
netwerkorganisatie een stimulerende factor zien; het MT 
zou, meer dan nu, een platform kunnen bieden waarop 
men elkaar via een netwerkorganisatie kan ontmoeten.  
 
Er is in de huidige tijd sprake van een kenniseconomie en 
diensteneconomie en dit is (indirect) een stimulerende fac-
tor voor samenwerking binnen het Instituut. Er is een grote 
vraag naar de diensten die het Wenckebach Instituut levert. 
Hierdoor hoeven medewerkers niet direct bang te zijn hun 
baan te verliezen. Deze zekerheid kan een stimulerende 
factor zijn voor de samenwerking.  
 
Een stimulerende factor in de samenwerking tussen PG-
SoM en Clas zou kunnen zijn het maatschappelijke en poli-
tieke draagvlak voor de vaardigheidstrainingen die het 
Expertisecentrum (Clas) aanbiedt. Artsen lijken in toene-
mende mate open te staan voor trainingen op het gebied 
van leiderschap, samenwerken en communicatie. Op dit 
vlak zouden PGSoM en Clas elkaar kunnen aanvullen en 

inspireren tijdens samenwerking.  
 
5.3 FYSIEKE WERKOMGEVING EN INDELING  

Vrijwel alle respondenten vinden de structuur van het ge-
bouw onprettig of onhandig. Hoewel vrijwel alle respon-
denten de werkkamers mooi (licht en ruim) vinden, vinden 
zij het jammer dat ze weinig collega's zien of tegenkomen. 
Wel lopen medewerkers makkelijk bij collega's uit hun ei-
gen team naar binnen, maar dit blijft vaak tot de eigen gang 
beperkt. Veel respondenten vinden het jammer dat de fy-
sieke werkomgeving niet meer 'open' is.  
 

Het MT is gevestigd in het gebouw op de zevende verdie-
ping. Dit heeft, zo blijkt uit de interviews, zowel positieve 
als negatieve effecten op de medewerkers. Doordat de lei-
dinggevende van het onderdeel PGSoM op een grotere 
fysieke afstand zit, is het team (gevestigd op de eerste eta-
ge) hechter geworden. Medewerkers voelen dat zij door de 
fysieke afstand meer op elkaar aangewezen zijn en hebben 
ook daadwerkelijk meer contact met elkaar als team. Door 
enkele respondenten wordt dit specifiek als positief aspect 
benoemd.  
 

5.4 WAT IS ER NODIG OM KANSEN TE VERZILVEREN? 

 
In de periode voor 2014, waarin PGSoM nog gevestigd was 
in de Brug in het UMCG, zaten de medewerkers samen met 
de leidinggevende op dezelfde verdieping. Op deze verdie-
ping had iedereen goed zicht op elkaar en het feit of een 
deur open of dicht stond bij een collega. Respondenten 
geven aan dat zij in deze situatie meer dan nu bij hun lei-
dinggevende binnen liepen om zaken te overleggen. Veel 
respondenten geven aan het jammer te vinden dat de fysie-
ke afstand tot de manager nu vergroot is. Er zijn responden-
ten die zich afvragen of de manager nog wel goed weet wat 
er op de werkvloer speelt. Zij geven aan het contact met de 
leidinggevende te missen. De contactmomenten met de 
manager worden als erg positief benoemd, zoals het vieren 
van verjaardagen.  
 
Medewerkers geven aan de behoefte te voelen om meer te 
weten over elkaar en over elkaars werkzaamheden. Vrijwel 
elke respondent geeft aan voor zijn of haar gevoel onvol-
doende op de hoogte te zijn wie indirecte collega's zijn en 
waar zij zich mee bezig houden. Wel is er de wil om nieuwe 
collega's te leren kennen maar niet elke medewerker zet 
deze stap. De meeste respondenten geven aan dat zij, be-
halve een begroeting, nauwelijks contact hebben met col-
lega’s die zij nog niet kennen. Een deel van de 
respondenten geeft aan wel soms nieuwe mensen te leren 
kennen door toevallige ontmoetingen. Deze toevallig ont-
moetingen vinden meestal plaats wanneer zij op zoek zijn 
naar faciliteiten, zoals een magnetron om eten in op te 
warmen. Zo kwam een respondent door te vragen naar ge-
bruiksaanwijzingen voor de magnetron in contact met een 
andere medewerker en wisselden zij naar aanleiding van 



 

16 

deze ontmoeting informatie uit over elkaars werkzaamhe-
den. Dit zijn vaak vluchtige contacten en ook zijn mede-
werkers op deze manier afhankelijk van toeval of zij, voor 
hen, interessante collega's ontmoeten.  
Uit de interviews blijkt dat veel respondenten het een te-
kortkoming vinden dat zij niet genoeg over elkaar weten. 
Quote respondent: "Als er een nieuwe collega is hoor ik dit 
informeel, als ik het hoor. Ik vind dit een manco.” Mede-
werkers zouden meer over elkaar willen weten. 
 
Als mogelijke oplossing hiervoor wordt gezien het organi-
seren van (meer) goed werkoverleg, waarbij medewerkers 
ook spreken over welke thema's er binnen andere onderde-
len actueel en relevant zijn. Werkoverleggen moeten 
hoofdzakelijk inhoudelijk van toegevoegde waarde zijn. 
Daarnaast is er bij enkele medewerkers ook behoefte aan 
meer contact op persoonlijk vlak.  
 
Veel respondenten geven aan graag een grotere ontmoe-
tingsplek te hebben, zoals een gezamenlijke koffieruimte of 
eetgelegenheid. Zij missen het tegenkomen en gewoon al 
het 'zien' van collega's. Uit de interviews blijkt dat er me-
dewerkers zijn die het fijn vinden wanneer er meer georga-
niseerd wordt om mensen van hun gang af te krijgen om de 
kans op (toevallige) ontmoetingen te vergroten. 
 
Uit de interviews blijkt dat veel respondenten het van on-
dergeschikt belang vindt welk label van welk organisatieon-
derdeel op de werkzaamheden geplakt wordt. Er is weinig 
sprake van weerstand om samen te werken met de andere 
organisatieonderdelen, zolang de samenwerking niet opge-
legd wordt en medewerkers er de toegevoegde waarde van 
inzien. 
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6 CONCLUSIE 

In het resultatenhoofdstuk zijn de uitkomsten van de inter-
views beschreven. In dit hoofdstuk zullen de resultaten van 
het onderzoek geïnterpreteerd worden teneinde antwoord 
te kunnen geven op de onderzoeksvraag: "Welke kansen 
voor samenwerking zijn er mogelijk binnen het Wencke-
bach Instituut?" 
 
6.1 HET WENCKEBACH INSTITUUT ALS 

NETWERKORGANISATIE 

In een netwerkorganisatie bestaat er de wil om informatie 
te delen en samen te werken aan een product of dienst. 
Hierbij wordt van de leden een hoge actieve participatie 
verwacht, en dienen medewerkers dus ook zelf initiatieven 
en ideeën aan te dragen (Miles & Snow, 1992). Deze ma-
nier van werken beïnvloedt het leren en geeft medewerkers 
bovendien het gevoel van autonomie (Podolny & Page, 
1998).  Op dit moment ervaren medewerkers van het 
Wenckebach Instituut de organisatie nog niet als een net-
werkorganisatie zoals hierboven omschreven. Netwerken 
die bestaan zijn gebaseerd op eerdere samenwerkingsver-
banden, maar dit zijn vaak geen uitgebreide netwerken. Er 
zijn wel medewerkers die elkaar opzoeken wanneer zij in-
formatie nodig hebben; dit is één van de kenmerken van 
een netwerkorganisatie. Medewerkers geven aan onvol-
doende op de hoogte te zijn van elkaars werkzaamheden. 
Logischerwijs zouden er dus ook lijnen in de netwerkorga-
nisatie op dit moment onbenut zijn, omdat medewerkers 
niet weten waar zij informatie kunnen halen of niet weten 
waar zij samenwerkingen zouden kunnen initiëren. 
 
Om een netwerkorganisatie goed te laten werken is coör-
dinatie nodig. De medewerkers moeten samengebracht 
worden en geïnformeerd over de kansen en bedreigingen 
die er liggen voor de organisatie. Ook elektronische infor-
matie-uitwisseling zou hierbij kunnen helpen (Nohria & 
Eccles, 2000). Hierbij wordt wel vermeld dat, ook al is er 
veel communicatie via nieuwe technologieën en communi-
catie, deze nooit de inter-persoonlijke ontmoetingen kun-
nen vervangen.  
 
 

 
 
 
Medewerkers gaven tijdens de interviews aan behoefte te 
hebben aan een coördinerende rol van het MT bij het op-
zetten en laten functioneren van een netwerkorganisatie. 
Zij noemen dit een eerste faciliterende stap, waarna de 
medewerkers dit zelf kunnen uitbreiden. In het hoofdstuk 
aanbevelingen wordt verder ingegaan op manieren om dit 
te realiseren.  
 
Wanneer organisatieonderdelen transparant zijn en er 
sprake is van vertrouwen en wederkerigheid geldt dit als 
een stimulerende factor bij kennisstromen (Hamel, 1991; 
Nooteboom e.a., 1997). Het blijkt dat het op dit moment 
voor veel medewerkers onduidelijk is welke medewerkers 
er binnen de organisatie werken en welke werkzaamheden 
zij uitvoeren. Verwacht kan worden dat de mate van ken-
nisdeling toeneemt wanneer medewerkers meer over el-
kaar weten. Wanneer er te veel concurrentie is tussen de 
verschillende organisatieonderdelen, is dit een belemme-
rende factor in horizontale samenwerking en deling van 
kennis (Szulanski, 1996). Uit de interviews blijkt dat er wei-
nig sprake is van onderlinge concurrentie. De sfeer wordt 
als goed omschreven en er is sprake van vertrouwen. Me-
dewerkers gunnen elkaar succes en zien elkaar als professi-
onals die goede resultaten willen neerzetten, waarbij het 
van minder groot belang is onder welke naam dit gebeurt. 
 

6.2 HUIDIGE MANIER VAN SAMENWERKEN  

Beide organisatieonderdelen hebben een structuur waarin 
afstemmings- en werkoverleggen zijn. Tijdens deze over-
leggen wordt besproken welke opdrachten er zijn binnen-
gekomen en hoe deze aanvragen en bijbehorende 
werkzaamheden verdeeld gaan worden. Op deze momen-
ten komt het voor dat er gekeken wordt naar de mogelijk-
heid expertise van een ander organisatieonderdeel in te 
schakelen, maar dit is nog geen gewoonte.  
 
Het MT zet nadrukkelijk in op samenwerking van de me-
dewerkers tussen de verschillende onderdelen. Hierbij 
geeft het MT vertrouwen en de ruimte aan medewerkers 
om met eigen ideeën te komen en is het MT hierbij ont-
vankelijk voor deze initiatieven zolang deze ideeën realis-
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tisch en praktisch uitvoerbaar lijken. Uit de interviews blijkt 
dat er een goede sfeer heerst binnen de organisatieonder-
delen van het Wenckebach Instituut. Over het algemeen 
vertrouwen de medewerkers elkaar en gunnen zij elkaar 
succes. Vertrouwen is een belangrijke stimulerende factor 
bij samenwerking. Bij een gebrek aan vertrouwen wordt het 
samenwerkingsproces negatief beïnvloed (Katz & Green, 
2009). Het hebben van goede relaties kan een bijdrage le-
veren aan zowel individuele als organisatorische doelen. 
Het stimuleren van ongeplande ontmoetingen en een klei-
nere afstand naar informatiebronnen draagt bij aan het ver-
spreiden van informatie in een organisatie. Het bij elkaar 
plaatsen van kantoren en het creëren van gezamenlijke 
ruimtes om te ontspannen, te werken of te lunchen kan 
hieraan bijdragen (Keller en Holland, 1983). 
 
De medewerkers van het Wenckebach Instituut werken op 
een redelijk geïsoleerde werkplek. Het gebouw kent meer-
dere verdiepingen met aparte, doodlopende gangen. Me-
dewerkers komen elkaar daardoor weinig tegen, er zijn 
weinig passanten en er is daardoor minder interactie. De 
mate waarin mensen bewegen over de werkvloer speelt 
een belangrijke rol in de mate waarin werknemers elkaar 
ontmoeten binnen de organisatie (Penn et al., 1999). Ook 
heeft de ruimtelijke lay-out (zoals gesloten ruimten) in-
vloed op de kans dat mensen elkaar tegenkomen en de ma-
te waarin zij met elkaar spreken (Hillier & Hanson, 1984). 
Doordat collega’s (onbewust) naar elkaar luisteren en naar 
elkaar kijken houden zij bij wat er om hen heen gebeurt. 
Zodra dit informatie betreft die voor de werknemer inte-
ressant is, wordt deze informatie actief bij de werknemer 
(Rognin, Salembier, & Zouinar, 2000). Dat er relatief weinig 
interactie is onder de medewerkers van de verschillende 
organisatieonderdelen is een belemmerende factor in de 
samenwerking. 
 

6.3 KANSEN VOOR HET WENCKEBACH INSTITUUT  

Binnen het Wenckebach Instituut zijn mogelijkheden om 
(meer) samen te werken. De wil om samen te werken is 
aanwezig. Medewerkers verwachten hierbij een falsifiëren-
de rol van het MT, in die zin dat er een platform voor een 
netwerkorganisatie ontstaat. Om dit te bereiken is meer 
communicatie nodig, zowel horizontale communicatie als 
heldere communicatie vanuit het MT over verwachtingen. 

Daarbij is het belangrijk dat de medewerkers elkaar, en el-
kaars werkzaamheden leren kennen en dat de interactie 
tussen medewerkers wordt bevorderd.    
 

6.4 WAT IS ER NODIG OM DEZE KANSEN TE VERZILVEREN? 

Medewerkers hebben behoefte aan meer goed werkover-
leg. Ook bestaat er de behoefte binnen PGSoM om meer 
contact(momenten) te hebben met de manager, managing 
by walking around zou geïntensiveerd moeten worden. 
 
Ook bestaat er de behoefte aan meer inhoudelijke (thema-) 
bijeenkomsten. Over informele bijeenkomsten, zoals bor-
relbijeenkomsten, zijn medewerkers verdeeld. Bij enkele 
medewerkers bestaat de behoefte dit in (sterke) mate te 
intensiveren. Andere medewerkers hechten erg aan een 
inhoudelijk aspect bij bijeenkomsten. Om alle medewer-
kers te bedienen is het belangrijk om in beide behoefte te 
voorzien. 
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7 AANBEVELINGEN 

In dit hoofdstuk worden praktische aanbevelingen gedaan 
die gebaseerd zijn op de uitkomsten van het onderzoek. De 
aanbevelingen worden op twee niveaus uitgewerkt. Ten 
eerste worden aanbevelingen gedaan voor het Wencke-
bach Instituut zelf. Tenslotte wordt ingegaan op aanbeve-
lingen voor relevant vervolgonderzoek dat gedaan kan 
worden. 
 

7.1 AANBEVELINGEN VOOR HET WENCKEBACH INSTITUUT  

Op basis van de uitkomsten van het onderzoek zijn er inte-
ressante en relevante aanbevelingen voor het Wenckebach 
Instituut. De meest opvallende uitkomst van het onderzoek 
is dat medewerkers onvoldoende op de hoogte zijn van 
elkaars werkzaamheden. Medewerkers zouden graag meer 
op de hoogte willen zijn, zodat er meer interactie ontstaat 
zij ook zouden nog meer kunnen inspelen op ontwikkelin-
gen. Het is aan te bevelen om nog meer met de medewer-
kers te communiceren over waar men mee bezig is. Het MT 
zou een organiserende (formaliserende) rol kunnen spelen 
in deze informatieverstrekking. Om samenwerking als net-
werkorganisatie een succes te laten zijn is het goed om dit 
vooral te doen met mensen die de wil hebben om samen te 
werken en het idee van een netwerkorganisatie ondersteu-
nen. 
 
Medewerkers hebben daarnaast behoefte aan een ontmoe-
tingsplaats waar zij ook mensen uit andere organisatieon-
derdelen ontmoeten. Er is behoefte aan een wat grotere 
gemeenschappelijke ruimte waar gegeten en gedronken 
kan worden. Het is aan te raden om te onderzoeken in hoe-
verre een dergelijke ruimte georganiseerd kan worden bin-
nen het Wenckebach Instituut. Met betrekking tot het 
creëren van een ontmoetingsplek is het een mogelijkheid, 
om naast de bestaande koffieautomaten, een koffiedrink-
mogelijkheid te creëren waar exceptioneel lekkere koffie 
wordt geschonken, zodat medewerkers over de werkvloer 
gaan bewegen en elkaar ontmoeten bij dit trefpunt.  
 
Het Wenckebach Instituut maakt geen gebruik van een in-
tranet dat specifiek voor de medewerkers van het Instituut 
is bedoeld. Een dergelijk intranet kan gebruikt worden om  

 
 
 
medewerkers op de hoogte te houden van ontwikkelingen 
op zowel inhoudelijk als persoonlijk vlak. Ook zou een in-
tranet kunnen helpen om onder de medewerkers meer in-
zicht te verschaffen in elkaars taken, rollen en 
verantwoordelijkheden zodat zij beter weten wie mogelijk 
interessant zou kunnen zijn om te benaderen. Hoewel een 
netwerkorganisatie zich leent voor meerdere communica-
tiestromingen en het gebruik van technologische ontwikke-
lingen, zijn ontmoetingen van medewerkers in levende lijve 
van het grootst mogelijk belang voor het ontwikkelen en 
vormen van onderlinge interactie (Nohria & Eccles, 2000). 
Het bevorderen van deze interactie is daarom een aan-
dachtspunt. Door nadrukkelijker als MT verwachtingen uit 
te spreken over wat zij verwacht van de medewerkers kun-
nen de medewerkers zich hier meer van bewust worden en 
de mogelijkheden nog meer dan nu benutten. Uit het on-
derzoek blijkt dat medewerkers behoefte hebben aan hel-
dere en expliciete communicatie vanuit het MT hierover.  
 
Een onderwerp dat regelmatig terug kwam tijdens de inter-
views is de wens om meer mogelijkheden te organiseren 
om elkaar op de hoogte te houden van actuele en relevante 
onderwerpen die (mogelijk kunnen) spelen binnen en 
rondom het Wenckebach Instituut. Medewerkers denken 
hierbij aan het organiseren van kleine clubjes (netwerken) 
die  thematisch georganiseerd zijn, waarbinnen gekeken 
wordt naar mogelijke samenwerkingsverbanden. Mede-
werkers zouden hierdoor in meerdere (verschillende) 
teams kunnen zitten, zodat hun deskundigheid flexibel in-
gezet kan worden. Daarnaast bestaat er bij meerdere me-
dewerkers de behoefte om meerdere informele 
bijeenkomsten te organiseren. Het blijkt dat een medewer-
ker uit Clas actief is met het organiseren van borrelbijeen-
komsten en Clas nodigt hierbij ook mensen uit andere 
organisatieonderdelen uit.  
 
Een aanbeveling is om te onderzoeken hoe deze bijeen-
komsten verder uitgebouwd en vormgegeven kunnen wor-
den, waarbij een samenwerking met een medewerker uit 
het onderdeel PGSoM kan bijdragen aan een groter succes. 
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7.2 AANBEVELINGEN VOOR VERVOLGONDERZOEK  

Op dit moment is het niet helder wie precies welke werk-
zaamheden uitvoert binnen het Wenckebach Instituut. Het 
is interessant om stapsgewijs te kijken waar de samenwer-
king wenselijk en van toegevoegde waarde zou kunnen zijn. 
Een goede vervolgstap na dit onderzoek zou zijn het uit-
zoeken waar inhoudelijk overlap of raakvlakken bestaan 
binnen de verschillende organisatieonderdelen van het In-
stituut.  
 
Dit onderzoek geeft een goede eerste indruk op de moge-
lijkheden tot verdere samenwerking binnen het Wencke-
bach Instituut. Het onderzoek baseert zich op interviews 
met twee onderdelen van het Wenckebach Instituut, maar 
het Instituut kent in structuur hoofdzakelijk drie organisa-
tieonderdelen. Naast de onderdelen PGSoM en CLAS be-
staat er ook het onderdeel School of Nursing and Health. 
Doordat er in dit onderzoek specifiek naar twee organisa-
tieonderdelen is gekeken kan er op basis van dit onderzoek 
niet genoeg gezegd worden over een eventueel verder-
gaande samenwerking in de toekomst met het onderdeel 
School of Nursing and Health. Om verdergaande uitspraken 
te doen samenwerking binnen het Wenckebach Instituut 
als geheel is meer onderzoek nodig.  
 
Een van de meest voorkomende factoren waardoor integra-
ties mislukken is culturele verschillen (Nguyen & Klei-ner, 
2003). De culturele verschillen die er mogelijk zijn binnen 
de twee verschillende organisatieonderdelen die onder-
zocht zijn binnen het WI, zijn niet specifiek onderzocht. Er 
is te weinig onderzoek gedaan om culturele verschillen 
binnen de twee organisatieonderdelen vast te stellen. Om 
meer te kunnen zeggen over de invloed die mogelijk cultu-
rele verschillen zouden kunnen hebben op de samenwer-
king binnen het WI dient dit specifiek onderzocht te 
worden. 
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8 DISCUSSIE 

In dit hoofdstuk zal worden beschreven wat de limitaties en 
succesfactoren zijn geweest tijdens het onderzoek.  
 
Dit onderzoek beschrijft of, en welke kansen voor verdere 
samenwerking er mogelijk zijn binnen het Wenckebach 
Instituut, waarbij specifiek naar twee organisatieonderdelen 
gekeken is; PGSoM en CLAS. Daarnaast is gekeken of en 
welke belemmerende of stimulerende factoren deze sa-
menwerking kent en in hoeverre medewerkers binnen het 
Wenckebach Instituut van elkaars taken en rollen op de 
hoogte zijn. Tenslotte is gekeken naar wat er nodig zou 
moeten zijn om mogelijke kansen voor verdere samenwer-
king te verzilveren.  
 
Alle respondenten die benaderd zijn voor een interview 
hebben meegewerkt en elk interview is onderdeel van de 
uitkomsten van het onderzoek. De interviews zijn opge-
nomen met een recorder en daarna uitgeschreven, waarbij 
er geen namen van deelnemers genoemd werden. Om de 
validiteit en de betrouwbaarheid van het onderzoek te ver-
hogen zijn de uitgewerkte interviews onafhankelijk door 
een tweede persoon gecategoriseerd en beoordeeld.  
Brysbaert (2006) stelt dat het sociaal wenselijk antwoor-
den, de neiging die mensen hebben om antwoorden te ge-
ven die maatschappelijk gewaardeerd worden, invloed kan 
hebben op de validiteit van het onderzoek. Er is geprobeerd 
dit sociaal wenselijk antwoorden te voorkomen door veel 
door te vragen op de antwoorden die de respondenten ga-
ven en hier ook specifiek naar voorbeelden te vragen.  
 
Dit onderzoek geeft een goede eerste indruk op de moge-
lijkheden voor verdere samenwerking binnen het Wencke-
bach Instituut. Het Wenckebach Instituut kent in haar 
structuur hoofdzakelijk drie organisatieonderdelen. Naast 
bovengenoemde onderdelen PGSoM en CLAS bestaat er 
ook het onderdeel School of Nursing and Health.  
 
Doordat dit onderzoek specifiek twee organisatieonderde-
len behandelt kan er op basis van dit onderzoek niet in vol 
doende mate uitspraken gedaan worden over de samen-
werking binnen het Wenckebach Instituut als geheel.  

 
 
 
In de literatuur wordt culturele verschillen genoemd als een 
van de meest voorkomende factoren waardoor integraties 
mislukken. Wanneer er minder culturele verschillen zijn 
verhoogt dit de synergie en hebben fusies en samenwer-
king een grotere kans van slagen (Nguyen & Kleiner, 2003).  
De culturele verschillen die er mogelijk zijn binnen de twee 
verschillende organisatieonderdelen die onderzocht zijn 
binnen het WI, zijn niet specifiek onderzocht. Er is tijdens 
de interviews gesproken over cultuur, maar er is te weinig 
onderzoek gedaan om culturele verschillen vast te stellen. 
Om meer te kunnen zeggen over de invloed die mogelijk 
culturele verschillen zouden kunnen hebben op de samen-
werking binnen het WI dient dit specifiek onderzocht te 
worden.   
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