Vrouwelijke Werknemers in Salarisonderhandelingen

De Invloed van Externe Factoren op Onderhandelingsuitkomsten

Felice Berendschot

SNR: 2044053

Bachelorscriptie Communicatie- en Informatiewetenschappen
Specialisatie: Business Communication & Digital Media
Tilburg University, Tilburg

Begeleider: Tessa van Leeuwen

Tweede lezer: Maria Mos

December 2021



Inhoudsopgave

SAMENVALLING ©..veeiieitieitieie ettt sttt e st e e st e sre e teeseeabeesbeaseesbe e teeneesbeensesneenreas 3
I 101 1= o g o SRR UPRTRRRR 4
2. THEOTELISCH KAARK ...ttt bbbt 5
2.1 Algemene onderhandelingStheoriedn............coiv e iie i 6
2.2 Social role theory en Role congruity theory ..., 6
2.3 Genderstereotypen in onderhandelingen ..o, 8
2.4 Geslacht tegenpartij in onderhandelingen............ccoovviieii i 9
S MBENOUE. ...t b bbbt 9
3.1 DAtaVerZameling .....c..ooveoiiieiiieee e 9
3.2 DAtASEIECTIR .....eueieeee ettt sttt ettt re e reeneenre s 11
O U] 1 L= RSO PR PRSP 11
4.1 Invloed genderstereotypen in onderhandelingen ...........ccccooveie e 11
4.2 Invloed geslacht tegenpartij in onderhandelingen ..o 18
5. CONCIUSIE BN DISCUSSIE .....veveeteeriesieesieesiesieesteeseesreesteeseesseessesseesseesseaseesseesseaneesseesseaneessesssenns 22
5.1 DISCUSSIE ...veuvetetesteaieeteesee et st st st bbb e st e s et e bbb e e b bt e bt e bt e s e se et et e nbenbenbeebeebeaneeneeneas 22
T [ ] o] [ Tox: LA =TSSR PSSRRRI 24
5.3 LIMITALIES ..o teetietie sttt ettt ettt et e st e s e st et e e s e sreesteeneeareereaneennees 25
5.4 CONCIUSIE ...ttt ettt e st e e e e st e s te e teeseesreesteeneeaneeseaneenneas 25
RS (5 T4 SO URURPRPRPROPI 26



Samenvatting

Uit onderzoek blijkt dat vrouwen significant minder geld verdienen dan hun mannelijke
collega’s. Een mogelijke oorzaak voor deze Iloonkloof zijn genderverschillen in
salarisonderhandelingen. Uit onderzoek blijkt namelijk dat vrouwen lagere uitkomsten behalen
in salarisonderhandelingen dan mannen. In het huidige onderzoek is onderzocht of deze
verschillen te verklaren zijn aan de hand van externe factoren. Als eerste externe factor is de
invloed van stereotypen onderzocht. Specifiek is hierbij gekeken naar genderrollen. Om
effectief te kunnen onderhandelen moeten vrouwelijke werknemers namelijk afwijken van deze
genderrol (contra-stereotypisch). Uit de resultaten bleek dat dit negatieve sociale gevolgen
(sociale backlash) en zeer waarschijnlijk ook negatieve financiéle gevolgen (financiéle
backlash) heeft. Vanwege de onzekere relatie tussen sociale en financiéle backlash is het in de
toekomst belangrijk dat deze relatie verder wordt onderzocht. Als tweede externe factor is de
invloed van het geslacht van de tegenpartij onderzocht. Ook deze factor bleek van grote invioed
te zijn. De resultaten toonden namelijk aan dat de onderhandelingsuitkomsten van vrouwen in
onderhandelingen met een vrouwelijke tegenpartij hoger zijn dan in onderhandelingen met een
mannelijke tegenpartij. Omdat dit zeer waarschijnlijk verband houdt met de mate waarin
stereotypen worden geactiveerd, is het daarom ook belangrijk om in de toekomst de relatie
tussen genderstereotypen en het geslacht van de tegenpartij in onderhandelingen verder te
onderzoeken. Tot slot is het belang van het doorbreken van stereotypen uitgelegd. Alleen zo

kunnen salarisverschillen tussen mannen en vrouwen effectief worden verkleind.



1. Inleiding

Vrouwelijke wetenschappers aan Tilburg University verdienen gemiddeld 175 euro per
maand minder dan mannelijke wetenschappers. Dat bleek uit een intern onderzoek naar
loonverschillen dat werd uitgevoerd in de periode 2015-2018 (Van Engen et al., 2018). Het
loonverschil kon niet logisch worden verklaard. Factoren als leeftijd en ervaring bleken geen
invloed te hebben. Het enige onderscheid dat kon worden gemaakt was sekse.

Bovenstaand patroon, waarbij vrouwen systematisch minder betaald krijgen dan
mannen voor hetzelfde werk, is terug te zien in de gehele maatschappij. Gemiddeld verdienen
vrouwen in het bedrijfsleven 7% minder dan hun mannelijke collega’s en bij de overheid is dit
percentage 4% (CBS, 2020). Er is geen duidelijke oorzaak voor deze loonverschillen. Bij het
berekenen van deze percentages is namelijk rekening gehouden met ruim 20 factoren, zoals
werkervaring, herkomst of contractvorm. Dit wordt daarom ook wel de gecorrigeerde loonkloof
genoemd (CBS & SCP, 2020).

Deze loonkloof is de laatste jaren weliswaar gekrompen (CBS, 2020), maar de cijfers
blijven zorgwekkend. Bovendien is deze vorm van loonongelijkheid per wet verboden. VVolgens
Acrtikel 1 van de Nederlandse Grondwet moet iedereen in gelijke gevallen immers gelijk worden
behandeld: “Discriminatie wegens godsdienst, levensovertuiging, politiek gezindheid, ras,
geslacht of op welke grond dan o0k, is niet toegestaan” (Ministerie van Binnenlandse Zaken en
Koninkrijkrelaties, 2021, p. 9). Twee mensen die gelijkwaardig werk uitvoeren, zouden dus
hetzelfde loon moeten krijgen. Vanwege de zorgelijke situatie proberen verschillende groepen
zoals vakbonden en feministische organisaties meer aandacht en bewustwording voor het
vraagstuk te creéren. Bijvoorbeeld door de jaarlijkse ‘viering’ van Equal Pay Day. Dit is de
symbolische dag vanaf wanneer vrouwen ‘gratis’ werken in vergelijking met het loon van hun
mannelijke collega’s (FNV, 2020).

Ook in de wetenschap is er aandacht voor de loonongelijkheid tussen mannen en
vrouwen. Er zijn verschillende onderzoeken die mogelijke oorzaken bespreken. Opvallend is
dat hierbij vaak de oorzaak bij de vrouw wordt gezocht. Zo zouden vrouwen niet ambitieus
genoeg zijn (e.g.: McKinsey, 2007). Verschillende onderzoeken spreken dit echter tegen en
kwalificeren deze perspectieven als ouderwets (Harman & Sealy, 2017; Kang, 2021). Een
aannemelijkere oorzaak voor de loonkloof tussen mannen en vrouwen heeft te maken met
onderhandelingsprestaties. Een grote meerderheid van de literatuur toont namelijk aan dat
vrouwen lagere uitkomsten behalen in onderhandelingen dan mannen. Zo voerden Mazei et al.
(2015) een meta-analyse uit, waarin ruim 50 eerder uitgevoerde onderzoeken naar

onderhandelingsprestaties werden onderzocht. Uit het onderzoek bleek dat de
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onderhandelingsuitkomsten ~ van  vrouwen  significant lager ~waren dan de
onderhandelingsuitkomsten van mannen. Dit is volgens wetenschappers een belangrijke
oorzaak voor de loonkloof tussen mannen en vrouwen (Barron, 2003; Bowles et al., 2005; Small
et al., 2007).

Verschillende onderzoekers stellen dat de lage onderhandelingsuitkomsten van vrouwen
simpelweg het gevolg zijn van slechte onderhandelingsvaardigheden (e.g.: Fisher & Bajar,
2017). Echter, een belangrijk element dat in deze studies buiten beschouwing wordt gelaten, is
de mogelijke invloed van factoren die buiten de macht van de vrouw liggen. Onderzoek heeft
namelijk uitgewezen dat externe factoren — waar de onderhandelaar dus geen invloed op kan
uitoefenen — bepalend kunnen zijn voor de uitkomsten van onderhandelingen (Kolb, 2012). Dit
onderzoek zal zich richten op deze externe factoren.

Een belangrijke externe factor betreft de maatschappelijke stereotypen over zowel het
mannelijke als het vrouwelijke geslacht (Dannals et al., 2021). Verschillende theorieén
suggereren dat deze stereotypen een negatieve invloed hebben op de communicatie en het
gedrag in onderhandelingen. Hierdoor zouden vrouwen lagere onderhandelingsuitkomsten
behalen dan mannen (Eagly & Karau, 2002). Deze invloed zou daarbij mogelijk afhankelijk
zijn van het geslacht van de tegenpartij (Eriksson & Sandberg, 2012). Zo achten verschillende
wetenschappers het waarschijnlijk dat stereotypen eerder worden geactiveerd in een mixed-
gender onderhandeling dan in een onderhandeling met hetzelfde geslacht (Miles & LaSalle,
2009).

Onderzoeken die deze theorieén in de praktijk toetsen, verschillen van aanpak, waardoor
resultaten uiteenlopen. In deze paper zullen daarom verschillende onderzoeken met elkaar
worden vergeleken. Zo kan de invloed van externe factoren nader worden onderzocht. De
onderzoeksvraag van deze paper luidt: “Hoe beinvloeden externe factoren de
onderhandelingsuitkomsten van vrouwelijke werknemers in salarisonderhandelingen?”. De
externe factoren die zullen worden onderzocht zijn genderstereotypen en het geslacht van de
tegenpartij in onderhandelingen. Dit onderzoek draagt zo bij aan een bredere theorievorming
rondom de positie van vrouwen in salarisonderhandelingen. Daarnaast biedt dit onderzoek zo
inzicht in de mechanismen achter de communicatie en het gedrag in onderhandelingen.

2. Theoretisch kader

Om antwoord te kunnen geven op de onderzoeksvraag, zijn twee hypotheses
opgesteld. Deze zullen in dit hoofdstuk nader worden toegelicht. Dit zal gebeuren aan de hand
van twee theorieén, namelijk de social role theory (Eagly, 1987) en de role congruity theory

(Eagly & Karau, 2002). Deze twee bekende theorieén bieden inzicht in de mogelijke invloed



van stereotypen en het geslacht van de tegenpartij in salarisonderhandelingen. VVoorafgaand
aan het bespreken van deze twee theorieén en de daaruitvolgende hypotheses, is het echter
nuttig om eerst kort enkele algemene theorie over salarisonderhandelingen te bespreken.
2.1 Algemene onderhandelingstheorieén

Wanneer mensen met elkaar onderhandelen doorlopen zij verschillende fases. Een
simpel en veelgebruikt model om deze fases in kaart te brengen is het model van Adair en Brett
(2005). Volgens dit model bestaat een onderhandeling uit vier fases: relationele positionering,
probleemidentificatie, het genereren van oplossingen en tot slot het bereiken van een
overeenstemming. In de eerste fase, relationele positionering, staat het eerste contact tussen de
partijen centraal. Hierbij proberen beide partijen de relatiesfeer in te schatten. Vervolgens wordt
in de tweede fase informatie uitgewisseld over het desbetreffende onderhandelingsthema en de
bijbehorende interesses. In de derde fase zullen de twee partijen dan werkelijk de
onderhandeling aangaan. Hierbij probeert de onderhandelaar telkens de tegenpartij te
beinvlioeden om zo het bod aantrekkelijk te maken. In de laatste fase proberen beide partijen tot
slot de mogelijke opties te reduceren en zo tot een uiteindelijke beslissing te komen (Adair en
Brett, 2005).

Verder wordt er in de literatuur een onderscheid gemaakt tussen twee soorten
onderhandelingen, namelijk integratieve onderhandelingen en distributieve onderhandelingen.
Bij integratieve onderhandelingen staat samenwerking centraal. Het doel van integratieve
onderhandelingen is het creéren van een resultaat waarvan beide partijen voordeel hebben.
Distributieve onderhandelingen daarentegen zijn competitief van aard. Deze benadering gaat
uit van een winnaar en een verliezer: de winst van de ene partij gaat ten koste van de andere
partij (Bos, 1979; Mazei, 2015). In de praktijk is de grens tussen integratieve en distributieve
onderhandelingen niet altijd even duidelijk. In salarisonderhandelingen worden zowel
distributieve als integratieve strategieén toegepast: Enerzijds wil de onderhandelaar een hoog
salaris afdwingen, anderzijds is het belangrijk om een goede relatie op te bouwen met de
toekomstige werkgever. Het toepassen van beide strategieén wordt ook wel gemengd
onderhandelen genoemd en is kenmerkend voor salarisonderhandelingen (Castermans, 2016).
2.2 Social role theory en Role congruity theory

Om de mogelijke invloed van stereotypen en het geslacht van de tegenpartij op
onderhandelingsuitkomsten te begrijpen, is het nuttig om te kijken naar twee bekende theorieén.
Namelijk de social role theory (Eagly, 1987) en de role congruity theory (Eagly & Karau,
2002).



De social role theory (Eagly, 1987) probeert gedragsverschillen tussen mannen en
vrouwen te verklaren aan de hand van maatschappelijke denkpatronen. Deze denkpatronen zijn
volgens Eagly (1987) zo diepgeworteld dat zogenaamde genderrollen zijn ontstaan. Hiermee
bedoelt Eagly (1987) de maatschappelijke verwachtingen over het gedrag van mannen en
vrouwen op basis van stereotypen. Ten grondslag aan de social role theory ligt het onderscheid
in twee gedragsdimensies: Enerzijds is er communal gedrag. Communal laat zich in het
Nederlands het beste vertalen als “collectief’. Collectief gedrag kenmerkt zich door de zorg om
anderen. VVoorbeelden van collectieve attributen zijn behulpzaamheid, emotie en zorgzaamheid
(Bakan, 1966). Naast collectief gedrag, is er zogenaamd agentic gedrag. Een gepaste vertaling
voor agentic is ‘individualistisch’. In tegenstelling tot collectief gedrag — waarbij het bijdragen
aan het sociaal collectief centraal staat — draait individualistisch gedrag over de bevordering
van het individu. Voorbeelden van individualistische attributen zijn dominantie, zelfpromotie
en de neiging tot leiderschap (Bakan, 1966).

Volgens de social role theory zijn in de maatschappij genderstereotypen ontstaan,
waarbij collectieve attributen worden toegewezen aan vrouwen en individualistische attributen
aan mannen. Dit zou als gevolg zijn van de ouderwetse arbeidsverdeling: mannen zorgden voor
de kost, wat verwant is aan zelfredzaamheid en dominantie (individualistisch), terwijl vrouwen
zorg-gerelateerde taken op zich namen (collectief) (Eagly, 1987). Deze denkpatronen worden
onbewust van generatie op generatie doorgegeven. Ondanks het feit dat de traditionele
rolverdeling erg is veranderd, houden deze stereotypen daarom nog steeds stand (Koenig &
Eagly, 2014; Haines et al., 2016).

Voortbordurend op de social role theory, ontwikkelden Eagly en Karau. (2002) een
nieuwe theorie, namelijk de role congruity theory. Deze theorie beschrijft de gevolgen wanneer
mensen afwijken van hun genderrol. Hierbij richten Eagly en Karau (2002) zich met name op
vrouwelijke werknemers. Volgens de theorie leidt het afwijken van de genderrollen tot
negatieve evaluatie. Wanneer vrouwen individualistisch gedrag vertonen en de collectieve
verwachtingen schenden, zou dat dus leiden tot afkeuring. Deze negatieve reactie op contra-
stereotypisch gedrag wordt ook wel het backlash-effect genoemd (Tajfel, 1974; Rudman, 1998;
Rudman et al., 2004). Om backlash te voorkomen conformeren vrouwen zich vaak aan hun
genderrol. Vrouwen vertonen dan dus (onbewust) collectief gedrag om sociale goedkeuring van
de omgeving te verkrijgen. Op deze manier nemen stereotypen een gevaarlijke wending: naast
het descriptieve karakter, krijgen stereotypen zo namelijk ook een prescriptieve functie

(Prentice & Carranza, 2002). Ofwel, de verwachting wordt de norm.



2.3 Genderstereotypen in onderhandelingen

De geslachtsrollen zoals beschreven door Eagly (1987) kunnen mogelijk invlioed hebben
op de evaluatie van onderhandelingsgedrag. Collectief en individualistisch gedrag kan namelijk
ook worden toegepast in onderhandelingssituaties. Collectief onderhandelingsgedrag wordt
geassocieerd met terughoudendheid, samenwerking en het vermijden van competitie
(Amanatullah & Morris, 2010). Individualistisch onderhandelingsgedrag daarentegen,
kenmerkt zich door assertiviteit en competitiedrang (Miles, 2010).

Collectief en individualistisch onderhandelingsgedrag wordt in de wetenschappelijke
literatuur op verschillende manieren gemeten. De onderzoeken zijn vaak experimenteel van
aard, waarbij de onderzoekers zich meestal richten op een specifiek collectief/individualistisch
attribuut. Een voorbeeld van een veel onderzocht attribuut is het tonen van initiatief in
onderhandelingen. Hierbij wordt het maken van een openingsbod geassocieerd met
individualistisch onderhandelingsgedrag, terwijl het afwachten op een bod van de ander wordt
geassocieerd met collectief gedrag (Bowles et al., 2007). Een ander voorbeeld van een attribuut
waarmee collectief/individualistisch onderhandelingsgedrag wordt gemeten, is de snelheid
waarmee iemand akkoord gaat met een aanbod. Hierbij wordt een snelle toezegging wordt
geassocieerd aan collectief gedrag, terwijl weerstand wordt geassocieerd aan individualistisch
gedrag (Eckel et al., 2008).

Volgens de literatuur kenmerken succesvolle onderhandelingen zich door
individualistisch gedrag (Kray & Thomspon, 2005). Concreet betekent dit bijvoorbeeld dat het
voordelig is voor de onderhandelaar om het openingsbod te maken in plaats van deze te
ontvangen. Dit wordt ook wel het first-offer effect genoemd (Galinsky en Mussweiler, 2001,
Gunia et al., 2013; Kristensen en Gérling, 1997). Het hanteren van een collectieve strategie
daarentegen, blijkt ineffectief te zijn in onderhandelingen. Zo onderzochten Van Kleef et al.
(2004) het effect van het tonen van warmte — een collectief attribuut — in onderhandelingen. Uit
dit onderzoek bleek dat de tegenpartij meer toegeeft wanneer de onderhandelaar in een
‘agressieve’ stemming is dan wanneer de onderhandelaar in een ‘warme’ stemming is.

Bovenstaande  informatie  kan  negatief  uitwerken  bij  vrouwen in
onderhandelingssituaties. Op basis van de role congruity theory kunnen er namelijk twee
scenario’s ontstaan: In het eerste scenario kiest de vrouw ervoor om zich te conformeren aan
haar genderrol. In dat geval zal zij dus in lijn met de maatschappelijke verwachtingen collectief
gedrag vertonen. Hoewel dit gedrag zal leiden tot sociale acceptatie, zal dit de vrouw geen
succesvolle onderhandelingsuitkomsten opleveren. Zoals zojuist is gesteld kenmerken

succesvolle onderhandelingen zich namelijk door individualistisch onderhandelingsgedrag. In
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het andere scenario kiest de vrouw er daarom voor om wel individualistisch op te treden.
Hiervoor moet de vrouw echter afwijken van haar genderrol. Er is dan sprake van
incongruentie: een ‘mismatch’. Zoals beschreven in de role congruity theory zal dit leiden tot
backlash. Ook in dit geval zal de vrouw dus minder positieve uitkomsten onderhandelen. In
beide gevallen zal de vrouw dus worden benadeeld. De vrouw lijkt in een uitzichtloze situatie
te zitten. Om te onderzoeken of bovenstaand verschijnsel zich werkelijk voordoet in de praktijk,
zal daarom de onderstaande hypothese worden getest.

H1: “Onderhandelingsuitkomsten van vrouwelijke werknemers worden negatief beinvloed

door genderstereotypen.”

2.4 Geslacht tegenpartij in onderhandelingen

Aansluitend op H1 is het interessant om de invloed van het geslacht van de tegenpartij
op de onderhandelingsuitkomsten van vrouwelijke werknemers te onderzoeken. Verschillende
onderzoeken suggereren namelijk dat dit mogelijk invlioed kan hebben op de activatie van
stereotypische gedachten (Eriksson & Sandberg, 2012). Op basis van de role congruity theory
zou men kunnen verwachten dat vrouwen lagere uitkomsten behalen in een mixed-gender
onderhandeling (ofwel: met een mannelijke tegenpartij). Omdat in deze samenstelling beide
partijen zich bewuster zullen zijn van het genderverschil (Stuhlmacher & Walters, 1999), is het
waarschijnlijk dat in deze samenstelling stereotypisch gedrag eerder wordt geactiveerd. Als
gevolg zullen vrouwen collectief gedrag tonen en de onderhandeling voorzichtig benaderen. De
mannelijke tegenpartij daarentegen, zal zich juist dominant opstellen, wat zich kan uiten in
neerbuigend gedrag (Miles & LaSalle, 2009). Onder het mom ‘vrouwen onder elkaar’ zou men
vervolgens kunnen verwachten dat vrouwen juist hogere uitkomsten behalen in
onderhandelingen met een vrouwelijke tegenpartij (Watson, 1994). Om dit vraagstuk nader te

onderzoeken zal daarom tot slot de volgende hypothese worden getoetst:

H2: “Vrouwelijke werknemers behalen lagere onderhandelingsuitkomsten wanneer zij

een mannelijke tegenpartij treffen in plaats van een vrouwelijke tegenpartij.”

3. Methode
3.1 Dataverzameling
Om geschikte literatuur te vinden voor dit onderzoek, is gebruikgemaakt van

verschillende databases. Er is voornamelijk gewerkt met GoogleScholar. Het voordeel van
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GoogleScholar is dat ze makkelijk doorzoekbaar is. Daarnaast beschikt deze database over heel
veel artikelen. Dit laatste punt kan echter ook nadelig zijn. De grote hoeveelheid artikelen maakt
het namelijk lastig te bepalen welke onderzoeken wel/niet relevant en betrouwbaar zijn. Om
die reden is ook gebruikgemaakt van Web of Science (WoS). Deze database is weliswaar
kleiner, maar staat wel bekend om de hoge kwaliteit van aangeboden onderzoeken. Tot slot is
gebruikgemaakt van Worldcat, de digitale bibliotheek van Tilburg University.

Om de invloed van externe factoren op onderhandelingsuitkomsten nader te
onderzoeken, zijn verschillende zoekopdrachten gebruikt. Bij deze zoekopdrachten zijn
zogenaamde queries toegepast. Dit zijn zoekformules om een specifieke bron te zoeken. Door
middel van de queries konden de zoekopdrachten worden geoptimaliseerd en irrelevante
artikelen worden beperkt. Voorbeelden van een aantal gebruikte queries staan hieronder

vermeld.

Web of Science:

- ((T1=(negotiat*)) AND ((TI=gender) OR (Tl =wom?n) OR (TI=m?n) OR
(TI=female) OR (TI=male)) AND TI=(stereotyp*))

- ((TI=(negotiat*)) AND ((Tl=gender) OR (Tl = wom?n) OR (TI=m?n) OR
(Tl1=female) OR (T1=male)) AND TI=(agentic))

- ((T1=(negotiat*)) AND ((TI=gender) OR (Tl = wom?n) OR (TI=m?n) OR
(TI=female) OR (TI=male)) AND TI=(backlash))

- ((TI=(negotiat*)) AND ((Tl=gender) OR (Tl = wom?n) OR (TI=m?n) OR
(Tl1=female) OR (T1=male)) AND TI=(counterpart))

- ((T1=(negotiat*)) AND ((TI=gender) OR (Tl = wom?n) OR (TI = m?n) OR (Tl=male)
OR (TI=female)) AND TI=(dyad))

GoogleScholar:
- Negotiation + (gender|women|men|female|male) + stereotype
- Negotiation + (gender|women|men|female|male) + agentic
- Negotiation + (gender|women|men|female|male) + backlash
- Negotiation + (gender|women|men|female|male) + counterpart

- Negotiation + (gender|women|men|female|male) + dyad
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Tot slot is bij het zoeken naar artikelen gebruikgemaakt van de sneeuwbalmethode. Dit
houdt in dat bij de gevonden artikelen wordt gekeken door welke auteurs dit artikel is
geciteerd. Zo kunnen andere relevante artikelen worden gevonden die verband houden met het
onderwerp.

3.2 Dataselectie

Bij het selecteren van de artikelen zijn een aantal criteria gehanteerd. Deze waren met
name gericht op de kenmerken van de onderhandeling. Zo is er geprobeerd om enkel
onderzoeken te gebruiken die zijn gericht op salarisonderhandelingen. Daarnaast zijn enkel
experimentele onderzoeken gebruikt die na 2000 zijn gepubliceerd. In de afgelopen decennia
is namelijk veel gebeurd op het gebied van vrouwenemancipatie. Mogelijk zijn hierdoor
stereotypische gedachten aangetast.

Verder is er telkens met een kritisch oog gekeken naar de betrouwbaarheid van de
artikelen. Met name bij GoogleScholar was dit erg belangrijk: Deze database bevat soms relatief
onbetrouwbare bronnen. Bij het selecteren van artikelen in GoogleScholar is daarom telkens
gelet op verschillende kenmerken die kunnen dienen als betrouwbaarheidsindicator. Ten eerste
is gekeken naar het aantal keer dat een artikel is geciteerd door andere auteurs. Verder is
gecontroleerd of de artikelen afkomstig waren uit gerenommeerde tijdschriften.

4. Resultaten

In dit hoofdstuk zullen de eerder opgestelde hypotheses worden getoetst. In paragraaf
4.1 zal worden onderzocht of onderhandelingsuitkomsten van vrouwelijke werknemers negatief
worden beinvloed door genderstereotypen. In paragraaf 4.2 zal vervolgens worden onderzocht
of de onderhandelingsuitkomsten van vrouwelijke werknemers negatief worden beinvioed
wanneer zij een mannelijke tegenpartij treffen in plaats van een vrouwelijke tegenpartij.

4.1 Invioed genderstereotypen in onderhandelingen

In het theoretisch kader is uitgelegd dat vrouwen in salarisonderhandelingen mogelijk
financiéle backlash kunnen ervaren als gevolg van genderstereotypen. Om effectief te kunnen
onderhandelen moeten vrouwelijke werknemers namelijk afwijken van hun genderrol (contra-
stereotypisch), waardoor zij mogelijk met backlash te maken krijgen. Hieruit volgde de
volgende hypothese: “Onderhandelingsuitkomsten van vrouwelijke werknemers worden
negatief beinvloed door genderstereotypen.” Deze hypothese zal worden getoetst aan de hand
van tien papers (Amanatullah & Tinsley, 2013; Bowles et al., 2005a; Bowles et al., 2005b;
Crothers et al., 2010; Dannals et al., 2021; Kang et al., 2015; Hong & Van der Wijst, 2018; Van
der Lubbe et al., 2017; 2013; Schatten et al., 2020; Solnick et al., 2001). Dit zijn voornamelijk

recente, experimentele papers.
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Een eerste onderzoek dat nuttig is om te bespreken, is het onderzoek van Solnick et al.
(2001). In dit onderzoek werd de invloed van genderstereotypen op de ultimate game
onderzocht. De ultimate game is een bekend economisch spel waarbij twee spelers samen een
geldbedrag moeten verdelen. Hoewel de onderzoekers in dit experiment zich dus niet specifiek
richtten op salarisonderhandelingen, is dit toch een interessant experiment om te behandelen.
Dit experiment laat namelijk goed zien wat de gevolgen van stereotypen in financiéle
onderhandelingen kunnen zijn. Het onderzoek werd uitgevoerd aan de hand van een fysiek
experiment. De participanten aan het onderzoek werden verdeeld over twee condities. In beide
condities werd volledig anoniem onderhandeld. In de tweede conditie was echter wel het
geslacht van de ander bekend. Uit de resultaten bleek dat vrouwen significant anders werden
behandeld wanneer hun geslacht bekend was. In de tweede conditie ontvingen vrouwen
namelijk een significant lager aanbod dan mannen, terwijl in de eerste conditie — waarbij het
geslacht niet bekend was — geen verschil werd gevonden. Het experiment van Solnick et al.
(2001) laat zien hoe stereotypen kunnen leiden tot uitbuiting: In dit geval leidde de verwachting
dat vrouwen zich collectief opstellen tot het geloof dat vrouwen minder weerstand bieden. Als
gevolg kregen de vrouwelijke participanten minder geld aangeboden dan de mannelijke
participanten, aldus Solnick et al. (2001). Een beperking aan de onderzoek van Solnick et al.
(2001) — is dat niet bekend is welke onderhandelingsstrategieén de participanten voerden. Het
is daarom lastig te zeggen wat precies de gevolgen zijn van het tonen van contra-stereotypisch
onderhandelingsgedrag door vrouwen.

Een onderzoek waarin het gedrag van de onderhandelaar wel werd gecontroleerd, is het
onderzoek van Bowles et al. (2005a). Bowles et al. (2005a) stelden dat puur het voorstellen van
een salarisonderhandeling al kan leiden tot backlash voor vrouwen. Om dit te onderzoeken werd
een experiment uitgevoerd. In dit experiment kregen de participanten een video te zien van een
zogenaamd aanstellingsgesprek met een nieuwe werknemer. De helft van de participanten kreeg
een video te zien waarin de sollicitant akkoord ging met het salaris, terwijl de andere helft van
de participanten een video kreeg te zien waarin de werknemer een hoger salaris probeerde te
onderhandelen. Hierbij verschilde telkens het geslacht van de werknemer in de video. Na afloop
van de video vulden de participanten een survey in waarin hun mening over de werknemer uit
de video werd gevraagd. Concreet werd er gekeken naar de mate waarin de tegenpartij de
kandidaat als competent achtte en de mate waarin de tegenpartij bereid was om met de kandidaat
te werken. Volgens Bowles et al. (2005a) is deze evaluatie een belangrijke voorspeller van
financiéle onderhandelingsuitkomsten. Uit de resultaten bleek dat de vrouwelijke werknemers

die een salarisonderhandeling initieerden slechter beoordeeld werden dan de vrouwelijke
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werknemers die het salaris accepteerden. Zij werden bijvoorbeeld minder competent geacht.
Voor de mannelijke werknemers werd dit verschil niet gevonden. Er bleek dus sprake te zijn
van (sociale) backlash: het initiéren van een salarisonderhandeling had een significant negatief
effect op de beoordeling van vrouwelijke werknemers, terwijl dit niet gold voor mannelijke
werknemers.

In 2015 werd een vergelijkbaar onderzoek uitgevoerd door Kang et al. (2015). Ook uit
dit onderzoek bleek dat vrouwen op meer weerstand stuiten bij het initiéren van een
salarisonderhandeling dan mannen. De participanten aan het onderzoek kregen de opdracht
verschillende sollicitanten te beoordelen op basis van een sollicitatiebrief. Van elke sollicitant
was het geslacht bekend. Verder stond aangegeven of de sollicitant om een hoger salaris had
gevraagd. De resultaten van het onderzoek toonden aan dat — in lijn met de resultaten van
Bowles et al. (2005a) — de participanten minder bereid waren te werken met een vrouw die
een salarisonderhandeling initieerde dan een man die een salarisonderhandeling initieerde.

De onderzoeken van Bowles et al. (2005a) en Kang et al. (2015) tonen aan dat vrouwen
sociale backlash kunnen ervaren wanneer zij zich individualistisch opstellen in
onderhandelingen. Bowles et al (2005a) en Kang et al. (2015) stellen dat deze sociale backlash
een belangrijke voorspeller is van financiéle backlash. Beide onderzoeksteams leveren hier
echter geen concreet bewijs voor. Het is daarom de vraag of sociale backlash daadwerkelijk
correleert met financiéle backlash in onderhandelingen.

Een onderzoek dat zich wel richt op financiéle uitkomsten, is het onderzoek van
Crothers et al. (2010). In deze studie werd middels een groot survey-onderzoek de invloed van
gender op de financiéle uitkomsten in salarisonderhandelingen onderzocht. In totaal werd de
survey door meer dan 300 mensen, zowel mannen als vrouwen, ingevuld. Het analyseren van
de antwoorden leverde interessante resultaten op. Als eerste bleek uit de survey dat de
mannelijke participanten significant meer verdiende dan de vrouwelijke participanten, ook als
werd gecontroleerd voor werkervaring. Daarnaast gaven veel participanten aan ooit te hebben
onderhandeld om hun salaris. Hierbij gaf een groot deel aan succes te hebben behaald in deze
eerdere onderhandelingen. Geslacht bleek hier niet van invloed te zijn. Toen echter werd
gevraagd naar mogelijke oorzaken voor mislukte onderhandelingen, gaven significant meer
vrouwen dan mannen aan te zijn benadeeld door hun geslacht. Deze resultaten suggereren dat
vrouwelijke werknemers financieel worden afgestraft in salarisonderhandelingen. Een
beperking aan het onderzoek van Crothers et al. (2010) is echter het subjectieve karakter van
het onderzoek. Het Dblijft daarom twijfelachtig of genderrolincongruentie bij

salarisonderhandelingen niet enkel tot sociale backlash leidt, maar ook tot financiéle backlash.
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Een onderzoek wat mogelijk antwoord kan geven op deze vraag, is het onderzoek Van
der Lubbe et al. (2017). In dit onderzoek werd zowel sociale als financiéle backlash onderzocht.
Dit werd gedaan aan de hand van een online experiment, waarbij de participanten met een
zogenaamde werknemer moesten onderhandelen. De participanten werden hierbij verdeeld
over verschillende condities. Per conditie verschilde het geslacht van de virtual agent en de
onderhandelingsstrategie van de virtual agent. Deze strategie was ofwel assertief
(individualistisch), ofwel niet-assertief. Na afloop werd door de participanten een vragenlijst
ingevuld waarin zij de persoonlijkheid van de virtual agents beoordeelden. Uit de resultaten
bleek dat de vrouwelijke virtual agents die een assertieve onderhandelingsstrategie voerden,
negatiever werden beoordeeld dan de mannelijke virtual agents die een assertieve
onderhandelingsstrategie voerden. Ze werden bijvoorbeeld als onvriendelijk en arrogant
beoordeeld, terwijl dit niet gold voor de mannelijke virtual agents. Er was dus sprake van
sociale backlash. Een verdere analyse van de resultaten toonde echter aan dat er geen sprake
was van financiéle backlash: toen de assertieve conditie werd vergeleken met de niet-assertieve
conditie werd er namelijk geen significant verschil gevonden in onderhandelingsuitkomsten
tussen mannen en vrouwen.

Een ander onderzoek waarin geen financiéle backlash werd gevonden is het onderzoek
van Hong en Van der Wijst (2013). In deze studie werd onderzocht of de
onderhandelingsverschillen tussen mannen en vrouwen konden worden verkleind door
vrouwen voorafgaand aan onderhandelingen te primen met een gevoel van macht. Hierbij werd
macht geassocieerd met individualistisch gedrag. Een gevoel van macht zou volgens de
onderzoekers namelijk assertief en dominant gedrag stimuleren. Om antwoord te geven op het
vraagstuk, voerden Hong en Van der Wijst (2013) een experiment uit waarbij participanten in
duo’s een onderhandelingstaak moesten uitvoeren. De participanten werden verdeeld over twee
condities. In de eerste conditie werden de participanten voorafgaand aan de onderhandeling
geprimed met macht. Dit werd gedaan door de participanten te laten schrijven over een
gebeurtenis uit het verleden waarin zij zich erg machtig hadden gevoel. De tweede conditie
fungeerde als controleconditie. Uit de resultaten bleek dat er geen sprake was van financiéle
backlash. Integendeel: de vrouwelijke participanten die waren geprimed met macht, presteerden
zelfs beter dan de vrouwelijke participanten die niet waren geprimed met macht. Bij mannen
werd dit verschil niet gevonden. In de conditie waarbij mannen en vrouwen allebei werden
geprimed met macht, verdwenen zo uiteindelijk de verschillen in onderhandelingsuitkomsten

tussen mannen en vrouwen. De resultaten van het onderzoek van Hong en Van der Wijst (2013)

14



komen — evenals de resultaten van het onderzoek van Van der Lubbe et al. (2017) — niet overeen
met H1.

Er is echter ook onderzoek waarin wel bewijs voor financiéle backlash wordt gevonden.
Bijvoorbeeld in het experiment van Bowles et al. (2005b). De onderzoekers in dit experiment
kozen voor een bijzondere insteek. In het experiment werden namelijk vrouwen die op
assertieve wijze onderhandelden voor zichzelf vergeleken met vrouwen die op assertieve wijze
onderhandelen voor een ander. De gedachte hierachter was dat vrouwen minder zouden worden
afgestraft wanneer zij assertief voor een ander onderhandelen, omdat dit in zekere zin juist
collectief gedrag is: in deze context staat namelijk zorg voor een ander centraal. De
participanten aan het experiment kregen de rol als werknemer toegewezen en werden verdeeld
over verschillende condities. In elke conditie gingen de participanten een salarisonderhandeling
aan met een zogenaamde werknemer. Het geslacht (man vs. vrouw) en het doel (onderhandelen
voor zichzelf vs. onderhandelen voor een ander) van de werknemer verschilde steeds per
conditie. Zoals verwacht toonden de resultaten aan dat vrouwen die op assertieve wijze voor
een ander onderhandelden een hoger salaris wisten te bereiken dan de vrouwen die voor zichzelf
op assertieve wijze onderhandelden (individualistisch). Deze resultaten zijn in
overeenstemming met de role congruity theory van Eagly en Karau (2002): vrouwen worden
benadeeld voor het tonen van individualistisch gedrag.

Een ander onderzoek waarin financiéle backlash werd gevonden is het onderzoek van
Amanatullah en Tinsley (2013). Hoewel dit onderzoek zich niet specifiek richtte op
salarisonderhandelingen, is dit mogelijk toch een nuttig onderzoek om te behandelen. In dit
onderzoek werd namelijk een extra element onderzocht: de invloed van de functiestatus van de
onderhandelaar op onderhandelingsuitkomsten. Het onderzoek zag er als volgt uit: De
participanten kregen allen een scenario voorgelegd, waarbij zij de rol als een hotelmanager
kregen toegediend. In het scenario werd verteld dat een van de klanten zijn boeking wilden
annuleren en tevens zijn geld terug wilde. De uiterlijke annuleringsdatum was echter al
verstreken. Toch probeerde de klant uit het scenario zijn geld terug te krijgen. Hij legde zich er
dus niet bij neer. Vanwege dit vastberaden en dominante gedrag, classificeerden Amanatullah
& Tinsley (2013) deze onderhandeling als individualistisch. De participanten werden
willekeurig toegewezen aan een van de vier condities. In elke conditie werd het geslacht
(man/vrouw) en de functiestatus (hoog/laag) van de klant gemanipuleerd. Na het doornemen
van het scenario moesten de participanten aangeven hoe groot de kans was dat ze de klant toch
het geld terug zouden geven. De onderzoekers verwachtten dat deze kans kleiner was wanneer

de klant een vrouw was. De resultaten bevestigden deze verwachting. Uit de resultaten bleek
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dat met name vrouwelijke klanten met een lage functiestatus werden benadeeld. Wanneer de
vrouwelijke klant een lage functiestatus had (ten opzichte van de vrouwelijke klant met een
hoge functiestatus), waren de participanten namelijk minder geneigd om geld aan de vrouw te
geven, terwijl dit verschil niet werd gevonden voor mannen met een lage functiestatus.

Een recenter onderzoek over de invloed van genderstereotypen in onderhandelingen is
het onderzoek van Schatten et al. (2020). Ook dit onderzoek laat zien dat vrouwen financiéle
backlash kunnen ervaren wanneer zij contra-stereotypisch gedrag vertonen. In dit onderzoek
werd onderzocht of genderverschillen in onderhandelingsuitkomsten gerelateerd zijn aan de
mate waarin iemand als competitief wordt beoordeeld. Hierbij classificeerde de onderzoekers
competitie als een individualistisch attribuut. Om de invloed van dit attribuut op
onderhandelingsuitkomsten te onderzoeken, voerden Schatten et al. (2020) twee experimenten
uit. De twee experimenten waren qua methode vrijwel identiek aan elkaar. In beide
experimenten voerden de participanten eerst in duo’s een integratieve onderhandelingstaak uit.
Na afloop moesten de participanten door middel van een vragenlijst het gedrag van de ander
beoordelen. Uit het eerste experiment bleek dat vrouwen strenger werden beoordeeld dan
mannen: wanneer een vrouw hoge onderhandelingsuitkomst wist te behalen, werd zij als erg
competitief beoordeeld. Voor mannen werd dit effect niet gevonden. In het tweede experiment
werd dieper ingegaan op de financiéle gevolgen. Hieruit bleek dat vrouwen anders werden
behandeld dan mannen: wanneer het beoordeelde competitieniveau constant werd gehouden,
waren de onderhandelingsuitkomsten voor vrouwen namelijk slechter dan die voor mannen. Op
basis van deze resultaten concludeerden Schatten et al. (2020) dat vrouwen worden benadeeld
voor het tonen van individualistisch gedrag.

Tot slot onderzochten ook Dannals et al. (2021) mogelijke financiéle backlash. Het
onderzoek werd uitgevoerd aan de hand van een grootschalig experiment. In totaal wisten de
onderzoekers meer dan 2500 participanten te werven. De participanten aan het onderzoek
voerden in duo’s een onderhandelingstaak uit. Hierbij kreeg de ene participant de rol als
werkgever toegediend en de andere participant de rol als werknemer. VVoorafgaand kreeg iedere
‘werknemer’ een baanalternatief aangeboden. Dit was ofwel een sterk alternatief, ofwel een
zwak alternatief. De onderzoekers verwachtten dat de participanten met een sterk alternatief de
onderhandeling  zelfverzekerder, assertiever en dominanter zouden benaderen
(individualistisch). Als gevolg voorspelden de onderzoekers backlash voor de vrouwelijke
participanten met een sterk baan alternatief. Uit de resultaten bleek ten eerste dat participanten
met een sterk alternatief hogere uitkomsten behaalden dan participanten met een zwak

alternatief. Onder de participanten met een zwak alternatief werden geen verschillen tussen
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onderhandelingsuitkomsten van mannen en vrouwen. Dit gold echter niet voor de groep met
een sterk alternatief: de vrouwelijke participanten met een sterk alternatief behaalden namelijk
significant lagere onderhandelingsuitkomsten dan de mannelijke participanten. Daarnaast was
voor deze groep vrouwen de kans op een onderhandelingsimpasse groter. Deze bevindingen
bevestigden de verwachtingen Dannals et al. (2021): vrouwen werden benadeeld door het
individualistische onderhandelingsgedrag.

Het merendeel van bovenstaande onderzoeken toont aan dat genderstereotypen de
uitkomsten van salarisonderhandelingen beinvloeden (e.g., Solnick et al., 2001). Uit de
onderzoeken van Bowles et al. (2005a) en Kang et al. (2015) blijkt dat vrouwen enkel bij het
initiéren van een onderhandeling bijvoorbeeld al op meer weerstand stuiten dan mannen. Deze
weerstand betrof weerstand op sociaal gebied (sociale backlash). Volgens Crothers et al. (2010)
kunnen vrouwen niet alleen weerstand op sociaal gebied verwachten, maar ook op financieel
gebied (financiéle backlash). In de onderzoeken van Van der Lubbe et al. (2017) en Hong en
Van der Wijst (2013) was er echter geen sprake van financiéle backlash voor vrouwen. De
onderzoeken van Bowles et al. (2005b), Amantullah en Tinsley (2013), Schatten et al. (2020)
en Dannals et al. (2021) toonden daarentegen wel weer aan dat contra-stereotypisch gedrag

door vrouwen kan leiden tot financiéle backlash.

Tabel 1
Overzicht van onderzoeken H1
Auteurs Jaartal N Steekproef Focusgebied
Solnick etal. 2001 89 Amerikaanse Verschillen in financiéle
studenten uitkomsten tussen mannen

en vrouwen bij het spelen
van de ultimatumgame.
Bowlesetal. 2005a 285 Amerikaanse Sociale gevolgen van het
volwassenen initiéren van een
onderhandeling.
Kang et al. 2015 181 Amerikaanse Sociale gevolgen van het
studenten initiéren van een

onderhandeling.
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Crothers et 2010 306 Amerikaanse Vragen over eerdere
al. werknemers van ervaringen van werknemers
verschillende bij salarisonderhandelingen.
universiteiten
Van der 2017 93 Nederlandse Sociale en financiéle
Lubbe et al. volwassenen gevolgen van assertief
onderhandelingsgedrag.
Hongenvan 2013 101 Nederlandse Financiéle gevolgen van het
der Wijst studenten primen van participanten
met een gevoel van macht.
Bowlesetal. 2005b 176 Senior executives  Financiéle gevolgen van het
van particuliere assertief onderhandelen
ondernemingen en  voor een ander.
overheidsinstanties
Amanatullah 2013 105 Amerikaanse Financiéle gevolgen van
en Tinsley studenten individualistisch
onderhandelingsgedrag en

de invloed van functiestatus.

Schatten et 2020 198 Amerikaanse Financiéle gevolgen van
al. (studie 1);  studenten competitief
81 onderhandelingsgedrag.
(studie 2)
Dannalsetal. 2021 2552 Amerikaanse Financiéle gevolgen van het
volwassenen onderhandelen met een

zwak vs. sterk

baanalternatief.

*Op het onderzoek van Crothers et al. (2010) na waren alle onderzoeken experimenteel van aard

4.2 Invloed geslacht tegenpartij in onderhandelingen
Aansluitend op H1 is in het theoretisch kader uitgelegd dat het geslacht van de
tegenpartij mogelijk ook van grote invloed kan zijn op de onderhandelingsuitkomsten van
vrouwelijke werknemers. In mixed-gender onderhandelingen is het namelijk waarschijnlijk dat
beide partijen zich bewuster zullen zijn van het genderverschil, waardoor stereotypische
denkpatronen eerder worden geactiveerd. Op basis van deze informatie is H2 opgesteld:
18



“Vrouwelijke werknemers behalen lagere onderhandelingsuitkomsten wanneer zij een
mannelijke tegenpartij treffen in plaats van een vrouwelijke tegenpartij.” Deze hypothese zal
worden getoetst aan de hand van vijf papers (Eckel en Grossman, 2001; D’Excelle et al., 2020;
Maitra et al., 2021; McCormick & Morris, 2013; Pardal et al., 2020). Deze vijf onderzoeken
waren allen experimenteel van aard.

Een eerste onderzoek dat interessant is om te bespreken is het onderzoek van Eckel en
Grossman (2001). In dit experiment werd de eerdergenoemde ultimatum game gespeeld. Uit de
resultaten bleek dat de gendersamenstelling van grote invioed was op de
onderhandelingsuitkomsten. Een interessante uitkomst was dat de kans op een
onderhandelingsimpasse het kleinst was wanneer twee vrouwen met elkaar onderhandelden.
Ofwel: de kans dat een vrouwelijke participant tot een akkoord kwam was groter wanneer zij
een vrouwelijke tegenpartij trof in plaats van een mannelijke tegenpartij trof. Het is daarom
voor vrouwen voordeliger om met een vrouw te onderhandelen dan met een man,
concludeerden Eckel en Grossman (2001).

Vergelijkbare resultaten werden gevonden in een experiment door D’Excelle et al.
(2020). Participanten in dit onderzoek voerden in duo’ een onderhandelingstaak uit. Opnieuw
bleek de gendersamenstelling van grote invloed te zijn. De kans op een onderhandelingsimpasse
was namelijk wederom het kleinst wanneer het onderhandelingspaar bestond uit twee vrouwen.
Als gevolg behaalden de vrouwelijke participanten hogere uitkomsten in onderhandelingen met
een vrouw dan in onderhandelingen met een man. Deze resultaten suggereren dat het voor
vrouwen bevorderlijker is om met een vrouw te onderhandelen in plaats van een man.

In de onderzoeken van Eckel en Grossman (2001) en D’Excelle et al. (2020) hebben
beide spelers een gelijkwaardige rol. Het is daarom lastig te zeggen of bovengenoemde
bevindingen ook terug te vinden zijn in salarisonderhandelingen. In salarisonderhandelingen
heeft de werknemer immers een andere status dan de tegenpartij. Een interessant onderzoek om
daarom te bekijken is het onderzoek van Maitra et al. (2021). In dit onderzoek werd wel
specifiek naar salarisonderhandelingen gekeken. In deze studie werd aan de hand van een
experiment de loonkloof tussen mannen en vrouwen in Vietnam onderzocht. In eerste plaats
was dit experiment gericht op de rol van het nemen van risico in onderhandelingen. Uit de
resultaten bleek dat vrouwen minder geneigd zijn dan mannen om een salarisonderhandeling
aan te gaan. Mogelijk heeft dit te maken met de angst op backlash. Met het oog op H2 is het
echter vooral interessant om de aanvullende resultaten te bekijken. Uit deze verdere analyse
van de data bleek namelijk dat het geslacht van de tegenpartij een significant effect had op de

onderhandelingsuitkomsten: wanneer een vrouw een mannelijke tegenpartij trof, was de kans
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op een onderhandelingsimpasse groter dan wanneer een man een mannelijke tegenpartij trof.
De mannelijke tegenpartij bleek mannen en vrouwen dus anders te behandelen. Dit verschil
werd niet gevonden bij onderhandelingen met een vrouwelijke tegenpartij. Ook deze resultaten
suggereren dus dat de onderhandelingsuitkomsten van vrouwelijke werknemers negatief
worden beinvloed wanneer zij een mannelijke tegenpartij treffen ten opzichte van een
vrouwelijke tegenpartij.

Een ander interessant onderzoek is het experiment van McCormick en Morris (2015).
De participanten in dit onderzoek onderhandelden wederom om een hypothetisch salaris. In
tegenstelling tot bovenstaande onderzoeken werden hierbij de duo’s die geen overeenkomst
wisten te sluiten, verwijderd uit de data. In eerste instantie werden er geen verschillen gevonden
voor de onderhandelingsuitkomsten tussen mannen en vrouwen. Toen echter het geslacht van
de tegenpartij werd onderzocht, werden er wel verschillen gevonden. In mixed-gender
onderhandelingen waren de onderhandelingsuitkomsten van de vrouwelijke participanten
namelijk significant lager dan in onderhandelingen met hetzelfde geslacht. Voor mannelijke
participanten daarentegen, waren de onderhandelingsuitkomsten in mixed-gender
onderhandelingen juist hoger dan in onderhandelingen met hetzelfde geslacht. Deze resultaten
suggereren dus niet alleen dat de onderhandelingsuitkomsten van vrouwelijke werknemers
negatief worden beinvioed in mixed-gender onderhandelingen, maar ook dat de
onderhandelingsuitkomsten van mannelijke werknemers juist positief worden beinvloed in
mixed-gender onderhandelingen.

Een vergelijkbaar onderzoek werd uitgevoerd door Pardal et al. (2020). In dit onderzoek
werd onderzocht hoe stereotypen de onderhandelingsuitkomsten van vrouwen beinvioeden en
welke rol het geslacht van de tegenpartij hierbij speelt. Uniek aan dit onderzoek was dat er een
onderscheid werd gemaakt in impliciete en expliciete genderstereotypen. Expliciete stereotypen
omvatten overtuigingen over anderen die middels zelfrapportage kunnen worden vastgelegd.
Voor impliciete stereotypen is dit niet mogelijk. Dit zijn namelijk overtuigingen over anderen
die onbewust worden geactiveerd. Om te onderzoeken hoe deze stereotypen de
onderhandelingsuitkomsten van vrouwelijke werknemers beinvloeden, voerden Pardal et al.
(2020) een experiment uit. Dit experiment bestond uit twee fases. In de eerste fase werden de
expliciete en impliciete genderstereotypen van de participanten gemeten door te onderzoeken
welke expliciete en/of impliciete associaties de participanten maakten tussen geslacht en
effectieve (individualistisch) en ineffectieve (collectieve) onderhandelingsattributen. De
expliciete stereotypen werden onderzocht aan de hand van een survey. De impliciete

stereotypen werden onderzocht aan de hand van een zogenaamde sequentiéle priming taak. In
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de tweede fase van het experiment voerden de participanten vervolgens in duo’s een
onderhandelingstaak uit. Hierbij kregen zij ofwel de rol als medewerker toegediend, ofwel de
rol als werkgever. Net als in het onderzoek van McCormick en Morris (2015) werden de duo’s
waarbij geen overeenkomst werd bereikt, verwijderd uit de data. Uit de resultaten bleek dat het
geslacht van de tegenpartij een significante voorspeller was de onderhandelingsuitkomsten van
de vrouw. Wanneer de tegenpartij een man was, hadden zijn impliciete stereotypen namelijk
een negatief effect op de onderhandelingsuitkomsten van de vrouw, terwijl dit effect niet werd
gevonden in de condities met een vrouwelijke tegenpartij. Op basis van deze resultaten stelden
ook Pardal et al. (2020) daarom dat het niet bevorderlijk is voor vrouwen om met een man te
onderhandelen.

Bovenstaande onderzoeken tonen aan dat het geslacht van de tegenpartij de uitkomsten
van salarisonderhandelingen kunnen beinvlioeden. Ten eerste blijkt uit de onderzoeken van
Eckel en Grossman (2001) en D’Excelle et al. (2020) dat de kans op een
onderhandelingsimpasse voor vrouwen groter is wanneer zij een mannelijke tegenpartij treffen
in plaats van een vrouwelijke tegenpartij. Deze bevindingen werden bevestigd door het
onderzoek van Maitra et al. (2021), dat zich specifiek richtte op salarisonderhandelingen. Deze
verhoogde kans op een onderhandelingsimpasse belemmerd vrouwen om een hoger salaris te
behalen (D’Excelle, 2020). Echter, ook in de onderzoeken van McCormick en Morris (2015)
en Pardal et al. (2021) — waarin enkel onderhandelingen werden onderzocht waarbij wel een
overeenkomst werd gesloten — bleek dat vrouwen in mixed-gender onderhandelingen lagere

uitkomsten behalen dan in onderhandelingen met een vrouwelijke tegenpartij.

Tabel 2
Overzicht van onderzoeken H2
Auteurs Jaartal N Steekproef Focusgebied
Eckel en 2001 42 Amerikaanse Invioed van
Grossman studenten gendersamenstelling bij het

spelen van de
ultimatumgame.

D’Excelle et 2020 180 Oegandese Invioed van

al. volwassenen gendersamenstelling bij het
spelen van de Nash Demand

Game.
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Maitra et al. 2021 320 Vietnamese Invioed van
volwassenen gendersamenstelling bij een
gesimuleerde
salarisonderhandeling.
McCormick en 2015 96 Amerikaanse Invioed van
Morris studenten gendersamenstelling bij een
gesimuleerde
salarisonderhandeling.
Pardal et al. 2021 122 Amerikaanse Invioed van
studenten gendersamenstelling bij het
uitvoeren van een
onderhandelingstaak en de
rol van impliciete en

expliciete genderstereotypen

5. Conclusie en Discussie
In deze studie zijn salarisonderhandelingen als mogelijke oorzaak voor de loonkloof
tussen mannelijke en vrouwelijke werknemers onderzocht. Een belangrijk element dat tot op
heden vaak buiten beschouwing werd gelaten in onderzoek naar salarisonderhandelingen, was
de invloed van externe factoren op onderhandelingsuitkomsten. Het doel van het huidige
onderzoek was daarom om te onderzoeken hoe deze factoren de onderhandelingsprestaties van
vrouwelijke werknemers beinvloeden. Concreet is de invloed van genderstereotypen en de
invloed van het geslacht van de tegenpartij onderzocht. Dit is gedaan aan de hand van een
literatuurstudie, waarbij verschillende onderzoeken kritisch werden besproken en met elkaar in
verband werden gebracht.
5.1 Discussie
H1 wvan dit onderzoek richtte zich op de invloed van stereotypen in
salarisonderhandelingen. De verwachting was dat stereotypen de onderhandelingsuitkomsten
van vrouwelijke werknemers negatief beinvioeden. Specifiek is hierbij gekeken naar
individualistisch en collectief gedrag. Uit verschillende onderzoeken komt namelijk naar voren
dat effectieve onderhandelingen zich kenmerken door individualistische attributen. Voor het
voeren van een individualistische onderhandelingsstrategie, moet de vrouw echter afwijken van
haar genderrol (contra-stereotypisch). Volgens de role congruity theory van Eagly en Karau
(2002) kan dit leiden tot backlash. Conform deze theorie bleek in de resultatensectie uit
22



verschillende onderzoeken dat het voeren van een individualistische onderhandelingsstrategie
kan leiden tot sociale backlash voor vrouwen (Bowles et al., 2005; Kang et al., 2015). Zo
werden de vrouwen die een individualistische onderhandelingsstrategie voerden bijvoorbeeld
minder competent geacht. Volgens de auteurs van deze onderzoeken zou de sociale backlash
een belangrijke voorspeller zijn van financiéle backlash. Twee onderzoeken spraken dit echter
tegen. In deze onderzoeken werd geen financiéle backlash gevonden (Van der Lubbe et al.,
2017; Hong en Van der Wijst, 2013). Uit een meerderheid van de literatuur bleek echter wel
dat het voeren van een individualistische onderhandelingsstrategie kan leiden tot financiéle
backlash (Bowles et al., 2005; Amanatullah & Tinsely, 2013; Schatten et al., 2020; Dannals,
2021). In overeenstemming met H1 kan daarom voorzichtig worden geconcludeerd dat
vrouwen in salarisonderhandelingen negatief worden beinvloed door stereotypen.

H2 van dit onderzoek richtte zich op de invloed van het geslacht van de tegenpartij. Er
werd verwacht dat vrouwelijke werknemers lagere onderhandelingsuitkomsten behalen
wanneer zij een mannelijke tegenpartij treffen dan wanneer zij een vrouwelijke tegenpartij
treffen. Deze hypothese kwam voort uit de gedachte dat in een mixed-gender onderhandeling
beide partijen zich bewuster zijn van het genderverschil waardoor stereotypische denkpatronen
eerder worden geactiveerd. Conform de verwachting bleek in de resultatensectie dat de
onderhandelingsuitkomsten van vrouwen in onderhandelingen met een mannelijke tegenpartij
lager zijn dan in onderhandelingen met een vrouwelijke tegenpartij (Eckel & Grossman, 2001;
D’Excelle et al., 2020; Maitra et al., 2021; McCormick & Morris, 2015; Pardal et al., 2020).
Ten eerste dat de kans op een onderhandelingsimpasse groter was in een mixed-gender
onderhandeling dan in een onderhandeling met een vrouwelijke tegenpartij (Eckel & Grossman,
2001; D’Excelle et al., 2020; Maitra et al., 2021). Echter, ook wanneer onderhandelingen
zonder overeenkomst achterwege werden gelaten, bleek dat vrouwen in mixed-gender
onderhandelingen lagere uitkomsten behalen dan in onderhandelingen met een vrouwelijke
tegenpartij (McCormick & Morris, 2015; Pardal et al, 2020). H2 kan daarmee worden
aangenomen.

Met het oog op bovenstaande informatie kan nu antwoord worden gegeven op de
onderzoeksvraag: “Hoe beinvloeden externe factoren de onderhandelingsuitkomsten van
vrouwelijke werknemers in salarisonderhandelingen?” Uit de resultaten blijkt dat stereotypen
en het geslacht van de tegenpartij van grote invloed kunnen zijn. Vrouwelijke werknemers
kunnen voornamelijk sociale backlash verwachtten wanneer zij contra-stereotypisch gedrag
vertonen in onderhandelingen. Het is waarschijnlijk dat dit gepaard gaat met financiéle

backlash. Verder is gebleken dat het geslacht van de tegenpartij de onderhandelingsuitkomsten
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van vrouwelijke werknemers kunnen beinvlioeden. De onderhandelingsuitkomsten van
vrouwen zijn namelijk lager bij het treffen van een mannelijke tegenpartij dan bij het treffen
van een mannelijke tegenpartij.

5. 2 Implicaties

Op basis van het huidige onderzoek kunnen een aantal theoretische en praktische
implicaties worden gegeven. Een eerste theoretische implicatie heeft te maken met het verband
tussen sociale en financiéle backlash. VVolgens onderzoekers is sociale backlash namelijk een
belangrijke voorspeller van financiéle backlash. Een meerderheid van de besproken literatuur
bevestigt deze aanname. Een enkel onderzoek sprak dit echter tegen. Het is daarom belangrijk
om deze assumptie te blijven testen. Het is dus aan te bevelen om in toekomstig onderzoek
specifiek financiéle backlash te meten en niet enkel sociale backlash. Zo kan met meer
zekerheid uitspraken worden gedaan over de loonverschillen als gevolg van financiéle backlash
in salarisonderhandelingen. Een andere theoretische implicatie heeft te maken met de relatie
tussen stereotypen en het geslacht van de tegenpartij. In veel onderzoek naar backlash als
gevolg van stereotypen wordt de samenstelling van de onderhandeling buiten beschouwing
gelaten. In dit onderzoek is echter gebleken dat de invloed van stereotypen waarschijnlijk erg
afhankelijk is van de gendersamenstelling. In toekomstig onderzoek naar de invloed van
stereotypen is het daarom belangrijk om oog te houden voor de invloed van de
gendersamenstelling.

Tot slot een praktische implicatie: Hoewel vrouwelijke werknemers in een uitzichtloze
situatie lijken te zitten — zowel collectief als individualistisch onderhandelingsgedrag benadelen
immers de uitkomsten — zijn er toch een aantal manieren besproken waarop
onderhandelingsuitkomsten van vrouwelijke werknemers mogelijk kunnen worden verbeterd.
Bijvoorbeeld door anoniem te onderhandelen of door zogenaamd voor een ander te
onderhandelen. Daarnaast kan het voordelig zijn om met een vrouwelijke tegenpartij te
onderhandelen in plaats van een mannelijke tegenpartij. Toegevend is het niet waarschijnlijk
dat deze methoden op een functionele manier in de praktijk kunnen worden geimplementeerd.
Een andere manier om de onderhandelingsverschillen tussen mannen en vrouwen te verkleinen,
is door het aanpakken van de bron van het probleem: stereotypen over mannen en vrouwen.
Door deze stereotypen te doorbreken, worden vrouwen in staat gesteld om op een
individualistische manier te onderhandelen, zonder backlash te hoeven vrezen. Op deze manier
kunnen de salarisverschillen tussen mannen en vrouwen mogelijk worden verkleind. Het
doorbreken van stereotypen is weliswaar een lang en complex proces, maar zeker niet

onmogelijk.

24



5.3 Limitaties

Een beperking aan dit onderzoek is dat niet alle besproken literatuur specifiek gericht
was op salarisonderhandelingen. Hoewel dit wel het streven was, bleek bij het zoeken naar
relevante literatuur dat dit aanbod zeer beperkt was. Om die reden zijn enkele onderzoeken
besproken die niet specifiek waren gericht op salarisonderhandelingen. Om te verzekeren dat
deze onderzoeken wel op een zinvolle manier bijdroegen aan voor het onderzoek, is geprobeerd
om te kiezen voor experimenten die qua opzet en karakter vergelijkbaar zijn met
salarisonderhandelingen. Vanwege het beperkte literatuuraanbod, is het belangrijk dat er in de
toekomst meer wetenschappelijke onderzoeken worden uitgevoerd die specifiek gericht zijn op
salarisonderhandelingen. Zo kan de kennis over de positie van vrouwen in
salarisonderhandelingen worden vergroot.
5.4 Conclusie

In conclusie: in dit onderzoek heb ik onderzocht hoe externe factoren de
onderhandelingsuitkomsten van vrouwelijke werknemers in salarisonderhandelingen
beinvloeden. De externe factoren die zijn onderzocht zijn genderstereotypen en het geslacht
van de tegenpartij. Uit de resultaten is gebleken dat stereotypen de onderhandelingsuitkomsten
van vrouwelijke werknemers negatief beinvloeden. Om effectief te kunnen onderhandelen
moeten vrouwelijke werknemers namelijk afwijken van hun genderrol. Dit kan leiden tot
sociale backlash en zeer waarschijnlijk ook tot financiéle backlash. Verder is gebleken dat het
geslacht van de tegenpartij een grote invlioed kan hebben op de onderhandelingsuitkomsten van
vrouwelijke werknemers. Vrouwelijke werknemers behalen namelijk hogere uitkomsten in
onderhandelingen met een vrouwelijke tegenpartij dan in onderhandelingen met een mannelijke
tegenpartij. Tot slot zijn er een aantal implicaties gegeven. Ten eerste is het belangrijk om in
toekomstig onderzoek de relatie tussen sociale backlash en financiéle backlash verder te
onderzoeken. Daarnaast moet er in toekomstig onderzoek rekening worden gehouden met de
relatie tussen stereotypen en het geslacht van de tegenpartij. Als laatste is het belang van het
doorbreken van stereotypen uitgelegd: door het doorbreken van stereotypen kunnen vrouwen
effectiever onderhandelen, waardoor de loonkloof tussen mannen en vrouwen mogelijk kan

worden verkleind.
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