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MARISE BORN

Inleiding

Stichting Noa (Nederlands Onderzockscentrum Onderwijs en Arbeidsmarke, in
het bijzonder gericht op personen met een migraticachtergrond) bestaat 25 jaar.
Op 25 maart 1996 werden de statuten van de Stichting ondertekend. Ter gele-
genheid van dit jubileum hebben (oud-)medewerkers van NoA BV, bestuursleden
van Stichting NoA en enkele collega’s een Lustrumbundel samengesteld. Het is een
zeer lezenswaardig bock geworden met actuele bijdragen. NoA formuleerde als na
te streven doel het bevorderen van wetenschappelijk onderzoek en de ontwikke-
ling van psychologische instrumenten die beter toepasbaar zijn bij personen met
verschillende migratieachtergronden. Door al 2§ jaar lang te werken aan dit doel
wordt getracht een bijdrage te leveren aan de integratie van personen met een mi-
gratieachtergrond in het onderwijs en het werk, en meer algemeen aan het omgaan
met culturele diversiteit in deze twee contexten.

Het werk van NoA wordt zichtbaar in een waaier aan onderwerpen waarmee
de Stichting zich gedurende een periode van een kwart eeuw heeft beziggehou-
den. Deze onderwerpen hebben een belangrijk thema met elkaar gemeen: het gaat
steevast om thematicken die betrekking hebben op de toegenomen culturele di-
versiteit in onze maatschappij en hoe de assessmentpsychologie kan bijdragen aan
het omgaan met deze toegenomen diversiteit. NOA is zich in de afgelopen tien
jaar bovendien verder gaan verdiepen in het grote vraagstuk van de integratie in
het onderwijs en het werk van statushouders, dat wil zeggen asielzockers met een
verblijfsvergunning. Door na te gaan welke psychologische karakteristicken van
statushouders relevant zijn voor het bevorderen van hun integratie, en door te on-
derzocken met welk psychologisch meetinstrumentarium het assessment het beste
kan worden uitgevoerd hoopt NOA statushouders en daarmee ook de samenleving
te ondersteunen.

Dit lustrumbocek vormt een feestelijke bundeling van bijdragen, die zijn samenge-
voegd door de boekredactie bestaande uit Nico Bleichrodt en Henk van der Flier,
respectievelijk erevoorzitter en bestuurslid van Stichting NOA. In het eerste hoofd-
stuk, ‘Geschiedenis: 25 jaar NOA, nemen Nico Bleichrodt en Remko van den Berg



8 MARISE BORN

ons mee naar de jaren zestig en zeventig, toen arbeidsmigratie naar Nederland op
gang kwam, en het steeds urgenter werd dat de Rijksoverheid beleid ontwikkelde
rond etnische minderheden. Zij lichten toe hoe later aan de Vrije Universiteit in
de jaren tachtig het initiatief ontstond tot een omscholingstraject voor werklo-
ze allochtonen, en hoe uiteindelijk in de jaren negentig Stichting NoA hieruit is
voortgevloeid.

In hoofdstuk 2, met als titel ‘Diversiteit en inclusie in het hoger onderwijs. Gelijke
kansen voor iedereen, wat is daarvoor nodig?’ gaan Machteld de Jong en Rutger
Kappe, beiden als Lector werkzaam bij Hogeschool InHolland, in op de actue-
le uitdagingen binnen het hoger onderwijs met betrekking tot diversiteit en in-
clusie. Geillustreerd met enkele verhelderende voorbeelden uit de periode sinds
COVID-19 en met voorbeelden uit de Black Lives Matter beweging, presenteren
zij een aantal concrete maatregelen die onderwijsinstellingen kunnen nemen om
diversiteit en inclusie te stimuleren. Een belangrijk thema dat zij benoemen is de
diversiteit binnen het docentencorps zelf.

Jacqueline van Breemen (medewerker bij NOA BV) en Marise Born (voorzitter van
het Stichtingsbestuur) verdiepten zich in hoofdstuk 3 ‘Studie belemmerende en
studie bevorderende factoren onder MBOers met diverse migratieachtergronden.
Een onderzock naar persoonlijke en situationele factoren’ in het psychologisch
assessment van aanstaande studenten van het MBo. Zij hadden de beschikking over
een groot databestand van NOA BV, en vroegen zich af of studenten met en studen-
ten zonder een migratieachtergrond van elkaar zouden verschillen in termen van
persoonlijke en situationele factoren die belemmerend of juist bevorderend zou-
den kunnen zijn voor de studie. Zij maakten daarbij binnen de groep studenten
met een migratieachtergrond een onderscheid naar land van herkomst, en bekeken
ook of er verschillen tussen mannelijke en vrouwelijke studenten zouden zijn in de
genoemde factoren. De bevindingen uit dit onderzoek dragen bij aan kennis over
MBO'ers die soms node gemist wordyt, en is relevant voor de opkomende aandacht
voor intersectionaliteit.

Djurre Holtrop (oud promovendus en medewerker van NOA BV) beschrijft samen
met zijn coauteurs Ceyda Nihan Bakiilii en Henry Triebel in hoofdstuk 4 “Voor-
oordelen bij de werving en selectie van personeel. De rol van vooroordelen in va-
catureteksten, cv-beoordelingen, sollicitatiegesprekken en andere assessments,
zeer systematisch de stappen van het wervings- en selectieproces van personeel,
van het opstellen van de vacaturetekst aan de hand van een functieanalyse tot het
integreren van alle informatie over sollicitanten tot een selectiebeslissing. Bij elke
stap stellen zij zich de vraag in hoeverre vooroordelen een rol spelen tegen minder-
heidsgroepen in de maatschappij. Zij baseren hun hoofdstuk op een veelheid aan
wetenschappelijk onderzoek dat niet alleen in Nederland maar ook internationaal
is gepubliceerd. Zij waarschuwen dat dit proces niet zonder de grotere context van
diversiteitsbeleid kan worden beoordeeld en wijzen ter illustratie op het inclusieve
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wervings- en selectieproces bij de Nederlandse politie, terwijl er aan de andere kant
nog altijd een groot verloop is onder agenten met een migratieachtergrond.

Jacqueline van Breemen (medewerker bij NOA BV) en Marise Born (voorzitter van
de Stichting) behandelen in hoofdstuk s ‘a1 bij selectie in het Hoger Onderwijs.
Verschillen in eerlijkheid, voorspellende kracht en kosten en transparantie tussen
Alen klassicke modellen; de thematick van zogeheten machine learning algoritmes
(MLA), die sinds een aantal jaar in sommige sectoren zoals de HR van grote bedrij-
ven, een grote aantrekkingskracht lijken te hebben. Er wordt daarbij bijvoorbeeld
verondersteld dat dergelijke algoritmes de werkprestaties van sollicitanten beter en
efficiénter kunnen voorspellen dan klassicke psychologische voorspellingsmetho-
den en minder gevoelig zijn voor vooroordelen. Met een groot databestand waarin
academische studieprestaties worden voorspeld onderzoeken zij of deze aanname
standhoudt en hoe het zit met fairness dan wel bias van MLA tegen studenten met
een migratieachtergrond.

Het laatste hoofdstuk, getiteld ‘Achtergronden en kenmerken van recente vluch-
telingen in Nederland] geeft een alomvattend profiel van statushouders in Ne-
derland, gebaseerd op een grote beschikbare database van NOA BV, met meer dan
10.000 assessments. De meeste statushouders in dit bestand zijn afkomstig uit Af-
ghanistan, Eritrea, Iran, Irak en Syri€. Uit dit leerzame hoofdstuk, dat is geschre-
ven door Dan Asfar (medewerker van NOA BV en promovendus aan de Vrije Uni-
versiteit) en Remko van den Berg (directeur van NoA BV), komt allerlei belangrijke
informatie naar voren over de statushouders, uitgesplitst naar land van herkomst:
welke opleiding zij in het land van herkomst hadden gevolgd en welke opleiding
zij in Nederland willen volgen, in welk werkveld zij werkzaam waren in het land
van herkomst, en in welk werkveld zij graag willen werken, hun werkmotivatie,
maar ook informatie over hun psychisch welbevinden en over de mate waarin zij
op grond van hun vluchtgeschiedenis zijn getraumatiseerd. Uit de data wordt bij-
voorbeeld duidelijk dat psychische klachten vooral een belemmering voor arbeids-
participatie vormen voor vluchtelingen uit Iran, Irak en Afghanistan.

Als de onderwerpen in deze hoofstukken in hun gezamenlijkheid worden be-
zien, dan valt op hoeveel ervaring en kennis er over psychologische assessments
van personen met een migratieachtergrond, over statushouders, en over culturele
diversiteit in de onderwijs- en werkcontext in de afgelopen 25 jaar beschikbaar
is gekomen door de inspanningen van Stichting NOA. Ten eerste kon er gedegen
onderzoek worden gedaan doordat er gedurende al deze jaren was gebouwd aan
een unicke en grote database met informatie over psychologische assessments van
personen met diverse culturele achtergronden. Een bijzondere en leerzame goud-
mijn van kennis. Ten tweede is er in deze periode doorlopend brede en algemene
kennis opgebouwd over de context waarin deze assessments plaatsvinden, name-
lijk met betrekking tot diversiteit in onderwijs en werk. De hierdoor ontwikkelde
inzichten komen naar voren in alle bijdragen in deze bijzondere Lustrumbundel.
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Er zullen steeds weer nieuwe inzichten ontstaan omdat zich altijd weer nieuwe uit-
dagingen en problemen zullen voordoen; door haar 2 5-jaar lange ervaring binnen
het domein van psychologische assessments en culturele diversiteit zal Stichting
NOA ook in de tockomst een bijdrage aan dit domein kunnen en willen blijven

leveren.
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NICO BLEICHRODT EN REMKO VAN DEN BERG

Geschiedenis: 25 jaar NOA

In de jaren zestig en zeventig is de verwachting van de overheid dat de arbeidsmi-
granten, of gastarbeiders zoals ze in die tijd worden genoemd, tijdelijk in Neder-
land zullen blijven. Maar langzaamaan moet men constateren dat deze verwach-
ting niet realistisch is. Verreweg de meeste arbeidsmigranten willen niet meer terug
naar hun land van herkomst, maar willen graag permanent in Nederland blijven.
Dat constateert ook de Wetenschappelijke Raad voor het Regeringsbeleid (WRR)
in haar rapport ‘Etnische minderheden’ dat in 1979 verschijnt. In het rapport
wordt ook gesteld dat de situatie met betrekking tot de opleidings- en arbeids-
marktsituatie van deze groep weinig rooskleurig is. In het rapport van de WRR
wordt een aantal aanbevelingen gedaan om de achterstanden van de migranten-
groepen op te heffen, de culturele gelijkwaardigheid te bevorderen en de relatie
tussen minderheden en meerderheid te verbeteren. Deze aanbevelingen worden
door de overheid overgenomen.

Tien jaar later, in 1989, publiceert de WRR opnieuw een rapport , met als titel
‘Allochtonenbeleid’. Hierin wordt het beleid van de overheid om het achterstands-
probleem van migranten op te lossen als weinig succesvol omschreven. De Raad
is van mening dat de overheid, ‘de migranten groepen te zeer als zorgcategorieén
heeft beschouwd, in plaats van hen kansen tot zelfstandigheid te bieden’ Daardoor
zijn veel migranten athankelijk geworden van de zorg van de overheid, door ge-
bruik te maken van uitkeringen en allerlei welzijnsvoorzieningen. Verder is geble-
ken dat, ondanks een restrictief toelatingsbeleid, het aantal migranten in de jaren
tachtig sterk is toegenomen. De verwachting is dat deze trend zich in de jaren die
volgen zal voortzetten. Enerzijds als gevolg van een positief migratiesaldo door
onder meer gezinshereniging en opname van asielzoekers en anderzijds door een
positief geboortesaldo.

Terwijl de werkloosheid onder de groep met een Nederlandse achtergrond
tussen 1985 en 1989 met 13% is gedaald, is de werkloosheid onder de groepen
met een Niet-Westerse achtergrond in diezelfde periode juist met 20% tot 40%
toegenomen. De gemiddelde werkloosheid voor de groep migranten is in 1989
bijna 20% en voor de groep migranten met een Turkse achtergrond zelfs meer dan
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40% (Van der Werf, 1992). Ter vergelijking, de werkloosheid onder de beroeps-
bevolking met een Nederlandse achtergrond is 5%. Verder blijkt dat de duur van
de periode totdat weer werk is gevonden aanzienlijk verschilt. Is de duur van de
zockperiode voor werkzockenden met een Nederlandse achtergrond gemiddeld
1% jaar, voor de migrantengroep met een Turkse en Marokkaanse achtergrond is
deze periode langer dan 4 jaar.

Dat zijn alarmerende signalen, die tot heftige reacties in de samenleving leiden.
De koppen in de kranten zijn veelzeggend, zoals ‘Minderhedenbeleid blijkt weinig
meer dan veel papier, ‘Doodgeknuffeld, het mislukte minderhedenbeleid, ‘Re-
sultaten positieve actie in steden stellen teleur’, ‘Etnisch proletariaat in isolement’
en "Vreemdelingenangst leidt tot discriminatie’ De ideeén over een aanpak van
het probleem verschillen heel duidelijk. De vakbeweging is voorstander van het
invoeren van een soort ‘contract compliance] waarbij bedrijven alleen subsidies
en overheidsopdrachten krijgen wanneer hun personeelsbestand een afspiegeling
vormt van de beroepsbevolking in hun regio. De werkgeversorganisaties zijn fel
gekant tegen elke vorm van dwang van buitenaf en willen het initiatief aan het be-
drijfsleven zelf overlaten. De migrantenorganisaties vinden het hoog tijd om een
quoteringssysteem in te voeren. De overheid spreeke zich uit voor een doeltreffend
arbeidsmarktbeleid, waarbij werkgevers en werknemers hun verantwoordelijkheid
nemen om een evenredig aandeel werkzoekende migranten in dienst te nemen.

Uiteindelijk wordt in 1994 de Wet Bevordering Evenredige Arbeidsdeelname
Allochtonen (WBEAA) aangenomen, waarbij werkgevers van bedrijven met meer
dan 35 werknemers verplicht worden om expliciet te streven naar een evenredige
vertegenwoordiging van minderheden in het personeelsbestand. De werkgevers
dienen hierover jaarlijks te rapporteren en zijn verplicht om een taakstellend werk-
plan te maken. De wet had niet het beoogde resultaat.

Niet alleen de overheid zoekt naar oplossingen voor de stagnerende integratie.
Ook vanuit de wetenschappelijke wereld, met name de sociale wetenschappen,
wordt steeds meer onderzock gedaan naar verschillen en overeenkomsten tussen
culturele groepen. Een voorbeeld daarvan is de publicatie van het boek ‘Etnische
minderheden in Nederland, met daarin bijdragen die betrekking hebben op ar-
beid, sociale mobiliteit, onderwijs, huisvesting, rechtspositie, gezondheid, taal,
cultuur, politick en overheidsbeleid (Entzinger & Stijnen, 1990). Een onderwerp
waar in de psychologie steeds meer aandacht voor ontstaat, is het onderzoek naar
de oorzaak van de verschillen die gevonden worden in scores op psychologische
tests. Steeds weer blijke dat testscores en scoreprofielen van groepen met een uit-
cenlopende culturele achtergrond verschillen. Voor capaciteitentests geldt dat
personen met een migratieachtergrond over het algemeen lagere scores behalen
dan personen met een Nederlandse achtergrond. Eén van de redenen waarom sol-
licitanten met een niet-Westerse achtergrond relatief vaak worden afgewezen. De
vraag is of dat terecht is of dat er sprake is van partijdigheid, waarbij personen met
een migratieachtergrond ten onrechte worden benadeeld door een test of door
testopgaven. In 2001 verschijnt de bundel ‘Diagnostiek bij allochtonen, mogelijk-
heden en beperkingen van psychologische tests’ (Bleichrodt & Van de Vijver). In
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dit boek proberen deskundigen op het gebied van cross-culturele diagnostiek ant-
woorden te vinden op vragen als: Wat zijn de gevolgen van multiculturalisering
voor de psychologische diagnostick? Zijn de bestaande tests bruikbaar voor het
testen van allochtonen? Moeten tests worden aangepast of moeten nieuwe tests
ontwikkeld worden? Wat zijn de problemen die zich voordoen bij het testen van
allochtonen?

Al eerder, in 1989, werd op initiatief van het Landelijk Bureau Racismebestrij-
ding (LBR) in nauw overleg met het Nederlands Instituut voor Psychologen (N1p)
de “Testscreeningscommissie” (Tsc) geinstalleerd. Deze commissie krijgt als op-
dracht om ‘twintig van de in Nederland meest gebruikte tests door te lichten op
culturele bias en op cultuurgebonden racistische items, met het oog op de selectie
voor opleiding en beroep’ De aanleiding voor het instellen van de commissie zijn
concrete incidenten, waarbij sollicitanten met een migratieachtergrond slachtofter
zijn geworden van het toepassen van bepaalde psychologische tests. De Tsc con-
cludeert in haar rapport “Toepasbaarheid van psychologische tests bij allochtonen;
dat alle gescreende tests sterk beperkt toepasbaar zijn bij allochtonen en beveelt
een grondige revisie aan van veel tests vanwege hun etnocentrische inhoud. Daar-
naast constateert de commissie dat er in Nederland een ernstige achterstand is op
het gebied van onderzock naar test- en itempartijdigheid.

In Nederland vindt onderzoek naar de vergelijkbaarheid van testscores voor
personen met een verschillende culturele achtergrond vooral plaats aan de psy-
chologie faculteiten van de Universiteit van Tilburg en de Vrije Universiteit van
Amsterdam. Medewerkers van de Vakgroep Arbeids- en Organisatiepsychologie
aan de Vrije Universiteit zijn al langere tijd betrokken bij testontwikkelingspro-
jecten in diverse ontwikkelingslanden in Azié en Afrika. De uitkomsten van hun
onderzoek in die landen is relevant voor het cross-culturele onderzoek dat door
hen in Nederland wordt uitgevoerd. Op initiatief van twee medewerkers van deze
afdeling, Nico Bleichrodt en Pieter Drenth, wordt in 1990 in Amsterdam het con-
gres van de International Association for Cross-Cultural Psychology (1accp) ge-
organiseerd. Meer dan 3 50 deelnemers uit 40 verschillende landen nemen deel aan
het congres en daarvan is een substantieel aantal deelnemers afkomstig uit ontwik-
kelingslanden. Van de meer dan 200 presentaties zijn de belangrijkste opgenomen
in de congresbundel met als titel ‘Contemporary issues in cross-cultural psycho-
logy’ (Bleichrodt & Drenth, 1990). In de introductie van deze bundel schrijven
de organisatoren over de cross-culturele psychologie ‘At present it is anything but
an interesting but dispensable ball on the Christmas tree of psychology. In fact,
a great many social problems of to-day have cultural quality or origin. The con-
flicts between ethnic and cultural groups, the need for the assimilation of groups
of refugees, migrants and guestworkers into existing and well established social
and cultural traditions, the growing necessity for the integration of increasingly
heterogeneous populations, to mention a few, are cases in point.... It is a fortunate
development for cross-cultural psychologists to have returned from alien and re-
mote countries to their own homelands and learned to address themselves to the
social issues in their backyard.
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Dat cross-cultureel onderzock binnen Nederland steeds belangrijker wordt,
blijkt overduidelijk uit de problemen waarmee instellingen te maken krijgen die
initiatieven ondernemen gericht op het selecteren van werklozen met een migra-
tieachtergrond voor bepaalde banen. Eén van die initiatieven was de Stichting Pro-
motie Informatica Omscholing Nederland (Stichting PION). Deze Stichting was
in 1985 opgericht op initiatief van de vU hoogleraar Pieter Cornelis met als doel
het omscholen van werkloze academici en HBO-ers voor functies in de informati-
ca. In de jaren tachtig was de werkloosheid hoog, vooral ook onder afgestudeer-
den van universiteiten en HBO-instellingen. Tegelijkertijd was er een groot aantal
vacatures in de informatica-branche. PION had een programma ontwikkeld om
werklozen om te scholen voor IT functies. De geselecteerde kandidaten kregen een
opleiding van precies 100 dagen bij een gerenommeerd informaticabedrijf. Het
PION programma was zeer succesvol, ongeveer 95% van de kandidaten had na het
afronden van de informatica-opleiding direct een baan. Binnen enkele jaren had
PION meer dan 4000 kandidaten aan werk geholpen. Echter, direct al bij de eerste
groep PION-kandidaten werd duidelijk dat zich relatief weinig kandidaten met een
migratieachtergrond hadden aangemeld voor de voorlichtingsdagen en de kandi-
daten met een dergelijke achtergrond, die wel meededen aan de selectie werden
vrijwel allemaal afgewezen. Dit was voor het bestuur van de Stichting PION aanlei-
ding om de afdeling Arbeids-en Organisatiepsychologie en Testontwikkeling van
de VU te vragen om een programma te ontwikkelen dat ook aan kandidaten met
een migraticachtergrond de mogelijkheid bood om deel te nemen aan het aantrek-
kelijke scholingsprogramma van PION. Na een grondige analyse van het oorspron-
kelijke PION traject en op basis van de kennis en ervaring van de medewerkers van
de Vakgroep A&O psychologie, onder meer opgedaan bij hun werkzaamheden in
niet-Westerse culturen, werd het hele traject ingrijpend aangepast. De aanpassin-
gen betroffen onder meer: het gebruiken van andere meer effectieve wervingska-
nalen, het verbeteren van de voorlichting, het aanpassen van de selectieprocedure,
het ontwikkelen van nieuwe meer ‘cultuurvrije’ psychologische tests, het trainen
van de psychologen die de selectiegesprekken voerden en van de docenten van de
opleiding en het verzorgen van een intensieve maatschappelijke- en bedrijfsorién-
tatietraining voor de geselecteerde kandidaten. Het resultaat was dat enkele hon-
derden werkloze kandidaten met een migratieachtergrond een omscholingscursus
hebben kunnen volgen en vervolgens een baan als informaticus hebben gekregen.
Het succes van de P1ON-Allochtonen (PION-A) trajecten bleef niet onopgemerke
en al snel kwamen vanuit diverse andere sectoren in de samenleving verzoeken om
ondersteuning bij het zoeken naar mogelijkheden om meer werkloze allochtone
kandidaten aan een baan te helpen.

In 1991 nam het bestuur van PION het initiatief tot het instellen van de leerstoel
‘Arbeids- en Personeelspsychologie, in het bijzonder gericht op allochtoon-etni-
sche groepen’. Deze leerstoel werd bezet door Nico Bleichrodt en was verbonden
aan de afdeling Arbeids- en Organisatiepsychologie en Testontwikkeling van de
vu. In zijn inaugurele rede pleit de leerstoelhouder voor een landelijke aanpak van
het werkloosheidsprobleem onder groepen met migraticachtergrond. Hij dringt
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aan op het realiseren van een plan dat eerder door de Vakgroep A&O-psycholo-
gie, samen met Stichting PION en de grote Regionale Bureaus voor Arbeidsvoor-
ziening bij het Centraal Bureau voor Arbeidsvoorziening (CBA) is ingediend, om
een landelijk centrum op te richten, het ‘Nederlands Onderzoekscentrum Ar-
beidsmarkt en Allochtonen-No4. Dit centrum zou zich vooral moeten richten
op ‘onderzock naar en de ontwikkeling van concrete overdraagbare methoden en
technicken, waarmee het mogelijk wordt grote groepen allochtonen versneld in
het arbeidsproces op te nemen’ Ondanks de positieve reacties op het plan, ook
van het cBA, gebeurde er verder niets. Daarom besloten de Vakgroep A&O psy-
chologie en Stichting PION in 1994 om zelf van start te gaan met een landelijk
onderzoekscentrum, resulterend in de oprichting van Stichting NOA op 2.5 maart
1996. Remko van den Berg wordt directeur van Stichting Noa en Nico Bleichrodt
wordt voorzitter van het bestuur.

Het eerste project waar Stichting NOA mee startte was een project in opdracht van
het Regionaal Bureau Arbeidsvoorziening (RBA), regio Amsterdam. Het RBA was
in die tijd verantwoordelijk voor arbeidsbemiddeling en scholings- en werkerva-
ringstrajecten voor werkzoekenden. Het aantal werkzockende personen met een
migratie achtergrond was in die tijd groot en het beoordelen van de geschiktheid
voor een omscholingstraject bleek moeilijk, de uitval was hoog. NoA werd daar-
om gevraagd om een intakecentrum op te zetten, de Centrale Instroom Faciliteit
(c1F). In dit centrum moesten de door het arbeidsbureau doorverwezen omscho-
lingskandidaten geadviseerd worden over het meest geschikte omscholingstraject.
Het betrof duizenden kandidaten per jaar voor het Centrum Vakopleiding (cv),
het Centrum Beroepsoriéntatie en Beroepsoefening (CBB) en de Vrouwenvak-
school. Voor het cIF heeft NOA een intakemethode ontwikkeld bestaande uit een
criterium gericht interview, een testprogramma en assessmentopdrachten, met
veel aandacht voor het objectief en eerlijk beoordelen van kandidaten met ver-
schillende culturele achtergronden. Alle medewerkers van het cIF zijn door NoA
opgeleid en getraind.

De bekendheid van dit project leidde er toe dat er ook binnen het middelbaar
beroepsonderwijs meer aandacht werd besteed aan het zo goed mogelijk beoor-
delen van de geschiktheid van kandidaten met een migratieachtergrond voor
opleidingen. Het gevolg was dat NOA4, in samenwerking met het RocC Friesland
College en het Landelijk Dienstverlenend Centrum (Lbc), de Opmaat methode
heeft ontwikkeld. Voor deze methode zijn competentieproficlen (toen nog ge-
dragskenmerken genoemd) voor alle MBO opleidingen ontwikkeld, die gebruike
konden worden in het criterium gerichte intake interview. Verder is binnen deze
methode een zogenaamd oriénterend assessment ontwikkeld, waarin kandidaten
in vijf dagdelen kennis konden maken met de verschillende branches binnen het
MBO (Technicek, Economie, Dienstverlening en Agrarisch). In de praktijkgerichte
opdrachten werden zij door assessoren op een aantal belangrijke competenties be-
oordeeld, waarna geadviseerd werd over een geschikte opleidingsrichting. En ten-
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slotte zijn voor verschillende opleidingen zogenaamde Beoordelende assessments
ontwikkeld. In deze assessments werd meer ingezoomd op de vaardigheden die
nodig zijn voor bijvoorbeeld een opleiding in de Metaal of de Verzorging. In dit
project werden duizenden docenten van bijna alle RoC’s in Nederland getraind in
het beter en objectief beoordelen, met veel aandacht voor culturele verschillen en
interculturele communicatie.

Een derde groot project was de ontwikkeling van de Multiculturele Capaciteiten-
test (MCT). Vanuit de ervaring die was opgedaan binnen de Vakgroep Arbeids- en
Organisatiepsychologie met het gebruik van psychologische tests in verschillende
landen in Afrika en Azi€ is NOA gestart met het aanpassen van deze tests voor
gebruik in Nederland. Hiervoor zijn data gebruikt van grote groepen kandidaten
die in verschillende pilots zijn getest. Op basis hiervan is onder meer itempartij-
digheidsonderzock uitgevoerd, zijn instructies vereenvoudigd en nieuwe items en
normen ontwikkeld. De resultaten zijn weergegeven in artikelen en handleidingen
en gebruikers van deze tests zijn getraind door medewerkers van NOA. Van de tests
zijn versies ontwikkeld voor lager, middelbaar en hoger onderwijsniveau. Deze
tests bleken aan een grote behoefte te voldoen en worden nu na 25 jaar nog steeds
op grote schaal in Nederland gebruike.

In de jaren die volgden heeft NoA diverse tests ontwikkeld die meer geschike zijn
voor gebruik bij kandidaten met een migratieachtergrond. Dit betrof onder an-
dere verschillende interessetests, een persoonlijkheidstest, waarden-, motivatie- en
leerstijlenvragenlijsten en een competentietest.

Een recent project is de ontwikkeling van een assessment voor statushouders: de
Persoons Profiel Scan voor Vluchtelingen (Pps-V). De Pps-V helpt bij het in kaart
brengen van de opleiding, de werkervaring, het taalniveau en de mogelijke kansen
en belemmeringen van statushouders/vluchtelingen bij het betreden van de Ne-
derlandse arbeidsmarkt. De Pps-V geeft een beeld van opleiding, werkervaring,
zelfredzaamheid, belemmerende factoren (waaronder mogelijke traumatisering),
werkzoekgedrag, Nederlands en Engels taalniveau, leerbaarheid, persoonlijkheid
en competenties van een vluchteling.

Het assessment wordt aangeboden in vijf talen: Nederlands, Engels, Arabisch,
Farsi en Tigrinya. De resultaten van het assessment helpen de kandidaat meer
inzicht te krijgen in zijn kansen en mogelijkheden en worden door consulenten
gebruike om vluchtelingen te ondersteunen bij hun integratietraject en bij het zoe-
ken naar geschikte opleidingen en werk. Het assessment wordt door veel Gemeen-
ten gebruike en is al bij meer dan 10.000 statushouders toegepast.

Een belangrijk doel van Stichting NoA is het bevorderen van wetenschappelijk on-
derzocek en de ontwikkeling van psychologische instrumenten die beter toepasbaar
zijn bij personen met verschillende migratieachtergronden. In dit kader financiert
Stichting NoA wetenschappelijk promoticonderzoek. In de afgelopen jaren zijn
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vier NOA medewerkers in staat gesteld om een promotieonderzock te doen.

Remko van den Berg promoveerde in 2001 op het proefschrift ‘Psychologisch
onderzocek in een multiculturele samenleving. Psychologische tests, interview- en
functionerings beoordelingen’ Een belangrijke conclusie was dat de cognitieve
capaciteitentest MCT-M goed gebruikt kon worden bij personen met een migra-
tieachtergrond, maar dat hoe meer een intelligentietest een beroep doet op in Ne-
derland gedoceerde kennis en vaardigheden hoe minder de test voor personen met
een migraticachtergrond en met name eerste generatie migranten, een beroep doet
op algemene intelligentie.

Anita de Vries promoveerde in 2011 op het proefschrift ‘Specificity in persona-
lity measurement’. In deze studie wordt geconcludeerd dat persoonlijkheidstests
voorspellende waarde hebben voor studie- en werksucces, en dat naast de B1G-5
factoren, Emotionele stabiliteit, Conscientieusheid, Extraversie, Vriendelijkheid,
Openheid, een zesde factor ‘Integriteit” hierbij een extra bijdrage levert. Het bleek
dat dit ook geldt voor personen met een specifieke (Turkse) migratieachtergrond.
Wel werd geconstateerd dat de relaties voor verschillende persoonlijkheidsdimen-
sies anders zijn voor personen met en zonder een migraticachtergrond.

Djurre Holtrop promoveerde in 2016 op het proefschrift: Improving personality
and interest measurement for purposes of selection and assessment’. Belangrijke
bevinding uit dit proefschrift was dat contextualisering (vragen meer gericht op
school of werksituaties) van persoonlijkheidsvragenlijsten de voorspellende waar-
de verhoogt. Voor studenten met een migratieachtergrond bleck de persoonlijk-
heidsvragenlijst geen voorspellende waarde voor het gemiddelde feitelijke cijfer te
hebben, maar wel voor het zelf ingeschatte cijfer.

Dan Asfar is op dit moment nog bezig met zijn promoticonderzoek naar het
door NoA ontwikkelde assessment voor vluchtelingen, maar heeft al een artikel
gepubliceerd over de voorspellende waarde van verschillende persoonlijke ken-
merken, waaronder cognitief capaciteitenniveau, voor het behaalde Nederlandse
taalniveau. In dit Jubileumboek is een bijdrage van Dan opgenomen over de ach-
tergronden en kenmerken van recente vluchtelingen.

Eén van de medewerksters van NOA is speciaal belast met het doen van onderzoek
naar de kwaliteit van de NoA producten. Over de uitkomsten van dit onderzock
verschijnen regelmatig publicaties. Middels een Nieuwsbrief worden relaties op de
hoogte gechouden van de activiteiten die vanuit NOA plaatsvinden. Dat laatste ge-
beurt ook op de symposia die regelmatig door NoA worden georganiseerd.

Stichting NOA financiert een deeltijdse leerstoel, die eerder bezet was door Nico
Bleichrodt en op dit moment bezet wordt door Marise Born. De leerstoel is geves-
tigd aan de Vrije Universiteit Amsterdam en de leeropdracht luidt: ‘Arbeids- en
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Personeelspsychologie, in het bijzonder gericht op personen met een migratieach-
tergrond. Marise is tevens de huidige bestuursvoorzitter van Stichting NOA.
Terugkijkend zijn er in de 2 5 jaar dat NOA bestaat zeker verbeteringen geweest met
betrekking tot het gebruik van psychologische tests bij personen met een migratie-
achtergrond. Er is meer aandacht voor gekomen in het publicke domein, er is meer
wetenschappelijk onderzoek uitgevoerd en er zijn betere instrumenten beschik-
baar gekomen. Toch is het nog niet de tijd om achterover te leunen, ook heden
ten dage zien we dat er nog steeds sprake is van discriminatie op de arbeidsmarke
en dat groepen met een migratieachtergrond vaker werkloos zijn. Ook nieuwe
ontwikkelingen als de gamificatie van tests en Artificiéle intelligentie toepassingen
betekenen niet automatisch dat partijdigheid wordt voorkomen. Er zijn zelfs aan-
wijzingen dat sommige methoden partijdigheid versterken. Voldoende redenen
voor NOA om door te gaan en om samen met haar relaties in de komende jaren
te werken aan een samenleving waar discriminatie zo weinig mogelijk voorkomt.
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MACHTELD DE JONG EN RUTGER KAPPE

Diversiteit en inclusie in het hoger onderwijs

Gelijke kansen voor iedereen, wat is daarvoor nodig?

Inleiding

‘De aanhoudende globalisering en migratie die de West-Europese landen
de afgelopen veertig jaar bepalend hebben beinvloed, blijft de samenleving
transformeren. Voormalige meerderheden zijn de nieuwe minderheden ge-
worden. Etnische Nederlandse studenten worden langzaamaan vergezeld
door niet alleen studenten van niet-westerse migratie achtergrond, maar ook
vluchtelingen en westerse-migranten beinvloeden het onderwijslandschap.
Met deze ontwikkelingen dient de vraag zich aan hoe het staat met de verde-
ling van kansen, de toegang tot gelijke kansen als men kijkt naar succesvolle
deelname van nieuwe en ondervertegenwoordigde groepen aan het hoger
onderwijs. Niet alleen een achtergrond als migrant maake dat kansen onge-
lijk verdeeld en verkregen worden, ook de sociaal economische status van een
student heeft nogaltijd een bepalende invloed op diens kansen in het onder-
wijsbestel, getuige de verschillen in onderwijsprestaties’ (Tavecchio, 2020).

De Nederlandse samenleving is de afgelopen decennia steeds kleurrijker geworden.
Eerst door de komst van verschillende groepen migranten en hun kinderen uit de
voormalige Nederlandse kolonién, later door arbeidsmigranten uit Zuid-Europa
(Italianen en Spanjaarden), Noord-Afrika (Marokkanen), Turkije en meer recent
uit OQost-Europa (Polen, Roemenen en Bulgaren). Daarnaast zijn er vluchtelingen
naar Nederland gekomen, in de vorige ecuw uit voormalig Joegoslavi¢ en de af-
gelopen jaren uit het Midden-Oosten en Afrika (Syriérs, Afghanen, Irakezen en
Eritreeérs).

Veel van de immigranten die naar Nederland zijn gekomen, hebben hier defi-
nitief hun plek gevonden. Hun kinderen zijn hier geboren en opgegroeid en stap
voor stap vervlechten ze hun eigen religieuze en culturele achtergrond met die van
de Nederlandse samenleving. Inmiddels heeft bijna 25% van de Nederlandse be-
volking een migraticachtergrond, dat zijn ruim vier miljoen personen (CBs, statli-
ne, 2021).
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We zien derhalve dat het straatbeeld veelkleuriger is geworden maar ook onze
woonomgeving, organisaties en onze scholen. Over de scholen, en het hoger on-
derwijs in het bijzonder, gaat deze bijdrage aan dit lustrumboek van Stichting NoA.

De school kan worden beschouwd als een mini-samenleving, de plek waar alle
verschillen samenkomen (De Jong & Nelis, 2018). Verschillen tussen mensen zijn
inspirerend, maar kunnen ook onzekerheid, wrijving of zelfs conflicten opleveren.
Om die verschillen te kunnen overbruggen, is het essentieel om je te verdiepen in
anderen en bereid te zijn om rekening te houden met anderen. Om je bewust te
zijn van je cigen (voor)oordelen en die te kunnen opschorten in het contact met
anderen en ruimte te bieden aan meningen, opvattingen die misschien anders zijn
dan de jouwe (Wolff & De Jong, 2018). Dit zal later in het hoofdstuk verder wor-
den uitgewerke.

Dit hootdstuk gaat over diversiteit en inclusie, de impact en de gevolgen van co-
VID-19 en Black Lives Matter (BLM) en over te nemen maatregelen door onder-
wijsinstellingen en samenleving. Diversiteit en inclusie zijn thema’s die een steeds
belangrijkere rol gaan spelen in debatten over het hoger onderwijs. Niet alleen
bij het ministerie van Onderwijs Cultuur en Wetenschappen (0cw), maar ook
binnen de hoger onderwijsinstellingen zelf en in de gesprekken die het hoger on-
derwijs (HO) voert met de ministers van onderwijs (Glastra & Van Middelkoop,
2018).

Het realiseren van een diverse en inclusieve onderwijscontext is een langdurig
veranderingsproces dat inzet vraagt op alle niveaus en van alle actoren (Crul, 2013;
Zijlstra et al,, 2013). Lag cerst de focus op de student die zich zou moeten aanpas-
sen aan het schoolsysteem, inmiddels wordt onderkend dat ook de institutie(s)
zelf en de docenten hierin een belangrijke rol spelen en culturele sensitiviteit daar-
bij van groot belang is (Denessen, 2020; Glastra & Van Middelkoop, 2018; Meer-
man, De Jong & Wolff, 2018). We zullen ingaan op de gevolgen van een steeds
diverser wordende studentenpopulatie, het belang van aandacht voor diversiteit
en inclusie en de rol en bijdrage van onderwijsinstellingen.

We starten met een beschrijving van de steeds meer divers wordende hoger on-
derwijsinstellingen en het belang van inclusief denken in een diverse context.

Diversiteit en inclusie in het HO

‘In onze klas zie je echt groepjes. De Surinaamse, Antilliaanse en Afrikaanse
meiden zitten bij elkaar, de Marokkaanse meiden ook. Je hebt een groepje
Turkse en Marokkaanse jongens, een groepje Nederlandse jongens en een
groepje Nederlandse meisjes. Dat was eigenlijk al zo vanaf het begin. Wij
(Nederlanders met een migratie achtergrond, My) snappen elkaar toch be-
ter. Onze culturen lijken ook meer op elkaar dan op die van echte Neder-
landers” (Surinaamse vrouwelijke studente).
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Door Merry en Boussaid (2017) is diversiteit ‘het woord van het decennium’ ge-
noemd. Diversiteit kan worden beschouwd als een verzamelnaam voor de veelheid
aan verschillen die bestaan tussen mensen. Dat kan gaan om herkenbare verschil-
len zoals iemands geslacht, leeftijd, etnische achtergrond, intelligentie of handi-
cap. Maar diversiteit gaat ook over minder gemakkelijk herkenbare verschillen die
bestaan tussen mensen zoals iemands geaardheid, persoonlijkheid, sociale klasse,
religie of expertise, die niet direct zichtbaar zijn voor anderen (Davidovic & Ter-
louw, 2015).

In het hoger onderwijs bestaat inmiddels veel aandacht voor diversiteit. Het
besef wordt breed gedragen dat aandacht voor diversiteit een gezamenlijk belang
betreft, dat het goed is kennis en ervaringen te delen en samen uitgangspunten
voor beleid te formuleren. En ofschoon veel mensen diversiteit als iets positiefs
typeren, wordt diversiteit nog altijd gerelateerd aan achterstand. In het slechtste
geval wordt diversiteit gerelateerd aan extra tijd en moeite, waar in de praktijk
niemand zin in zou hebben. Door deze nog altijd bestaande focus op ‘moeite” of
‘achterstand’ is er vaak te weinig zicht op de betekenis en kracht van diversiteit
(Ghorashi, 2006) en de successen en good practices die er ook volop zijn (De Jong
& Nelis, 2018).

Een diverse onderwijscontext betekent niet automatisch een inclusieve onder-
wijscontext. In de literatuur worden twee terugkerende elementen zichtbaar als
het om inclusie gaat. Ten eerste gaat het om het gevoel te hebben erbij te horen
(toebehoren) en ten tweede gaat het om het gevoel dat je jezelf kunt zijn binnen
een groep (authenticiteit). Een inclusieve onderwijscontext verlangt een continu
afstemmen met alle actoren, waarbij individuele en groepsbelangen op elkaar zijn
betrokken (Carpani & Malini, 2019). Het idee dat de hoger onderwijscontext
neutraal terrein zou zijn waar elke student zich op basis van zijn of haar talent
zou kunnen ontwikkelen, blijkt in de praktijk niet te kloppen (Wolff & De Jong,
2018). Inclusie vereist ook het meenemen van de perspectieven van iedereen als
je met elkaar omgaat, bijvoorbeeld in de klas, bij het maken van beleid of bij het
ontwikkelen van een nieuw curriculum.

Diverse onderzoekers (Cairo, 2019; Wolff & De Jong, 2018) benadrukken de
relatie die bestaat tussen diversiteit en inclusie. Waar het bij diversiteit met name
gaat over verschillen tussen mensen, gaat het bij inclusie om het vermogen een
context tot stand te brengen waarin iedereen zich thuis voelt, gewaardeerd weet en
ook in staat is een bijdrage te leveren aan diezelfde cultuur.

Diversiteit als uitgangspunt voor het handelen in het onderwijs betekent ook
het besef dat dit soms lastig kan zijn, dat er momenten kunnen zijn dat je het als
docent of beleidsmaker eenvoudigweg niet weet. En als je je niet altijd herkent
in opvattingen of gedragingen van anderen, hoeft dat niet te betekenen dat je je
eigen morele waarden opzij dient te schuiven. Wat het wel betekent, is dat je in de
relaties die je met anderen ontwikkelt, je bewust bent van jouw eigen perspectief
op de werkelijkheid en dat je je realiseert dat jouw perspectief anders kan zijn dan
dat van anderen. Het betekent ook dat je in staat bent ‘over’ jouw eigen perspectief
te kijken (Saharso, 2017). Het gaat erom dat je verschillen die tussen jou en ande-
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ren kunnen bestaan, respecteert, daar niet meteen een oordeel over geeft maar dat
oordeel opschort, zodat een veilige context ontstaat waarin je elkaar kunt leren
kennen. Zo'n context wordt door Ghorashi (2006) een ‘tussenruimte’ genoemd.
Zij stelt ook dat onbevooroordeeld luisteren een context veilig genoeg maakt om
ervaringen in openheid te delen en te vertellen hoe ervaringen die je in het verle-
den hebt opgedaan, kunnen doorwerken in het hier en nu en tevens richting geven
aan de toeckomst. Het is de taak van het hoger onderwijs om die tussenruimtes te
creéren (De Jong, 2018).

De hiervoor genoemde ‘tussenruimte’ is een voorwaarde voor inclusie. Loobuyck
(2017) stelt dat een inclusieve context minimaal begint met een gedeelde cultuur.
Hij stelt dat het onderwijs een sleutelrol vervult bij het ontwikkelen van een ge-
deelde maatschappelijke cultuur. Dit betekent echter eveneens dat hieraan voor-
afgaand, binnen die schoolcontext zelf, sprake moet zijn van een veilige omgeving
waarin management, docenten en studenten samen kunnen werken aan die veilige,
gedeelde cultuur.

Ook in het werk van Banks (1993, 2016) zien we de brede definitie van diver-
siteit en de relatie met inclusie in zijn model van multicultural education (MCE).
Zijn definitie van multicultural verwijst naar diversiteit wat betreft cultuur, gen-
der, sociale klasse of etniciteit. Zijn model omvat de volgende vijf dimensies die als
uitgangspunt dienen bij het ontwerpen van een inclusieve leeromgeving.

1. Content integration: docenten richten hun colleges zo in dat alle studenten
zich herkennen in de lesstof en in de voorbeelden die tijdens de colleges wor-
den gegeven.

2. Knowledge instruction: docenten leren studenten vanuit verschillende per-
spectieven naar situaties en vraagstukken te kijken en gaan daarbij ook in op
bias en eenzijdige referentiekaders.

3. Equity pedagogy: docenten zijn zich bewust van verschillen tussen studenten
en passen hun lesmethode en pedagogische aanpak daarop aan. Ze voelen zich
er verantwoordelijk voor dat alle studenten zich thuis en betrokken voelen bij
deles en inbreng kunnen en durven hebben in de les en in hun eigen leerproces.
Het betekent dat een docent kritisch reflecteert op het eigen handelen: geef ik
alle studenten evenveel aandacht en zorg ik er met mijn lesaanpak voor dat alle
studenten gelijke kansen hebben op succes?

4. Prejudice reduction: docenten realiseren zich dat ze een belangrijke rol spelen
bij het tot stand komen van een veiligklimaat in de schoolcontext. Een sfeer die
vrij is van (voor)oordelen en waarin studenten worden uitgedaagd elkaar te be-
vragen, te leren kennen en elkaar te stimuleren. Loobuyck (2017) toont aan dat
als studenten gelijke behandeling ervaren, een gemeenschappelijk doel hebben
en een goede begeleiding vanuit docenten ontvangen, een diverse groep heel
succesvol kan zijn.

5. Empowering schoolculture: een onderwijscultuur werkt empowerend voor
studenten als iedereen ervaart dat er sprake is van gelijke behandeling en gelij-
ke kansen, ongeacht iemands etnische, culturele, religieuze of genderidentiteit.
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Omdat het bij een schoolcultuur niet alleen om zichtbare uitingsvormen van
gedrag gaat, maar ook om de onzichtbare uitingsvormen is het van cruciaal
belang dat het management haar boodschap van inclusie en verbinding niet
alleen uitdraagt, maar ook voorleeft.

Deze dimensies dienen gezamenlijk en in onderlinge samenhang te worden in-
gezet en docenten(teams) zouden in dat proces moeten worden ondersteund om
handelingsperspectieven te kunnen ontwikkelen. De handelingsperspectieven
voor docenten om effectief lesgeven in een diverse klas tot stand te brengen en
inclusie te realiseren, ontstaan niet via het afvinken van ‘to do or not to do™lijst-
jes. Verschillende onderzockers (Bon & Desplenter, 2017; De Jong & Nelis, 2018;
Janssen, Mulders & Pereboom, 2019; Schneider & Preckel, 2017) komen tot een
aantal handelingsperspectieven die geclusterd zijn rondom vier thema’s:

1. het stimuleren van studentmotivatie en -betrokkenheid.

2. het bieden van structuur en duidelijkheid.

3. het stimuleren van een cultuur van openheid.

4. een kritische reflectie op het eigen gedrag en de eigen houding.

Tavecchio (2020) geeft in haar proefschrift aan dat bij het realiseren van deze han-
delingsperspectieven de inzet van levensverhalen, waarin unicke, individuele ver-
halen (‘*kantelmomenten’) en betckenisvolle gebeurtenissen (‘critical incidents’)
eveneens bijdragen aan een inclusieve onderwijscontext. Ze benadrukt het belang
van het begrip vanuit docenten voor verhalen van alle studenten, in het bijzonder
de ‘stilgemaakte (silenced), verborgen, onbewuste verhalen die in veilige tussen-
ruimtes gedeeld worden, waardoor ontmoetingen en uitwisselingen plaats kunnen
vinden.

In deze ontmoetingen vindt empowerment en ervaren inclusiviteit plaats. Maar
dan alleen als de context (leeromgeving) safe, brave en daring (veilig, moedig en
gewaagd) is, hetgeen volgens Tavecchio (2020) een specificke pedagogick vereist.
Een pedagogick waarin het delen van verhalen centraal staat. Ze stelt terecht vast
dat dit alleen kan ontstaan als leeromgevingen eerst veilig zijn, waardoor er moed
ontstaat bij studenten en docenten om hun verhalen te delen en tegelijkertijd ook
durf aanwezig is om een tegengeluid te laten horen. Verder in het hoofdstuk zal
hier nader op worden ingegaan.

Als het gaat om diversiteit en inclusie, gaat het in onze opvatting niet zozeer om
een meer of minder relevant aandachtspunt zoals het hoger onderwijs er zovele
kent, maar is diversiteit het perspectief waarmee het hoger onderwijs de tockomst
zou mocten bezien (Griffin & Care, 2015). Dit perspectief wijst diversiteit en
inclusie aan als een hoofdkenmerk van de globaliserende en multiculturele Ne-
derlandse samenleving waarin wij leven en biedt een leidraad voor het herkennen
en inzetten van talenten van (alle) jongeren. Denken vanuit een diversiteit- en
inclusieperspectief impliceert dat hoger onderwijsinstellingen elke innovatie, op-
lossing en besluit in (de organisatie van) het onderwijs zouden moeten toetsen
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op de gevolgen voor diversiteit en inclusie en dat zij ervoor moeten zorgen dat de
onderwijscontext zelf kan worden getypeerd als een ‘safe and daring place’ voor
alle actoren die zich in deze context bevinden.

Dit uitgangspunt is zeer relevant omdat er twee mythes bestaan over een diverse
onderwijscontext. Ten eerste: elke student heeft evenveel kans op studiesucces en
ten tweede: een diverse onderwijscontext leidt tot een diverse vriendengroep (De
Jong & Nelis, 2019). In hun onderzock laten De Jong en Nelis (2018) zien dat op
deze aannames nogal wat valt af te dingen.

Veranderende context: COVID-19 en BLM

De Franse socioloog Pierre Bourdieu stelt dat inzicht in relaties tussen mensen of
gebeurtenissen die zich voordoen niet plaatsvindt door uitsluitend te focussen op
wat er gebeurt of wat er wordt gezegd, maar door deze processen vanuit de sociale
ruimte waarin ze plaatsvinden in ogenschouw te nemen. Bourdieu noemt deze so-
ciale ruimte een ‘veld’ (Bourdieu, 2005). Het gaat daarbij om onderling van elkaar
verschillende en van elkaar onderscheiden domeinen waarin het leven van iemand
zich afspeelt (Bourdieu & Wacquant, 1992). Bourdieu beschouwt het onderwijs
daarbij als een autonoom veld, naast andere autonome velden zoals religie, econo-
mie, politick of kunst en cultuur (Bourdieu, 2005).

Binnen het veld van het onderwijs bevindt zich een breed scala aan actoren (door
Bourdieu ‘spelers’ genoemd), zoals opleidingsmanagers, docenten, studenten, be-
leidsmakers en overheid, die zich positioneren op grond van verwachtingen, spe-
cificke regels die in het veld gelden en (veronderstelde) machtsverhoudingen. Het
hoger onderwijs kan dan ook worden beschouwd als een relatief autonoom veld in
Bourdieuaanse zin: een context met daarin actoren met verschillende machtsver-
houdingen waar specificke regels gelden. Niet iedereen heeft in het veld gelijke en
gelijkwaardige posities en niet voor iedereen zijn de expliciete en impliciete regels
binnen het veld herkenbaar.

Om binnen een veld macht te verwerven, is kapitaal nodig, in het bijzonder cul-
tureel en sociaal kapitaal. Waar het bij cultureel kapitaal gaat om kennis, houding
en vaardigheden, volgens Bourdieu met name om die kennis, houding en vaar-
digheden die in hoger opgeleide kringen worden gewaardeerd, gaat het bij sociaal
kapitaal om relaties en netwerken (Bourdieu, 1997).

Ook in het veld van het hoger onderwijs is sprake van een breed scala aan spelers:
studenten, docenten, beleidsmakers, onderwijsmanagers, de overheid. Bourdieu
(1997) beschrijft in zijn werk dat studiesucces niet alleen wordt bepaald door ken-
nis en vaardigheden, maar ook door het begrijpen van in het onderwijs geldende
waarden, normen en opvattingen. Aangezien veel van deze kennis hierover tijdens
iemands opvoeding wordt overgedragen, is het volgens Bourdieu een sociale my-
the dat iedereen binnen het onderwijs gelijke kansen heeft om succesvol te zijn in
zijn of haar studieloopbaan omdat jongeren met de bagage vanuit hun opvoeding
het onderwijs instromen.



DIVERSITEIT EN INCLUSIE IN HET HOGER ONDERWIJS 27

In Nederland speelt onderwijs een belangrijke rol. Het wordt gezien als grondleg-
ger van maatschappelijk succes en sociale stijging (Herweijer, 2010; WRR, 2006).
Een heersende opvatting over onderwijs is bovendien dat het onderwijs ervoor
zorgt dat migranten in Nederland emanciperen en integreren (Gijsberts & Da-
gevos, 2010). Bourdieu laat in zijn werk helder zien door welke mechanismen in
het hoger onderwijs bestaande machtsverschillen, en daarmee ongelijke kansen,
worden gereproduceerd (Bourdieu & Passeron, 1997).

‘Ik denk dat de kansenongelijkheid die er al was, is aangescherpt en zicht-
baarder is geworden door Corona. Ook letterlijk zichtbaar, want via de
Teammeetings kwam je in de huiskamers van de studenten terecht. Die
thuissituatie bleck ook van grote invloed op het studiesucces en welbevin-
den van onze studenten. Het maakt natuurlijk ook nogal wat uit of je klein
behuisd bent, mantelzorg moet verlenen, je bijbaan bent kwijtgeraakt en
amper kunt rondkomen, laat staan boeken kopen, of dat je een grote ei-
gen kamer hebt, ouders die je helpen bij je schoolwerk en je geen zorgen
hebt over je inkomen. Door die aanscherping en zichtbaarheid van de be-
staande kansenongelijkheid is ook de urgentie om dit daadwerkelijk aan
te pakken de afgelopen periode duidelijk geworden’ (lector Randstedelijke
hogeschool).

Gesteld kan worden dat het veld van het hoger onderwijs zich kenmerkt door een
toenemende complexiteit en dynamiek. In het bijzonder de toename en verander-
de samenstelling van de studentenpopulatie hebben een grote impact gehad op het
veld (De Jong, 2012; Glastra & Van Middelkoop, 2018; Meerman et al., 2018).
Het afgelopen jaar heeft de Black Lives Matter beweging een grote invloed gehad
op onderwijsinstellingen omdat aandacht voor en toenemend bewustzijn van de
onvrede onder studenten van kleur sterker werd geagendeerd. Daarnaast heeft de
COVID-19 epidemie, een grote invloed op het onderwijsveld. Bestaande (kansen)
ongelijkheid is verder versterkt en vanaf het begin van de epidemie werd duidelijk
dat met name kwetsbare jongeren, waaronder eerste generatie studenten of stu-
denten uit een lage sociaal economische klasse, veel last zouden ondervinden van
de veranderende context. Door diverse wetenschappers is hiervoor al in een vroeg
stadium gewaarschuwd (Adrichem et al., 2021; Bol, 2020; Crul & De Jong, 2020).

De hiervoor geschetste ongelijke machtsverhoudingen in het veld van het hoger
onderwijs en de veranderde context als gevolg van BLM en COVID-19 hebben een
grote impact op het denken over diversiteit en inclusie in het hoger onderwijs zoals
hierna zal worden besproken.

Black lives matter

Na de dood van George Floyd door politie optreden in de Verenigde Staten, ont-
stond over de hele wereld een golf van protesten tegen het geweld tegen zwarte
bevolkingsgroepen. De Black Lives Matter (BLM) beweging ontstond en heeft het
gepolariseerde debat in de samenleving en binnen onderwijsinstellingen verder op
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scherp gezet: studenten van kleur komen op voor hun rechten en benadrukken de
ongelijke kansen in de samenleving en in het hoger onderwijs. En daarmee hun
wens geincludeerd te worden.

Het gaat enerzijds om het meer bespreekbaar maken van thema’s als wit privile-
ge, racisme en het curriculum dat in hun ogen ‘te wit’ en ‘te westers’ zou zijn, maar
anderzijds ook om het aan de orde stellen van het slavernijverleden, de gevolgen
die dat nog altijd heeft voor de nakomelingen en het effect van kleur in de samen-
leving en het onderwijs als het gaat om gelijke kansen. Nogaltijd blijkt dat iemands
huidskleur van invloed is op kansen als het gaat om bijvoorbeeld het vinden van
een stageplek; studenten van kleur worden door werkgevers in vergelijking met
hun ‘witte’ medestudenten als ‘minder goed’ beschouwd (De Jong & Ghorashi,
2021). Het praten hierover binnen de onderwijscontext blijke voor veel studenten
en docenten nog altijd heel complex (Trip, 2020).

Volgens Trip (2020) is een gebrek aan kritische aandacht voor gebeurtenissen
in het heden en het verleden rond Nederlanders van kleur de oorzaak van het in
stand houden van de mythe dat Nederland een tolerante en post-raciale samenle-
ving is, waarin ras geen rol meer zou spelen. Het aan de orde stellen en bevragen
van alledaags racisme, maar ook het historisch racisme, zorgt voor ongemak. Dit
ongemak is ook in het onderwijs waar te nemen (De Jong & Nelis, 2018; Trip,
2020).

Gesteld kan worden dat de BLM-beweging in het hoger onderwijs impact heeft
op bestaande machtsverhoudingen, die ter discussie stelt en kritisch bevraagt,
maar er ook voor heeft gezorgd dat er meer aandacht is voor ongelijkheid in het
onderwijs, racisme en uitsluiting van studenten van kleur. Veel hoger onderwijs-
instellingen hebben medio 2020 dan ook een manifest opgesteld waarin ze zich
uitspraken voor diversiteit en inclusie binnen hun onderwijsinstellingen.

De BLM-beweging heeft ervoor gezorgd dat veel jongeren van kleur zich meer
bewust zijn van hun positie in het onderwijs en daarvoor durven op te komen.
Daarnaast is meer aandacht gekomen voor de opzet en samenstelling van het curri-
culum: vanuit welke perspectieven is het curriculum opgebouwd? Worden er con-
crete activiteiten ondernomen om studenten van kleur zich meer te laten thuisvoe-
len binnen de onderwijscontext en is de dialoog levendiger dan ooit als het gaat
om het zijn van een student van kleur binnen de Nederlandse samenleving.

COVID-19

Vanaf maart 2020 beheerste de epidemie coviD-19 de Nederlandse samenleving
en daarmee ook het Nederlandse onderwijs. Binnen een jaar was sprake van twee
lockdowns en veranderde het Nederlandse onderwijs ingrijpend. Niet langer
was school een plek waar je dagelijks naartoe ging, maar werd thuisonderwijs
een begrip: binnen afzienbare tijd gingen scholen noodgedwongen over tot on-
line onderwijs. Al vanaf de eerste lockdown klonken waarschuwingen vanuit be-
leidsmedewerkers en onderzockers dat coOviD-19 bestaande ongelijkheid verder
zou versterken: jongeren met een kwetsbare achtergrond als gevolg van hun sociaal
economische klasse of eerste generatie student zijnde in het hoger onderwijs er-
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voeren aanzienlijk grotere problemen dan hun leeftijdsgenoten atkomstig uit een
hogere sociaal economische klasse (Bol, 2020). Een gebrek aan vrijwel alles: een
rustige werkplek, goed werkend internet, ondersteuning bij de studie of gebrek
aan geld vanwege het wegvallen van een bijbaan. Tegelijkertijd werd zichtbaar dat
voor sommige jongeren online studeren en de lockdown juist rust en structuur
gaf. Gezamenlijk onderzoek van TU-Eindhoven, Universiteit Twente en Univer-
siteit Utrecht of onderzock van de Universiteit Leiden laat bijvoorbeeld zien dat
de veerkracht van jongeren niet moet worden onderschat en de impact van co-
VID-19 weliswaar groot is, maar niet onoverkomelijk hoeft te zijn (Eiko, 2020).

Inmiddels wordt echter steeds scherper zichtbaar dat cOVID-19 bepaalde groe-
pen jongeren langdurig op achterstand heeft gezet: als gevolg van het gebrek aan
hulpmiddelen kunnen ze geen of moeizaam online onderwijs volgen, het verliezen
van een bijbaan heeft onmiddellijk gevolgen voor het kunnen aanschaffen van stu-
diemateriaal, door het ontbreken van een rustige studieruimte thuis, komen ten-
tamens in de knel. Daarnaast zorgt COVID-19 ervoor dat jongeren die een sterk
eigen netwerk missen gevoelens van somberheid en eenzaamheid ervaren, hetgeen
eveneens een negatieve impact heeft op hun studie (Adrichem et al., 2021). Ander
onderzock laat zien dat veel docenten niet waren voorbereid op de snelle omscha-
keling naar online onderwijs. Wolff en Zijlstra (2020) noemen docenten ‘absolute
beginners’ als het gaat om het effectief aanbieden van online onderwijs. Daarnaast
toont onderzoek van Van Middelkoop (Glastra & van Middelkoop, 2018) aan dat
ook docenten gevoelens van onmacht, onzekerheid en depressie ervaren door co-
VID-19, hetgeen van invloed is op hun functioneren als professional.

De gevolgen van de COVID-19 epidemie en de uiteindelijke gevolgen voor de
kansenongelijkheid in het Nederlandse onderwijs zal zich nog uitkristalliseren.
Dat het een langdurig negatief effect heeft op kwetsbare groepen studenten, veelal
met een migratieachtergrond, is al wel duidelijk, waardoor gesteld kan worden dat
aandacht voor diversiteit en inclusie als gevolg van deze veranderende omstandig-
heden zeer relevant is.

COVID-19 heeft ervoor gezorgd dat veel studenten zich kwetsbaar en eenzaam
voelen en zich grote zorgen maken over hun studievoortgang en tockomst. Uit ver-
schillende onderzoeken blijkt dat het welzijn van studenten gedurende coronatijd
achteruit is gegaan (Adrichem et al.,, 2021). COVID-19 heeft ook aangetoond dat
onderwijs veel meer is dan het overbrengen van kennis, en dat de sociale compo-
nent, de fysicke interactie tussen docenten en studenten en studenten onderling,
van buitengewone waarde is in het leerproces (Kappe & De Jong, 2020), ondanks
het verschijnsel dat nieuwe vormen van intimiteit ontstaan gedurende het online
onderwijsproces.

Gevolgen van veranderende context

We hebben hiervoor vastgesteld dat de context van het hoger onderwijs voor
veel actoren die zich in dit veld bewegen een complexe microkosmos is (De Jong
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& Nelis, 2018). Het is een dynamische en veranderlijke wereld waarin jongeren
niet alleen met hun studie bezig zijn, maar waarin ook vriendschappen ontstaan
en identiteiten worden ontwikkeld. Waar beelden en (voor)oordelen over elkaar
worden ontkracht of juist bevestigd. We hebben ook geconstateerd dat het hoger
onderwijs niet voor elke jongere bekend terrein is en er ook deuren (hbo diploma)
gesloten blijven als iemand op basis van zijn of haar sociaal of cultureel kapitaal, so-
ciaal economische status of migratieachtergrond niet de gangbare sociale normen
beheerst. Daarnaast is geconcludeerd dat niet alle docenten zich even soepel tot
de veranderende context kunnen verhouden. De veranderende studentinstroom
in combinatie met een hoge werkdruk waar al jarenlang aandacht voor wordt
gevraagd, zorgt ervoor dat veel docenten zich handelingsverlegen voelen en zich
vaak niet herkennen in de studenten aan wie ze lesgeven (De Jong & Nelis, 2018).
Ten slotte is geconstateerd dat de COVID-19 epidemie bestaande kansenongelijk-
heid heeft versterkt: jongeren die al kwetsbaar waren, dreigen verder achterop te
raken met hun studie. De emancipatiemotor van het hoger onderwijs hapert.

Nu al zijn hoger onderwijsinstellingen druk bezig met het vormgeven van het
onderwijs voor de periode ‘na corona, waarbij ervan kan worden uitgegaan dat het
aanbieden van een mix van fysick en online onderwijs blijvend zal zijn (blended
onderwijs). Belangrijk is hierbij dat een goede aansluiting op het afnemende be-
roepenveld bestaat. Dat een inhoudelijke aansluiting wat betreft vaardigheden en
het curriculum niet altijd voldoende blijkt te zijn voor toegang tot de arbeidsmarke
voor alle studenten, zal hierna worden toegelicht.

‘Nadat ik zestig keer was afgewezen of gewoon niks had gehoord op mijn
sollicitaties naar een stageplek, was ik er zo klaar mee dat ik besloot een
andere naam op mijn brief en CV te zetten. Ik bedacht een heel Nederlands
klinkende naam, Rosemarijn de Vries. Toen ik onder deze naam bij dezelf-
de organisaties solliciteerde, werd ik wel uitgenodigd voor een sollicitatie-
gesprek. Het voelde heel dubbel. Aan de ene kant was ik heel verdrietig
omdat het dus toch aan mijn naam had gelegen. Aan de andere kant was
ik echt blij, het lag dus niet aan mijn brief of aan mijn cv, ik was wel goed,
alleen mijn naam niet’ (HBO studente met Indonesisch Nederlandse ach-
tergrond).

Een ander gevolg van de veranderende context is de toenemende aandacht voor
ongelijke kansen op de Nederlandse arbeidsmarke, zoals bijvoorbeeld bij het vin-
den van een stage- of afstudeerplek. Al geruime tijd is bekend dat studenten met
een migratieachtergrond minder gemakkelijk toegang hebben tot de arbeids-
markt dan studenten zonder migratieachtergrond. Het vinden van een plek op
de arbeidsmarke is voor vrijwel alle studenten geen eenvoudig proces. Feit is dat
de overgang van school naar stage- en/of werk een tijdsinvestering vraagt, maar
bovenal kennis van culturele codes, een relevant cv en een goed netwerk. Uit
onderzoek blijkt dat studenten met een migratieachtergrond in deze zoektocht
naar een stageplek of werk extra veel belemmeringen ervaren (De Jong & Van
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Rooij, 2021; Meng et al., 2016). Hoewel jongeren met een migratieachtergrond
de afgelopen jaren steeds beter zijn opgeleid, moeten zij nog altijd twee tot drie
keer vaker solliciteren om een stageplek te vinden dan jongeren zonder migratie-
achtergrond. Recent onderzock van sE0 (Bisschop et al., 2020) toont aan dat het
verschil in arbeidsparticipatie tussen jongeren met een Nederlandse achtergrond
en jongeren met een niet-westerse migratieachtergrond, maar liefst 18,9 procent-
punt bedraagt.

Ook blijkt dat de ongelijkheid tussen jongeren met en zonder migratieachter-
grond in de eerste maanden van de coronacrisis is toegenomen als gevolg van de
keuze voor opleidingen die minder goed aansluiten op dat wat de arbeidsmarke
momenteel vraagt (Zwetsloot et al., 2020). Daarnaast stelt Dagevos (2020) dat
baankansen van jongeren met een migraticachtergrond een directe relatie hebben
met de economische situatie: als het economisch goed gaat, krijgen deze jongeren
snel een baan, maar als het economisch minder gaat, zijn ze juist extra kwetsbaar.

Voor zowel de zoektocht naar een stage als het vinden van betaald werk geldt dat
het verschil tussen studenten met en zonder migratieachtergrond slechts beperkt
kan worden verklaard door harde kenmerken als cijferlijsten, opleidingsrichting of
-niveau. De rest wordyt, in het geval van studenten met een migratieachtergrond,
‘onverklaarde achterstand’ genoemd. In de loop der jaren zijn dan ook vele onder-
zocken uitgevoerd om deze achterstand toch te kunnen verklaren (zie De Jong et
al,, 2017; Kappe & De Jong, 2017; Klooster, Kogak & Day, 2016; Klooster et al.,
2020) waarin aspecten als studickeuze, het wel of niet beschikken over relevante
netwerken, de rol van ouders bij het vinden van een stageplek, het kennen van
sociale codes of de rol van het onderwijs worden belicht.

Op verschillende momenten gedurende het zoekproces komen nog altijd on-
gelijke kansen naar voren: niet alleen bij het al dan niet worden uitgenodigd
voor een sollicitatiegesprek, ook in situaties tijdens sollicitatiegesprekken of in de
wijze waarop studenten worden afgewezen voor een stageplek of werk. De co-
VID-19-crisis heeft bovendien de urgentie vergroot; jongeren met een migratie-
achtergrond hebben zeer grote moeite met het vinden van een stageplek of werk
nu veel organisaties in een crisis zijn beland. Op LinkedIn staat inmiddels een veel-
heid aan oproepen voor een stageplek of werk vanuit deze groep jongeren. Ook
onderwijsinstellingen maken zich zorgen over de stagnatie in de stageplekken en
de mocite die sommige studenten hebben een passende stageplek of werk te vin-
den (De Jong & Hermes, 2021).

Uit medio 2021 te verschijnen onderzock van de Vrije Universiteit en Hoge-
school Inholland (De Jong et al. 2021) blijkt dat door COVID-19 veel organisaties
in de problemen zijn geraake en als gevolg daarvan teruggaan naar ‘normmedewer-
kers, autochtone Nederlanders uit de middenklasse. Studenten met een migratie-
achtergrond komen daardoor op achterstand te staan bij hun zoektocht naar een
stage- of afstudeerplek. De gevolgen hiervan zijn groot, niet alleen is sprake van
studievertraging, maar ook van gevoelens van te worden uitgesloten, hetgeen kan
leiden tot eenzaamheid, depressie of het vroegtijdig staken van de opleiding.

Gesteld kan worden dat een effectieve aanpak van stagediscriminatie een samen-
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spel vereist van het onderwijs, het werkveld en de studenten (Ministerie van sz w;
2021). Inmiddels staat het onderwerp hoog op de agenda.

Wat te doen?

‘Ik denk dat het heel belangrijk is dat niet alleen de studentenpopulatie di-
vers is of dat er aandacht wordt besteed aan verschillende perspectieven in
het curriculum, maar dat ook de docentenpopulatie verandert. Dat die ook
meer divers wordt. Dat ik me erin kan herkennen. Je wilt toch het gevoel
hebben dat je bij iemand terecht kunt die je ook begrijpt. Niet alleen over
schooldingen, maar ook over wat je meemaakt in je leven. Ik kijk dan vooral
naar het karakter en de persoonlijkheid van een docent, of je dezelfde ach-
tergrond hebt, is niet noodzakelijk, maar maakt het wel makkelijk. Kijk,
iemand die oud, ouder dan zestig jaar bedoel ik dan, wit en grijs is, staat
toch wel wat ver van mij af, zeg maar’ (Marokkaans Nederlandse studente).

In deze afsluitende paragraaf zullen we concrete maatregelen toelichten waarmee
onderwijsinstellingen diversiteit en inclusie kunnen stimuleren, rekening hou-
dend met de veranderde context en toenemende spanningen/polarisatie in de sa-
menleving.

In het voorgaande hebben we een aantal zaken geconstateerd: een steeds meer
divers wordende onderwijscontext waarin nog altijd sprake is van kansenonge-
lijkheid. Deze kansenongelijkheid is scherp geagendeerd door zowel de BLM-be-
weging als de coviD-19 epidemie. Tegelijkertijd zien we ook dat hoger onder-
wijsinstellingen het thema diversiteit en inclusie hebben omarmd en beogen op
institutieniveau maatregelen te treffen die kansengelijkheid stimuleren. Op oplei-
dingsniveau is aandacht voor het opleiden van docenten om effectief les te geven
in een diverse klas en wordt het curriculum bekeken in het licht van herkenbaar-
heid voor alle studenten. Op studentniveau is sprake van allerlei initiatieven om
studenten participerend een plek te geven binnen het onderwijs: via communities,
mentoringprojecten, studentassistenten en -buddy’s. Dit zijn initiatieven die wij
toejuichen en die ook noodzakelijk zijn om ‘safe and daring spaces’ binnen de on-
derwijscontext zelf tot stand te brengen.

Wat kenmerkt een onderwijsinstelling die ervoor zorgt dat alle jongeren enthou-
siast zijn over hun studie en die bovendien succesvolle onderwijservaringen stimu-
leert? Volgens Wolff en De Jong (2018) gaat het bij deze vragen om drie wezenlijke
opdrachten voor het onderwijs die in samenhang moeten plaatsvinden:

1. Inzichtelijk maken van de werkzame mechanismen achter interacties tussen
docenten en studenten;

2. Een veilige leeromgeving creéren als voorwaarde, die wordt gefaciliteerd door
het management;

3. Het beschikken over handelingsperspectieven voor het bevorderen van een in-
clusieve leeromgeving.
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Om inclusie tot stand te brengen en in stand te houden gaat het volgens Wolft en
De Jong (2018) bovendien om vier thema’s, die niet nieuw zijn, maar in de praktijk
(nog) niet altijd als prioriteit in het hoger onderwijs worden gezien:

— Het stimuleren van studentmotivatie en -betrokkenheid;

— Hetzorgdragen voor structuur en duidelijkheid wat betreft vereiste studievaar-
digheden, colleges en toetsing;

- Het bewerkstelligen van een cultuur van openheid binnen de opleiding;

- Een voortdurende kritische reflectie op het eigen gedrag en de eigen houding,

Diversiteit en inclusie staan al geruime tijd hoog op de agenda’s van hoger onder-
wijsinstellingen. Het blijkt een noodzakelijke voorwaarde te zijn om kansenge-
lijkheid voor iedereen te bewerkstelligen. Vaak wordt gedacht dat dit vraagstuk
met behulp van ‘to do lijstjes” kan worden opgelost, maar het vereist meer. Het
begint met het besef dat het verandering (transformatie) vereist van de hele onder-
wijscontext. Beleid alleen is niet voldoende, het vereist ook het naleven en voor-
leven ervan om te voorkomen dat het een papieren tijger wordt met uitsluitend
goede intenties die niet tot leven komen.

Dit betekent dat tegelijkertijd met het veranderingsproces, ook verbeeldings-
kracht van iedereen in het hoger onderwijs nodig is, om verder te kijken dan dat
wat vanzelfsprekend is (Ghorashi & Ponzoni, 2013). Ook zijn vanuit management
en opleidingsteams daadkracht en overtuigingskracht nodig om deze verbeelding
te vertalen naar een langetermijnproces van investeringen. Zoals gesteld, wordt de
mate van diversiteit en inclusie in het (hoger) onderwijs niet verbeterd door één
enkele interventie, bijvoorbeeld het aannemen van docenten met een migratieach-
tergrond of het invoeren van een mentoringprogramma, maar door een aaneen-
schakeling van interventies die op verschillende niveaus aan elkaar verbonden zijn.

Om het hoger onderwijs divers en inclusief te maken, is het belangrijk dat diver-
siteit en inclusie worden gedragen en voorgeleefd door alle actoren in het hoger
onderwijs. Dat er ruimte wordt gemaakt voor het delen en laten zien van succes-
volle verhalen binnen een veilige context. Ruimte bieden aan deze verhalen van
diversiteit en inclusie in de organisatie en de kennis uit deze verhalen onderdeel
laten uitmaken van een structurele reflectie en structureel leerproces binnen het
onderwijs is een belangrijke vervolgstap. Deze verhalen zijn essentieel om de ver-
beeldingskracht van studenten, docenten, medewerkers en leidinggevenden, maar
ook het werkveld te voeden en zo verder te kunnen kijken dan de status quo (De
Jongetal. 2021).

Het vaststellen en monitoren van specificke doelen binnen het gehele verande-
ringsproces speelt eveneens een belangrijke rol in het veranderen van hoger onder-
wijsinstellingen. Om de gewenste resultaten te behalen en inzichtelijk te maken, is
het van belang om de verandering zelf inzichtelijk te maken, door leerelementen
in het proces in te bouwen en daarmee reflectiemomenten (zie bijvoorbeeld Gho-
rashi & Ponzoni, 2013).
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Door het meer divers en inclusief maken van hogescholen als een (leer)proces te
beschouwen, ontstaat ook ruimte om grip te krijgen op subtiele en impliciete vor-
men van in- en uitsluiting die in het onderwijs voorkomen en van invloed zijn op
het welbevinden en het studiesucces van studenten, waar onder meer de BLM-be-
weging aandacht voor heeft gevraagd.

Organisatieveranderingen kunnen ook spanningen met zich meebrengen in de da-
gelijkse praktijk. Het is belangrijk hier ook bij stil te staan. De dagelijkse gang van
zaken wordt immers ter discussie gesteld en comfortzones worden doorbroken.
Het is daarom essentieel om veilige ruimtes voor nieuwe ontmoetingen te creéren
(Ghorashi & Ponzoni, 2013), zoals we hierboven hebben beschreven. Een veili-
ge ruimte waarin onderwijsmedewerkers op verschillende niveaus betekenisvolle
dialogen met elkaar voeren. Dit vraagt niet alleen om ruimte maar ook om tijd,
openheid en de vaardigheid om naar anderen te luisteren. Door het structureel
faciliteren van dergelijke veilige ruimtes, ontstaan kansen om diversiteit en inclusie
daadwerkelijk tot bloei te laten komen.

Het is eveneens belangrijk om lange termijn investeringen in een meer inclusieve
organisatie te borgen. Daarbij zijn ook horizontale netwerken of communities van
belang. Deze groepen kunnen als een vangnet fungeren die de interne ervaringen
en kennis vanuit de hele organisatie aan elkaar verbinden. En kunnen leermomen-
ten uit deze verbinding worden vertaald naar inclusieve acties in de praktijk (Gho-
rashi & Sabelis, 2013). Door succesvolle verhalen, maar ook de leermomenten in
de dagelijkse onderwijspraktijk of rondom interventies te delen, hoeft niet telkens
het wiel opnieuw te worden uitgevonden. Door succesvolle verhalen van inclusie
in de organisatie naar voren te brengen en deze verhalen onderdeel te laten worden
van structurele reflecties en leerprocessen binnen organisaties en leernetwerken,
wordt ten slotte een bijdrage geleverd aan het meer divers en inclusief zijn van
onderwijsinstellingen.

Structurele organisatieveranderingen, gericht op het meer divers en inclusief ma-
ken van het hoger onderwijs vereisen naast uitgesproken voornemens ook daad-
werkelijke inspanningen van iedereen. Dat is geen eenvoudige opgave, maar pas
als dat daadwerkelijk wordt geintegreerd in de dagelijkse werkpraktijk en wordt
beschouwd als een voortdurend leerproces, zal de aandacht voor diversiteit en in-
clusie blijvend zijn.
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Studie belemmerende en studie bevorderende
factoren onder MBO’ers met diverse
migratieachtergronden

Een onderzoek naar persoonlijke en situationele factoren

Dit hoofdstuk behandelt de bevindingen uit een grote dataset van NOA met
informatie over factoren die iemands studie in het MBO kunnen belemmeren
of juist kunnen bevorderen. Wij richten ons daarbij specifick op aankomende
MBOers met diverse migratieachtergronden, en vragen ons af of de rol die de
factoren in de studie zouden kunnen spelen, athankelijk is van iemands migra-
ticachtergrond. Daarbij is bovendien onderscheid aangebracht tussen manne-
lijke en vrouwelijke aankomende MBO-studenten en tussen verschillende leef-
tijdsgroepen. In het vervolg van dit hoofdstuk spreken we over studenten als we
de aankomende studenten bedoelen. De meer dan een half miljoen MBO-stu-
denten vormen in Nederland een belangrijke, grote groep studenten, groter dan
de groep studenten die een HBO of een universitaire studie volgen. Onder de
MBO-studenten heeft ongeveer een kwart een niet-westerse migratieachtergrond
(cBs Statline, 2021). Studieresultaten uit het MBO laten door de bank genomen
over de laatste jaren zien dat 70 tot 75% van de studenten de studie succesvol
afrondt (Onderwijsincijfers.nl, 2021), maar uit het Benchmark rapport middel-
baar beroepsonderwijs 2017 (Kenniscentrum Beroepsonderwijs Arbeidsmarke,
2018) blijkt dat voor studenten met een niet-westerse migratieachtergrond het
diplomaresultaat ongeveer 10% lager ligt dan voor studenten met een westerse
achtergrond (ca. 67% ten opzichte van ca. 77%).

Ondanks het grote belang van het MBO, is de wetenschappelijke literatuur tot
op heden vooral gericht geweest op onderzoek naar het HBO en universitaire
onderwijs. Ook blijkt deze literatuur als het gaat om de etnische achtergrond
van studenten, veelal alleen onderscheid te maken tussen studenten zonder
migraticachtergrond en studenten met een niet-westerse migratieachtergrond,
zonder verder te differentiéren naar de specificke niet-westerse migratieachter-
grond. Met de informatie uit de NOA-dataset beogen wij bij te dragen aan ken-
nis die specifick betrekking heeft op het MBO, en aan kennis die differenticert
naar iemands migratieachtergrond. Door niet alleen onderscheid te maken in
migratieachtergrond maar ook in gender en leeftijd, willen wij daarnaast aan-
dacht besteden aan het onderwerp ‘intersectionaliteit’ (Bauer et al., 2021). Met
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de term intersectionaliteit wordt bedoeld dat het tegelijkertijd deel uitmaken
van meerdere sociaal-maatschappelijke groepen — in de huidige studie gebaseerd
op de drie belangrijke identiteitskenmerken leeftijd, gender en migratieachter-
grond — in combinatie bepalend kan zijn voor iemands ervaringen, en daarmee
mogelijk voor iemands opvattingen en houdingen. De vraag is bijvoorbeeld of
er andere belemmerende en bevorderende studiefactoren spelen voor studentes
met een Surinaamse migratieachtergrond dan voor studentes met een Turkse
migraticachtergrond, en of de leeftijd van de studentes ook van belang is.

Studie belemmerende en studie bevorderende factoren.

Er is een veelheid aan studies beschikbaar waarin is nagegaan welke studie be-
lemmerende en bevorderende factoren kunnen worden onderscheiden. Wij noe-
men er slechts enkele. De Vries, de Vries en Born (2011) lieten in een steekproef
van HBO-studenten zien dat de persoonlijkheidskenmerken consciéntieusheid
en integriteit objectief bepaald studiesucces (studiecijfers) en zelf-beoordeeld
contraproductief studiegedrag (plagiaat, te laat komen, etc.) konden voorspel-
len. Meer specifick bleken “studenten die een voorkeur hebben voor structuur,
die hard werken, duidelijke doelen stellen, bescheiden zijn en weinig waarde
hechten aan matericel bezit en status” succesvoller te zijn dan anderen (de Vries,
2012, p. 168). Later werden deze bevindingen door Holtrop et al. (2014) beves-
tigd in een studie onder een andere groep HBOers. In een overzichtsstudie waar-
in gegevens uit tien onderzoeken in het hoger onderwijs werden samengeno-
men, licten De Bruijn-Smolders et al. (2016) zien dat een aantal zelfregulerende
leerprocessen ertoe doen. Met name metacognitieve strategieén, motivatie, en
geloofin eigen kunnen bleken van belang. Terwijl deze studies de nadruk legden
op persoonlijke factoren, gingen andere onderzocekers juist na in hoeverre situa-
tionele factoren relevant zijn voor studieprestaties, zoals de rol van de leeromge-
ving en de mate waarin studenten zich daarmee verbonden voelen, de kwaliteit
van de interactie met docenten, en de rol van familie. Ter illustratie, Meeuwisse,
Severiens en Born (2010) rapporteerden dat onder een groep universitaire stu-
denten (zonder immigratieachtergrond) verbondenheid met de leeromgeving
(‘sense of belonging’) van belang is voor studiesucces.

Migratieachtergrond

Eerder onderzock naar studieresultaten waarbij ook iemands migratieachter-
grond werd meegenomen, blijkt vooral gericht te zijn geweest op het hoger
onderwijs. Meeuwisse et al. (2010) vermeldden dat onder studenten met een
niet-westerse migraticachtergrond vooral de kwaliteit van interacties van stu-
denten met hun medestudenten en docenten ertoe deden, en dan met name
de formele interacties. In een ander onderzoek lieten Meeuwisse, Born en Se-
veriens (2014) — ook weer onder universitaire studenten — zien dat de slechte-
re studieprestaties van studenten met een niet-westerse migratieachtergrond te
maken hadden met het feit dat ze meer betrokken waren bij familieactiviteiten
en minder effectieve steun van de familie ontvingen dan studenten zonder mi-
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gratieachtergrond, terwijl er niet of nauwelijks verschillen zichtbaar waren in
vaardigheden zoals timemanagement. Dit laatste resultaat bleek ook al eerder
uit onderzoek door Graham en Hudley (2005). Deze auteurs rapporteerden dat
ondanks hun slechtere studieresultaten, studenten met een migratieachtergrond
in zelfrapportages vaak eenzelfde of soms zelfs een positiever beeld blijken te
hebben van hun vaardigheden en motivatie dan studenten zonder migraticach-
tergrond. Daarnaast blijkt dat de verwachtingen van ouders ten aanzien van de
onderwijsloopbaan van hun kinderen in veel gezinnen met een migratieachter-
grond hoog zijn, terwijl de ondersteuning, en kennis van het schoolsysteem van
de ouders juist laag is (Pels, Distelbrink, & Postma, 2009).

Recentelijk hebben enkele Spaanse onderzoekers uit Mallorca zich gericht op
het MBO en zich afgevraagd of er specificke clusters onder MBO-studenten te on-
derscheiden zijn op grond van het niet-succesvol afronden van hun studie (Cer-
da-Navarro, Salva-Mut, & Comas-Forgas, 2019). De gegevens betroffen 1.030
MBO’ers onder de 25 jaar die in 2015 waren begonnen met hun 1vET-opleiding
(intermediate vocational education and training) in Mallorca. De gemiddelde
leeftijd van de deelnemers was 18.17 jaar (variérend van 15-25 jaar), 37,6% was
vrouw en 18,3% had een migratieachtergrond. Uit een surveyonderzoek onder
deze groep studenten werden vijf clusters gedestilleerd, namelijk respectieve-
lijk een niet-betrokken (‘disengaged’) groep, een ongedisciplineerde groep, een
gecommitteerde groep, een werkgerichte groep, en een groep die gekenmerke
werd door weinig ondersteuning van de familie. De niet-betrokken groep en de
groep met weinig hulp van de familie bevatte relatief veel studenten met een
migraticachtergrond. Het cluster niet-betrokken studenten bleck vooral uit 18-
en 19-jarige mannelijke studenten te bestaan met een migratieachtergrond en
economische problemen. Ze bleken vaker op de middelbare school uit school
gezet te zijn, en overwogen vaker dan anderen om te stoppen met de studie. Het
cluster dat weinig ondersteuning van de familie ontving bestond voornamelijk
uit studenten tussen 20 en 24 jaar oud met financiéle problemen. Hun ouders
hadden meestal slechts een basisopleiding, en doorgaans had de vader een mi-
gratieachtergrond en geen werk. Vaak kozen deze studenten voor een MBO-op-
leiding omdat ze werkloos waren. De onderzockers (Cerda-Navarro et al., 2020)
lieten in een vervolgstudie onder andere zien dat studenten met een migratie-
achtergrond grotere financiéle problemen en vaker werkloze ouders hebben in
vergelijking met studenten zonder een migratieachtergrond. Zij kozen meestal
voor een MBO-programma om hun kansen op de arbeidsmarke te verbeteren.
Tenslotte meldden studenten met een migratieachtergrond slechtere relaties te
hebben met leraren en klasgenoten, minder studiediscipline op te brengen, en
minder beschikbaarheid en hulp van hun familie te ervaren.

Het huidige onderzock

De hiervoor besproken studies hebben zich soms in studie belemmerende en
soms in studie bevorderende factoren verdiept. Deze factoren waren soms van
situationele en soms van persoonlijke aard. De meeste studies bleken zich op
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het hoger onderwijs te hebben gericht, en maakten geen onderscheid binnen
de groep studenten met een migratieachtergrond. Om een nauwkeuriger beeld
te krijgen van factoren die van invloed zouden kunnen zijn op studiesucces en
studie uitval hebben wij in het huidige onderzoek de voor ons beschikbare fac-
toren ingedeeld in vier categorieén, namelijk a) persoonlijke studie belemme-
rende, b) persoonlijke studie bevorderende, ¢) situationele studie belemmerende
en d) situationele studie bevorderende factoren (zie Tabel 1). Categorie a) bevat
de factoren Fysicke en Mentale beperkingen, categorie b) Consciénticusheid
(nauwkeurigheid) en Intrinsicke motivatie, categorie c¢) Zorg voor anderen en
Financiéle belemmeringen, en tot slot categorie d) Goede studieplek hebben en
Hulp in omgeving kunnen vragen. In totaal gaat het dus om acht verschillende
factoren, verdeeld in vier categorieén.

Tabel 1. Factoren ingedeeld naar persoonlijke versus situationele factoren en be-
lemmerende versus bevorderende factoren voor studiesucces

Factoren Persoonlijk Situationeel
a) Fysieke beperkingen ¢) Zorg voor anderen
Belemmerend
Mentale beperkingen Financiéle belemmeringen
b) Conscientieusheid/ d) Goede studieplek hebben
Bevorderend Nauwkeurigheid Hulp in omgeving kunnen
Intrinsieke motivatie vragen

Eerst gingen wij in Vraagstelling 1 na of er, in lijn met eerdere onderzoeken, ver-
schillen zichtbaar zijn in deze factoren tussen studenten met een niet-westerse
migraticachtergrond en studenten zonder migraticachtergrond. De groep met
een niet-westerse migratieachtergrond bestaat in dit onderzoek uit studenten
met een Surinaamse, Turkse, Antilliaanse en Marokkaanse achtergrond. Deze
vier groepen vormen momenteel samen de grootste groep etnische minderhe-
den in Nederland (cBs, 2016). Het is overigens van belang op te merken dat er
in het databestand geen informatie beschikbaar was over de latere studiepresta-
ties van de studenten.

Vervolgens voegden wij in Vraagstelling 2 gender en leeftijd als variabelen aan
de analyses toe, en onderzochten wij opnieuw de verschillen tussen de groep met
een niet-westerse migratieachtergrond en de groep zonder migratieachtergrond.
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De hierboven genoemde studie van Cerda-Navarro et al. (2019) liet zien dat
de door hen onderzochte clusters verschillend opgebouwd waren in termen van
gender, met een oververtegenwoordiging van mannelijke studenten in de clus-
ters ‘onbetrokken) en ‘ongedisciplineerd’ In lijn met hun bevindingen kunnen
de vier groepen factoren die wij in het huidige onderzock onderscheiden (Tabel
1) wellicht in belang verschillen, athankelijk van iemands gender.

In V7aagstelling 3, tenslotte, richtten wij ons specifick op de studenten met een
migratieachtergrond, waarbij we een onderscheid maakten tussen de groepen
met een Surinaamse, Turkse, Antilliaanse en Marokkaanse migratieachtergrond.
Wij gingen na of deze subgroepen onderling verschillen lieten zien op de acht
factoren.

Methode

Deelnemers

De beschikbare database bevat de testscores van 1768 MBO-studenten met een
niet-westerse migratieachtergrond volgens de cBs-definitie. Uit deze groep
zijn de 1093 studenten met een Surinaamse, Marokkaanse, Turkse of Neder-
lands-Antilliaanse migraticachtergrond geselecteerd. Voor de groep met een
Nederlands-Antilliaanse migraticachtergrond geldt dat de studenten ten min-
ste één ouder uit de (Voormalig) Nederlandse Antillen of Aruba hebben. De
beschikbare dataset bevat ook de testscores van 3464 MBO-studenten zonder
een migratieachtergrond. Een aantal studenten in de database behoort gezien
hun leeftijd niet tot de groep van reguliere MBO-studenten (leeftijd boven de 30
jaar). Dat kan voorkomen aangezien onze database ook studenten bevat die her-
intreders zijn. Deze studenten zijn verwijderd uit de dataset, waarmee er 1085
studenten met een niet-westerse migratieachtergrond en 3379 studenten zonder
een migratieachtergrond overbleven voor de analyses. De gemiddelde leeftijd
van deze studenten is 17,64 jaar (SD = 2,27), 51,7% is vrouw (2306 studenten)
en 48,3% is man (2158 studenten). De data bestaan daarmee uit testscores van
cen gelegenheidssteckproef van 4464 studenten die verschillende tests (beschrij-
ving volgt hieronder), of een gedeelte van deze tests gemaake hebben. Het betreft
testscores op diverse testinstrumenten die gemaakt zijn tussen 1 januari 2014 en
27 juli 2015. Voor onze analyses zijn we gebonden aan de restricties veroorzaakt
door de verschillen in de testinstrumenten die zijn afgenomen, én de manier
waarop deze zijn afgenomen; per MBO opleiding, en ook daarbinnen, kan maat-
werk geleverd zijn waarbij verschillende instrumenten, of dezelfde instrumen-
ten maar met een andere vraagstelling en/of antwoordmethode gebruikt zijn.
Daarom is ervoor gekozen om zoveel mogelijk gebruik te maken van scores op
vergelijkbare tests, of waar deze door hercodering verkregen konden worden. In
totaal zijn van twee MBO-opleidingen de gegevens van studenten gebruike.
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Onafhankelijke variabelen

Migratieachtergrond

De herkomstgroepering van studenten is bepaald conform de cBs-definitie: per-
sonen van wie ten minste één ouder in Suriname, de (Voormalig)Nederlandse
Antillen, Marokko of Turkije was geboren behoort tot een van de vier grootste
bevolkingsgroepen met een niet-westerse migratieachtergrond in Nederland.
De Steckproef bestaat daarmee uit 136 studenten met een Nederlands-Antilli-
aanse migratieachtergrond, 272 met een Surinaamse migratieachtergrond, 405
met een Marokkaanse migraticachtergrond, 272 met een Turkse migratieach-
tergrond en 3379 zonder een migratieachtergrond. Voor de analyses hebben we
cen variabele Achtergrond gecreéerd die als volgt is gebaseerd op deze onderver-
deling in herkomst. Achtergrond I bestaat uit twee groepen: studenten zonder
migratieachtergrond en studenten met een niet-westerse migratieachtergrond
(behorende tot een van de vier groepen). De variabele Achtergrond II bestaat uit
vier groepen, namelijk studenten met een Nederlands-Antilliaanse migratieach-

Tabel 2. Gemiddelden en standaarddeviaties voor alle factoren naar Gender

Vrouw Man

M SD M SD

Fysieke
beperkingen 1.20 0.64 1.15 0.53
Persoonlijk (1-5)
Belemmerend  pfontale
beperkingen 1.34 0.79 1.28 0.69
(1-5)

Consciéntieusheid/
Nauwkeurigheid 40.54 5.33 38.41 5.44
Persoonlijk  (10-50)
Bevorderend  Intrinsieke
motivatie 47.38 5.98 454 6.22
(11-55)

Zorg voor anderen
(1-5)

Financiéle
belemmeringen 1.25 0.63 1.29 0.67
ad-5)

1.08 0.38 1.05 0.26
Situationeel
Belemmerend

Goede studieplek
(1-5)

Kan om hulp
vragen in de 3.80 1.18 3.62 1.22
omgeving (1-5)

4.42 0.91 4.27 0.97
Situationeel
Bevorderend

(1-5), (10-50) en (11-55) zijn de minimale en maximale scores per factor waarbij lagere scores
staan voor een lagere waarde en hogere scores voor een hogere waarde, zie ‘Methode’ voor een
beschrijving per factor.
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tergrond, een Surinaamse migratieachtergrond, een Marokkaanse migratieach-
tergrond en een Turkse migratieachtergrond.

Gender

Zoals hierboven aangegeven is 51,7% vrouw (2306 studenten) en 48,3% man
(2158 studenten). In Tabel 2 staan de gemiddelde scores voor vrouwen en man-
nen op de acht factoren.

Leeftijd

De deelnemers zijn ingedeeld in vier leeftijdsgroepen: 15-16jarigen (1686 stu-
denten), 17jarigen (1255 studenten), 18-19jarigen (838 studenten), 20-30jari-
gen (685 studenten). In Tabel 3 staan de gemiddelde scores op de acht factoren
naar leeftijd.

Tabel 3. Gemiddelden en standaarddeviaties voor alle factoren naar Leeftijdsca-

tegorie
15-16 17 18-19 20-30
jarigen jarigen jarigen jarigen
M SD M SD M SD M SD
Fysieke
beperkingen 1.13 052 1.17 0.58 1.24 069 121 0.62

Persoonlijk (1-5)
Belemmerend Mentale
beperkingen 1.23 061 133 078 1.38 085 139 0.83
(1-5)
Persoonlijk  Consciéntieusheid/
Bevorderend Nauwkeurigheid — 38.67 543 3929 555 39.86 543 41.54 5.04
(10-50)
Intrinsicke
motivatie 4597 6.05 46.14 6.40 46.49 6.33 4799 5.61
(11-55)
Zorg voor anderen
L (1-5)
Situationeel . .
Belemmerend Flnan01el§
belemmeringen 1.17 053 123 0.63 136 0.75 146 0.77
(1-5)
Goede studieplek
(1-5)
Kan om hulp
vragen in de 379 116 373 120 3.64 123 356 126
omgeving (1-5)

1.03 024 1.05 027 1.08 035 1.16 0.52

437 093 437 093 428 098 431 097

Situationeel
Bevorderend

(1-5), (10-50) en (11-55) zijn de minimale en maximale scores per factor waarbij lagere scores
staan voor een lagere waarde en hogere scores voor een hogere waarde, zie ‘Methode’ voor een
beschrijving per factor.
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Afhankelijke variabelen (de acht factoren)
We onderzochten persoonlijke en situationele factoren, die als volgt in studie
belemmerende en studie bevorderende factoren werden onderverdeeld:

a) Persoonlijke studie belemmerende factoren

De factor Fysieke beperkingen werd gemeten met de uitspraak “Er zijn lichame-
lijke factoren (bijvoorbeeld zicktes, handicaps, etc.) waar ik bij deze opleiding
rekening mee moet houden”

De factor Mentale beperkingen werd gemeten met de uitspraak “Er zijn voor
mij psychische factoren (bijvoorbeeld faalangst, autisme, hoogsensitief ) waar
ik bij deze opleiding rekening mee moet houden”. Voor beide bestond de ant-
woordschaal uit een s-punts Likertschaal (1 totaal niet van toepassing tot s heel
goed van toepassing).

b) Persoonlijke studie bevorderende factoren

Consciéntieusheid/Nauwkeurigheid werd gemeten met de Competentieschaal
Nauwkeurigheid van de cT-B, de Competentievragenlijst van NOA. Deze schaal
bestaat uit 10 uitspraken, elk met een s-punts Likertschaal (1(bijna) nooit tot
s (bijna) altijd). “Voordat ik mijn werk aflever, controleer ik of ik geen fouten
heb gemaakt”.

Intrinsicke motivatie werd gemeten met de MLV-M, de motivatie en leerstijlen-
vragenlijst van NOA. De schaal Intrinsiecke motivatie bestaat uit 11 uitspraken,
elk met een s-punts Likertschaal (1 totaal niet van toepassing tot s heel goed
van toepassing). Een voorbeeld is “Ik lees en praat veel over de onderwerpen die
tijdens mijn opleiding aan de orde zullen komen.”

¢) Situationele studie belemmerende factoren

De factor Zorg voor anderen werd gemeten met de uitspraak “De zorg(taak) die
ik heb voor anderen (bijvoorbeeld kinderen of ouders) kan een belemmering
vormen voor mijn opleiding”.

De factor Financiéle belemmeringen werd gemeten met de uitspraak “Mijn fi-
nanciéle situatie kan een belemmering vormen voor mijn opleiding”. Voor beide
betrof de antwoordschaal een s-punts Likertschaal (1 totaal niet van toepassing
tot 5 heel goed van toepassing).

d) Situationele studie bevorderende factoren

De factor Goede studieplek hebben werd gemeten met de uitspraak “Tk heb een
goede werkplek om huiswerk te maken”. De factor Kan om hulp vragen in de
omgeving werd gemeten met de uitspraak “Ik kan de mensen in mijn omgeving
om hulp of ondersteuning vragen bij mijn opleiding”. Voor beide betrof de ant-
woordschaal een s-punts Likertschaal (1 totaal niet van toepassing tot s heel
goed van toepassing).
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Resultaten

Hieronder zijn de resultaten van de analyses weergegeven, zonder alle statistische
uitkomsten in de tekst te vermelden. De volledige versie van de resultaten inclusief
de uitkomsten van de statistische toetsen is te vinden op de website van noa-vu.nl.

Viaagstelling 1
Zijn er verschillen in studie belemmerende en studie bevorderende persoonlijke en
situationele factoren tussen studenten met en zonder een migratieachtergrond?
Per categorie van factoren werd een MANOVA (multivariate varianticanalyse)
uitgevoerd, met als onafhankelijke variabele Achzergrond I (Geen migraticachter-
grond/Niet-westerse migratieachtergrond). Tabel 4 geeft de gemiddelde scores van
beide groepen weer, de significante verschillen per factor, en de 5* (partiéle eza-kwa-
draat; dit is de effectgrootte van het gevonden verschil).

Tabel 4. Manova’s op factoren: gemiddelden, standaarddeviaties en effectsizes van
studenten met en zonder migraticachtergrond Achtergrond I

Geeq Niet-westerse Effect
migtatie- i oratieachtergrond size

achtergrond & &
M SD M spD
flyssl)ekebeperkmgen 1.19* 0.61  1.13* 051 0,002

Belemmerend M- ntale benerkingen
(1?5) COCPErKINEEn 36+ 079  1.16* 056 0,013
Persoonlijk Competentie

Nauwkeurigheid (10- 39.00*% 5.46  41.09* 527 0,027
Bevorderend 50)
Intrinsieke motivatie

* *
(11-55) 46.14* 6.17 47.30 6.13 0,006

Situationeel Goede studieplek (1-

Zorg voor anderen
(1-5)

Financi€le
belemmeringen (1-5)

1.06* 0.30 1.09%* 0.41 0,003
Belemmerend
1.23* 0.61 1.38% 0.76 0,009

434 094 435 0.96
derend 3)
Bevorderen Kan om hulp vragen

. . 3.79* 1.18 3.45% 1.25 0,015
in omgeving (1-5)

(1-5), (10-50) en (11-55) zijn de minimale en maximale scores per factor waarbij lagere scores staan voor

een lagere waarde en hogere scores voor een hogere waarde, zie ‘Methode’ voor een beschrijving per

factor.

* = significante verschillen alle p <.05.
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Op alle factoren behalve Goede studieplek hebben waren significante verschil-
len aanwezig tussen de twee groepen. Deze verschillen zijn echter klein, en soms
zeer klein (kleine effectgroottes). Een opvallend resultaat is dat de studenten
met een niet-westerse migratieachtergrond op persoonlijke studie belemmeren-
de factoren gemiddeld lager scoren, en op persoonlijke studie bevorderende fac-
toren juist hoger scoren dan de studenten zonder migraticachtergrond. Verder
rapporteren de studenten met een migratieachtergrond significant minder vaak
dat zij minder een beroep kunnen doen op hulp uit de omgeving, waarbij het
scoreverschil tussen beide groepen klein is. Wel moet worden opgemerkt dat de
studenten ongeacht hun achtergrond door de bank genomen aangeven dat er
wel steun beschikbaar is. Kortom, in tegenstelling tot de persoonlijke factoren
zien we bij de situationele factoren juist dat de groep met een niet-westerse mi-
graticachtergrond meer belemmerende factoren rapporteert, en minder bevor-
derende factoren ervaart dan de groep zonder migratieachtergrond.

Wij richten ons in het nu volgende deel zoals gezegd opnieuw op beide groe-
pen studenten, maar daarbij is nu ook nagegaan of gender- en leeftijdsverschillen
tussen de studenten een samenhang vertonen met de acht factoren.

Viaagstelling 2

Zijn er verschillen in studie belemmerende en studie bevorderende persoonlij-
ke en situationele factoren tussen studenten met en zonder een migratieachter-
grond, met Gender en Leeftijd?

Per categorie van factoren werd een MANOVA (multivariate varianticanalyse)
uitgevoerd, met als onafhankelijke variabelen Achtergrond I (Geen migratieach-
tergrond/Niet-westerse migraticachtergrond), Gender (man/vrouw) en Leeftijd
(vier leeftijdscategoricén).

Persoonlijke belemmerende factoren

We vonden een significant scoreverschil tussen mannelijke en vrouwelijke stu-
denten voor Fysicke en Mentale beperkingen en ook bleck er een significant
interactie-effect tussen Achtergrond I en Leeftijd voor beide beperkingen aan-
wezig. Er waren verder geen significante effecten.

Met betrekking tot Gender liet een univariate vervolg-test zien dat vrouwen
hoger scoorden dan mannen op Mentale beperkingen en Fysicke beperkingen
(zie ook Tabel 2). Met betrekking tot het significante interactie-effect tussen
Achtergrond I en Leeftijd voor Mentale en Fysicke beperkingen bleek uit een
Post hoc interacticanalyse dat de 20-30jarigen in de groep zonder migratieach-
tergrond significant hoger scoorden op Mentale beperkingen dan de drie jonge-
re leeftijdscategorieén, maar dat in de groep met een niet-westerse migratieach-
tergrond de 18-19jarigen juist meer Mentale beperkingen bleken te hebben dan
de andere leeftijdscategorieén. Ongeacht hun leeftijd, gaf de groep zonder een
migratieachtergrond aan meer Fysicke beperkingen te hebben dan de studenten
met een niet-westerse migratieachtergrond. De 15-16jarigen vormden hierop
een uitzondering, want binnen deze leeftijdsgroep gaven juist de studenten met
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een niet-westerse achtergrond aan meer Fysicke beperkingen te hebben. Al met
al leken vrouwen ongeacht hun achtergrond meer persoonlijke belemmerende
factoren te ervaren dan mannen, terwijl verschillen in deze factoren die samen-
hingen met de leeftijd van studenten een complexer beeld lieten zien, omdat
deze ook athingen van hun achtergrond.

Persoonlijke bevorderende factoren

We troffen een significant verschil aan voor Gender op de Competentie Nauw-
keurigheid en Intrinsicke motivatie. Univariate vervolg-tests lieten zien dat
vrouwen aangaven nauwkeuriger te werken en meer intrinsick gemotiveerd te
zijn dan mannen, ongeacht etnische achtergrond en leeftijd.

Ook vonden we een significant interactie-effect tussen Achtergrond I en Leef-
tijd. Uit een univariate vervolg-test bleck dat dit interactie-effect alleen voor de
Competentie Nauwkeurigheid significant was, waarbij binnen de groep studen-
ten zonder migratieachtergrond, oudere studenten aangaven nauwkeuriger te
werken, terwijl binnen de groep studenten met een niet-westerse migratieach-
tergrond de 17-jarigen aangaven nauwkeuriger te werken dan de 18-19jarigen.

Situationele belemmerende factoren

Twee significante effecten bleken situationele belemmerende factoren te bein-
vloeden, namelijk een significant interactie-effect tussen Gender en Leeftijd, en
een interactie-effect tussen Achtergrond I en Leeftijd. Met betrekking tot het
interactie-effect tussen Gender en Leeftijd was te zien dat vrouwen tussen de 20
en 30 jaar oud aanzienlijk meer zorg aan anderen moesten verlenen dan jongere
vrouwen, terwijl leeftijd voor mannen niet uitmaakte voor het leveren van zorg
aan anderen. Voor het leveren van zorg aan anderen maakte het overigens niet
uit of de aanstaande student wel of geen migratieachtergrond had.

Met betrekking tot het rapporteren van Financiéle belemmeringen bleek het
volgende significante interactie-effect aanwezig tussen het al dan niet hebben
van een migratieachtergrond en Leeftijd: Onder studenten zonder migratieach-
tergrond gaven de 20-30jarigen aan meer belemmeringen te ervaren dan de jon-
ger studenten, en gaven de 17jarigen op hun beurt aan meer financiéle belemme-
ringen te ervaren dan de 15-16jarigen. Onder studenten met een niet-westerse
migraticachtergrond gaven de 20-30jarigen juist aan minder belemmeringen te
ervaren dan de 18-19jarigen uit deze groep, terwijl de 17jarigen uit deze groep
juist aangaven evenveel financiéle belemmeringen te hebben als 15-16jarigen.
Kortom, met betrekking tot situationele belemmerende factoren moeten oudere
vrouwelijke studenten ongeacht het al dan niet hebben van een migratieachter-
grond meer voor anderen zorgen dan jongere vrouwelijke studenten, hebben van
de studenten zonder migratieachtergrond de oudere studenten meer financiéle
zorgen, en is het verband tussen leeftijd en het hebben van financiéle zorgen wat
ingewikkelder binnen de groep studenten met een migratieachtergrond.
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Situationele bevorderende factoren

Een significant drieweg interactie-effect tussen Achtergrond I, Gender en Leef-
tijd bleck invloed te hebben op de Situationele bevorderende factoren Goede
studieplek hebben en Kan om hulp vragen in de omgeving. Een univariate ver-
volg-test liet zien dat dit significante interactie-effect gold voor Kan om hulp
vragen in de omgeving, maar niet voor Goede studieplek hebben. Figuur 1 laat
zien dat vrouwen binnen de groep studenten zonder migratieachtergrond aan-
geven meer om hulp aan de omgeving te kunnen vragen dan mannen. Onder
de studenten met een niet-westerse migratieachtergrond lijkt dit verschil tussen
mannen en vrouwen van 18 jaar of ouder niet aanwezig, terwijl het onder de
17jarigen eerder de mannen lijken te zijn die om hulp kunnen vragen.

4
n

15- 16 1 1819 20-30 15-16 17 15+ 19 0-30
Nict-westerse migraticachsengrond Nederlands

"Vouw ®Man

Figuur 1. Drie weg interactie-effect Achtergrond I, Gender en Leeftijd voor Kan
om hulp vragen in de omgeving

Na een beschrijving van de resultaten met betrekking tot V7aagstelling 2, waar-
bij gender en leeftijd in samenhang met het al dan niet hebben van een migratie-
achtergrond (Achtergrond I) zijn geanalyseerd, richt Vraagstelling 3 zich in het
nu volgende specifick op de studenten met een migratieachtergrond. Hierbij
worden de vier verschillende migrantengroepen (Achzergrond II) vergeleken op
de acht factoren, in samenhang met gender- en leeftijdsverschillen tussen deze
studenten.

Viaagstelling 3

Zijn er verschillen in studie belemmerende en studie bevorderende persoonlijke

en situationele factoren tussen studenten met een Surinaamse, Nederlands-An-

tilliaanse, Marokkaanse of Turkse migratieachtergrond, met Gender en Leeftijd?
Tabel 5 geeft voor de acht factoren de gemiddelden en standaarddeviaties weer

voor elk van de vier groepen met een verschillende migratieachtergrond.
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Tabel 5. Gemiddelden en standaarddeviaties voor alle factoren naar migratie-

achtergrond Achtergrond I1

I\rli?lrllgrﬁss_ Surinaams  Marokkaans Turks
M SD M SD M SD M SD
Fysieke
beperkingen 1.17 057 1.14 049 1.12 051 1,11 0.50

Persoonlijk  (1-5)
Belemmerend Mentale
beperkingen 1.26 078 1.19 0.56 1.14 049 1.12 0.51
(1-5)
Consciéntieusheid/
Nauwkeurigheid 40.78 4.65 40.51 5.83 41.12 531 41.78 4.88
Persoonlijk  (10-50)
Bevorderend Intrinsieke

motivatie 47.89 532 46.63 643 47.13 636 48.04 5.74
(11-55)
(Zl‘fgg)vooranderen 117 063 108 031 1.06 029 112 049
Situationeel . -
Belemmerend Fmanmelg
belemmeringen 1.36 075 1.48 084 136 074 13 0.71
(1-5)
g‘_’gﬂ“wd‘eplek 440 0.84 430 097 435 097 437 099
Situationeel
Bevorderend Kan om hulp
vragen in de 352 118 362 117 339 129 334 127

omgeving (1-5)

(1-5), (10-50) en (11-55) zijn de minimale en maximale scores per factor waarbij lagere scores
staan voor een lagere waarde en hogere scores voor een hogere waarde, zie ‘Methode’ voor een
beschrijving per factor.

Per categorie van factoren werd een MANOVA uitgevoerd, met als onafhankelijke
variabelen Achtergrond II (de vier groepen met een verschillende migratieachter-
grond), Gender en Leeftijd. In totaal werden er dus vier MANOVAs uitgevoerd.

Persoonlijke belemmerende factoren

Het enige aanwezige significante scoreverschil voor persoonlijke belemmerende
factoren was een scoreverschil tussen mannelijke en vrouwelijke studenten; een
univariate vervolg-test gaf aan dat vrouwen significant meer Mentale beperkin-
gen rapporteerden dan mannen, maar dat er geen scoreverschil in Fysieke beper-
kingen was op grond van Gender (zie ook Tabel 2).
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Persoonlijke bevorderende factoren

Er werden geen significante verschillen aangetroffen tussen de studenten in de
persoonlijke bevorderende factoren Competentie Nauwkeurigheid en Intrin-
sicke motivatie die te maken hadden met hun migratieachtergrond. Er bleken
evenmin significante interactie-effecten te zijn tussen Achtergrond II, Gender
en Leeftijd op de persoonlijke bevorderende factoren. Wel was er een significant
verschil tussen mannen en vrouwen en tussen leeftijdscategorieén in de Compe-
tentie Nauwkeurigheid en Intrinsicke motivatie. Univariate vervolg-tests lieten
zien dat, ongeacht migratieachtergrond en leeftijd, vrouwen significant hoger
scoorden dan mannen op zowel de Competentie Nauwkeurigheid als Intrinsie-
ke motivatie, (zie ook Tabel 2). Uit de univariate tests bleck ook dat er, onge-
acht gender en migratieachtergrond, significante leeftijdsverschillen waren op
de Competentie Nauwkeurigheid en Intrinsicke motivatie. Een Post hoc Tukey
HSD test liet zien dat de 20-30jarigen significant hoger scoorden op Intrinsicke
motivatie dan de drie andere leeftijdscategorieén. Voor de Competentie Nauw-
keurigheid scoorden de 20-30jarigen significant hoger dan de 1 5-16jarigen en de
18-19jarigen; er was geen significant verschil met de 17jarigen. Samengenomen
laten de resultaten binnen de groep studenten met een migratieachtergrond zien
dat vrouwen gemiddeld meer persoonlijke bevorderende factoren rapporteren
dan mannen, dat oudere studenten een hogeren intrinsicke motivatie hebben
en dat zij over het algemeen aangeven nauwkeuriger te werken. Er werden op
deze factoren geen verschillen tussen de verschillende migratieachtergronden
aangetroffen.

Situationele belemmerende factoren

Het enige effect op situationeel belemmerende factoren bleck een Gender-effect
te zijn. Uit een univariate vervolg-test kwam naar voren dat mannen meer finan-
ciéle belemmeringen ervaarden dan vrouwen. Voor Zorg voor anderen was er
geen significant Genderverschil aanwezig. Ook waren er geen verschillen tussen
studenten afhankelijk van hun specificke migratieachtergrond.

Situationele bevorderende factoren

Achtergrond II en Gender bleken een effect te hebben op de Situationeel bevor-
derende factoren Goede studieplek hebben en Kan om hulp vragen in de omge-
ving. Andere effecten werden niet aangetroffen. Een univariate vervolg-test met
betrekking tot Achtergrond II liet zien dat er significante verschillen waren tus-
sen de vier etnische groepen op Kan om hulp vragen in de omgeving, maar niet
op Goede studieplek hebben. Een Post hoc Tukey HSD test gaf aan dat studenten
met een Surinaamse migratieachtergrond significant meer hulp in de omgeving
konden vragen dan de studenten met een Turkse migratieachtergrond. De ove-
rige etnische groepen verschilden in dit opzicht niet van elkaar. Met betrekking
tot Gender liet een univariate vervolg-test liet zien dat vrouwen vaker aangaven
een Goede studieplek te hebben dan mannen. Voor Kan om hulp vragen in de
omgeving vonden we geen verschil tussen mannen en vrouwen. Al met al lijken
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wat betreft situationele bevorderende factoren vrouwen vaker gebruik te kunnen
maken van een goede studieplek dan mannen, ongeacht etnische achtergrond,
en Surinaams-Nederlandse studenten meer dan Turks-Nederlandse studenten
hulp in de omgeving te kunnen krijgen in verband met hun studie.

Discussie

Dit onderzoek had tot doel om onder een grote groep aankomende MBO-stu-
denten na te gaan in hoeverre factoren die de studie zouden kunnen belemme-
ren en bevorderen verschillen, athankelijk van de migratieachtergrond van deze
studenten. Wij maakten daarbij onderscheid tussen persoonlijke en situationele
factoren. Daartoe gingen wij in navolging van eerdere publicaties (Meeuwisse
et al,, 2010; Meeuwisse, Born, & Severiens, 2014) cerst in Viaagstelling 1 na of
studenten met een niet-westerse migratieachtergrond behorende tot een van de
vier grootste migrantengroepen, ongeacht de groep waartoe ze behoorden in
vergelijking met studenten zonder migratieachtergrond meer last hadden van
belemmerende factoren en minder de beschikking hadden over bevorderende
factoren. Bevindingen uit eerdere onderzoeken werden bevestigd voor situati-
onele belemmerende en bevorderende factoren: studenten met een migratie-
achtergrond gaven aan meer financiéle belemmeringen te ervaren en minder
mogelijkheden te hebben om hulp te vragen. Interessant genoeg gold voor per-
soonlijke factoren dat de studenten met een migratieachtergrond juist aangaven
gemotiveerder te zijn, nauwkeuriger te werken, en minder last te hebben van
psychische beperkingen dan studenten zonder migraticachtergrond. Deze resul-
taten met betrekking tot persoonlijke factoren kwamen gedeeltelijk ook naar
voren in onderzoek van Graham en Hudley (2005).

In Vraagstelling 2 bestudeerden wij beide groepen nauwkeuriger door ook
verschillen in leeftijd en gender tussen de studenten in de analyse te betrekken.
Hieruit bleek dat ongeacht de achtergrond van een student, dat wil zeggen het
al dan niet hebben van een migratieachtergrond, vrouwelijke studenten meer
fysicke en mentale beperkingen ervaarden dan mannelijke studenten, maar dat
zij meer intrinsick gemotiveerd en nauwkeuriger waren dan mannen. Zij onder-
vonden dus meer persoonlijke bevorderende en meer persoonlijke belemmeren-
de factoren. Voor de persoonlijke belemmerende factoren fysicke en mentale
beperkingen, en de persoonlijke bevorderende factor Conscientieusheid/ nauw-
keurigheid speelde de combinatie van leeftijd en migratieachtergrond een rol.
Oudere studenten in de groep zonder migratieachtergrond rapporteerden meer
mentale beperkingen dan de drie jongere leeftijdscategorieén, terwijl in de groep
met een niet-westerse migratieachtergrond dit de iets jongere groep van 18-19ja-
rigen betrof. Ongeacht hun leeftijd, gaf de groep zonder migratieachtergrond
aan meer Fysicke beperkingen te ondervinden vergeleken met de groep met een
niet-westerse migratieachtergrond. Dit gold overigens niet voor de 15-16jari-
gen, want binnen deze leeftijdsgroep gaven de studenten met een niet-westerse
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achtergrond juist aan meer Fysicke beperkingen te ervaren.

Daarnaast rapporteerden de wat oudere vrouwelijke studenten meer situatio-
neel belemmerende factoren: vrouwen tussen de 20 en 30 jaar oud gaven aan aan-
zienlijk meer zorg aan anderen te verlenen dan jongere vrouwen, terwijl leeftijd
voor mannen niet uitmaakte voor het leveren van zorg aan anderen. Met andere
woorden, voor de situationeel belemmerende factor zorg aan anderen lijkt gender
in combinatie met leeftijd van belang. Met betrekking tot financiéle belemme-
ringen lijken de oudere studenten zonder migratieachtergrond meer belemme-
ringen te ervaren dan de iets jongere studenten uit deze groep, terwijl onder de
studenten met een migratieachtergrond het juist de jongere studenten zijn die
meer financiéle belemmeringen lijken te ervaren dan de oudere studenten.

Met uitzondering van het hebben van een goede werkplek om te studeren
komt al met al uit deze analyses naar voren dat gender, leeftijd, en het al dan niet
hebben van een migratieachtergrond allemaal van belang zijn voor de factoren
die studie belemmerend of bevorderend zouden kunnen werken. Onder deze
drie, lijke alleen gender een onathankelijke rol te spelen, terwijl leeftijd en het
al dan niet hebben van een migratieachtergrond niet onathankelijk van elkaar
invloed lijken uit te oefenen op de factoren die studie belemmerend of bevor-
derend zijn. Met betrekking tot de mate waarin de factoren sowieso worden be-
oordeeld als belemmerend en bevorderend valt het op dat de mogelijkheden om
om hulp te vragen relatief laag worden beoordeeld ten opzichte van de andere
factoren, terwijl de studenten de eigen persoonlijke bevorderende factoren over
het algemeen relatief hoog inschatten.

Tenslotte richtten wij ons in V7aagstelling 3 in het bijzonder op de groep aan-
staande studenten met een migraticachtergrond, waarbij wij een onderverdeling
maakten naar hun specifieke etniciteit. Wij brachten een onderscheid aan tussen
studenten uit de vier grote migrantengroepen in Nederland, te weten Surinaamse,
Turkse, Antilliaanse en Marokkaanse Nederlanders. De vraag in dit kader betrof
of de studie belemmerende en bevorderende factoren verschillend zouden zijn
voor deze vier groepen. Ook bij deze analyses maakten wij onderscheid in gen-
der en leeftijd tussen de studenten. De resultaten uit deze analyses lieten dezelfde
genderverschillen zien die ook uit de vorige analyses bij Vraagstelling 2 naar voren
kwamen waarin de studenten zonder migratieachtergrond en met migratieach-
tergrond werden vergeleken. Met andere woorden, ongeacht welke migratieach-
tergrond een student had en het al of niet hebben van een migratieachtergrond,
ondervonden vrouwen in vergelijking met mannen meer mentale beperkingen,
en rapporteerden ze een hogere intrinsieke motivatie en nauwkeurigheid.

Met betrekking tot leeftijd, en ongeacht migratieachtergrond, gaf de oudere
groep studenten (20 tot 30-jarigen) aan meer intrinsick gemotiveerd te zijn en
nauwkeuriger te werken dan de jongere groepen. Het enige verschil dat te ma-
ken had met iemands specificke migraticachtergrond betrof de mogelijkheid om
hulp te vragen: Surinaams-Nederlandse studenten gaven aan hiertoe meer mo-
gelijkheden te hebben dan Turks-Nederlandse studenten.

De in onze ogen belangrijkste conclusies uit de resultaten van deze studie zijn
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de volgende: Ten eerste doet het al dan niet hebben van een migratieachter-
grond er voor MBO-studenten meer toe dan welke precieze migratieachtergrond
een student heeft.

Ten tweede blijkt gender van MBO-studenten er toe te doen, onathankelijk van
iemands specifieke migratieachtergrond, of het al of niet hebben van een migra-
ticachtergrond. Ter illustratie, als een studente aangeeft psychische problemen
te hebben, dan kan het zowel om ecen studente gaan met een (specificke) mi-
graticachtergrond als om een studente zonder een migratieachtergrond. Al met
al wijst ons onderzock erop dat vrouwelijke MBO'ers, ongeacht welke precieze
(migratie)achtergrond, meer situationele belemmeringen (zorg aan anderen ver-
lenen) hebben dan mannelijke MBOers. Wat betreft persoonlijke belemmerende
en bevorderende factoren geldt dat vrouwen, ongeacht het feit of zij wel of niet
een migratieachtergrond hebben, meer persoonlijke fysicke en mentale belem-
meringen ervaren en mannen meer financiéle belemmeringen. Vrouwen geven
daarentegen aan nauwkeuriger te werken en intrinsick gemotiveerder te zijn in
vergelijking met mannen, en bovendien meer gelegenheid te hebben om hulp te
vragen.

De vraag die deze bevindingen oproept is of de belemmerende en bevorde-
rende factoren elkaar tot op zekere hoogte zouden kunnen compenseren. Deze
vraag is met het huidige onderzock niet goed te beantwoorden, omdat wij geen
beschikking hadden over gegevens met betrekking tot studieprestaties en uit-
val voor de onderzochte groep. Het blijft opmerkelijk dat er niet zozeer meer
vrouwelijke maar juist meer mannelijke studenten uitvallen in het MBO (Ken-
nisplatform Integratic & Samenleving, 2020). Omdat er aan MBO instellingen
vaak een uitgebreid netwerk van specialisten verbonden is (onder andere school-
maatschappelijk werkers, psychologen en studieloopbaanadviseurs), bestaat er
cen uitgebreide tweedelijns zorgstructuur (Kenniscentrum Beroepsonderwijs
Arbeidsmarke, 2020). De persoonlijke en situationele belemmerende factoren
zouden met de juiste zorg en hulp daardoor eerder opgemerkt kunnen worden
waarna actie tegen studie-uitval kan worden ondernomen.

Daarnaast wijzen onze resultaten op het belang van het meenemen van in-
tersectionaliteit (Bauer et al., 2021). Door niet alleen onderscheid te maken in
migratieachtergrond maar ook in gender en leeftijd hebben we laten zien dat de
eenvoudige conclusie dat migratieachtergrond er toe doet genuanceerder beke-
ken dient te worden. Het wel of niet hebben van een migratieachtergrond blijke
inderdaad van invloed te zijn op situationele en persoonlijke belemmerende en
bevorderende factoren, echter naast dit effect, zijn er ook verschillen in studie
belemmerende en bevorderende factoren tussen mannen en vrouwen en tussen
verschillende leeftijdsgroepen. De verschillen die wij vonden zijn echter veelal
klein, maar samengenomen zouden kleine effecten van etnische achtergrond,
gender en leeftijd wel aandacht nodig hebben.

Wij besluiten dit hoofdstuk met een paar kanttekeningen en aanbevelingen.
Sinds 1 augustus 2017 bestaat er in het MBO het Toelatingsrecht waarbij studen-
ten die voldoen aan een aantal voorwaarden automatisch toegang hebben tot
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het grootste gedeelte van de MBO-opleidingen, op een aantal numerus fixus op-
leidingen na (Kenniscentrum Beroepsonderwijs Arbeidsmarket, ECBO, & Vrije
Universiteit, 2020). Onze dataset betrof de data van aankomende studenten die
in 2014 en 2015 -voor het overgrote deel- zijn begonnen aan hun MBO-oplei-
ding. Deze studenten vielen dus nog onder de oude wetgeving waarbij selectie
door opleidingen nog mogelijk was. Hiermee zou de indruk kunnen ontstaan
dat de studenten uit ons onderzoek erg verschillen van de huidige groepen stu-
denten. Echter, onze dataset bestond uit studenten die zich hadden aangemeld
en waren geaccepteerd, maar ook uit studenten die zich hadden aangemeld en
die niet geaccepteerd waren; de tests die zij hadden gemaakt waren een onder-
deel van de aanmeldingsprocedure. Tegenwoordig worden veel van deze tests
nog steeds afgenomen, waarbij ze echter als begeleidingsinstrument en niet als
selectie-instrument worden ingezet. Wij verwachten dus niet dat de verschillen
groot zijn. Toch kan nader onderzock interessant zijn: in hoeverre speelt bij-
voorbeeld de invoering van deze wet een rol bij het belang van de factoren die
wij hier onderzocht hebben? En zijn er bijvoorbeeld veranderingen of verschui-
vingen in de resultaten te vinden die wellicht samenhangen met de invoering van
het Toelatingsrecht?

Een laatste aanbeveling is om het thema intersectionaliteit (Bauer et al., 2021)
breder te interpreteren, en meer factoren toe te voegen bij het doen van toekom-
stig onderzock. MBO-studenten maken niet alleen deel uit van een etnische, een
gender en een leeftijdsgroep, ook al zijn deze drie kenmerken van belang voor
iemands identiteit. Ze komen ook uit een bepaald sociaal economisch milieu
(hogere of lagere SES) en leven in een bepaalde regio (bijvoorbeeld Randste-
delijk of grote stad versus klein stedelijk gebied). Ook het deel uitmaken van
dergelijke groepen kan van invloed zijn op de bevorderende en belemmerende
factoren voor studiesucces.
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Vooroordelen bij de werving en selectie van
personeel

De rol van vooroordelen in vacatureteksten, Ccv-
beoordelingen, sollicitatiegesprekken en andere assessments

Personeelswerving begint wanneer een organisatie een vacature heeft. Deze kan
ontstaan door het vertrek van een medewerker of doordat er nieuwe vacatures
ontstaan, bijvoorbeeld door het openen van een nieuwe afdeling of door de groei
van de organisatie. Over het algemeen wordt de vacature onder de aandacht ge-
bracht van de HR afdeling, die vervolgens een vacaturetekst opstelt om mogelij-
ke sollicitanten aan te trekken. Nadat de sollicitanten hun interesse in de functie
hebben aangegeven, begint het selectieproces met het evalueren van het cv, één
of meer sollicitatiegesprekken en het beoordelen van de resultaten van andere se-
lectie-instrumenten, zoals intelligentietests en persoonlijkheidsvragenlijsten. Dit
hele proces heeft als doel informatie over de sollicitanten te verzamelen. Uitein-
delijk wordt, op basis van de verzamelde informatie, de meest geschikte kandidaat
geselecteerd en de baan aangeboden. Als de kandidaat het aanbod accepteert is
het wervingsproces voltooid. Werving en selectie is dus een ingewikkeld proces
en de resultaten van dit proces kunnen in elk stadium door vooroordelen worden
beinvloed. Bijvoorbeeld: een vacature kan niet de aandacht van alle groepen ge-
schikte sollicitanten trekken, wat kan leiden tot gemiste kansen voor de organisatie
en voor potentiéle kandidaten. Ook geven niet alle selectie-instrumenten elke sol-
licitant een gelijke kans om te presteren, maar bevoordelen ze soms een specifick
geslacht, een etnische-groep of een leeftijdsgroep. In dit hoofdstuk bespreken we
een aantal van deze gevallen in chronologische volgorde van het wervings- en se-
lectieproces.

Ten cerste geven organisaties, wanneer een vacature openbaar wordt gemaake,
signalen af die bepaalde groepen sollicitanten kunnen aantrekken of juist ontmoe-
digen. In wezen vormen deze signalen de eerste stap in het proces van werving en
selectie waarbij vooroordelen kunnen optreden. Een tweede stap betreft het be-
oordelen van cv’s. Dit is vaak het eerste moment waarop een organisatie actief kan
discrimineren tussen sollicitanten. Een derde stap betreft het sollicitatiegesprek.
Vrijwel alle organisaties gebruiken sollicitatiegesprekken voor personeelsselectie
(Kantrowitz et al., 2018). Juist omdat een sollicitatiegesprek draait om menselijke
interactie, zijn maatregelen om menselijke vooroordelen te verminderen van essen-
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ticel belang. Een vierde stap is de keuze van selectie-instrumenten, zoals intelligen-
tietests en persoonlijkheidsvragenlijsten. Intelligentietests hebben bijvoorbeeld
een goede voorspellende waarde voor werkprestaties, maar sommige onderdelen
van deze tests kunnen zorgen voor ongewenste vertekening (Wee et al,, 2014).
Een laatste stap betreft de manier waarop informatie wordt gecombineerd voor
het rangschikken van sollicitanten — het voornaamste doel van personeelsselectie.
Een intuitieve combinatie van gegevens heeft de meeste kans om vertekening te
bevatten, terwijl meer mechanische benaderingen van gegevenscombinatie daar
mogelijk minder gevoelig voor zijn (Highhouse, 2008). Hoewel intuitieve metho-
den om gegevens te combineren minder wenselijk zijn, geven beslissers vaak toch
de voorkeur aan deze methoden.

Dit hoofdstuk bespreekt een aantal momenten waarop vooroordelen werving en
selectieresultaten kunnen beinvloeden. De meeste aandacht gaat uit naar werving
en selectie op basis van cv-beoordelingen en sollicitatiegesprekken. Omdat in de
afgelopen decennia al veel onderzoek is gedaan naar het effect van vooroordelen
op de uitkomsten van intelligentietests en persoonlijkheidsvragenlijsten, besteden
we hieraan minder aandacht. In dit hoofdstuk wordt steeds eerst een beschrijving
gegeven van de verschillende onderdelen van het selectieproces, bijvoorbeeld, wat
is een sollicitatiegesprek nou precies en welke soorten bestaan er? Vervolgens be-
spreken we hoe vooroordelen daarbij een rol spelen. Sommige conclusies in dit
hoofdstuk worden gesteund door een grote hoeveelheid onderzoeksresultaten.
Andere conclusies zijn min of meer speculatief, zeker voor recent ontwikkelde
selectie-instrumenten, zoals video-CV’s en asynchrone video interviews. In deze
gevallen zal toekomstig onderzock meer duidelijkheid moeten geven. Tenslotte
bevat dit hoofdstuk ook concrete handvaten om vooroordelen te verminderen,
zoals bijvoorbeeld middels het anoniem solliciteren, en het zorgvuldig kiezen van
referenties.

Werving en vooroordelen

Het wervings- en selectieproces begint bij het opstellen van een vacaturebeschrij-
ving. De eerste stap van personeelswerving is een functieanalyse om de eisen voor
cen functie vast te leggen; de benodigde kennis, vaardigheden, capaciteiten en an-
dere kenmerken (kvcCA’). Vervolgens proberen HR afdelingen om sollicitanten met
deze benodigde KvCA’s aan te trekken door een vacaturebeschrijving te plaatsen
(Ployhart et al,, 2017). In een vacaturebeschrijving worden de benodigde xvca’s
bijna altijd gespecificeerd. Daarnaast wordt ook vaak beschreven wat de organisa-
tie biedt aan toekomstige werknemers. Om de interesse te vergroten en meer aan-
dacht te vestigen op een vacature is het verstandig om gedetailleerde informatie te
verstrekken over de functie-cisen en -kansen (Barber & Rochling, 1993; Breaugh,
2013). Het kan veel werk zijn om een uitgebreide vacaturebeschrijving op te stel-
len met daarin gedetailleerde informatie over de baan, wat van een werknemer
wordt verwacht, en wat de werkgever biedt. Echter, op lange termijn is het zeker
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de moeite waard om daarmee geschikte sollicitanten aan te trekken.

Vacaturebeschrijvingen zijn ook het eerste moment waarop vooroordelen kun-
nen optreden. De woorden in de beschrijving van de vacature kunnen namelijk
van invloed zijn op welke mensen zullen solliciteren. Natuurlijk kunnen de func-
tie-eisen sommigen ervan weerhouden om te solliciteren als ze niet aan de criteria
voldoen. Maar zelfs als de KvcA’s van twee willekeurige sollicitanten passend en
identiek zijn, is een vacature misschien niet even aantrekkelijk voor beiden. Het
gebruik van bepaalde woorden en afbeeldingen kan namelijk mensen van een be-
paald geslacht of etniciteit meer of minder aantrekken. Als gevolg hiervan zal niet
iedereen die de vereiste KvCA’s bezit op de functie solliciteren.

Vooroordelen in vacatureteksten

De aanwezigheid van genderspecificke woorden in een vacaturetekst beinvloedt
de aantrekkingskracht van een vacature of een organisatie, en daarmee dus de be-
slissing om te solliciteren. In het verleden bevatten vacatureteksten vaak woorden
die expliciet genderverschillen of voorkeuren in een functie weerspiegelden, zoals
‘hij’ of ‘zij’ (Gaucher et al., 2011); dit is in de loop der jaren veranderd. In plaats
daarvan bevatten vacatureteksten tegenwoordig subtielere aanwijzingen die man-
nelijke en vrouwelijke culturele stereotypen impliceren om het voorkeursgeslacht
van een kandidaat voor de functic aan te geven. Er bestaan twee theoretische
verklaringen voor het gebruik van dergelijke sturende vacatureteksten, of dit nu
opzettelijk of onopzettelijk gebeurt: de sociale dominantietheorie (SDT) en de so-
ciale roltheorie (SRT). Volgens de sDT creéren menselijke samenlevingen bewuste
mechanismes om op groepen gebaseerde ongelijkheden te behouden (Gaucher
et al,, 2011; Pratto et al,, 2006). Vacatures die één geslacht aanspreken zijn zo'n
mechanisme om genderongelijkheid op de werkplek te doen voortduren. Volgens
de SRT is het gebruik van gendergerelateerde woorden in vacatureteksten eerder
onbewust en te wijten aan observaties van genderrolgedrag. Zo worden functies
die aansluiten op de traditionele rollen, zoals huisvrouw, impliciet verbonden aan
verschillende geslachtskenmerken (bv zorgzaamheid voor vrouwen). Volgens de
SRT bevatten vacatureteksten dus gendergerelateerde woorden om het geslacht
aan te trekken dat verondersteld wordt de vereiste kenmerken te bezitten, maar
niet noodzakelijk om de genderongelijkheid in stand te houden. Mogelijk zijn bei-
de theoretische verklaringen voor gendergerelateerde woorden in vacatureteksten
correct. Het staat in ieder geval vast dat veel vacatureteksten dergelijke woorden
bevatten (Gaucher et al., 2011).

Om de gevolgen van gendergerelateerde woorden in vacatureteksten te begrij-
pen voerden Gaucher et al. (2011) een reeks onderzoeken uit. Deze onderzockers
vonden dat vrouwen functies die met mannelijke woorden (bijv. ‘individualistisch’
en ‘competitief”) worden beschreven als minder aantrekkelijk en minder gender-
divers ervaren. Hiernaast voelden vrouwen zich minder verbonden met of gein-
teresseerd in deze functies dan mannen. Deze vacatures deden vrouwen denken
dat de functie meer geschike is voor mannen; dat het aantal mannen dat in deze
functie werkt hoger is dan het aantal vrouwen; en dat ze daarom niet thuishoren
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in de functie. De onderzoekers concludeerden dat vrouwen aarzelden om te solli-
citeren vanwege de ongelijkheid en vooringenomenheid in de vacaturetekst. Ten
slotte voelden vrouwen zich niet minder bekwaam voor de functie. Het gebruik
van mannelijke woorden in vacatureteksten schaadt hierdoor de loopbaanontwik-
keling van gekwalificeerde vrouwen. Bovendien lijken met name vrouwen meer
bereid om te solliciteren naar een baan die wordt geadverteerd als overeenkomstig
met hun geslacht. Tang et al. (2017) vonden vergelijkbare resultaten als Gaucher
etal. (2011), maar toonden ook aan dat het gebruik van gendergerelateerde woor-
den het afgelopen decennium is afgenomen. Hoewel deze ontwikkeling positief is,
toonden Tang et al. (2017) ook aan dat de traditionele genderrol van een functie
een sterker effect heeft op de beslissing om te solliciteren dan het gebruik van gen-
dergerelateerde woorden in de vacaturetekst. Dit suggereert dat het aantrekken
van gelijke aantallen mannen en vrouwen niet eenvoudig wordt bereikt door al-
leen de bewoording van een vacaturetekst te wijzigen.

Om de impact van gendergerelateerde formuleringen in vacatures te ondervan-
gen, zijn enkele webservices ontworpen, zoals Talvista en Textio. Dergelijke soft-
wareoplossingen identificeren gendergerelateerde woorden en zinsdelen in tekst
(Tang et al,, 2017). Het woord ‘sterk’ wordt bijvoorbeeld meer geassocieerd met
mannen dan met vrouwen. In dergelijke softwarepakketten worden zeer genderge-
relateerde woorden geidentificeerd en worden meer genderneutrale alternatieven
aangeboden. Op deze manier kan eenvoudig een meer genderneutrale vacature-
tekst worden opgesteld. Deze diensten zouden er dus goed aan kunnen bijdragen
om vooringenomenheid bij het aantrekken van sollicitanten te verminderen en er
zijn veel succesverhalen beschikbaar. Sommige van deze softwarepakketten (bijv.
Talvista) bieden ook tekstsuggesties om een vacaturebeschrijving aantrekkelijk te
maken voor andere minderheidsgroepen, bijvoorbeeld etnische minderheden.
Echter, hoewel veel grote multinationals deze softwarepakketten al gebruiken zijn
er nog geen onafhankelijke onderzoeken beschikbaar naar de effectiviteit van deze

hulpmiddelen.

Employer branding als een inclusieve werkgever
Naast de tekst van een vacature zijn ook andere factoren van invloed op de aan-
trekkelijkheid van de vacature en het besluit van de kandidaat om te solliciteren.
De reputatie en het prestige van een organisatie kunnen bijvoorbeeld de aantrek-
kingskracht vergroten. In deze tijd gebruiken veel organisaties merkprincipes en
-praktijken op het gebied van human resources management (Alniagik & Alniagik,
2012), zowel om nieuwe werknemers aan te trekken als om huidige werknemers
te betrekken bij de strategic en cultuur van de organisatie (Khalid & Tarig, 2015).
Vaak worden de inspanningen van een organisatie om een aantrekkelijke en unie-
ke werkgever te lijken’ ‘Employer branding’ genoemd (Barrow & Mosley, 2011).
Dergelijke inspanningen kunnen zeker het gewenste resultaat hebben — het imago
van de werkgever beinvloedt hoe aantrekkelijk sollicitanten de organisatie vinden
(bijv. Turban & Greening, 1997).

Om sollicitanten aan te trekken kan employer branding zelfs belangrijker zijn
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dan de aangeboden beloning en secundaire arbeidsvoorwaarden. Net als het ko-
pen van een product vanwege het merk, willen mensen misschien in een orga-
nisatie werken vanwege haar reputatie en prestige. Met name een organisatie die
een inclusieve reputatie heeft verworven, kan meer sollicitaties verwachten van
ondervertegenwoordigde groepen (Hays-Thomas, 2016). Bijvoorbeeld, Ragins
(2004) beschreef dat LGBTQ+ werkzoekenden op zock zijn naar veilige, inclusieve
plekken: organisaties die bekend staan om de bescherming van mensen met een
LGBTQ+ identiteit.

Als een werkzocekende veel overeenkomsten bespeurt tussen zichzelf en de ez-
ployer branding, dan is het waarschijnlijker dat deze persoon op de functie sollici-
teert. Avery (2003) beschrijft bijvoorbeeld dat als een baanzockende veel gelijke-
nissen met de leidinggevende of met de organisatie bespeurt, hij of zij de vacature
en organisatie positiever beoordeelt. Ook sluiten werkzockenden van een minder-
heidsgroep organisaties uit met minder diversiteitsaanwijzingen, ze besteden bij-
voorbeeld minder tijd aan het lezen van vacatures bij een dergelijke organisatie of
het evalueren van de beschikbare informatie. Daarom helpen diversiteitssignalen
in vacatureteksten om meer aandacht en sollicitaties te krijgen van minderheids-
groepen (Walker et al., 2012). In een Amerikaans onderzoek (Leonard, 2001) gaf
bijna de helft van de zwarte werkzoekenden aan dat de etnische samenstelling van
een organisatie hun besluitvormingsproces beinvloedde bij sollicitaties. Hierbij lij-
ken werkzoekenden van een minderheidsgroep vooral sterk te worden beinvloed
door het aantal minderheidswerknemers dat toegang heeft tot hogere posities in
de organisatie (Avery, 2003). Interessant is dat ook blanke meerderheidssollicitan-
ten belang hechtten aan de etnische samenstelling van het personeelsbestand van
een organisatie, maar niet zoveel als etnische minderheidsgroepen.

Als een organisatie als doel heeft om meer werknemers te werven bij minder-
heidsgroepen is het dus nuttig om als een inclusieve werkgever gezien te worden.
Daarnaast willen veel mensen werken in inclusieve organisaties zonder racisme,
gendervooroordelen en discriminatie. Bovendien noemt 40% van de Amerikaanse
organisaties in 202 1 diversiteit en inclusie in hun kwartaalverslagen, vergeleken met
4% in hetjaar ervoor (Romansky etal., 2021). Deze ontwikkeling geeft duidelijk aan
dat organisaties het belang inzien van diversiteit en inclusiviteit. Maar hoe kunnen
de organisaties precies overbrengen dat ze diversiteit omarmen en dat alle medewer-
kers gelijke kansen hebben binnen de organisatie? Volgens Walker et al. (2012) kan
dit bereikt worden door op de wervingswebsite foto’s en informatie te plaatsen die
diversiteit weerspiegelen. Sollicitanten besteden dan meer aandacht aan de website
en solliciteren vaker. Aangezien visuele signalen sneller worden verwerke, kan een
foto van diverse werknemers in een vacature effectiever zijn dan een vermelding
dat de organisatie divers is. Een andere factor die bijdraagt aan de aantrekkings-
kracht voor ondervertegenwoordigde groepen is als leden van minderheidsgroepen
in zichtbare leiderschapsposities werken (Collins, 2001). Als een organisatie echt
etnisch- en genderdivers is en deze diversiteit met succes kan demonstreren, zullen
vrouwen en etnische minderheidsgroepen eerder geneigd zijn om bij deze organisa-
tie te solliciteren, wat op de lange termijn bijdraagt aan diversiteit.
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Gezien bovenstaande bevindingen zien wij diversiteitsaantrekking als een zich-
zelf versterkend proces: het aannemen van meer sollicitanten uit onderverte-
genwoordigde groepen vermindert vooroordelen in de organisatie en moedigt
meer leden van ondervertegenwoordigde groepen aan om te solliciteren. Echter,
een organisatie met een gebrek aan diversiteit zal waarschijnlijk mocilijkheden
blijven ondervinden bij het werven onder ondervertegenwoordigde groepen.
Gerichte wervingsinspanningen kunnen deze vicieuze cirkel mogelijk doorbre-
ken. Newman en Lyon (2009, p. 299) beschrijven gerichte werving als “orga-
nizational practices and decisions that affect cither the number or the types of
targeted individuals who are willing to apply for, or to accept, a given vacancy”
De werknemers die naar aanleiding van deze gerichte werving worden aangeno-
men kunnen dus de leemtes in de sollicitantengroep opvullen. Daarom kan het
gunstig zijn om actief vacatures te richten op vrouwen en minderheden, om op
de lange termijn ongewenste wervingsvooroordelen te verminderen en de diver-
siteit in een organisatie te vergroten.

Selectie en vooroordelen

Bij de aanvang van de personeelsselectie zijn de vereiste KVCA's van een functie
vaak al bepaald, ten behoeve van de werving. Deze vereisten kunnen vervolgens
gebruike worden om te bepalen hoe goed sollicitanten bij de werkomgeving en de
functie passen (Kristof-Brown et al., 2005; Ployhart et al,, 2017). Om de compati-
biliteit van een sollicitant met de vereiste KvCA’s te bepalen gebruiken organisaties
allerlei meetmethoden. De meest voorkomende metingen zijn de beoordeling van
cV’s en sollicitatiegesprekken (Kantrowitz et al., 2018; Kirk et al., 2021). Hier-
naast kunnen ook psychometrische metingen worden uitgevoerd, door middel
van bijvoorbeeld intelligentietests en persoonlijkheidsvragenlijsten, of kan een
sollicitant proefwerken.

CV's

Eerste indrukken zijn belangrijk en bij het selectieproces zijn cv’s voor sollicitanten
vaak de eerste mogelijkheid om een goede indruk te maken op een organisatie. Bij
deze eerste stap van het selectieproces beslissen recruiters welke sollicitant geschike
is voor de functie op basis van de informatie in het ¢v van de sollicitant (Grobelny
et al,, 2020). Volgens Burns et al. (2014) heeft de indruk die sollicitanten maken
op basis van hun cv daarom grote gevolgen, mede omdat de cv beoordeling dient
als poortwachter voor de vervolgstappen in het selectieproces. Van Toorenburg et
al. (2015) beschrijven dat het screenen van CV’s van groot belang is om de kennis,
vaardigheden, capaciteiten en andere kenmerken van de sollicitant te beoordelen
die vereist zijn voor een baan, met als uiteindelijke doel om de geschiktheid van
de sollicitanten te evalueren. Een positieve indruk leidt waarschijnlijk tot een sol-
licitatiegesprek terwijl een negatieve indruk leidt tot een afwijzing (Burns et al.,
2014). Sommigen stellen zelfs dat verzekeren van een sollicitatiegesprek het be-
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langrijkste doel van een v is (bijv. Thoms etal., 1999). Bij het beoordelen van cv’s
vormen recruiters binnen gemiddeld 10 seconden een indruk (Martin-Lacroux &
Lacroux, 2017), daarom zijn in het oog springende kenmerken van cv’s van cruci-
aal belang voor het succes van een sollicitant (Van Toorenburg et al., 2015). In het
volgende zullen we een aantal van deze kenmerken bespreken en hoe verschillende
kenmerken leiden tot vooroordelen. Daarnaast zullen we ook manieren bespreken
om deze vooroordelen te verminderen.

Cv’sverschillen enorm in hun vorm, lengte en inhoud. In zijn algemeenheid zijn
er wel enkele vuistregels voor het schrijven van een passend cv, hoewel er ook ver-
schillen van mening over deze regels bestaan. Thoms et al. (1999) vatten de richt-
lijnen uit voorgaande studies samen. Ten eerste beschreven zij dat cv’s die twee
of minder pagina’s beslaan en gericht zijn op de belangrijke hoogtepunten van ie-
mands vroegere werkzaamheden de voorkeur genieten van recruiters boven zeer
uitgebreide cV’s, die vele pagina’s beslaan. Verder definieerden zij ook 29 gegevens
die essentieel zijn om in een CV op te nemen, zoals gemiddeld cijfer, referenties
en de bereidheid om te verhuizen. Daarnaast is het natuurlijk belangrijk dat een
CV ook naam, adres en telefoonnummer bevat, samen met een professionele doel-
stelling, opleidingskwalificaties en eerdere werkervaring. Zoals hierboven vermeld
spenderen recruiters weinig tijd om de CV’s van de sollicitanten te lezen. Juist om
deze reden wordt aangeraden alleen essenti€le informatie op te nemen in een cv.
Echter, sommige van deze gebruikelijke en voor de hand liggende gegevens leiden
tot vooroordelen.

Allereerst kan de naam van een sollicitant de bron van vooroordelen zijn. Een
etnische naam of een verwantschap met een etnische minderheid kan namelijk
leiden tot een negatieve indruk, ongeacht de andere kwaliteiten van een sollici-
tant (Adamovic, 2021). Quillian et al. (2019) vonden dat in veel landen sollicitan-
ten met een niet-westerse naam, zoals een Arabische of Aziatische naam, worden
gediscrimineerd. Derous en Ryan (2012) concludeerden dat etnisch klinkende
namen en affiliaties voor recruiters een aanwijzing kunnen zijn in hoeverre een
sollicitant zich met een etnische minderheid identificeert. Deze onderzoekers be-
schrijven dat namen een deel zijn van iemands identiteit en daardoor verwach-
tingen scheppen over iemands intelligentie, populariteit en succes op het werk.
Hierdoor zijn namen dus ook een bron van discriminatie.

Opvallend is dat etnische affiliaties in een cv zelfs meer invloed hebben op de
vooroordelen van recruiters dan een etnische naam. Affiliaties zijn bijvoorbeeld
het lidmaatschap van een club of vrijwilligerswerk. Uit sommige affiliaties valt de
religicuze, politicke of etnische identiteit van een sollicitant af te leiden. Terwijl
een naam alleen indicatief is voor de etnische afkomst van de sollicitant, benadruk-
ken afhiliaties de loyaliteit van de sollicitant aan de geschiedenis of culturele erfenis
van zijn of haar etnische groep. Daarom versterken religicuze, politicke of etni-
sche affiliaties van een sollicitant de vooroordelen van recruiters (Derous & Ryan,
2012).

Namen maken ook vaak het geslacht van de sollicitant duidelijk, zelfs als deze
informatie niet expliciet in het cv is opgenomen. In een gedateerd onderzoek



VOOROORDELEN BIJ WERVING EN SELECTIE 67

vonden Dipboye et al. (1977) dat recruiters de voorkeur geven aan hoog gekwa-
lificeerde sollicitanten, wat niet verrassend is, maar ook aan mannen in plaats van
vrouwen, ongeacht andere factoren. Vrouw zijn kan dus, in het algemeen, nadelig
zijn als een v wordt beoordeeld. Naast geslacht en etniciteit kan de burgerlijke
staat van een sollicitant een rol spelen in het selectieproces. Oliphant en Alexan-
der (1982) toonden aan dat recruiters de CV’s van getrouwde mannen en vrouwen
positiever beoordelen dan die van alleenstaanden.

Om te voorkomen dat recruiters discrimineren op basis van etnische namen
of affiliaties, geslacht en burgerlijke staat, kan een anonieme sollicitatieprocedure
worden gebruike. Volgens Foley en Williamson (2018) is anoniem solliciteren een
eenvoudige procedure: de namen en identificerende gegevens van de sollicitanten
worden uit cv’s verwijderd, waardoor recruiters deze informatie niet meer kunnen
gebruiken om de sollicitanten te evalueren en vooroordelen worden verminderd.
Hierdoor kunnen sollicitanten eerlijker worden beoordeeld en kan er uitsluitend
rekening worden gehouden met relevante kwalificaties en competenties. Helaas is
deze eenvoudige oplossing niet zonder nadelen. Het verwijderen van dergelijke in-
formatie kan er juist toe leiden dat recruiters de sollicitanten proberen te beoorde-
len op basis van hun etniciteit of geslacht. Doordat anonieme sollicitatie managers
probeert te dwingen om geen rekening te houden met, bijvoorbeeld, het geslacht
van een sollicitant, kan er een ‘jacht’ ontstaan op gender identificerende signalen.
Anonimiseren kan daarom het vertrouwen van managers op stereotypen active-
ren en zelfs versterken. Recruiters kunnen in dit geval conclusies trekken over het
geslacht van een sollicitant door te kijken naar, bijvoorbeeld, eerdere werkerva-
ring (Foley & Williamson, 2018). Hoewel anoniem solliciteren misschien niet
een optimale oplossing is om vooroordelen en discriminatie te voorkomen is de
meeste kritick gebaseerd op praktische en ethische hindernissen (Lacroux & Mar-
tin-Lacroux, 2020) en is deze methode toch, tot op zekere hoogte, effectief. Om
voorbeelden te geven, Steinpreis et al. (1999) beschrijven dat het werk van man-
nen beter wordt beoordeeld dan dat van vrouwen, zo lang het geslacht van de be-
oordeelde persoon bekend is. Dit beoordelingsverschil verdwijnt als het geslacht
onbekend is. Vrouwen worden dus gelijk beoordeeld als hun geslacht niet expliciet
wordt vermeld. Verder vonden Lacroux en Martin-Lacroux (2020) dat bij anonie-
me sollicitaties discriminatie op overgewicht afneemt.

Naast namen en affiliaties is het in bepaalde regio’s gebruikelijk om een pasfoto
op te nemen in een CV. Dipboye et al. (1977) beschreven dat aantrekkelijke sollici-
tanten de voorkeur krijgen boven onaantrekkelijke. Dit komt omdat aantrekkelij-
ke mensen worden gezien als intelligenter, extraverter en succesvoller. Een aantrek-
kelijke foto kan dus een sollicitatiegesprek opleveren, ondanks dat een sollicitant
niet heel goed aansluit bij de functie. Weichselbaumer (2017) concludeerde dat
visuele signalen (zoals een foto) gemakkelijker toegankelijk zijn in vergelijking
met verbale en gedragsmatige signalen (zoals de beschrijving van iemands affilia-
ties). Daarom kunnen visuele kenmerken van iemands etnische achtergrond (zoals
huidskleur) meer aanleiding geven tot sociale categorisering dan etnisch klinkende
namen (Derous & Ryan, 2019). Een sollicitant uit een etnische minderheid loopt
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zelfs meer kans om gediscrimineerd te worden als een foto bij het cv wordt ge-
voegd dan wanneer de naam van de sollicitant op het cv etnisch klinkt. Om voor-
oordelen op basis van foto’s te voorkomen of op zijn minst te verminderen, kunnen
anonieme sollicitatieprocedures worden ingezet waarbij namen en foto’s worden
verwijderd. Het aanschaffen van software die anonieme sollicitaties faciliteert kan
wel duur zijn voor kleine of middelgrote organisaties. Een simpele oplossing kan
ook zijn om sollicitanten te verzoeken om geen foto bij hun cv te voegen om zo
vooroordelen te voorkomen.

Net als de naam van een sollicitant, kan ook het e-mailadres voor vertekening
zorgen. Hoewel het toevoegen van een e-mailadres tegenwoordig noodzakelijk is
voor communicatie, kunnen emailadressen wel vooroordelen in de hand werken.
Ten eerste bevatten formele emailadressen, waarin de naam van de sollicitant is
opgenomen, natuurlijk dezelfde informatie als een naam, zoals het geslacht en de
etniciteit van een sollicitant. Een informeel e-mailadres heeft andere nadelen. In
een informeel emailadres is niet de naam van de eigenaar opgenomen, maar vaak
een verwijzing naar een sociaal, persoonlijkheids- of stemmingsaspect van de eige-
naar. Dergelijke adressen kunnen ervoor zorgen dat sollicitanten worden gezien
als non-conform en dus als minder geschikt (Van Toorenburg et al., 2015). Bo-
vendien wordt een sollicitant met een informeel e-mailadres, ten opzichte van een
formeel emailadres, als minder intelligent gezien.

Vooroordelen op basis van cv’s spelen niet voor elke functie een even grote rol.
De vereisten van de functie, bijvoorbeeld, hebben invloed op de mate waarin voor-
oordelen een rol spelen. Etnische discriminatie is minder sterk aanwezig als het
mocilijk is om sollicitanten voor een functie te vinden (Baert et al,, 2015). Daar-
entegen neemt etnische discriminatie juist toe als klantcontact een grote rol speelt
in de functie (Andriessen et al., 2012) of als er veel contact tussen collega’s nodig
is (Lee et al,, 2015). Wat betreft genderdiscriminatie zijn recruiters meer geneigd
om sollicitanten te kiezen in overeenstemming met het stereotiepe geslacht voor
cen beroep. Volgens Cole et al. (2004) vertrouwen recruiters bij het beoordelen
van sollicitanten op genderstereotypen voor een functie, ondanks dat geslacht een
irrelevant kenmerk is voor veel banen met een genderstereotype. Om te voorko-
men dat er op basis van etnische achtergrond en geslacht gediscrimineerd wordt,
kan een competentiechecklist worden gebruikt bij het evalueren van cv’s. Op deze
manier kan alleen informatie worden beoordeeld die betrekking heeft op func-
tie-cisen (Derous & Ryan, 2012). Voortbouwend hierop, adviseerden Cabacun-
gan et al. (2019) om recruiters gebruik te laten maken van gestandaardiseerde of
gestructureerde sollicitatieprocedures om sollicitanten te beoordelen. Dergelijke
procedures kunnen helpen vooroordelen te verminderen door dezelfde informatie
bjj alle sollicitanten te verzamelen en de selectiebeslissing alleen op deze informatie
te baseren. Behalve dat een dergelijke procedure vooroordelen vermindert, zorgt
het er ook voor dat de beste sollicitanten doorgaan naar de volgende stap in het
selectieproces.
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Video-cv's
Het gebruik van technologie in human resources-praktijken is de afgelopen decen-
nia enorm toegenomen. Video-CV’s zijn een voorbeeld van dergelijke technologi-
sche innovatie en worden soms gebruikt om papieren CV’s te vervangen (Hiemstra
etal, 2012). Video-CV’s bevatten een opgenomen boodschap waarin sollicitanten
zichzelf presenteren aan potenticle werkgevers. Video-Cv’s zouden een nadeel
van papieren CV’s kunnen opvangen. Derous en Ryan (2012) stelden namelijk
dat papieren cv’s minder individuele informatie kunnen geven, daarom kunnen
recruiters makkelijker stereotyperende informatie gebruiken, wat leidt tot bevoor-
oordeelde beslissingen. Bij video-Cv’s is meer persoonlijke informatie beschikbaar
dan in een traditionele cV, waardoor ze kunnen leiden tot een evaluatie die minder
gebaseerd is op stereotypen. Hiernaast stelden Hiemstra et al. (2012) dat het ge-
bruik van video-cV’s sollicitanten in staat stelt kennis, vaardigheden, capaciteiten
en andere kenmerken aan te tonen die niet via papieren CV’s kunnen worden over-
gebracht. Ook bieden video-cv’s meer mogelijkheden om potentieel aan organi-
saties te tonen, door de aanvullende visuele en auditieve informatie. In video-cv’s
kunnen sollicitanten dus hun KvCA’s en persoonlijkheid duidelijker laten zien en
worden ze eerder gezien als echte mensen in plaats van papieren personen.
Volgens Hiemstraetal. (2012) vinden sollicitanten dat video-CV’s meer aan werk
gerelateerd zijn dan papieren CV’s, omdat ze een persoonlijker en competentiege-
richter beeld kunnen weergeven. Daarnaast worden video-cv’s door sollicitanten
uit een etnische minderheid als eerlijker ervaren dan papieren CV’s, ondanks het
feit dat de etniciteit van de sollicitant duidelijker wordt getoond dan in een papie-
ren CV. Om deze reden kunnen video-CV’s juist ingezet worden om een diverse
groep sollicitanten te werven. De methoden om vooroordelen te verminderen bij
de beoordeling van video-cv’s overlappen de methoden die betrekking hebben
op sollicitatiegesprekken; deze methoden worden in het volgende deel besproken.
Video-cv’s kunnen namelijk ook worden gebruike als een pre-interview, omdat de
recruiters de sollicitanten virtueel kunnen zien. Hierdoor lijken video-cv’s soms
op asynchrone video interviews (Lukacik et al., 2020).

Sollicitatiegesprekken

Sollicitatiegesprekken behoren tot de meest gebruikte selectiemethoden (Kantro-
witz et al., 2018) en geven de interviewer een persoonlijk en uitgebreid inziche
in de sollicitant. Bovendien lijken sollicitatiegesprekken, op het eerste gezicht, ge-
makkelijk te organiseren en niet erg tijdrovend. Er zijn echter enorme verschillen
in de manier waarop sollicitatiegesprekken worden uitgevoerd. Veel van deze ver-
schillen beinvloeden de uitkomsten voor de organisatie, sollicitant en interviewer.
Om het potentieel van sollicitatiegesprekken volledig te benutten is er toch aan-
zienlijke voorbereiding en organisatie nodig. Kortom, sollicitatiegesprekken zijn
niet zo eenvoudig als ze op het eerste gezicht lijken.
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Gestructureerde en ongestructureerde sollicitatiegesprekken

Het belangrijkste en meest algemene onderscheid tussen verschillende soorten sol-
licitatiegesprekken is dat tussen gestructureerde en ongestructureerde interviews.
Er zijn criteria om onderscheid te maken tussen de twee vormen, maar uiteindelijk
beschrijft deze tweedeling een spectrum en vallen veel sollicitatiegesprekken ergens
tussen de twee uitersten (Campion et al., 1997). Een ongestructureerd sollicitatie-
gesprek is een heel spontaan proces. Dit proces wordt door de interviewer geleid
als een gesprek en het beoordelen van de kenmerken van de sollicitant verloopt
niet volgens een protocol. Als zodanig geeft het ongestructureerde sollicitatiege-
sprek de interviewer veel ruimte voor verkenning en de sollicitant de ruimte om op
elk moment vragen te stellen. In tegenstelling daarmee wordt een gestructureerd
sollicitatiegesprek grondig voorbereid, waarbij elke sollicitant exact hetzelfde pro-
ces doorloopt en op precies dezelfde manier wordt beoordeeld op (losse) KvCas.

Om te bepalen in welke mate een sollicitatiegesprek (on)gestructureerd is, kun-
nen de kenmerken worden opgedeeld in twee hoofddimensies: een inhoudsdimen-
sie en een evaluatiedimensie (Levashina, Hartwell, et al., 2014). Beide dimensies
zijn belangrijk om tot een gestructureerd interview te komen. De inhoudsdimen-
sie betreft wat er tijdens het interview gebeurt, hoe het wordt gevoerd. Het omvat
onder andere het stellen van dezelfde, hoge kwaliteit vragen aan elke sollicitant en
het beperken van aanmoedigingen (Levashina, Weekley, et al., 2014). De inhoud
van deze vragen dient gebaseerd te zijn op de resultaten van een functieanalyse. De
evaluatiedimensie beschrijft de mate van structuur na het interview, hoe de beoor-
deling wordt voorbereid en uitgevoerd. Van belang is dat de beoordelaars worden
getraind en dat elk antwoord van sollicitanten afzonderlijk wordt beoordeeld met
duidelijk omschreven beoordelingsschalen (Campion et al., 1997).

Zoals de bovenstaande omschrijving doet vermoeden heeft een interviewer min-
der autonomie en mogelijkheden bij gestructureerde sollicitatiegesprekken. Toch
is dit de aanbevolen vorm. Het belangrijkste doel van een gestructureerd sollici-
tatiegespreksproces is namelijk het vergroten van de voorspellende waarde van de
beoordeling, het minimaliseren van vooroordelen, en het verbeteren van de verde-
digbaarheid van beslissingen die op basis van de sollicitatiegesprekken worden ge-
nomen. Ondanks het feit dat de wetenschap het erover eens is dat gestructureerde
sollicitatiegesprekken al deze voordelen opleveren (Campion et al., 1997; Derous
etal., 2016; Macan, 2009), worden ze in de praktijk toch minder vaak gebruikt dan
hun ongestructureerde tegenhangers (Van der Zee et al., 2002), wellicht door de
beperkte autonomie en mogelijkheden.

Vooroordelen in sollicitatiegesprekken

Eén van de meest voor de hand liggende vooroordelen in sollicitatiegesprekken
betreft de etniciteit van een sollicitant. Deze vooroordelen hebben gevolgen voor
de beoordeling van minderheidssollicitanten en dus ook voor hun kans om een
positieve indruk te maken. In een klassick Amerikaans experiment (Word et al.,
1974) werden blanke interviewers getraind om zich jegens sollicitanten te gedra-
gen alsof ze gekleurde sollicitanten waren. Ze ontdekten dat blanke sollicitanten,
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wanneer ze werden behandeld als gekleurde sollicitanten, als nerveuzer werden
beoordeeld en als minder goed presterend. Sollicitanten worden dus verschillend
behandeld op basis van hun etniciteit en dit verschil in behandeling heeft invloed
op hun prestaties tijdens het sollicitatiegesprek. De vooroordelen van interviewers
beinvloeden dus hoe goed een sollicitant het doet tijdens een sollicitatiegesprek.
Bovendien is er een ‘vergelijkbaar-met-mij’ effect waardoor interviewers sollicitan-
ten uit hun eigen etnische groep gunstiger beoordelen dan sollicitanten uit an-
dere groepen (de Kock & Hauptfleisch, 2018). Naast de vooroordelen op basis
van etniciteit in sollicitatiegesprekken, heeft veel onderzoek ook aangetoond dat
er vooroordelen zijn op basis van geslacht. Hess (2013) ontdekte bijvoorbeeld dat
gendervooroordelen vooral duidelijk zijn als een sollicitant niet past bij het gen-
derstereotype van een baan, vooral als dit stereotype sterk is. Denk hierbij aan een
mannelijke sollicitant voor de functie van verpleger of een vrouwelijke sollicitant
voor de functie van soldaat. Dit effect is te vergelijken met de vooroordelen die een
rol spelen bij de beoordeling van cv’s.

De gevolgen van afzonderlijke vooroordelen van interviewers lijken vaak voor
de hand te liggen. Echter, wanneer deze vooroordelen worden gecombineerd, dan
spelen ze op complexe en genuanceerde manier op elkaar in. Denk bijvoorbeeld
aan het accent van een sollicitant. Accent is verweven met etniciteit, gemakkelijk
herkenbaar en moseilijk te onderdrukken. Hierdoor vormt accent een duidelijke
bron van informatie voor de interviewer over de atkomst van en etnische gelijkenis
met de sollicitant. Het oordeel op grond van een sollicitatiegesprek wordt op twee
manieren beinvloed door het accent van een sollicitant (Deprez-Sims & Mor-
ris, 2013). Ten eerste zijn oordelen gunstiger als het accent gelijk is aan de lokale
manier van spreken. Sollicitanten met accenten die sterk afwijken van het lokale
dialect worden benadeeld, net als bij het eerdergenoemde ‘vergelijkbaar-met-mij’
effect. Ten tweede wordt een sollicitant met een moeilijk verstaanbaar accent ook
benadeeld. En ten slotte is de kans groter dat vooroordelen optreden wanneer een
interviewer moet kiezen tussen twee sollicitanten. Als kwalificaties gelijk zijn, kan
accent de beslissende factor zijn.

Hoewel het effect van accent, op zich, voor de hand ligt, vertoont het een ver-
rassende interactie met het hebben van een etnische naam. Het hebben van zo-
wel een etnisch accent als een etnische naam leidt tot negatieve beoordelingen in
sollicitatiegesprekken. Echter, de meest positieve beoordelingen werden gevonden
wanneer sollicitanten een etnische naam hadden maar geen etnisch accent, zelfs
in vergelijking met accentloze sollicitanten met een lokale naam (Purkiss et al,,
2006). Verder bestaat er een samenspel tussen het accent van de sollicitant en dat
van de interviewer. Interviewers die zelf geen lokaal accent hebben, beoordelen
een sollicitant met een niet-lokaal accent minder negatief. Daarom is een veelbe-
lovende oplossing om vooroordelen te verminderen, om interviewers en sollicitan-
ten op (etnische) achtergrond te matchen.

Een ander voorbeeld van hoe vooroordelen complexer kunnen zijn dan ze op het
cerste gezicht lijken, betreft zichtbare lichaamsversieringen, met name tatoeages en
piercings. Hoewel in sollicitatiegesprekken de beoordelingen van mensen met ta-
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toeages en piercings gemiddeld lager zijn dan voor sollicitanten zonder lichaams-
versieringen, werden zichtbaar getatoeéerde mensen nog slechter beoordeeld als ze
in aanmerking kwamen voor een klantgerichte baan (Timming et al., 2017). Voor
sommige beroepen kunnen tatoeages daarentegen de kansen van een sollicitant
juist vergroten, als de tatoeages passen bij het merk van de werkgever. Bovendien
kan de beoordeling van getatoeéerde sollicitanten athangen van tal van andere fac-
toren: meer opvallende tatoeages worden slechter beoordeeld dan onopvallende;
smaakvolle tatoeages waren meer acceptabel, terwijl smakeloze tatoeages werden
geassocieerd met negatief gedrag, en jongere interviewers lijken tatoeages meer te
accepteren (Timming, 2015).

Gestructureerde sollicitatiegesprekken verminderen vooroordelen op meerdere
gebieden en verbeteren de kwaliteit van selectiebeslissingen. Gestructureerde in-
terviews kunnen namelijk het ‘vergelijkbaar-met-mij’ effect (de Kock & Haupt-
fleisch, 2018) en gendergerelateerde stereotypen (Hess, 2013) verminderen. Om
deze reden zijn gestructureerde sollicitatiegesprekken bij uitstek de manier om
vooroordelen in sollicitatiegesprekken te verminderen. De dual-process-theorie
kan gebruikt worden om te begrijpen hoe gestructureerde interviews dit bereiken
(Derous et al., 2016). Volgens deze theorie komen oordelen en beslissingen via
twee processen tot stand. Het eerste proces is de intuitieve en gemakkelijke route,
deze gebruiken we voor de meeste beslissingen. Het tweede proces verwijst naar
cen bewuste inspanning die gebruik maakt van de kennis van regelgeving, nor-
men en standaarden. Vanwege de kenmerken van deze twee processen is het eerste
proces de oorzaak van fouten en vooroordelen. Het tweede proces probeert de
vooroordelen uit het eerste proces te corrigeren, maar kost een interviewer ook
moceite. De vooroordelen die voortvloeien uit het eerste proces kunnen worden
verminderd met diversiteitsensitiviteit training. Daarnaast bevorderen gestructu-
reerde sollicitatiegesprekken het gebruik van het tweede proces, hierdoor vergt
cen selectiebeslissing meer bewustheid en verminderen fouten en vooroordelen.

De kosten en baten van (gestructureerde) sollicitatiegesprekken
Hoewel gestructureerde sollicitatiegesprekken beter zijn dan ongestructureer-
de, is ook deze methode niet perfect. Ten eerste zijn gestructureerde sollicitatie-
gesprekken nog steeds gevoelig voor impressiemanagement of regelrecht liegen
(Levashina et al., 2009). In dit opzicht zijn er grote culturele verschillen in wat
interviewers verwachten en hoe sollicitanten zich voordoen. Deze verschillen in
de houding ten opzichte van impressiemanagement zijn athankelijk van culturele
waarden (Fell et al., 2016). Zo bleken sollicitanten uit Turkije of Ghana meer ge-
neigd te zijn tot impressiemanagement dan Noren of Duitsers (Bye et al., 2011).
Bovendien reageren interviewers ook anders op impressiemanagement. Europese
en Aziatische Amerikanen nemen eerder enthousiaste sollicitanten aan, terwijl
Hong Kong-Chinezen minder beinvloed worden door enthousiasme bij sollici-
tanten (Bencharit et al., 2019).

Ten tweede worden gestructureerde sollicitatiegesprekken soms bekritiseerd
omdat ze ongevoelig zijn voor culturele verschillen (Lim et al., 2014; Ryan et al.,
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1999). Sommige wetenschappers stellen dat gestructureerde sollicitatiegesprekken
mogelijk niet genuanceerd genoeg zijn om vereiste KVCA's te detecteren bij sollici-
tanten met een andere culturele achtergrond, omdat sommige sollicitanten door
hun culturele achtergrond gehinderd kunnen worden om zich op de gebruikelijke
en wenselijke manieren uit te drukken (Lim et al., 2014). In sommige culturen is
bescheidenheid bijvoorbeeld een belangrijke deugd. Hierdoor kan het voor solli-
citanten met een bepaalde achtergrond als ongepast worden gevoeld om bepaalde
werkprestaties aan zichzelf toe te schrijven, zelfs als ze de drijvende kracht waren
voor deze prestaties. Hoewel er waarheid in deze stelling schuilt, zijn gestructu-
reerde sollicitatiegesprekken op dit moment nog steeds de beste methode om
sollicitatiegesprekken te voeren. Wel moeten sollicitatiegesprekvragen en beoor-
delingsformulieren zo worden ontwikkeld dat sollicitanten goed begrijpen wat er
van hen wordt verwacht, zeker als sollicitanten verschillende culturele achtergron-
den hebben. Verdere ontwikkelingen in selectietechnieken en het gebruik van Al
zouden in de nabije toekomst een oplossing kunnen bieden voor dit probleem.

Ten slotte zijn er problemen die zich specifick voordoen bij het gebruik van
gestructurcerde interviews ten opzichtc van minder gestructureerdc interviews.
Sommige onderdelen van gestructureerde sollicitatiegesprekken kunnen leiden
tot negatieve reacties bij interviewers en sollicitanten. Deze methode kan soms
als weinig menselijk worden ervaren omdat het interview 1) niet als een echt ge-
sprek voelt, 2) geen mogelijkheid biedt aan sollicitanten om vragen te stellen en 3)
geen aanmoedigingen door de interviewers toestaat. Door deze beperkingen kan
de motivatie afnemen om een sollicitatiegesprek op een gestructureerde manier te
voeren. Het lijkt er echter op dat de structuuronderdelen die de meeste negatieve
reacties opwekken van interviewers en sollicitanten, ook het minst belangrijk zijn
voor de betrouwbaarheid en validiteit van een gestructureerd sollicitatiegesprek.
Het kan dus raadzaam zijn om de structuurelementen die de meeste weerstand op-
leveren niet (meteen) te implementeren. Zo kunnen in een extreem gestructureerd
interview geen vragen door de sollicitant worden gesteld tijdens het interview. Bjj
cen gedeeltelijk gestructureerd interview zou dit wel kunnen, zeker omdat dit de
voorspellende waarde van het sollicitatiegesprek weinig beinvloedt (Campion et
al., 1997).

De nadelen van gestructureerde interviews wegen niet op tegen de voordelen.
Desondanks zijn ongestructureerde sollicitatiegesprekken nog steeds zeer popu-
lair (Van der Zee et al., 2002). Een belangrijke reden hiervoor is de overtuiging
van managers dat een ongestructureerd interview de gebruikelijke aanpak is. Het
is daarom belangrijk om besluitvormers voor personeelsselectie te overtuigen van
de effectiviteit van gestructureerde interviews. Door middel van, bijvoorbeeld, de
volgende twee stappen kan meer steun bij besluitvormers worden verkregen. Als
eerste is het nuttig om besluitvormers te informeren over de effectiviteit van de ge-
structureerde sollicitatiegesprekken. Ongestructureerde sollicitatiegesprekken zijn
over het algemeen slechte selectiemethoden, ondanks de algemene overtuiging
dat ze meer betrouwbare en valide informatie opleveren dan de meeste andere se-
lectiemethoden (Highhouse, 2008). Ten tweede, is het nuttig om vast te leggen
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wie verantwoordelijk is voor de kwaliteit van selectiebeslissingen en hun resulta-
ten. Omdat gestructureerde sollicitatiegesprekken kunnen leiden tot een afname
van vooroordelen en discriminatie (Nadler et al., 2014), valt te verwachten dat
een verantwoordelijke zal aansturen op formalisering van de processen. Bovendien
vonden Van der Zee et al. (2002) dat besluitvormers alleen gestructureerde solli-
citatiegesprekken implementeerden als ze het gevoel hadden dat ze de beslissing

daadwerkelijk beheersten.

Panelinterviews

Het voorgaande betrof sollicitatiegesprekken die door één interviewer worden ge-
voerd met één sollicitant. In sommige organisaties is het echter heel gewoon om
de sollicitatiegesprekken te voeren met een groep interviewers. Panel sollicitatie-
gesprekken worden gevoerd door een groep interviewers met één sollicitant en bij
de uiteindelijke beoordeling zijn al deze interviewers betrokken (Lin et al., 1992).
Al enige tijd geleden, concludeerden onderzockers dat panel sollicitatiegesprekken
betrouwbaarder zijn dan individuele sollicitatiegesprekken, omdat meerdere onaf-
hankelijke beoordelingen worden samengevoegd tot een gemiddelde (Wiesner &
Cronshaw, 1988). Daarnaast leiden panel sollicitatiegesprekken vaker tot de juis-
te selectiebeslissingen dan individuele sollicitatiegesprekken (Arvey & Campion,
1982). Ten slotte stelden Derous en Ryan (2019) dat panel sollicitatiegesprekken
mogelijk kunnen leiden tor eerlijkere selectiebeslissingen.

Het is waarschijnlijk dat interviewers het vaakst uit de meerderheidsgroep ko-
men en dat sollicitanten uit minderheidsgroepen daardoor vaker nadelen onder-
vinden. Dit komt, bijvoorbeeld doordat interviewers geloven dat sollicitanten die
meer vergelijkbaar zijn met henzelf ook betere werknemers zullen zijn (Lin et al,,
1992). Panel sollicitatiegesprekken kunnen een eenvoudige stap zijn om vooroor-
delen in personeelsselectie te verminderen; hierbij is de samenstelling van het panel
van belang. Belangrijk is vooral dat vooroordelen nog steeds samenvallen met de
meerderheid van het panel. Om vooroordelen echt te verminderen moeten min-
derheden dus evenredig vertegenwoordigd zijn ten opzichte van de meerderheids-
groep (bijv. twee blanke interviewers en twee interviewers met een migratieach-
tergrond) (Prewett-Livingston et al., 1996). Behalve dat de beslissingen van een
divers panel eerlijker zijn, kan diversiteit in een panel ook leiden tot meer begrip
voor culturele verschillen. Neem bijvoorbeeld de sollicitant die, door zijn culturele
waarden, het ongepast vindt om bepaalde prestaties aan zichzelf toe te schrijven.
Een interviewer met dezelfde culturele achtergrond kan deze andere manier van
omgaan met persoonlijke prestaties aan de andere panelleden uitleggen. En ten
slotte kan een divers panel gunstig zijn voor de perceptie van diversiteit binnen de
organisatie.

Asynchrone video-interviews

Asynchrone video-interviews hebben de laatste jaren erg aan populariteit gewon-
nen. Dit type interview wijkt fundamenteel af van het traditionele sollicitatiege-
sprek (Lukacik et al., 2020). Sollicitanten nemen antwoorden op vragen met een
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webcam en microfoon op. Deze antwoorden worden later beoordeeld door re-
cruiters of zelfs via een algoritme. Ondanks de toegenomen populariteit is er nog
weinig onderzoek gedaan naar de impact van dit type interview op sollicitanten of
organisaties. Een aantal onderzoekers heeft in ieder geval vastgesteld dat asynchro-
ne video-interviews als minder plezierig worden ervaren dan traditionele sollicita-
tiegesprekken (bijv. Griswold et al., 2021). Deze resultaten tonen een zekere mate
van wantrouwen tegen asynchrone video-interviews. Sollicitanten beschouwen
deze interviews als minder eerlijk en persoonlijk en daarom als minder wenselijk
in vergelijking met traditionele sollicitatiegesprekken (Woods et al,, 2020). Ten
slotte zijn de reacties op asynchrone video-interviews verschillend voor culturele
groepen (Griswold et al., 2021). Bijvoorbeeld, in culturen met veel onzekerheids-
vermijding werden asynchrone interviews als minder effectief gezien.

Ondanks de negatieve sollicitantreacties op asynchrone video-interviews heb-
ben ze ook bepaalde kenmerken die aansluiten op de eigenschappen van gestructu-
reerde interviews en daarmee op de vermindering van vooroordelen. Bijvoorbeeld
dat alle vragen hetzelfde zijn, hetzelfde worden gesteld, en dat er geen variatie is in
aanmoedigingen door de interviewers. In tegenstelling tot deze potentiéle voorde-
len, is het ook mogelijk dat asynchrone video-interviews eerder op een intuitieve
en gemakzuchtige manier worden beoordeeld, omdat de recruiter passief een op-
name bekijke. Dit vermindert de actieve verwerking die, volgens de dual-process
theorie, vooroordelen kan verminderen (Lukacik et al., 2020). Tot nu toe blijft het
echter bij speculatie, omdat er nog geen onderzoek is uitgevoerd naar de rol van
vooroordelen bij video-interviews. Tot die tijd lijkt het verstandig om er vanuit
te gaan dat bij asynchrone video-interviews dezelfde beoordelaarsfouten een rol
kunnen spelen als bij traditionele sollicitatiegesprekken.

Intelligentietests en persoonlijkheidsvragentijsten
Naast de beoordeling van cv’s en interviews worden bij personeelsselectie ook
andere instrumenten ingezet, zoals intelligentietests en persoonlijkheidsvragen-
lijsten. Deze meetinstrumenten worden echter aanzienlijk minder vaak gebruike
dan cv en interview beoordelingen en de meeste studies op dit gebied zijn redelijk
oud. Daarom bespreken we deze instrumenten hier minder uitgebreid.
Intelligentietests laten duidelijke scoreverschillen zien tussen, bijvoorbeeld, et-
nische groepen (Salgado, 2017) en leeftijdsgroepen (Klein et al,, 2015) en kunnen
dus minderheidsgroepen benadelen bij personeelsselectie. Tegelijkertijd zijn intel-
ligentictests de meest efficiénte instrumenten om het potenticel van een sollici-
tant te beoordelen, omdat ze een goede voorspellende waarde hebben voor werk-
prestaties en relatief tijds- en kostenefficiént zijn (bijv. Schmidt & Hunter, 1998).
Het feit dat intelligentietests aan de ene kant ongewenste verschillen laten zien
en aan de andere kant goede voorspellingen doen wordt een diversiteit-validiteit
compromis genoemd. Dit compromis houdt in dat tests die goed voorspellen ook
vaak leiden tot minder diversiteit in de aangenomen sollicitanten. Wat dit com-
promis ingewikkelder maake is dat niet alle intelligentietests minderheidsgroepen
even veel benadelen en dat sommige onderdelen van een intelligentietest minder-
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heidsgroepen meer of minder benadelen (Hough et al., 2001). Zo kunnen verbale
onderdelen soms meer oneerlijk onderscheid maken dan non-verbale onderdelen.
Na een uitgebreide studie van alle bevindingen rond het diversiteit-validiteit com-
promis concludeerden Ployhart en Holtz (2008) dat het belangrijk is om samen
met intelligentietests ook niet-cognitieve instrumenten te gebruiken, zoals sollici-
tatiegesprekken of persoonlijkheidsvragenlijsten.

Gamification en game-based selectie-instrumenten zijn een recente ontwikke-
ling bij, onder meer, intelligentietests (Woods et al., 2020). Dergelijke tests be-
vatten spelelementen, vaak met het doel om de ervaring voor de sollicitant leuker
te maken. Sommige van deze tests lijken zelfs op een computerspel. De opkomst
van de gamified en game-based selectie-instrumenten is dus sterk verbonden met
het wervende aspect van personeelsselectie. Organisaties proberen een positieve
indruk te maken op sollicitanten, zodat ze voor hen zullen kiezen als de functie
wordt aangeboden. Er is echter nog bijzonder weinig bekend over de waarde van
deze selectie-instrumenten (Woods et al., 2020). Tot nu toe hebben slechts een
paar studies deze selectie-instrumenten onderzocht in de context van personeels-
selectie. Georgiou et al. (2019) vonden dat het gebruik van een game-based assess-
ment leidde tot meer tevredenheid en een groter gevoel van eerlijkheid onder de
sollicitanten. Deze bevindingen bevestigen dat game-based tests inderdaad voor
een prettigere sollicitatie-ervaring kunnen zorgen. Melchers en Basch (2021) von-
den kleine geslachts- en leeftijdsverschillen tussen sollicitanten bij een game-ba-
sed assessment voor logisch redeneren. Deze bevindingen bevestigen de zorg dat
game-based assessments jonge mannen enigszins kunnen bevoordelen, omdat die
meer computerspellen spelen (Fetzer et al., 2017). Ten slotte vonden Barends et al.
(2021) dat een game-based assessment ook ontworpen kan worden om persoon-
lijkheidskenmerken te meten. Voor zover ons bekend is er nog geen onderzock
geweest naar verschillen tussen etnische groepen en naar de voorspellende waarde
van game-based assessments voor werkprestaties.

Een aantal wetenschappers wijst wel op het spanningsveld tussen goede voor-
spellingen van selectie-instrumenten en ze aantrekkelijk maken (Bersin & Cha-
morro-Premuzic, 2019). Om vooroordelen van intelligentietests te verminderen
stoppen ontwikkelaars er vaak veel moeite in om de presentatie van de opdrachten
zo duidelijk mogelijk te maken. Gamified selectie-instrumenten lijken de tegen-
overgestelde richting in te slaan en zijn daardoor mogelijk gevoeliger voor culture-
le verschillen.

Persoonlijkheidsvragenlijsten zijn vaak minder voorspellend voor werkpresta-
ties dan intelligentietests (Le et al., 2007), maar ze benadelen minderheidsgroe-
pen vaak in geringere mate dan intelligentictests (Ployhart & Holtz, 2008). Verder
hebben persoonlijkheidsvragenlijsten ook een toegevoegde waarde boven intelli-
gentictests om de juiste selectiebeslissingen te nemen (Schmidt & Hunter, 1998).
Persoonlijkheidsvragenlijsten worden echter wel vaak bekritiseerd om hun gevoe-
ligheid voor impressiemanagement. Bij impressiemanagement geven sollicitanten
bewust oneerlijke antwoorden op de vragen van de persoonlijkheidsvragenlijst,
vaak om een betere kans te maken op het verkrijgen van de functie. Fell et al.
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(2016) vonden dat er substantiéle cross-culturele verschillen zijn in impressiema-
nagement. Deze onderzoekers vonden meer impressiemanagement bij mensen uit
landen met hoge onzekerheidsvermijding, toekomst oriéntatie en prestatie-orién-
tatie, en een lage humanistische-oriéntatie en collectivisme. Deze resultaten geven
duidelijk aan dat verschillende groepen vragen uit een persoonlijkheidsvragenlijst
anders kunnen interpreteren en invullen door hun culturele achtergrond. Hierbij
moet ook meteen vermeld worden dat er, voor zover bekend, geen goede metho-
den zijn om impressiemanagement vast te stellen (bijv. Holtrop et al,, 2020).
Kortom, een combinatie van intelligentietests en persoonlijkheidsvragenlijsten
leidt vaak tot goede selectiebeslissingen. Verder kan een persoonlijkheidsvragen-
lijst helpen om een meer diverse sollicitantengroep te selecteren dan wanneer al-
leen een intelligentietest gebruikt wordt. Ten slotte kunnen intelligentietests weer
voor impressiemanagement op persoonlijkheidsvragenlijsten compenseren, om-
dat op intelligentietests geen impressiemanagement plaats kan vinden. Om deze
redenen is het te adviseren om, bij de inzet van psychologische meetinstrumenten,
intelligentietests en persoonlijkheidsvragenlijsten samen te gebruiken.

Beoordelingen combineren

Nadat alle sollicitanten zijn beoordeeld met verschillende selectie-instrumenten
worden alle verzamelde gegevens gecombineerd. De gegevens worden over het al-
gemeen op twee verschillende manieren gecombineerd, op een mechanische of op
cen intuitieve/holistische manier (Meijer et al., 2020). Bij een mechanische ma-
nier van gegevens combineren wordt het eindoordeel voor alle sollicitanten op
een vooraf vastgelegde manier berekend. Bijvoorbeeld, het oordeel over het cv
telt één keer en het oordeel over het sollicitatiegesprek twee keer. Bij een intuitieve
manier van gegevens combineren, bekijkt een beslisser alle scores van de sollicitan-
ten en besluit, op basis van de inzichten die hij/zij daarbij heeft verkregen, welke
sollicitant het meest geschike is. Veel onderzoeken (bijv. Kuncel et al., 2013) heb-
ben inmiddels aangetoond dat mechanische gegevenscombinaties tot meer dan
50% betere selectiebeslissingen leiden dan intuitieve beslissingen. Helaas geloven
de meeste beslissers dat deze bevindingen niet op hen van toepassing zijn en dat
zij zelf, op basis van intuitie, betere beslissingen kunnen nemen dan middels een
vooraf bepaalde formule (bijv. Highhouse, 2008).

Opvallend is dat in geen enkel onderzock is gekeken naar welke methode om
gegevens te combineren, mechanisch of intuitief, de minste vooroordelen ople-
vert (Dean et al,, 2008). De resultaten van een dergelijke vergelijking zullen na-
tuurlijk sterk athangen van de kwaliteit van de meetinstrumenten die gebruike
worden tijdens de selectieprocedure. Voor mechanische gegevenscombinatie is
recentelijk wel een nieuwe techniek ontwikkeld die vooroordelen vermindert, na-
melijk Pareto optimalisatie (De Corte et al., 2007). Het doel van deze technick
is om de gewenste balans te vinden tussen de kwaliteit van selectiebeslissingen en
behoud van diversiteit. Zoals de eerdere vergelijking tussen intelligentietests en
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persoonlijkheidsvragenlijsten al illustreert, de best voorspellende meetinstrumen-
ten, bijvoorbeeld intelligentietests, zijn vaak ook de instrumenten die de grootste
verschillen tussen groepen laten zien. Om deze verschillen in de selectiebeslissing
te verminderen kan er dus voor worden gekozen om een persoonlijkheidsvragen-
lijst meer te laten meetellen dan de intelligentietest, maar dan neemt de kwaliteit
van de selectiebeslissing wel af. Door middel van Pareto optimalisatie kan de mate
worden bepaald waarmee elk meetinstrument bijdraagt aan de beslissing (dus hoe
vaak het meetelt) om een bepaalde mate van diversiteit in de groep geselecteerde
sollicitanten te realiseren. Deze techniek kan worden toegepast op onderdelen van
een test, bijvoorbeeld de onderdelen van een intelligentictest (Wee et al., 2014),
en/of een combinatie van tests, bijvoorbeeld intelligentietests en persoonlijkheids-
vragenlijsten (De Corte et al,, 2008). De gewichten van alle meetinstrumenten
worden bij deze technick bepaald met een statistische formule, met als doel de
diversiteit in de groep geselecteerde sollicitanten te vergroten. Wee et al. (2014)
vergeleken een selectieprocedure met Pareto optimalisatie met het gelijk wegen
van alle meetinstrumenten en vonden dat Pareto optimalisatie leidt tot kwalitatief
gelijkwaardige meer gelijke beslissingen. Voor de toepassing van deze techniek zijn
helaas wel de gegevens van eerdere selectieprocedures nodig met de werkpresta-
ticbeoordelingen van de aangenomen sollicitanten. Speciaal voor organisaties die
de Pareto optimalisatie techniek willen toepassen om hun selectiebeslissingen te
verbeteren, schreven Rupp et al. (2020) een stapsgewijze uitleg met toegang tot
digitale hulpmiddelen. Voor organisaties die de benodigde gegevens beschikbaar
hebben kan het toepassen van Pareto optimalisatie een belangrijke stap zijn om
meer diversiteit te bereiken binnen de groep aangenomen sollicitanten.

Afsluiting

In dit hoofdstuk is in chronologische volgorde de invloed van vooroordelen op
werving en selectiebeslissingen besproken. Uiteraard zijn er duidelijke paralellen
tussen de verschillende onderdelen, vooroordelen ontstaan nu eenmaal uit dezelf-
de bron — menselijk gedrag en beslissingen. In dit hoofdstuk bieden we ook advies
om deze vooroordelen aan te pakken. Zelfs als een organisatie al deze adviezen
zou opvolgen is het best mogelijk dat ze niet een meer diverse groep werknemers
bereiken. Werving en selectie staan namelijk niet op zich, maar zijn onderdeel
van een groot aantal processen die invloed hebben op inclusiviteit en diversiteit.
Organisaties die ernaar streven om, door het verminderen van vooroordelen, een
meer diverse groep werknemers te selecteren, dienen ook andere processen vanuit
dit perspectief te evalueren, zoals werknemer-socialisatic en -retentie. Een recent
Nederlands onderzock bij de politicacademie (de Meijer et al,, 2021) vond bij-
voorbeeld dat sommige selecteurs bijna niet beinvloed worden door het ‘vergelijk-
baar-met-mij’ effect. Mogelijk kwam dit doordat dit selectieproces sterk gestruc-
tureerd was en de selecteurs goed getraind waren. Dit succes zou moeten leiden
tot een meer diverse groep werknemers. Echter, het verloop van agenten met een
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migratieachtergrond blijkt aanzienlijk hoger dan bij andere groepen (Politie.nl,
2021). Kortom, werving en selectie zijn een belangrijk proces dat zo min mogelijk
beinvloed moet worden door vooroordelen. Echter, de principes achter eerlijke
werving en selectie moeten ook worden toegepast in andere organisatieprocessen
om echte verandering te bereiken.
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A1 bij selectie in het Hoger Onderwijs

Verschillen in eerlijkheid, voorspellende kracht en kosten en
transparantie tussen Al en klassicke modellen

Er bestaat veel belangstelling voor de vraag of het zinvol is om Artificiéle Intelli-
gentie (A1) bij de selectie van studenten en werknemers toe te passen. Enkele grote
bedrijven zoals Unilever maken gebruik van A1 bij de selectie van hun personeel,
maar in het hoger onderwijs blijft het tot nu toe vooral nog bij veel afwachtende
nieuwsgierigheid. Het meest gehoorde argument om AT in te zetten is dat het het
selectie- en recruitmentproces zou kunnen verbeteren. Niet alleen zijn de algorit-
mes van AI snel en efficiént, maar A1 zou ook de voorspelling van iemands succes
in de studie en op het werk kunnen verbeteren. Bovendien suggereert de inzet van
Al een objectieve en neutrale beslissing, omdat de beslissing om iemand wel of niet
te selecteren gebaseerd is op een algoritme dat de data neutraal behandelt in tegen-
stelling tot een subjectieve en wellicht intuitieve voorspelling (Caplan et al., 2018).

Artificiéle intelligentie en Machine learning:

Artificiéle intelligentie (A1) is de term waaronder een breed scala aan toepassin-
gen valt die gebruik maken van zelflerende computersystemen. In het geval van
de toepassing van AI in recruitment- en selectievraagstukken is A1 de verzame-
ling software die zelf algoritmes ontwerpt en aanpast. Dit gebeurt bijvoorbeeld
door machine learning algoritmes (MLA); algoritmes die ontstaan door patro-
nen in bestaande data te ontdekken en deze toe te passen op nieuwe data om

voorspellingen te doen.

Voorstanders van het gebruik van A1 bij recruitment en selectie wijzen er dan ook
op dat AI kan leiden tot een meer inclusieve werkomgeving (Daugherty, Wilson,
& Chowdhury, 2018). Echter, uit onderzoek van onder andere Kroll et al. (2016)
blijkt dat het voorspellen met behulp van A1 niet altijd objectief en neutraal is, en
dat bias in de voorspelling op verschillende manieren invloed heeft op de selectie-
beslissing. De uitkomst kan bijvoorbeeld zijn dat de A1-algoritmes sommige groe-
pen mensen bevoordelen en andere groepen benadelen terwijl hier geen gegronde
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aan het werk of de studie gerelateerde reden voor is (0.a. O’Neil, 2016). Kortom,
selectiebeslissingen gebaseerd op A1 zijn dus niet per definitie logischer of eerlijker
dan beslissingen genomen door mensen (Narayanan, 2019).

Bias:

De term bias wordt in verschillende onderzocksgebieden gebruike. In het geval
van recruitment en selectie gebruiken we de psychologische definitie van bias,
te weten het bevoordelen van personen in een bepaalde groep ten opzichte van

personen in een andere groep (Fiske, 2021).

Behalve de genoemde onderzoeken van O’Neil en Caplan et al., is er echter nog
weinig onderzoek gedaan naar de gevolgen van selectie van studenten en mede-
werkers met behulp van A1 voor de diversiteit van de geselecteerden. Het kan daar-
bij gaan om diversiteit in de vorm van gender, leeftijd of bijvoorbeeld migratieach-
tergrond. Er zijn wel aanwijzingen dat bestaande bias in de samenstelling van het
huidige studenten- of werknemersbestand overgenomen of soms zelfs versterke
kan worden door het gebruik van A1 bij de selectie van nieuwe studenten en werk-
nemers (Caplan et al. 2018).

Ook is er de algemene vraag of selectie aan de hand van klassieke voorspellings-
modellen, die vaak zijn gebaseerd op psychometrische indicatoren zoals persoon-
lijkheids- en intelligentietests, werk- of studiesucces beter of slechter voorspellen
dan een A1-model. Voor de huidige recruitmentpraktijk, en dus voor assessoren
en psychologen werkzaam in dit veld, heeft het antwoord op deze vraag mogelijk
grote gevolgen. Omdat A1-modellen, als ze eenmaal zijn ontwikkeld, efficiénter
en waarschijnlijk ook kosten-effectiever zijn, blijven ze grote aantrekkingskracht
houden op de recruitmentpraktijk. Het is dan ook van groot belang dat er aan-
dacht gegeven wordt aan de kwaliteit van A1-modellen, ook vanuit wetgevende
en maatschappelijke instanties. Inmiddels zijn er verschillende instanties die zich
bezighouden met wettelijke en maatschappelijke consequenties van het gebruik
van AI-modellen, zoals Data & Society en de Europese Commissie (Caplan et
al., 2018; Europese Commissie, zou). Deze instanties roepen op om eerlz'jke en
transparante Al-modellen te gebruiken. Om eerlijke en transparante A1-modellen
te ontwikkelen is kennis nodig over de omstandigheden waaronder, en op welke
manier, een AI- (selectie-) methode verschilt van meer traditionele voorspellings-
modellen.

De vraag is dus hoe meer of minder eerlijk A1 is, vergeleken met de meer traditi-
onele voorspellingsmethoden bij selectie, of A beter voorspelt, en hoe het zit met
de kosten en transparantie van AI in vergelijking met traditionele voorspellings-
methoden bij selectie. Daarom hebben we een vergelijkend onderzoek uitgevoerd,
waarbij we de bias vergelijken tussen de meer traditionele voorspellingsmodellen
en Al-selectie. We vroegen ons af of bepaalde groepen kandidaten ten onrechte
bevoordeeld of benadeeld zouden worden, en in welke mate. Daarnaast vergeleken
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we de voorspellende kracht van de modellen, en gingen we de kosten van de ver-
schillende modellen na. In het nu volgende gaan we eerst verder in op het gebrui-
kelijke, klassicke, algoritmegebruik, waarna we op A1 gebaseerde algoritmegebruik
bespreken. Dit doen we aan de hand van wetenschappelijke studies die aandacht
hebben besteed aan drie thema’s, te weten eerlijkheid (versus partijdigheid), voor-
spellende kracht, en transparantie. Daarna bespreken we ons eigen onderzoek.

Klassiek algoritmegebruik

Bij de selectie van studenten voor een studie en van sollicitanten voor een baan,
wordt vaak een algoritme, dat wil zeggen een set regels ofwel een formule, ingezet.

Algoritme:

Een algoritme is niets anders dan een set regels die gevolgd wordt om een pro-
bleem op te lossen. In de meest eenvoudige vorm gaat het om een regel in de
vorm van ‘als X dan Y. Bij recruitment- en selectievraagstukken gaat het vaak
om cen formule waarbij de eigenschappen van kandidaten eerst in scores ver-
taald worden, waarna deze scores volgens de vooraf bepaalde formule resulteren
in een totaalscore. Met behulp van dit algoritme wordt vervolgens een voorspel-
ling gedaan over welke selectickandidaten succesvol kunnen zijn. Dit algoritme
kan door mensen of door software ontworpen worden.

In deze formule worden de scores van de kandidaten op een aantal relevante se-
lectie- (of test-) instrumenten ingevoerd. Omdat eigenschappen zoals cognitieve
vaardigheden, persoonlijkheidskenmerken en competenties belangrijk zijn voor
studie- en werksucces (bijvoorbeeld Chamorro-Premuzic & Furnham, 2008), zul-
len deze moeten worden gemeten met — als het goed is — gevalideerde psychome-
trische testinstrumenten. Denk hierbij aan capaciteiten- of intelligentietests,
persoonlijkheidstests of competentietests. De resultaten van deze tests worden in-
gevoerd in het algoritme (een formule), dat ze combineert tot een eindscore. Het
kan om eenvoudige algoritmes gaan, zoals een additieve formule die twee scores
bij elkaar optelt tot een eindscore, namelijk iemands score op test 1 + diens score
op test 2 = eindscore. Ook kan het algoritme iets complexer zijn, bijvoorbeeld
door de testscores een verschillende weging te geven. Denk hierbij bijvoorbeeld
aan 3* score op tests 1 + 1% score op test 2 = eindscore. Voor onderwijsdoelein-
den is vooraf veelal de aftestgrens bepaald, dat wil zeggen aan welke eindscore een
kandidaat minimaal moet voldoen, en dus of de student of sollicitant geschikt
is om toegelaten te worden tot de opleiding. Voor de selectie van personeel kan
cen dergelijke aftestgrens (minimale geschiktheid) ook gewenst zijn, maar vaak
gaat het bij personeelsselectie om het aangeven van een rangorde van meest tot
minst geschikten waarbij athankelijk van het aantal vacatures het benodigde aantal
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kandidaten van meest naar minder geschikt wordt gekozen. Het resultaat van een
klassiek selectiealgoritme kan dus een rangorde zijn van de best scorende tot de
slechtst scorende kandidaat of een groepering van geschikte kandidaten boven en
ongeschikte kandidaten onder de aftestgrens. Zie Figuur 1 voor een voorbeeld; we
noemen dit het rangorde model.

Input Algoritme Qutput

Bijvoorbeeld, om de studie Rangorde
Accountancy succesvol te kandidaten
kunnen volgen is het —

belangrijk dat de student — —
goed kan rekenen, Naam |Se K
nauwkeurig werkt, en C 478 | 1
integer is. Deze D E47550] 2
eigenschappen worden AN|E33;50|E3
gemeten, waarbij clke E 284 | 4
student een eigen score op B 264 | 5
elke test heeft. F |251] 6

Totaalscore kandidaat =
Score Integriteit +
Score Nauwkeurigheid +
2x(Score rekenvaardigheid

(7} Bakenvasrdigheid

g Nouwkewigheid

Figuur 1. Vereenvoudigd voorbeeld van selectie met behulp van een rangordeal-
goritme

Een selecticalgoritme, zoals het voorbeeld hierboven, is doorgaans gebaseerd
op het meten van voor de studie of functie relevante kandidaat-kenmerken, zo-
als cognitieve vaardigheden en persoonlijkheidskenmerken. De relevantie van
de kenmerken is idealiter bepaald door wetenschappelijke kennis (bijvoorbeeld
een meta-analyse) over de relatie tussen de kandidaat-kenmerken en hun studie/
werksucces, al dan niet in combinatie met een goed uitgevoerde empirische studie
onder de doelpopulatie. Een goed uitgevoerde empirische studie levert gewoon-
lijk een zogeheten regressiemodel op, waarbij de testscores statistisch worden
gerelateerd aan de succesuitkomsten (zoals studiecijfers). Het model dat de bes-
te voorspellende kracht heeft, wordt vervolgens door psychologen en assessoren
beoordeeld. Zij vragen zich daarbij onder andere af of de belangrijke en relevante
eigenschappen, zoals bekend uit de wetenschappelijke literatuur, opgenomen zijn
in het model. Het model kan nu nog aangepast worden, bijvoorbeeld door eigen-
schappen die niet relevant zijn te verwijderen. Hierna wordt het model toegepast
op de testresultaten van nieuwe kandidaten. In Figuur 2 staat hetzelfde voorbeeld
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als in Figuur 1, maar nu uitgewerkt voor een klassick regressiemodel ofwel regres-
sicanalyse (RA).

Algoritme Output

Voorspelling
kandidaten

Naam |Voorspeld cijfer| Succes?

54
85
82
35
55

Y, = by + 0,357 Integriteit
+ 0.7Rekenvaardigheid +
-) 0.258Leeftijd+.. +€;

mlm|o|n|e
e |0 |-

Figuur 2. Vereenvoudigd voorbeeld van selectie met behulp van een regressiealgo-
ritme

Al-algoritme

Sinds enige tijd klinkt ook de roep om bijj selectie gebruik te maken van A1 Deze
roep past in de bredere tendens in de maatschappij om AT in te zetten voor allerlei
toepassingen. Vanwege de steeds grotere beschikbaarheid van heel veel gegevens
en de grote flexibiliteit van A1 in vergelijking met klassieke regressicanalysemodel-
len, wordt het — zo is de gedachte — aantrekkelijk om AI te gaan gebruiken om
allerlei voorspellingen te doen. Met de verwijzing naar flexibiliteit wordt daarbij
bedoeld dat er een grote hoeveelheid Ar-algoritmes bestaat, met exotische namen
zoals random forest, fuzzy logic en naive bayes tree. Deze flexibiliteit zou vervol-
gens betekenen dat de voorspellende kracht van A1 beter zou zijn dan die van klas-
sicke modellen. Inmiddels wordt A1 gebruikt om bijvoorbeeld beurskoersen in te
schatten, consumentengedrag te voorspellen, medische diagnostiek te plegen, risi-
covoorspellingen te doen over ziektes, en het gedrag van werknemers te onderzoe-
ken om het werkklimaat in een bedrijf te bepalen (bijv. Agrawal, 2020; Christo-
doulou etal., 2019; Guzzo etal,, 2015). In tegenstelling tot klassicke algoritmes die
hierboven besproken zijn, waarbij een van tevoren ontworpen theoretisch model
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Tabel 1. Bron ontwerp algoritme

Algoritme transparant

Bron input Ja Nee
Wetenschappelijke literatuur/ervaring Model A figuur 1 Rangorde

psychologen

Empirie Model C figuur 3 Al
Wetenschappelijke literatuur/ervaring ~ Model B figuur 2 Klassieke

psychologen + Empirie Regressie

Algoritme Input

Data die beschikbaar zijn over
bijvoorbeeld succesvolle
studenten Accountancy. Dit
kunnen testresultaten zijn, maar
ook andere data zoals
achtergrond, namen, leeftijd etc.

Output

—
Voorspelling succesvolle
kandidaten

Naam | Succ € s?
A 1
B 0
Alle variabelen | c 1
D ak
E 0
F 1

Figuur 3. Vereenvoudigd voorbeeld van selectie met behulp van een ar-algorit-
me
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en onderliggende assumpties worden gebruikt aan de hand van wetenschappelijk
onderzocek en vaak ook aan de hand van de expertise van mensen over het specifie-
ke onderwerp, geldt bij A1 dat de software zelf direct en automatisch voortdurend
vanuit toegevoerde inputdata ‘bij leert’ In Tabel 1 staat een overzicht van de ver-
schillen tussen de twee hierboven genoemde klassicke algoritmes, en een Ar-algo-
ritme voor wat betreft de bron van waaruit het algoritme ontworpen wordkt.

Door het voortdurend ‘bijleren’ van een Ar-algoritme bouwt de software zelf een
steeds beter voorspellend model. Bij A1 wordt er overigens vanuit gegaan dat de te
voorspellen uitkomsten de echte uitkomsten zijn die men wil voorspellen, zonder
dat er veel aandacht wordt besteed aan de vraag of het wel om betrouwbare en
valide uitkomsten gaat (Liem et al., 2018). Figuur 3 geeft een voorbeeld van het
gebruik van A1 bij selectie. Alle data die beschikbaar en in te voeren zijn kunnen
in principe worden opgenomen in de machine learning berekening, ook al zijn
deze oninterpreteerbaar voor mensen (denk aan pixels op een foto, microgezichts-
bewegingen, etc.). De patronen die gevonden worden tussen de input data en de
uitkomstgegevens zijn veelal niet goed te begrijpen; het Ar-algoritme, bijvoorbeeld
‘support vector machine’ of ‘fuzzy logic, bevat vaak voor mensen een niet goed
voor te stellen aantal dimensies en onderlinge verbanden.

Een vergelijking

Wat is er uit de wetenschappelijke literatuur bekend over de eerlijkheid (versus
bias), de voorspellende kracht, en de transparantie van AT in vergelijking met klas-
sicke algoritmes?

Wat betreft eerlijkbeid van A1 ten opzichte van klassicke algoritmes zoals RA
(Caplan et al., 2018) kan het volgende worden gesteld. De machine learning al-
goritmes (MLAs) van AI kunnen vatbaar zijn voor bias als de gegevens waarop de
algoritmes zijn getraind, ook wel training of historische gegevens genoemd, be-
vooroordeeld zijn. Hoewel het juist de bedoeling kan zijn om bijvoorbeeld een op
een MLA gebaseerde selectiebeslissing te nemen om de objectiviteit te vergroten,
kan dit paradoxaal genoeg juist leiden tot nog meer bevooroordeelde beslissingen
(Leicht-Deobald et al., 2019). In dit kader heeft eerder onderzock aangetoond dat
MLAs biases kunnen aanleren uit de trainingsgegevens die de input vormen voor
het algoritme. Met andere woorden, eventuele eerdere vooroordelen in deze in-
voergegevens zullen worden gerepliceerd bij het gebruik van het algoritme voor
beslissingen, zoals bij selectieprocedures (Caliskan, Bryson, & Narayanan, 2017;
Greenwood, Adjerid, & Angst, 2017).

De Verenigde Naties lieten in dit verband zien hoe discriminatie en een seksisti-
sche houding ten opzichte van vrouwen in MLAs terecht kunnen komen (Ogilvy &
Dubai, 2013). Ze gebruikten daartoe het zogenaamde auzocomplete-algoritme van
Google. Toen bijvoorbeeld de vermelding in de zoekbalk ‘vrouwen moeten’ was,
waren de suggesties die in Google opdoken ‘vrouwen moeten slaven zijn’ en ‘vrou-
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wen horen in de keuken aanwezig te zijn. Hoewel het algoritme was ontworpen
om neutraal te zijn, produceerde het seksistische resultaten vanwege de input die
seksistisch was, en waarop het algoritme werd getraind. Dit voorbeeld illustreert
hoe een ogenschijnlijk neutraal algoritme vooroordelen kan weerspiegelen die
aanwezig zijn in een samenleving op basis van de gegevens die erin zijn gebracht
(zie ook Chander, 2016).

In het kader van selectieprocedures evalueerden Go et al. (2019) aanbevelings-
brieven voor sollicitanten naar het beroep van vaatchirurg (een door mannen
gedomineerd beroep) en naar het beroep van gynaccologen (door vrouwen ge-
domineerd). De onderzoekers analyseerden woorden die in deze brieven werden
gebruikt om mannen en vrouwen te beschrijven. Vrouwen die solliciteerden naar
cen baan als vaatchirurg bleken minder vaak actieve omschrijvingen (bijvoorbeeld
leider’) in hun aanbevelingsbrief te hebben staan, in vergelijking met hun man-
nelijke concurrenten. Mannen die solliciteerden naar een baan als gynaecoloog
hadden daarentegen vaker actieve omschrijvingen (‘agentic’ termen) in hun aanbe-
velingsbrief dan hun vrouwelijke concurrenten. Daarom werden aanbevelingsbrie-
ven met meer actieve termen geassocicerd met mannen. Als deze gegevens vervol-
gens worden gebruikt voor het trainen van een MLA, zal het algoritme onderscheid
maken tussen mannen en vrouwen zonder expliciet geslacht te coderen. Anders
gezegd, differentiéren tussen mannen en vrouwen kan worden gedaan op basis van
het aantal agentische kenmerken dat aanwezig is in de aanbevelingsbrief. Op deze
wijze kan geslacht of zelfs ras worden afgeleid uit bepaalde datasets zonder recht-
strecks informatie over deze kenmerken te verzamelen (Dwork et al., 2012; zie
ook Tanushri, 2020). Er zijn enkele beruchte voorbeelden in de media verschenen
waarbij AT inderdaad erg partijdig bleek te zijn. Het meest opzienbarende voor-
beeld betrof Amazon. Amazon gebruikte een MLA om kandidaten voor techni-
sche functies te selecteren, maar het MLA bevoordeelde mannen boven vrouwen.
Dit werd veroorzaakt doordat het algoritme getraind werd met de data van de
sollicitanten van de laatste tien jaar, waarbij de sollicitanten voornamelijk mannen
bleken te zijn. Uiteindelijk besloot Amazon om dit MLA niet meer in te zetten
voor selecties (Guardian, 2018). Kortom, het is niet gezegd dat MLAs vanzelfspre-
kend door minder subjectiviteit tot minder partijdigheid zal leiden.

Parallel aan deze aandacht voor het voorspellen van eerlijke uitkomsten, is er
ook een stroming op gang gekomen waarbij men stelt dat het tijd wordt om via
het doen van empirisch onderzoek na te gaan of A1 inderdaad echt beter is in het
doen van voorspellingen dan de reguliere klassicke algoritmes die ofwel gebaseerd
zijn op klassicke regressicanalyse (Ra) ofwel op menselijke en wetenschappelijke
expertise. Tot op heden is A1 daarbij vooral vergeleken met klassieke regressicanaly-
ses. Verschillende studies zijn inmiddels gepubliceerd die de voorspellende kracht
van AI met die van traditionele klassicke regressieanalyse hebben vergeleken. Deze
studies zijn tot nu toe vooral uitgevoerd in de medische discipline. Voorbeelden
van dergelijk onderzock zijn epidemiologische, cardiologische en neurologische
studies (Christodoulou et al., 2019; Gravesteijn et al,, 2020; en Piros et al., 2019).
Met name het epidemiologische onderzoek van Christodoulou et al. is interessant,
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omdat zij een grote meta-studie publiceerden waarin zij 71 empirische onderzoe-
ken hadden opgenomen en daardoor een goed beeld konden geven van de stand
van zaken. Uit de resultaten van deze studies komt steeds weer naar voren dat AI
niet vanzelfsprekend en automatisch beter voorspelt dan RA. Christodoulou et al.
geven aan dat het wellicht pas mogelijk is voor AT om beter te voorspellen dan
RA als het aantal voorspellers dat wordt opgenomen in het algoritme erg groot is,
bijvoorbeeld meer dan 100. Aan de andere kant laat onderzock ook zien dat RA
met weinig voorspellers beter of net zo goed voorspelt als AT met een veelvoud aan
voorspellers (Narayanan, 2019). Recidive bijvoorbeeld bleck door een ar-model
met 137 predictoren minder goed te worden voorspeld dan door een klassiek lo-
gistisch regressiemodel met twee predictoren (Dressel & Farid, 2018). In het alge-
meen is het momenteel nog onvoldoende duidelijk onder welke omstandigheden
AT of juist RA tot betere uitkomsten zal kunnen gaan leiden.

Tot slot behandelen we het punt van transparantie van MLAs gebruike in A1, in
vergelijking met klassicke algoritmes. Hiervoor gaven we al aan dat MLAs voor
mensen vaak niet navolgbaar zijn. In Tabel 1 is te zien dat de klassicke selectiealgo-
ritmes doorgaans transparant zijn, maar de MLAs die in AI gebruikt worden niet.
Hoe bezwaarlijk is het dat MLAs op dit moment niet transparant te krijgen zijn? In
dit kader is de regelgeving zoals die wordt voorgesteld door de Europese Commis-
sie duidelijk (Europese Commissie, 202 1). Zij kwalificeren selectie en recruitment
als ‘hoog risicobeslissingen’, waarbij het gebruik van A1 aan strenge verplichtingen
zal moeten worden onderworpen. Bovendien is de beroepscode van het Neder-
lands Instituut van Psychologen (NIP) over de rol van psychologen duidelijk: psy-
chologen hebben de verantwoordelijkheid jegens hun klanten (een klantorganisa-
tie, sollicitanten) om transparantie te bieden over selectie- en recruitmentadviezen
en beslissingen. Op het moment dat selectiepsychologen werken met A1 en dus
MLAs, houdt deze verantwoordelijkheid in dat ze moeten kunnen uitleggen waar-
om bepaalde sollicitanten wel, en andere niet zijn aangenomen voor een vacature.
Met andere woorden; het algoritme moet bekend zijn om uit te kunnen leggen
waarom een kandidaat wel of niet is aangenomen.

Het huidige onderzoek

In dit onderzock vergelijken wij de verschillen in uitkomsten (wel/niet geselec-
teerd) tussen de drie selectiemethoden die hierboven besproken zijn. De vraag is
hoe meer of minder eerlijk AT is, vergeleken met de meer traditionele voorspel-
lingsmethoden bij selectie. Daarnaast onderzoeken we of A1 beter voorspelt, en
hoe het zit met de transparantie en ook de kosten van A1, in vergelijking met tra-
ditionele voorspellingsmethoden bij selectic. Om deze methoden te vergelijken
is een dataset nodig waarin zowel eigenschappen van kandidaten aanwezig zijn,
als ook een uitkomst variabele: succes. De dataset die we gebruiken bestaat uit de
selectiegegevens van studenten en hun studieresultaten in het eerste jaar, dus hun
eerstejaars-succes. Kortom, ons onderzocek is gericht op de selectie van studenten,
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en specifick op het verschil in selectie van kandidaten als zij beoordeeld worden
met behulp van een:

A. Rangorde model
B. Klassick Regressiemodel
C. ar-model met een machine learning algoritme (MLA).

Voor elk van de drie modeltypen is een model ontwikkeld. Bij model A is dit een
rangorde gebaseerd op benodigde kwalificaties ingegeven door theoretische over-
wegingen en eisen van de studie. Model B is een regressiemodel, dat een combina-
tie vormt van de overwegingen van Model A, en de beste empirische voorspellers
van succes (zie ook Tabel 1). Bij model C wordt het beste A1-model gezocht geba-
seerd op selectie/model evaluatie van een MLA.

Vervolgens zijn de uitkomsten van de drie modellen met elkaar vergeleken: zijn
dezelfde personen geselecteerd? Verschillen zij op kenmerken zoals achtergrond,
gender, en andere diversiteitskenmerken?

Data

Kandidaten

De studenten uit de cohorten 2013-2017 van een deeltijd universitaire opleiding
vormden de onderzochte groep. In totaal waren gegevens van 711 studenten be-
schikbaar van zowel de studieresultaten en eigenschappen (testinstrumenten en
persoonlijke gegevens). De gemiddelde leeftijd bij aanvang van de studie voor deze
groep was 26 jaar (M = 26.00, SD = 4.6) en varieerde tussen de 19 en 61 jaar, 64 %
was man en 36% vrouw.

Variabelen

De capaciteiten, persoonlijkheid, motivatie, en competenties van de studenten
werden gemeten tijdens de aanmeldprocedure voor de opleiding, dus voordat zij
met de studie waren begonnen. Er werden verschillende NOA-testinstrumenten
gebruike, zie hiervoor de Bijlage.

Voor elke kandidaat waren er 30 persoonskenmerken beschikbaar. Met behulp
van de NOA-testinstrumenten werden de volgende persoonskenmerken gemeten:
Capaciteiten (5), Competenties (8), Persoonlijkheid (9), Motivatic (4), en daar-
naast nog Demografische achtergrondkenmerken (4). Deze laatste kenmerken zijn
de volgende: Gender en Leeftijd (zie voor beschrijving hierboven), Hoogst geno-
ten vooropleiding (HBO, BSc, Msc), en Geboorteachtergrond (Nederlandse ach-
tergrond, Niet-westerse migraticachtergrond, en Westerse migratieachtergrond).
Van de 711 studenten had 51.9% een hbo-opleiding voltooid, 10.4% een BSc-op-
leiding en 37.7% een Msc-opleiding. Voor deze drie groepen studenten gold dat
zij een ander traject volgden in de universitaire opleiding. Van de kandidaten had
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83.4% een Nederlandse geboorteachtergrond, 13.5% een Niet-westerse migratie-
achtergrond, en 3.1% een Westerse migratieachtergrond.

Uitkomstvariabele: Studiesucces collegejaar 1

Het ‘gemiddelde cijfer aan het eind van collegejaar 1 op een tien-puntsschaal’ is de
maat die we gebruikten voor succes. Hoe hoger het gemiddelde cijfer, hoe succes-
voller de student. Deze maat is tot stand gekomen na een overleg met de directeur
en stafleden van de opleiding waarin ook mogelijke alternatieven (zoals nominaal
studietempo, aantal te volgen en behaalde vakken, of bijvoorbeeld studiepunten)
besproken zijn. Het gemiddelde cijfer aan het eind van collegejaar 1 werd per stu-
dent berekend; het laagste gemiddelde cijfer aan het eind van het eerste collegejaar
was een o, het hoogste een 8,75. Gemiddeld hadden de studenten een afgeronde
6 behaald (M = 5.82, SD =1.57). Daarnaast moet er een afkappunt gedefinieerd
worden: waar ligt de grens tussen een wel en een niet succesvolle student? Voor
dit onderzoek werd in lijn met de onderwijspraktijk een student geclassificeerd
als niet succesvol bij een cijfer lager dan een s,s5, en als succesvol bij een cijfer van
een 5,5 of hoger. Van de 711 studenten had 74% succes en 26% geen succes bij het
hanteren van deze grens.

Modellen

Voor Model A en Model B werd geselecteerd welke variabelen gebruikt zouden
worden in de analyses. Het doel was om voor Model A de beste theoretische ver-
klarende variabelen te vinden, voor Model B gold ditzelfde, maar met daarbij de
mogelijkheid om het model aan te passen na de empirische regressieanalyses. Voor

Model C werden alle beschikbare variabelen gebruikt.

Model A: Rangorde

Voor Model A werd door twee psychologen die niet betrokken waren bij het on-
derzock een selectie van variabelen gemaake en een weging samengesteld, geba-
seerd op theoretische overwegingen. Deze overwegingen betroffen kennis uit de
wetenschappelijke literatuur over de voorspellende kracht van de variabelen en de
cisen van de opleiding. Na overleg tussen de twee psychologen werd er consensus
bereikt over deze weging, wat resulteerde in het rangorde algoritme. Hiervoor zijn
de ruwe scores omgerekend naar z-scores.

Het algoritme is de volgende formule:

Rangorde score: (2x Gemiddelde Capaciteitentests z-scores + Gemiddelde Com-
petentietests z-scores + 2x Gemiddelde persoonlijkheidstests z-scores + Gemid-
delde Motivatietests z-scores)/6. Om een onderscheid te maken tussen voorspelde
wel- en niet-succesvolle kandidaten werden de scores daarna geordend van hoog
naar laag; de kandidaten die een rangorde score lager dan gemiddeld hadden
(z-score lager dan o) werden geclassificeerd als niet-succesvol ingeschat (164 stu-
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denten), kandidaten die een rangorde score van o of hoger hadden werden geclas-
sificeerd als succesvol ingeschatte studenten (547 studenten).

Model B: Klassieke Regressie

Voor Model B werden eerst de correlaties tussen alle onathankelijke variabelen,
inclusief de interacties tussen deze variabelen, enerzijds, en het gemiddelde cijfer
van jaar 1 anderzijds vastgesteld. Op deze manier kon worden geinventariseerd
welke variabelen een significante relatic met het gemiddelde cijfer bleken te heb-
ben. Daarnaast verkregen we op deze wijze inzicht in welke interacties tussen
variabelen van invloed konden zijn op studiesucces. De data werden gesplitst in
een test en hold-out set (50/50), met behulp van een random sample methode. Dit
betekent dat de data aselect werden onderverdeeld in twee even grote substeek-
proeven (50/50), waarbij het ene deel als inputdata werd ingezet, en de hold-out
data als testdata. Het best passende regressiemodel werd gekozen, wat bovendien
inhoudelijk relevant was, gebaseerd op theoretische overwegingen zoals bij het
rangordemodel, met als athankelijke variabele studiesucces (‘het gemiddelde cijfer
aan het eind van collegejaar 1°). Dit resulteerde in een model waarin de volgende
onafhankelijke variabelen waren opgenomen: cognitieve capaciteiten, persoonlijk-
heid, motivatie, competenties en persoonlijke variabelen, te weten geboorteachter-
grond, leeftijd, gender.

De empirisch meest optimale regressieformule bleek de volgende:

Voorspeld cijfer einde jaar 1 = 11.239 — 0.251*Leeftijd + 0.2 12*Gender + 0.020*
Cijferrecksen + o0.005* Controleren + 0.034*Woordanalogieén + o0.004*Ex-
clusiec + 0.044*Woordrelaties — o0.146*Integer studiegedrag — o0.040*Creativi-
teit — 0.014*Zckerheid en Vertrouwen + 0.021*Nauwkeurigheid + o0.004*(Leef-
tijd* Integer studiegedrag) + 0.007*Stressbestendigheid.

In dit model, waarin alleen nog de beste voorspellers aanwezig zijn, bleck de corre-
latie tussen de capaciteiten, persoonlijkheid, motivatie, en competenties enerzijds,
en het gemiddelde cijfer aan het einde van collegejaar 1 anderzijds significant in
de teststeekproef (r = .36, p < .001, R*=.132, Adjusted R’ = .099, F(13,354) =
3.979, p < .0o1). In de hold-out steekproef bleck het verband tussen de capacitei-
ten, persoonlijkheid, motivatie, en competenties, en het gemiddelde cijfer aan het
cinde van collegejaar 1 eveneens significant (r = .43, p < .oo1, R* = .186, Adjusted
R* =155, F(13,355) = 6.015, p < .001). De geschatte regressiescore werd daarna
gehercodeerd. Dat wil zeggen, kandidaten die een voorspeld eindcijfer lager dan
een 5,5 hadden werden geclassificeerd als geschat niet-succesvol (175 studenten),
en kandidaten die een voorspeld eindcijfer van 5,5 of hoger hadden werden geclas-
sificeerd als geschat succesvol (536 studenten).

Model C: Al-model

Het Ar-model (machine learning algoritme; MLA) werd ontworpen door 3DUn-
iversum, een expertbureau op dit gebied. Een Multilayer Perceptron (MLP) werd
gebouwd, waarbij rekening werd gehouden met het feit dat voor een machine
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learning model de huidige dataset klein en biased is. De term biased slaat in dit
verband op het feit dat de verdeling succes/geen succes scheef is: er zijn meer suc-
cesvolle gevallen (74%) dan niet succesvolle gevallen (26%). Ook het aantal kan-
didaten (711) is klein te noemen voor deze methode. Alle beschikbare variabelen
werden in het model opgenomen: het MLA bepaalt zelf of een variabele voorspel-
lend blijkt te zijn of niet, en de dataset werd gesplitst in een training/ testing set, en
cen validation set. In verschillende stappen (m.b.v. zogeheten Bagging, 2-fold cross
validation, Adam optimizer, en training op balanced training sets) werd het best
voorspellende model gebouwd. Uiteindelijk werd er gekozen voor een Bagging
MLP model.!

Het gekozen MLA is niet transparant, dat wil zeggen, de huidige stand van de
wetenschap maake het technisch niet mogelijk om het machine learning algoritme
dat de software bedenke te laten “zien. Het MLA geeft dus geen inzicht in welke
variabelen zwaarder wegen, en welke interacties eventueel meegewogen zijn. Het
model classificeerde 566 kandidaten als succesvol, en 145 kandidaten als niet suc-
cesvol.

1. Voor cen volledig verslag van de procedure is een samenvatting van het rapport

van 3DUniversum beschikbaar.
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Resultaten

Diversiteitskenmerken: gender en geboorteachtergrond

Ten cerste vergeleken we de modellen in termen van de diversiteitskenmerken
van de geselecteerden, zie Figuur 4. Aan de start van de studie was 64,3% man
en 35,7% vrouw (lichtblauwe balken), en aan het einde van jaar 1 waren er in de
praktijk geen verschillen in hoe succesvol deze groepen zijn (donkerblauwe bal-
ken). Voor gender was er geen significant verschil in de voorspellingen door de
modellen: zowel het succes van vrouwen als dat van mannen werd door geen van
de modellen over- of onderschat (Model A Rangorde: X(1) = 1.40,p = .236, Mo-
del B Regressie: X(1) =.259,p = .611, Model C a1: X(1) =.283,p = .595).
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Figuur 4. Percentage mannen en vrouwen: aan de start van de studie, na 1 jaar, en
de voorspellingen voor na 1 jaar

Voor geboorteachtergrond waren er in de praktijk verschillen tussen de groepen
aan het begin van de studie, en in succes aan het einde van jaar 1 (zie Figuur s).
83,4% van de startende studenten had een Nederlandse geboorteachtergrond
(lichtblauwe balk), en 87,5% van de studenten die succesvol waren een Nederland-
se geboorteachtergrond (donkerblauwe balk). 13,5% van de startende studenten
had een Niet-westerse migratieachtergrond, en 9,9% van de succesvolle studenten
had een Niet-westerse migraticachtergrond. De frequenties verschillen significant
van elkaar, X(2) = 6,45, p = .04.

Deze verschillen werden vergroot door de voorspellingen die de modellen maak-
ten.

Alleen het Rangordemodel (A) gaf geen onder- of overschatting van de uitkom-
sten op grond van migratieachtergrond (X(2) = 4.68, p = .096). Het Regressie-
model (B) en het Ar-model (C) overschatten beide het succes van studenten met
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een Nederlandse geboorteachtergrond ten koste van studenten met een met name
Niet-westerse migraticachtergrond in hun voorspellingen (Model B Regressie:
X(2) = 22.08,p <.0o1, Model C A1: X(2) = 43.22, < .001). Het Regressiemodel
voorspelde dat van de succesvolle studenten 90,7% een Nederlandse achtergrond
heeft, en 6,7% een Niet-westerse migratieachtergrond. Het A1-model voorspelde
dat van de succesvolle studenten 93,5% een Nederlandse geboorteachtergrond
heeft, en 4,4% een Niet-westerse migratieachtergrond. Het Regressiemodel heeft
dus een wat gematigder onder- en overschatting dan het A1-model. Een mogelijke
verklaring hiervoor kan zijn dat in het A1-model geboorteachtergrond ook als va-
riabele was opgenomen, in tegenstelling tot het Regressiemodel.
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Figuur s. Percentage naar achtergrond: aan de start van de studie, na 1 jaar, en de
voorspellingen voor na 1 jaar

Voorspellende waarde?

Vervolgens gingen we na hoe goed de drie modellen (studie) succes konden voor-
spellen. Tabel 2 geeft de voorspelling weer per model: de voorspelling door het
model wordt in de tabel vergeleken met het daadwerkelijke succes van de student
aan het einde van het eerste jaar. Te zien is dat het Rangordemodel 69% correct
voorspelt, het Regressiemodel 74%, en het A1-model 71% correct voorspelt.

Een eerste conclusie zou dus kunnen zijn dat ten opzichte van de traditionele se-
lectiemethoden AT niet veel beter, maar ook niet slechter voorspelt welke student
succesvol en welke niet succesvol is. Dit sluit aan bij eerder onderzoek dat aangaf
dat een handmatig of regressicalgoritme net zo goed of beter voorspelt dan een
Ar-algoritme (Narayanan, 2019). Het Al-model gebruikte voor deze voorspelling
alle beschikbare variabelen (30), het Rangordemodel gebruikte er 26, en het Re-
gressiemodel 13.
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Tabel 2. Voorspelling per model

Voorspelling Model A Rangorde

Nee Ja Totaal

Succes? Nee 63 122 185
" Ja 425 526

Totaal 164 547 711

Voorspelling Model B Regressie

Nee Ja Totaal

Succesy Nee 89 9% 185
U Ta 440 526

Totaal 175 536 711 [

Voorspelling Model C Al

Nee Ja Totaal

Succes?  Nee 63 122 185
" Ja 444 526

Totaal 145 566 711 [

Tabel 3. Arbeidsuren ontwerp van elk model

Model Tijd in uren
Rangordemodel + 6 uur
Regressiemodel + 16 uur
Al-model + 24 uur

Tmmpﬂmntif en Kosten.

Tenslotte kijken we naar de transparantie en de kosten: wat zijn de arbeidskosten
die besteed zijn aan het ontwerp van elk van de modellen? In Tabel 3 staat een
overzicht van de fulltime uren die besteed waren aan elk model. Te zien is dat het
Rangorde model het minste aantal uren (en dus geld) kost (+ 6 uur), gevolgd door
het Regressie model (+ 16) en daarna het A1-model (+ 24). Het Ar-model is dus
het meest arbeidsintensief geweest. Voor wat betreft de transparantie verwijzen we
opnieuw naar het onderdeel modellen. Daar staan van beide klassicke modellen de
algoritmes vermeld. Die van het Al-model staat niet vermeld, want deze is immers
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niet uit het computersysteem te halen. De eenvoudige conclusie is dat het A1-mo-
del intransparant is, en beide andere modellen beter navolgbaar zijn.

Conclusie

De eerste vraag die we probeerden te beantwoorden was hoe veel meer of minder
cerlijk AT is, vergeleken met de meer traditionele voorspellingsmethoden bij se-
lectie. Hoe groot is de bias van een A-methode voor recruitment en selectie, en
welke groepen aankomende werknemers en studenten ondervinden hier nu pre-
cies voor- of nadeel van? We hebben hiervoor naar één selectieprocedure gekeken,
namelijk die voor aankomende studenten aan een specificke universitaire deeltijd-
opleiding. De vergelijking van de drie voorspellingsmethoden leidt voor deze se-
lectieprocedure tot de volgende conclusies. Ten eerste vinden we geen significante
bias voor gender; geen van de drie modellen bevoordeelt mannen ten opzichte
van vrouwen of andersom. Voor geboorteachtergrond vinden we wel een bias bij
het Regressiemodel en het A1-model; beide modellen overschatten het succes van
de groep met een Nederlandse geboorteachtergrond, wat vooral ten koste lijke te
gaan van het voorspellen van succes van studenten met een Niet-westerse migra-
tieachtergrond. Het A1-model geeft hierbij de grootste overschatting voor de groep
met een Nederlandse geboorteachtergrond. De bestaande bias in de samenstelling
van het huidige studenten bestand, zowel in relatief aantal als in succes, blijkt dus
te worden overgenomen, of zelfs versterkt, door het gebruik van A1 bij de selectie
van nieuwe studenten. Deze bevinding is in lijn met eerdere publicaties waarin dit
probleem al werd gesignaleerd (Chander, 2016).

Bij de tweede vraag onderzochten we of A1 beter voorspelt, en hoe het zit met de
kosten en transparantie van Al in vergelijking met traditionele voorspellingsme-
thoden bijj selectie. We concluderen dat het A1-model minder goed voorspelt dan
het Regressiemodel, maar beter dan het rangordemodel op basis van een algoritme
samengesteld door psychologen. Deze resultaten bevestigen diverse studies waar-
uit blijkt dat MLA niet per definitie een grotere voorspellende kracht heeft (o.a.
Christodoulou et al., 2019; Gravesteijn et al., 2020).

Het A1-model is het kostbaarst om te ontwerpen, als we rekenen in arbeidsuren.
Uit een inventarisatie van de gemaakte werkuren voor het ontwerp van alle drie de
modellen blijke dat het Rangorde model het minste aantal uren (en dus geld) heeft
gekost, gevolgd door het Regressiemodel en daarna het A-model. In deze fase van
een selectie is het AT-model dus niet direct kosten effectiever.

Verder is het probleem van het A1-model dat het niet transparant is. Integen-
deel, het ML-algoritme is cen black box (Gutzwiller & Reeder, 2020). Het kan
dan ook niet goed uitgelegd worden aan een kandidaat op welke combinatie van
eigenschappen men afgewezen wordt. Er kan ook niet uitgelegd worden waarom
het Ar-model een bias heeft. Bij de Rangorde- en Regressiemodellen kan daaren-
tegen wel worden uitgelegd welke combinatie van eigenschappen zorgt voor een
afwijzing. Ook kan bij deze beide klassicke modellen achterhaald worden welke

variabelen de bias verhogen of verlagen door aan modelevaluatie en selectie van va-
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riabelen te doen, met andere woorden door het algoritme aan te passen. Daarmee
samenhangend stellen Prahl en Van Swol (2017) dat mensen een afkeer kunnen
hebben van voorspellingen gebaseerd op A1, omdat mensen juist verwachten dat
algoritmen perfect zijn in hun voorspelling omdat ze in tegenstelling tot gewo-
ne mensen geen last hebben van afleiding, vermoeidheid of concentratieverlies.
Wanneer een A-model dus fouten maake, heeft dit een negatieve impact, en ver-
liest men sneller het vertrouwen dan in voorspellingen die door mensen worden
gemaake. Van menselijke voorspellers weet men immers dat ze onvolmaake zijn;
daarom is men niet verbaasd wanneer een menselijke recruiter een fout maakt.

Een beperking van dit onderzock is dat we een specificke groep hebben onder-
zocht, te weten aankomende studenten van één opleiding. Meer onderzock, waar-
bij naast de data van andere studenten ook de data van sollicitanten en werknemers
betrokken worden kan duidelijk maken of onze bevindingen generaliseerbaar zijn
naar andere groepen studenten en werknemers.

Een tweede beperking is dat we hier één MLA-type gebruike hebben. Voorstan-
ders van het gebruik van A1 zouden kunnen beargumenteren dat andere MLAs tot
minder of zelfs tot geen bias zouden kunnen leiden. Meer onderzock is echter
nodig om dit argument te kunnen onderbouwen. De voorspellende variabelen in
onze dataset bestonden uit gevalideerde psychometrische testinstrumenten (naast
de persoonlijke data). Men hoopt dat alle selecties met behulp van dergelijke test-
instrumenten verlopen, maar niet uit te sluiten is dat in de praktijk ook op andere
manieren eigenschappen worden gemeten.

Meer algemeen was dit onderzock ook bedoeld om te onderzocken of selectie
met AI efficiént en toepasbaar is. Het bleek dat het A1-model niet eerlijker voor-
spelt, en niet beter (accurater) voorspelt welke student succesvol was dan het Re-
gressiemodel. En bovendien dat het A1-model kostbaarder is om te ontwerpen. Een
tegenargument zou kunnen zijn dat als alle modellen er eenmaal zijn, dus ook het
Ar-model, dat dan de arbeidskosten de daaropvolgende jaren of selectiemomenten
daaronder niet meegerekend hoeven te worden. Echter, voor het A1-model geldt
dat de huidige data de bron vormen van het algoritme. De ‘nieuwe’ data, van de
nieuwe werknemers of studenten, zullen dus ook weer gebruikt moeten worden
om het algoritme te maken. Dit geldt overigens ook voor het Regressiemodel,
waar het algoritme ook gedeeltelijk gebaseerd wordt op de huidige data.

Ten slotte bleck dat de gebruikte dataset van 711 kandidaten nogal klein was om
een AI-model te trainen en te modelleren. Dit feit is mede debet aan de extra uren
die het ontwerpen hiervan gekost heeft. Behalve dat dit een beperking is van het
huidige onderzoek, heeft dit ook consequenties voor de toepasbaarheid van A1 bij
selectieprocedures; om een goed A1-model te maken zijn er veel trainingsdata no-
dig, en lijkt de toepassing dus met name geschike voor instellingen met een groot
aantal functies. Dat zou ertoe kunnen leiden dat alleen voor functies waarvoor de
data beschikbaar zijn van enkele duizenden (succesvolle) huidige werknemers een
model gemaakt kan worden dat toegepast kan worden op nieuwe sollicitanten.

De cindconclusie van dit onderzoek is dat de combinatie van de aangetroffen
bias, het gebrek aan transparantie van het algoritme, de hogere kosten, en het ge-
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brek aan superieure voorspellende kracht ten opzichte van de andere hier onder-
zochte voorspellingsmodellen maakt dat selectic met behulp van A1 (nog) niet
goed toepasbaar is. Dat dit in de tockomst mogelijk wel het geval kan zijn, kan
niet worden uitgesloten.
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Bijlage

Overzicht NOA testinstrumenten

Testinstrument Variabelen

Cognitieve capaciteitentests | Logisch redeneren (Exclusie)

Numeriek inzicht (Cijferreeksen)

Snelheid en nauwkeurigheid (Controleren)
Taalinzicht (Woord-relaties)

Verbaal redeneren (Woord-analogieén)

Competentietest | Analyseren
Nauwkeurigheid

Plannen en organiseren
Doorzettingsvermogen
Reflecteren
Stressbestendigheid
Mondeling communiceren

Schriftelijk communiceren

Persoonlijkheidstest | Integer studiegedrag
Zelfdiscipline

Leergierigheid

Creativiteit

Extravert studiegedrag
Studie initiatief

Regels en ordelijkheid
Vriendelijk en sociaal gedrag

Zelfvertrouwen en faalangst

Motivatietest | Intrinsicke Motivatie
Extrinsicke Motivatie
Prestatie Motivatie

Zekerheid en vertrouwen







DAN ASFAR EN REMKO VAN DEN BERG

Achtergronden en kenmerken van recente
vluchtelingen in Nederland

Inleiding

Achtergrondinformatie en aanleiding

Oorlog, vervolging en onrustige maatschappelijke omstandigheden in Afrika en
in het Midden-Oosten hebben ervoor gezorgd dat er vanaf 2014 grote groepen
vluchtelingen naar Europa zijn gekomen. In Nederland zijn van 2014 tot en met
2020 in totaal 230.686 asiclaanvragen ingediend (VluchtelingenWerk Nederland,
2020). In totaal werd 61,8% van de beoordeelde asiclaanvragen gehonoreerd (Eu-
rostat). Maatwerk is nodig om de als vluchteling erkende niecuwkomers optimaal
te adviseren en te begeleiden in het integratietraject, zoals bij taal, werk, onderwijs
en zorg, met als doel dat zij zo snel mogelijk volwaardig in de Nederlandse samen-
leving kunnen participeren. Vanwege de culturele afstand tussen het thuisland en
Nederland is het inschatten van de kansen en belemmeringen voor deze specificke
groepen mocilijker dan bij andere groepen. NOA heeft om deze reden medio 2016
een speciaal assessment ontwikkeld voor vluchtelingen: de Persoons Profiel Scan
voor Vluchtelingen (PPs-v). De PPs-v draagt bij aan het in kaart brengen van het
cerder genoten onderwijs, de werkervaring, het taalniveau en de mogelijke kansen
en belemmeringen bij het betreden van de Nederlandse arbeidsmarke. Het assess-
ment bevat een persoonlijkheidsvragenlijst, een competentievragenlijst, onderde-
len van een capaciteitentest, een arbeidsmotivatievragenlijst en schalen betreffende
psychische gezondheid, traumatisering en zelfredzaamheid. Dit assessment wordt
aangeboden in vijf talen: Nederlands, Engels, Arabisch, Farsi en Tigrinya. De re-
sultaten van een assessment van een kandidaat worden door consulenten gebruike
om vluchtelingen te ondersteunen in het integratietraject.

Het vluchtelingenassessment heeft veel informatie opgeleverd over de achter-
gronden, interesses, competenties en belemmeringen van de verschillende groepen
vluchtelingen. Dit hoofdstuk brengt deze informatie in kaart en op basis daarvan
worden de implicaties besproken en aanbevelingen geformuleerd.
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Data en representativiteit

De bevindingen uit deze rapportage zijn verkregen met data van de 36 grootste
pPs-v-gebruikers. Dat zijn 17 Gemeenten en 19 organisaties die zich inzetten voor
vluchtelingen, zoals arbeidsbemiddelingsorganisaties en onderwijsinstellingen.
De data zijn verzameld vanaf de periode van de invoering van de Pps-v (medio
2016) tot 1 november 2019. Het gaat hierbij om gegevens van 11.217 vluchtelin-
gen. De meeste vluchtelingen die het assessment hebben gedaan zijn vanaf 2014
naar Nederland gekomen (94.5%).

Er zijn drie criteria voor deelname aan het assessment, te weten een minimale
leeftijd van 18 jaar, computervaardig zijn en geletterd zijn. Dit betekent dat de
vluchtelingkandidaten in leeftijd, computervaardigheid en geletterdheid (kun-
nen) afwijken van de totale Nederlandse vluchtelingenpopulatie. De geletterd-
heidcijfers van personen van 15 jaar en ouder uit de vijf meest voorkomende lan-
den van herkomst in de huidige data zijn hieronder gerapporteerd (UNEsCO).

Geletterdheid
Syrié (2004): 80,8%
Eritrea (2018): 76,6%
Iran (2016): 85,5%
Irak (2017): 85,6%

Afghanistan (2018):  43,0%

Op basis van deze cijfers is de inschatting dat ongeveer een kwart van de recente
vluchtelingen in Nederland analfabeet is en dus niet aan het vluchtelingenassess-
ment kon deelnemen. Woonplaats heeft vermoedelijk weinig invloed op de repre-
sentativiteit van de vluchtelingkandidaten vanwege de min of meer willekeurige
toewijzing van vluchtelingen aan Gemeenten. De data geven dus een redelijk goed
beeld van de recente geletterde vluchtelingenpopulatie tussen de 18 en 65 jaar in

Nederland.

Achtergrondkenmerken

Herkomstland

De vijf grootste vluchtelingengroepen uit de data komen uit Syri¢ (z = 6760;
60,2%), Eritrea (7 = 1704; 15,2%), Iran (z = 607; 5,4%), Irak (7 = 360; 3,2%) en
Afghanistan (2 = 232; 2,1%). In dit onderzocksverslag worden deze vijf nationali-
teiten in meerdere paragrafen met elkaar vergeleken. De 10 overige nationaliteiten
zijn ook weergegeven in Figuur 1. Tabel 1 toont de 10 meest voorkomende natio-
naliteiten naar omvang per aankomstjaar in Nederland van 2014 tot en met 2018.
Elk jaar zijn de vluchtelingen uit Syrié verreweg de grootste vluchtelingengroep,
gevolgd door die uit Eritrea en Iran.
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Koewsit (0.5%) \ Libi (0.5%)
Pakistan (0.5%) b
Verenigde Arabische Emiraten (0.7%)
Somalié (0,5%)
Jemen (0.8%)
Ethiopie (0.8%)
Turkije (0.9%)
Soedan (1.2%)
Saudi-Arabie (1.4%)
Afghanistan (2.1%)
Irak (3.2%) -

Iran (54%) ————

Eritrea (15.2%) —

T syriE (602%)

Figuur 1. De 15 landen waar de grootste aantallen vluchtelingen vandaan komen

Geslacht en leeftijd

De meerderheid van de vluchtelingen is man (64,6%)." De gemiddelde leeftijd is
30,01 jaar (8D = 9,11; Mdn = 28). De gemiddelde leeftijd verschilt tussen de vijf
meest voorkomende nationaliteiten. De jongste vluchtelingengroep is die uit Eri-
trea (M = 27,46; SD = 6,80; Mdn = 26), gevolgd door Afghanistan (M = 28,89;
SD = 8,78; Mdn = 26), Syrié (M = 31,05; SD = 9,65; Mdn = 28), Irak (M = 31,97;
SD = 10,28; Mdn = 28) en Iran (M = 32,86; SD = 7,96; Mdn = 31).

Opleidingsnivean in het land van herkomst

De opleidingsniveaus van de vluchtelingen in het land van herkomst zijn middels
de classificatie van Nufhic omgezet naar het Nederlands onderwijssysteem.* Figuur
2 laat zien wat de hoogste (geherclassificeerde) opleidingsniveaus zijn van de vluch-
telingen. Iraanse vluchtelingen hebben ten opzichte van de andere nationaliteiten
cen relatief hoog opleidingsniveau. De geherclassificeerde opleidingsniveaus van
vluchtelingen uit Afghanistan en Eritrea zijn relatief laag. De opleidingsniveaus
van mannen en vrouwen verschillen nauwelijks.

1. Het percentage mannen in de vijf meest voorkomende nationaliteiten is 64,6% voor
Syri€, 69,4% voor Eritrea, 55,8% voor Iran, 63,1% voor Irak en 66,4% voor Afghani-
stan.

2. hteps://www.nuffic.nl/onderwerpen/diploma/onderwijssystemen
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Figuur 2. Opleidingsniveaus in het land van herkomst

Studieachtergrond en -voorkeuren

Gevolgde opleiding in land van herkomst

Volgens de onderwijsclassificatie van de International standard classification of
education (ISCED-F 2013) zijn er elf studiedomeinen te onderscheiden. ‘Algeme-
ne programmas en kwalificaties” is een algemeen domein en staat voor basis- en
voortgezet onderwijs, en de andere domeinen zijn specificke studiedomeinen, zie
Tabel 2. Tabel 2 duidt het percentage vluchtelingen aan dat in elk studiedomein
een opleiding heeft genoten in het land van herkomst. De donkerblauwgekleurde
cellen zijn de studiedomeinen die het meest zijn gekozen in de groep, de lichter
gekleurde cellen duiden het op een na hoogste percentage aan en de meest licht-
blauwe cellen zijn het op twee na grootste domein. Veel groepen hebben in het
land van herkomst ‘algemene programma’s en kwalificaties” gevolgd, hoewel dit
erg verschilt per nationaliteit: 51,6% van de Eritrese vluchtelingen en 4,6% van
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de Iraanse vluchtelingen hebben dit als (hoogste) opleiding gevolgd in het land
van herkomst. Verder hebben veel vluchtelingen een studie gevolgd in de geestes-
wetenschappen, talen en kunst en in bedrijfskunde, administratie en wetgeving.
Techniek, industrie en bouwkunde is vooral een populair studiedomein bij vluch-
telingen uit Iran en Irak.

Opleiding volgen in Nederland

Aan vluchtelingen is gevraagd of ze een opleiding in Nederland zouden willen vol-
gen. In totaal geeft 71,7% van de vluchtelingen aan een opleiding in Nederland te
willen volgen. In Figuur 3 is te zien dat dit verschillend is voor mannen en vrou-
wen, nationaliteiten en leeftijdsgroepen. Mannen geven iets vaker aan een oplei-
ding in Nederland te willen volgen dan vrouwen (74,1% versus 67,2%). Daarnaast
willen vooral vluchtelingen uit Eritrea een opleiding volgen in Nederland: maar
liefst 95,1%. Syrische vluchtelingen willen met 61,4% in vergelijking met de andere
vier grote vluchtelingengroepen het minst vaak een opleiding volgen in Neder-
land. Tot slot willen relatief meer jonge vluchtelingen dan oude vluchtelingen een
opleiding volgen in Nederland.

Totaal

Totaal

Eritrea
Iran
Irak

Afghanistan

Leeftijdscategorie

18-30 jaar

30-45 jaar

45-65 jaar

Figuur 3. Het percentage vluchtelingen dat een opleiding wil volgen in Nederland



DAN ASFAR EN REMKO VAN DEN BERG

118

ueastuey3yy = 3y eIy
= Y] ‘Uel] = U] ‘eI

= 1 2UAQ = JAG fuom
-NOJA = A ‘USUUBW = JA]

Awumﬁ
-u2d12d Ur) UAINIYI00A
meeoﬁumﬁsum ¢ ﬂuﬁ.mrﬁ

9°C1 L€ET 801 6°01 8°€T L'v1 ¥°0C €6 L1 €01 611
L'81 8CT 8°LT L'61 L°0T S8 PLT L0T 191
0°¢ €T I'T ¥l LT 60 |4 61 L0 Ic 91
8vI €91 6Ll 88l YL
9°¢ 99 96 S6 08 S5 L1 0°01 %4 €01 4]
LT 6 |3 0C ¥'e Y 1'c 0y [4 2 Lc
L'€T 6°¢l el 9°¢T ¥'ST 8¢l 6°cl €¢I 8v1
9°¢ 6°L 06 89 0y ‘9 (34 0°01 L'L L8 €8
01 1zl ¥'6 ‘9 Izl (4 6y (341 9°C1 $%6 9°01
144 8¢ €1 LT 00 Il 90 8C vy Tl €T
ST Sy LS v'e 9°0 70 8°0 8¢ 8°S ‘s
S9-S¥ SP-0¢ 0€-81 3yv AT Iy Ly 148 A N 101,
da0a3splnyoary JR)I[RUOBN JYOR[SI3 Ud [eBIO],

PIRYSI[IoA UD BO2IOY
QUISLI00) ‘SUTUA[IOA
-)suaIp fifuoosiog

ufiz
-[oM UD PIOYPUOZIn)

puny
-S00UQ3I0Ip US [1I0SSIA
‘MN0Qsoq ‘mnoqpue]

opunymnoq
UQ SLISNPUT JOIUY00],

(LDI) ugerd
-o[outdajanedIUNUL
-0l U -Dﬁaéowﬁ

ensn
-€)s U opumy[sim ‘uad
-deyosuojomImnnieN

SuraaSiom uo anensiu
-Iwpe ‘opunysylupag
QnjEULIOJUI

ud yonsifeuInol ‘uad

-deyosuojom 9[e100S

jsuny ud uspe) ‘uad
-deyosusjomsa)saan

sfimiopuQ

SOIIEO T[] UD S, BT
-weidoid suswedy




ACHTERGRONDEN EN KENMERKEN VAN VLUCHTELINGEN 119

Gewenste opleidingen

De gewenste studierichtingen van vluchtelingen voor het volgen van een oplei-
ding in Nederland zijn in elf domeinen onderverdeeld volgens de classificatie van
ISCED-F 2013. In Tabel 3 zijn de studiedomein voorkeuren aangeduid in percen-
tages. De donkerblauwgekleurde cellen zijn de studiedomeinen die de grootste
voorkeur krijgen, de lichter gekleurde cellen duiden het een na hoogste percentage
aan en de lichtste cellen zijn het op twee na grootste voorkeursdomein. De meeste
groepen geven de grootste voorkeur aan de studiedomeinen techniek, industrie en
bouwkunde en gezondheid en welzijn. Het studiedomein bedrijfskunde, adminis-
tratie en wetgeving is ook populair. Een opvallende bevinding is dat vluchtelingen
uit Eritrea (23,0%) ten opzichte van andere vluchtelingen (0,4 tot 3,4%) vaak de
voorkeur geven aan ‘algemene programma’s en kwalificaties.

| Voortgezet onderwijs (VMBO, HAVO, VWO) | Middelbaar beroepsonderwijs, middelbare vakopleiding (MBO)
| Hoger beroepsonderwijs, hogere vakopleiding (HBO) | Universitair onderwijs 1 Weet ik niet
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25%

Totaal
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Eritrea
Iran

Irak
Afghanistan
18-30 jaar
30-45 jaar
45-65 jaar
MEO
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Geen of primair onderwijs
Voortgezet onderwijs

Figuur 4. Niveau gewenste opleiding in Nederland
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Figuur 5. Werk in land van herkomst
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Niveau gewenste opleiding

Als een vluchteling in het assessment aan-
geeft een opleiding te willen volgen, dan
wordt ook nog de vraag gesteld op welk
niveau hij of zij dat wil doen, met als ant-

woordmogelijkheden:

- Voortgezet onderwijs (VMBO, HAVO,
VWwoO)

- Middelbaar beroepsonderwijs, middel-
bare vakopleiding (MBO)

— Hoger beroepsonderwijs, hogere vak-
opleiding (HBO)

- Universitair onderwijs

- Weet ik niet

Uit Figuur 4 blijke dat meer dan een derde
van de vluchtelingen universitair onderwijs
wil volgen. Vooral Iraanse vluchtelingen
willen dit (56%), terwijl slechts 9% van de
Eritrese vluchtelingen aangeeft universitair
onderwijs te willen volgen.

Werk en ondernemen

Werk in land van herkomst

Hebben vluchtelingen gewerke in het land
van herkomst en werkten ze als zelfstandig
ondernemer of voor een werkgever? In Fi-
guur 5 wordt het percentage vluchtelingen
getoond dat heeft gewerke in het land van
herkomst en het percentage van hen dat als
zelfstandig ondernemer werkte. In totaal
heeft 64,8% van de vluchtelingen (74,8%
mannen en 46,6% vrouwen) gewerke in het
land van herkomst. Iraanse vluchtelingen
hebben relatief het meest een baan gehad
in het land van herkomst (80,0%). Oude-
re vluchtelingen en vluchtelingen met een
hoog opleidingsniveau hebben ook relatief
vaak gewerkt in het land van herkomst ten
opzichte van jonge en laagopgeleide vluch-
telingen. Van de vluchtelingen die hebben
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gewerkt in het land van herkomst was 36,1% zelfstandig ondernemer. Meer man-
nen (40,3%) dan vrouwen (24,8%) hebben een eigen onderneming gehad in het
land van herkomst. Het percentage vluchtelingen dat zelfstandig ondernemer was
in hetland van herkomst is redelijk vergelijkbaar tussen de nationaliteiten. Oudere
vluchtelingen en laagopgeleide vluchtelingen waren relatief vaker zelfstandig on-
dernemer dan jonge en hoogopgeleide vluchtelingen.

Er is ook gekeken in welke beroepssectoren vluchtelingen hebben gewerke. Hier-
bij gaat het over het werk dat de vluchteling het langst heeft gedaan in het land
van herkomst. In Figuur 6 is te zien dat gemiddeld meer dan een vijfde van de
vluchtelingen (20,7%) heeft gewerkt als onderzocker, ingenieur, docent of speci-
alist. Vrouwen hebben vaker in deze beroepssector gewerkt dan mannen (32,1%
versus 16,8%). Mannen hebben vaker gewerke als ambachtslieden dan vrouwen
(14,5% versus 1,0%). Er worden ook verschillen gevonden tussen nationaliteiten,
vooral bij Eritreeérs: zij hebben relatief vaak gewerkt in militaire beroepen en als
landbouwers, veetelers, bosbouwers, vissers, en jagers. Er worden ook verschillen
gevonden tussen leeftijdsgroepen.

Gewerkt in land van herkomst (%) Zelfstandig ondernemer (%)
Totaal 64,8% 36,1%

Mannen 74.8% 4

Vrouwen 46,6%

361
Syrié 65,8%
Eritrea 55,4%
Geen of primair onderwijs
Voortgezet onderwijs
wo T

Figuur 6. Beroepssectoren in het land van herkomst
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Tabel 4. Gewenste werkvelden

Per categorie is met gekleurde cellen aangegeven welk werkveld het meest gewenst
(donkerblauw), op een na meest gewenst (lichtere blauw) en op twee na meest
gewenst (meest lichtblauw) is
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Gewenst werkveld in Nederland

Er is onderzocht in welke werkvelden vluchtelingen willen werken in Nederland.
De meeste voorkeur gaat uit naar de werkvelden gezondheidszorg (17,9%), onder-
wijs (16,8%) en ICT (14,9%), zie Tabel 4. De door mannen meest gekozen gewens-
te werkvelden zijn 1CT (19,4%) en technick (19,3%) en door vrouwen gezond-
heidszorg (24,9%) en onderwijs (22,4%). Ten opzichte van andere nationaliteiten
geven Eritreeérs relatief vaak de voorkeur aan het werkveld technick (23,9%) en
Iraniérs aan het werkveld cultuur, media en vormgeving (14,9%). Jonge vluchte-
lingen zijn ten opzichte van oudere vluchtelingen relatief vaak geinteresseerd in de
1CT. Het onderwijs krijgt bij de oudere vluchtelingengroep de grootste voorkeur.
Van de opleidingsniveaus is te zien dat vooral vluchtelingen met een hoog oplei-
dingsniveau (HBO of W0) geinteresseerd zijn in het onderwijs als werkveld. In de
Bijlage worden de werkvelden toegelicht.

Werkmotivatie
De Arbeidsmotivatie en Werkzockgedrag Vragenlijst (awv) is een onderdeel van
het vluchtelingenassessment dat bestaat uit de volgende subschalen:

— Belang van werk (hoeveel waarde hecht iemand aan het hebben van werk?)

- Zelfvertrouwen (hoeveel zelfvertrouwen heeft iemand in zijn/haar capacitei-
ten om werk te vinden?)

—  Werkzockgedrag (hoeveel inspanning vertoont iemand in het zocken naar
werk?)

—  Werkzoekintentie (in hoeverre heeft iemand de intentie om werk te zoeken?)

— Inschatting kans op werk (hoe groot schat iemand zijn/haar kans in om werk
te vinden?)

Elke subschaal bestaat uit een aantal items die worden gemeten op een s-punts
Likertschaal. De gemiddelde score is 4,05 (SD = 0,71) voor belang van werk; 3,28
(8D = 0,64) voor zelfvertrouwen; 2,74 (SD = 0,80) voor werkzoekgedrag; 2,66
(8D = 0,97) voor werkzocekintentie; en 2,97 (SD = 1,05) voor inschatting kans
op werk. In Figuur 7 is te zien hoeveel standaarddeviaties vluchtelingengroepen
afwijken van de gemiddelde scores. In de wetenschap wordt een standaarddeviatie
verschil van 0,2 beschouwd als een klein verschil; o,5 standaarddeviatie verschil
wordt beschouwd als een middelmatig verschil; en 0,8 standaarddeviatie verschil
wordt beschouwd als een groot verschil. De meeste verschilgroottes zijn klein tot
middelmatig. Gemiddeld genomen scoren mannen iets hoger op de Awv dan
vrouwen. Eritrese en Iraanse vluchtelingen scoren relatief hoog op arbeidsmoti-
vatie en werkzoekgedrag, en Irakese vluchtelingen scoren juist relatief laag. De
oudste leeftijdsgroep scoort gemiddeld genomen wat lager op de AWV en er is een
positief verband tussen opleidingsniveau en Awv-scores.
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Belemmerende  factoren voor ar-
beidsparticipatie

Figuur 7. Scoreverschillen op de Arbeids-
motivatie en Werkzoekgedrag Vragenlijst;
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In het assessment wordt gevraagd
of er factoren zijn waardoor de kan-
didaat naar eigen inzien (nog) niet
kan werken. In Figuur 8 is te zien
dat in totaal 64,9% van de vluch-
telingen aangeeft dat er factoren
zijn waardoor hij/zij niet in staat
is om te werken. Dit verschilt per
groep: vrouwen antwoorden vaker
met ‘Ja’ dan mannen (70,1% versus
61,7%), Iraanse vluchtelingen va-
ker dan andere nationaliteiten, ou-
dere vluchtelingen vaker dan jonge
vluchtelingen en hoogopgeleide
vluchtelingen vaker dan laagopge-
leide vluchtelingen.

Wat zijn, voor de vluchtelingen die
hebben aangegeven (nog) niet te
kunnen werken, de redenen waar-
om ze hier niet toe in staat zijn?
In het assessment kunnen deze
kandidaten kiezen uit een aantal
antwoordmogelijkheden die zijn
weergegeven in Figuur 9. Een kan-
didaat kan meerdere alternatieven
aankruisen. De meest gekozen
antwoorden door deze kandidaten
zijn onvoldoende beheersing van
de Nederlandse taal (50,7%) en
het eerst willen volgen van een op-
leiding (40,3%). Deze percentages
verschillen echter per groep. Zorg
voor kinderen of anderen wordt va-
ker gekozen door vrouwen (21,7%)
dan door mannen (6,9%). Bij de
verschillen tussen nationaliteiten
valt op dat Iraanse vluchtelingen
relatief vaak aangeven dat een on-
voldoende beheersing van de Ne-
derlandse taal een barriére is om te
werken (70,4%). Verder zien we dat
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Figuur 8. Percentage vluchtelingen dat aangeeft (nog) niet te kunnen werken
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psychische klachten vooral een belemmering vormen voor vluchtelingen uit Iran,
Irak en Afghanistan. Wat betreft de verschillende leeftijdsgroepen is te zien dat ou-
dere vluchtelingen relatief vaak onvoldoende beheersing van de Nederlandse taal
(65,3%) en lichamelijke klachten (24,9%) aangeven als belemmering. Laagopge-
leide vluchtelingen noemen in vergelijking met hoger opgeleide vluchtelingen een
beperkte Nederlandse taalbeheersing en het eerst willen volgen van een opleiding
minder vaak als belemmerende factoren voor het betreden van de arbeidsmarke.
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Figuur 9. Belemmerende factoren voor de arbeidsparticipatie (in percentages)

Ondernemen
In totaal geeft icts meer dan de helft (53,2%) van de vluchtelingen aan cen ei-
gen onderneming te willen starten in Nederland. In Figuur 10 is te zien dat dit
verschilt per vluchtelingengroep. Gemiddeld willen meer mannen (59,1%) dan
vrouwen (43,5%) een eigen onderneming starten. Vooral jonge en laagopgeleide
vluchtelingen en vluchtelingen uit Eritrea (73,2%) willen voor zichzelf beginnen.
Ter vergelijking met Nederlanders: uit een recent onderzoek onder een Neder-
landse steekproef bleck dat 40,5% van de participanten geinteresseerd is in het
starten van een onderneming (van der Veen, Wakkee, & van Nispen, 2016). In
lijn met deze bevindingen zijn de resultaten van de Ondernemerschapsbarometer
uit 2007 van de Kamer van Koophandel. Hierin werd gevonden dat één op vier
personen met een migratieachtergrond voor zichzelf wil beginnen, terwijl één op
tien Nederlanders zonder migratieachtergrond voor zichzelf wil beginnen.

Vluchtelingen die hebben aangegeven een eigen onderneming te willen starten
konden ook aangeven in welke sector zij dat willen doen. De sectoren waarin
vluchtelingen een onderneming willen starten zijn weergegeven in Tabel s en Ta-
bel 6. Voor de totale groep staat handel (15,5%) op de eerste plaats, maar de voor-
keur voor dit werkveld is niet veel groter dan die voor andere werkvelden. Man-
nen zijn voor een onderneming het meest geinteresseerd in de werkvelden handel
(16,7%), techniek (16,6%) en ICT (16,1%), en vrouwen zijn vooral geinteresseerd
in uiterlijke verzorging (21,8%) en gezondheidszorg (20,3%). Er worden ook ver-
schillen gevonden tussen vluchtelingen met verschillende opleidingsniveaus (zie
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Figuur 10. Percentage vluchtelingen dat een eigen onderneming wil starten

Tabel 6). De werkvelden handel en uiterlijke verzorging zijn vooral populair onder
lager opgeleide vluchtelingen en gezondheidszorg en 1CT zijn vooral populair on-

der hoger opgeleide vluchtelingen.
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Tabel 5. Top 5 gewenste werk-  Tabel 6. Top 5 gewenste werkvelden voor een ei-
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Taalvaardigheid en contact

Nederlands taalnivean

De scores op de Taaltest Nederlands worden omgezet naar het fundamentele ni-
veau (F-niveau) en het Europese Referentickader (ERK; EU-niveau; Council of Eu-
rope, 2001). Volgens dit raamwerk is 1F (of A2) het basisniveau om goed te kun-
nen functioneren in het dagelijks leven; met niveau 2F (of B1) is de taalbeheersing
van een kandidaat dusdanig dat hij of zij zich kan redden in bijzondere situaties;
met niveau 3F (of B2) ervaart de kandidaat vrijwel geen problemen in de commu-
nicatie in de niecuwe taal; en met 4F (of C1) is de kandidaat een vaardige gebrui-
ker van de taal. Volgens de Taaltest hebben de meeste vluchtelingen (41%) op het
moment van het assessment een Nederlandse taalbeheersing die overeenkomt met
niveau 1F (of A2), zie Figuur 11. De verschillen in Nederlandse taalbeheersing zijn
klein tussen mannen en vrouwen, maar betrekkelijk groot tussen nationaliteiten
en leeftijdscategorieén. Vooral Eritrese en oudere vluchtelingen scoren gemiddeld
wat lager op de Taaltest Nederlands.

1 Onder 1F/(Onder) A1 W0 1F/A2 [ 2F/B1 [ 3F/B2 W 4F/C1
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Figuur 11. Niveau Nederlandse taalvaardigheid
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Figuur 12. Frequentie contact met Nederlanders
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Contact met Nederlanders

In het vluchtelingenassessment wordt de vraag gesteld hoeveel contact de kandi-
daat heeft met Nederlanders, variérend van geen contact tot twee of meer keer
per week. Contact met medewerkers van de gemeente en in winkels en bedrij-
ven is hierin niet meegenomen. De percentages van de gekozen antwoorden zijn
weergegeven in Figuur 12. Hierin is te zien dat mannen vaker contact hebben met
Nederlanders dan vrouwen. Vluchtelingen uit Eritrea en Irak hebben van de vijf
meest voorkomende nationaliteiten het minst contact met Nederlanders. Oudere
vluchtelingen hebben minder contact met Nederlanders dan jonge vluchtelingen.

Psychisch welbevinden

Emotionele problemen

Op de vraag ‘Heeft u psychische problemen (bijvoorbeeld depressie)?” heeft 11,1%
van de vluchtelingen geantwoord met ‘Ja. Om te bepalen of en in hoeverre iemand
werkelijk kampt met psychische problematick worden internationaal-gevalideer-
de schalen afgenomen. Het vluchtelingenassessment bevat de Kessler Psychologi-
cal Distress Scale (K10; Kessler et al., 2002). Dit is een schaal voor het meten van
emotionele problemen. De schaal bevat 10 vragen over het emotioneel functio-
neren van een persoon in de afgelopen maand. Een voorbeeldvraag is ‘Hoe vaak
voelde u zich hopeloos [in de afgelopen maand]?’ Er zijn vijf antwoordmogelijk-
heden: 1 = nooit, 2 = afen toe, 3 = soms, 4 = meestal en 5 = hele tijd. Scores op de
K1o variéren van 10 (laagst) tot en met so (hoogst). De scores op de K1o worden
als volgt geinterpreteerd (Victorian Population Health Survey, 2001):

Minder dan 20 Geen tot weinig emotionele problemen
20-24 lichte emotionele problemen

25-29 gematigde emotionele problemen

30 en hoger ernstige emotionele problemen

Over het algemeen ervaart bijna drickwart (74,3%) van de vluchtelingen geen tot
weinigemotionele problemen. De rest van de vluchtelingen ervaart lichte (12,1%),
gematigde (6,3%) of ernstige (7,3%) emotionele problemen. In Figuur 13 is te zien
dat de K1o scoreverschillen tussen mannen en vrouwen klein zijn. Er worden wel
substantiéle scoreverschillen gevonden tussen nationaliteiten. Volgens de Kio
scores ervaren oudere vluchtelingen en vluchtelingen uit Afghanistan en Irak de
meeste emotionele problemen.

Traumatisering

In het vluchtelingenassessment wordt traumatisering gemeten met de PTSS
Checklist voor de DSM-5 (PCL-5; Blevins et al., 2015). De PCL-5 bevat 20 items
over trauma die beantwoord worden op een s-punts Likertschaal, variérend van
‘Helemaal niet’ tot ‘Heel erg veel’ Een voorbeelditem is ‘Heeft u last van terugke-



132 DAN ASFAR EN REMKO VAN DEN BERG

[ Geen tot weinig | Licht [ Gematigd [l Emstig

100%

20%

0%

50%

Totaal Mannen  Vrouwen Syrié Eritrea Iran lrak  Afghanistan 18-30 jaar 3045 jaar 4565 jaar

Figuur 13. Mate van emotionele problemen

rende, angstige dromen over de stressvolle ervaring?’. Bij een score van 33 of hoger
wordt uitgegaan van PTSS (Blevins et al., 2015). In Figuur 14 is te zien dat volgens
deze afkapwaarde 11,1% van de vluchtelingen lijdt aan traumatisering. De score-
verschillen tussen groepen zijn vergelijkbaar met die van de K1o: er zijn nauwelijks
verschillen tussen mannen en vrouwen, de meeste traumatisering wordt gevonden
bij oudere vluchtelingen (19,7%) en vluchtelingen uit Afghanistan (29,3%), Irak
(24,9%) en Iran (23,3%). Ter vergelijking: in een studie onder Nederlandse vol-
wassenen tussen 2004 en 2005 had 7,4% van de ondervraagden — 8,8% van de
vrouwen en 4,3% van de mannen — ooit in zijn of haar leven een posttraumatische

stressstoornis (gehad) (de Vries & OIff, 2009).
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Figuur 14. Percentage vluchtelingen dat lijdt aan traumatisering

Discussie

Samenvatting bevindingen

Deze rapportage biedt vele inzichten in achtergronden, vaardigheden, interesses,
motivaties en welbevinden van recente vluchtelingen in Nederland. Hieronder
noemen we de voornaamste bevindingen uit elke paragraaf.

Achtergrondkenmerken

Van het jaar 2014 tot en met 2018 waren Syri€, Eritrea en Iran respectievelijk de
drie meest voorkomende herkomstlanden per aankomstjaar in Nederland. De
meerderheid van de vluchtelingen is man (64,6%) en de gemiddelde leeftijd van
vluchtelingen op het moment van het assessment is 30 jaar. De opleidingsniveaus
van de vluchtelingen zijn geherclassificeerd naar het Nederlands onderwijssysteem.
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Voor 13% van de vluchtelingen wordt het niveau geherclassificeerd naar geen of
primair onderwijs, 34% naar voortgezet onderwijs, 14% MBO, 21% HBO en 17%
wo. De geherclassificeerde opleidingsniveaus van vluchtelingen uit Afghanistan
en Eritrea zijn relatief laag ten opzichte van de andere drie nationaliteiten, en de
opleidingsniveaus van mannen en vrouwen verschillen nauwelijks.

Studieachtergrond en -voorkeuren

De genoten studies in het land van herkomst zijn in elf domeinen onder te ver-
delen (ISCED-F 2013). Een domein hiervan is Algemene programma’s en kwa-
lificaties, en staat voor basis- en voortgezet onderwijs. De meeste vluchtelingen
(20,4%) classificeren zich tot dit domein. Andere veel gevolgde studiedomeinen
zijn Geesteswetenschappen, talen en kunst (19,5%) en Bedrijfskunde, administra-
tie en wetgeving (12,4%). Vluchtelingen uit Iran en Irak hebben het vaakst een
studie gedaan in het domein Techniek, industrie en bouwkunde (respectievelijk
22,6% en 18,4%). Bijna drickwart (71,7%) van de vluchtelingen wil een opleiding
volgen in Nederland. Vooral Eritrese vluchtelingen geven met 95,1% vaak aan een
opleiding te willen volgen. Het niveau waarop vluchtelingen een opleiding wen-
sen te volgen is erg verschillend, maar het valt op dat een relatief groot deel van
de vluchtelingen (34%) wetenschappelijk onderwijs wil volgen. Vooral Iraanse
vluchtelingen geven vaak aan een wetenschappelijke studie te willen doen (56%).
Technick, industrie en bouwkunde is het meest gewenste studiedomein (17,3%),
gevolgd door Gezondheid en welzijn (16,1%) en Bedrijfskunde, administratie en
wetgeving (14,8%).

Werk en ondernemen

In totaal heeft 64,8% van de vluchtelingen gewerke in het land van herkomst.
Daarvan heeft 36,1% cen eigen onderneming gehad. Veel vluchtelingen heb-
ben gewerke als onderzocker, ingenieur, docent of specialist (20,7%). De meest
gewenste werkvelden voor vluchtelingen in Nederland zijn de gezondheidszorg
(17,9%), het onderwijs (16,8%) en de 1CT (14,9%). Op een s-punts Likertschaal
scoren vluchtelingen 4,05 (SD = 0,71) op belang van werk; 3,28 (SD = 0,64) op
zelfvertrouwen; 2,74 (SD = 0,80) op werkzock gedrag; 2,66 (SD = 0,97) op werk-
zoek intentie; en 2,97 (SD = 1,05) op inschatting kans op werk. In totaal geeft
64,9% van de vluchtelingen aan dat er factoren zijn waardoor ze (nog) niet kun-
nen werken. Onvoldoende Nederlandse taalbeheersing (50,7%) en het volgen van
cen opleiding (40,3%) zijn de meest genoemde belemmerende factoren voor de
arbeidsparticipatie. Iets meer dan de helft (50,2%) van de vluchtelingen wil een
eigen onderneming starten, met handel als populairste werkveld.

Taalvaardigheid en contact

Veel vluchtelingen (41%) hebben op het moment van het assessment een Neder-
landse taalbeheersing die overeenkomt met F-niveau 1 F of EU-niveau A2. Mannen
en vrouwen verschillen nauwelijks in hun Nederlandse taalvaardigheid, maar er
zijn wel verschillen tussen nationaliteiten en leeftijden: Vooral Eritrese en oude-
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re vluchtelingen scoren gemiddeld wat lager op de Taaltest Nederlands. In totaal
geeft 20% van de vluchtelingen aan geen contact te hebben met Nederlanders
(contact met medewerkers van de gemeente en in winkels en bedrijven is hierin
niet meegenomen). Dit percentage is hoger bij vluchtelingen uit Eritrea (29%) en
Irak (27%) en bij oudere versus jongere vluchtelingen (27% en 19%).

Psychisch welbevinden

Volgens de testscores ervaart bijna drickwart (74,3%) van de vluchtelingen geen
tot weinig emotionele problemen en ervaart 7,3% van de vluchtelingen ernstige
emotionele problemen. Er worden geen sekseverschillen gevonden, maar wel ver-
schillen tussen nationaliteiten en leeftijden. Uit de testscores blijkt ook dat vooral
oudere en Afghaanse, Iraakse en Iraanse vluchtelingen last hebben van emotionele
problemen. Scores op de traumatiseringsvragenlijst corresponderen met de sco-
res op emotionele problemen. In totaal scoort 11,1% van de vluchtelingen boven
de afkapwaarde van traumatisering. Vluchtelingen uit Afghanistan (29,3%), Irak
(24,9%) en Iran (23,3%) en oudere vluchtelingen (19,7%) lijJden het meest aan
traumatisering.

Implicaties

De inzichten uit het huidige onderzoek hebben verschillende implicaties voor
(het ondersteunen van) de integratie van vluchtelingen, met name met betrekking
tot studie en werk. Allereerst hebben de resultaten aangetoond dat relatief veel
vluchtelingen een opleiding willen volgen in Nederland en dat een aanzienlijk deel
van hen dit wil doen in het studiedomein techniek, industrie en bouwkunde of in
het studiedomein gezondheid en welzijn. Dit zijn sectoren waar momenteel veel
werkgelegenheid is. Het zou wenselijk zijn om vluchtelingen die geinteresseerd
zijn in deze sectoren om te scholen. Deze vluchtelingen kunnen dan namelijk een
opleiding volgen waar hun interesse naar uit gaat, wat de studietevredenheid en
kans op succes vergroot. Daarnaast zullen zij door de tekorten in de sector relatief
snel een betaalde baan kunnen vinden. Betrokkenen doen er goed aan om hun
studiekeuze te baseren op enerzijds hun interesses, maar daarbij ook oog te hebben
voor de situatie op de arbeidsmarke.

Het volgen van een opleiding is echter moeilijker voor vluchtelingen met een
leeftijd van 30 jaar of ouder, omdat zij geen financiering ontvangen. De resultaten
van dit onderzocek laten zien dat ook veel vluchtelingen in de dertig en ouder nog
vaak een opleiding willen volgen. Wij stellen dat ook oudere kansrijke vluchte-
lingen financiéle ondersteuning moeten krijgen voor het volgen van een gepaste
opleiding. Dit zou de arbeidsparticipatie op termijn kunnen bevorderen.

Daarnaast hebben de resultaten van dit onderzock laten zien dat vluchtelingen
over het algemeen gemotiveerd zijn om een betaalde baan te krijgen, maar dat zij
ook veel obstakels ervaren bij het vinden van werk. Een beperkte Nederlandse taal-
beheersing wordt vaak genoemd als belemmering. Ons advies aan Gemeenten is
dan ook om vluchtelingen zo goed mogelijk te ondersteunen bij het leren van de
Nederlandse taal. Uit het onderzoek van Asfar en collega’s (2019) is gebleken dat
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bepaalde vluchtelingen meer ondersteuning nodig hebben bij het leren van de Ne-
derlandse taal. Dit zijn vluchtelingen die wat ouder zijn, een laag opleidingsniveau
in het land van herkomst hebben, laag scoren op een cognitieve capaciteiten test en
vaker psychische problemen ervaren. Vluchtelingen die gekenmerkt worden door
één of meer van deze factoren dienen dus extra te worden ondersteund bij het leren
van de Nederlandse taal. Dit zou de arbeidsparticipatie kunnen versnellen.

Verder zou er wat betreft de arbeidsparticipatie in het bijzonder aandacht kun-
nen worden gegeven aan vrouwen. De resultaten van dit onderzocek laten zien dat
mannen en vrouwen vergelijkbare opleidingsniveaus hebben. Vrouwen hebben
echter minder werkmotivatie en ervaren meer belemmeringen dan mannen in
het vinden van werk. Het zorgen voor een kind wordt vooral door vrouwen en in
mindere mate door mannen als belemmerende factor ervaren. Deze belemmering
zou bespreekbaar gemaakt kunnen worden en er zou naar passende oplossingen
moeten worden gezocht om vrouwen te helpen met het vinden van een baan.

Vluchtelingen zouden ook meer ondersteuning kunnen krijgen in het starten
van een onderneming. Uit de resultaten van dit onderzoek blijkt dat relatief veel
vluchtelingen een onderneming hebben gehad, en veel vluchtelingen ook in Ne-
derland een eigen onderneming willen starten. Terwijl het vinden van een baan las-
tig kan zijn door een gebrekkige Nederlandse taalvaardigheid, zal dit waarschijn-
lijk minder een probleem zijn bij een eigen onderneming,

Tot slot hebben de resultaten in dit onderzoek laten zien dat een aanzienlijk
deel van de vluchtelingen weinig tot geen contact heeft met Nederlanders. Het
onderhouden van Nederlandse contacten kan veel voordelen hebben voor vluch-
telingen. Ten eerste kan dit contact helpen bij het verbeteren van de Nederlandse
taalvaardigheid. Ten tweede vergroot de vluchteling hiermee zijn of haar netwerk
en kan dit helpen bij het vinden van een baan en kan de vluchteling makkelijker bij
iemand terecht met bepaalde vragen. Ten derde is sociaal contact essenticel voor
het psychisch welbevinden, en juist vluchtelingen ervaren nogveel psychische pro-
blemen. We adviseren Gemeenten en andere organisaties die betrokken zijn bij
de opvang en integratie van vluchtelingen om hen zo veel mogelijk te stimuleren
contacten met Nederlanders aan te gaan en te onderhouden.

Vooruitblik

De bevindingen uit deze rapportage zijn verkregen aan de hand van analyses met
de gesloten vragen uit het assessment. Het voordeel van zulke data is dat ze te
kwantificeren zijn waardoor gemakkelijk overzichten van trends en gemiddelden
kunnen worden weergegeven. Zulke data hebben echter als nadeel dat ze weinig
inzicht geven in de belevingswereld van de vluchteling zelf. Vaak ontbreken dan de
verklaringen voor testscores. Wat zijn bijvoorbeeld de redenen van weinig werk-
motivatie en veel psychische problemen bij een kandidaat? Wij adviseren klantma-
nagers altijd om een zorgvuldig nagesprek te voeren met de kandidaat om zijn of
haar assessmentscores en antwoorden beter te kunnen begrijpen. Een belangrijke
aanbeveling is om ook meer kwalitatieve informatie te verzamelen over de ervarin-
gen van vluchtelingen.
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Een ander interessant vraagstuk betreft de vergelijking van recente vluchtelingen
met andere groepen, zoals migranten die eerder naar Nederland zijn gekomen of
Nederlanders zonder migratieachtergrond (cf. Ooijevaar & Bloemendal, 2016).
Recente vluchtelingen verschillen van andere bevolkingsgroepen in nationaliteit,
migratiemotief en andere variabelen, en zulke factoren kunnen invloed hebben op
de integratie-uitkomsten. In hoeverre dragen bijvoorbeeld verschillen tussen groe-
pen in opleidingsniveau en psychisch welbevinden bij aan de arbeidsparticipatie
en studiesucces? Toekomstige studies zouden hierover meer duidelijkheid kunnen
geven.

Tot slot is het huidige onderzoek cross-sectioneel van aard en dit design geeft
weinig inzichten in de voorspellende waarde van individuele eigenschappen voor
integratie-uitkomsten. Zijn Nederlandse taalvaardigheid en psychisch welbevin-
den bijvoorbeeld voorspellers van een snelle arbeidsparticipatie of studiesucces?
Dit zijn vragen die nog beantwoord zullen moeten worden in longitudinaal on-
derzoek waarbij de resultaten van de assessments worden gekoppeld aan uitkom-
sten zoals het al dan niet werk hebben gevonden en een diploma hebben behaald.
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Bijlage. Beschrijving werkvelden

Werkveld

Beschrijving

Informatie en
communicatietechnologie
ICTm)

Techniek

Logistiek en transport

Gezondheidszorg

Zakelijke dienstverlening
(financieel, commercieel,
administratief)

Toerisme, Recreatie &
horeca

Handel
(winkel/groothandel)

Facilitaire dienstverlening

Cultuur, Media en
Vormgeving

Sport

Onderwijs

Juridisch werkveld

Veiligheid

Sociaal welzijn

Uiterlijke verzorging

Planten en dieren

Werkzaamheden die te maken hebben met automatisering en het werken met
computers (zoals: het ontwikkelen en beheren van systemen, netwerken, databases
en websites. En onderhouden van computers, programmeren en het schrijven van
software).

Werkzaamheden die betrekking hebben op het werken met technische installaties
en elektronische apparatuur (zoals elektrotechnicus of monteur).

Werkzaamheden die te maken hebben met het transporteren en vervoeren van
mensen en goederen (zoals productieplanner, magazijnmedewerker,
(taxi)chauffeur).

Werkzaamheden die betrekking hebben op het verzorgen, verplegen en genezen
van mensen (zoals verpleger en arts).

Werkzaamheden die betrekking hebben op het verlenen van commerciéle diensten
aan bedrijven op het gebied van advies, geldzaken of administratie (zoals
administratief medewerker, financieel medewerker of commercieel medewerker).

Werkzaamheden die betrekking hebben op het werken in een café, hotel of
restaurant (zoals bedieningsmedewerker, kok, verkoper van reizen, receptionist bij
een hotel, recreatiemedewerker).

Werkzaamheden die te maken hebben met het kopen en verkopen van diensten en
producten (zoals kassamedewerker of verkoopmedewerker).

Werkzaamheden die betrekking hebben op het beheer en de verzorging van
gebouwen en organisaties (zoals schoonmaker, beveiliger of conciérge).

Werkzaamheden die betrekking hebben op kunst en media en werkzaamheden die
zich richten op het produceren van grafische producten, games en multimedia
(zoals schrijver, kunstenaar, journalist, cameraman, lichttechnicus, grafisch
vormgever, fotograaf en museummedewerker).

Werkzaamheden die betrekking hebben op sportactiviteiten (zoals topsporter,
sportpsycholoog, docent lichamelijke opvoeding).

Werkzaamheden die te maken hebben met het overbrengen van kennis en kunde
aan (jonge) personen (zoals docent en onderwijsassistent).

Werkzaamheden met betrekking op kennis van wetgeving en de uitvoering van het
rechtssysteem (zoals jurist, advocaat, rechter).

Werkzaamheden die betrekking hebben op het werken voor defensie, politie of
brandweer en werkzaamheden die te maken hebben met het beveiligen en bewaken
van gebouwen, terreinen en mensen (politieagent, beveiligingsbeambte,
brandweerman/vrouw).

Werkzaamheden die te maken hebben met sociale en maatschappelijke
hulpverlening (zoals sociaal werker, psycholoog, maatschappelijk werker).

Werkzaamheden die betrekking hebben op het werken in kapsalons of
schoonheidssalons (zoals kapper, schoonheidsspecialist en pedicure).

Werkzaamheden die te maken hebben met het fokken, verzorgen en genezen van
dieren en het kweken en verzorgen van bloemen, planten en gewassen (zoals
akkerbouwer, dierenartsassistent en bloementeler).
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het Hoger Onderwijs te realiseren,

hoe diversiteit gerelateerd is aan
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