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Voorwoord

Discriminatie in de werving en selectie blijft een actueel 
probleem. Van alle oordelen die het College voor de 
Rechten van de Mens in 2018 uitbracht, had bijna een 
vijfde betrekking op de werving en selectie in de arbeid. 
In de helft van die oordelen was daadwerkelijk sprake 
van discriminatie. Als voorbeeld dient het oordeel over 
een Marokkaanse vrouw die solliciteert naar een baan in 
de horeca. De vrouw heeft ervaring, maar ontvangt toch 
een afwijzing. Ze vermoedt vanwege haar Marokkaans 
klinkende naam. Hierop besluit ze nogmaals te sollicite-
ren, ditmaal onder een Nederlands klinkende naam en 
zonder vermelding van ervaring. Hierop wordt de vrouw 
wel uitgenodigd voor een sollicitatiegesprek. Het College 
oordeelt dat sprake is van verboden onderscheid, ofwel 
discriminatie (oordeel 2017-121). 

Van alle discriminatie in de werving en selectie komt 
slechts het topje van de ijsberg bij het College in beeld. 
Het is bekend dat de meldingsbereidheid ten aanzien 
van discriminatie in het algemeen laag is. Het is daarom 
een goede zaak dat veel aandacht bestaat voor dit pro-
bleem. In de afgelopen jaren zijn er talloze studies ver-
schenen die aantonen dat kandidaten met specifieke 
achtergrondkenmerken structureel nadeel ondervinden 
bij het solliciteren. De consequenties zijn niet mals. Niet 
alleen voor de kandidaten in kwestie, maar ook voor de 
werkgevers en de maatschappij als geheel. Talent blijft 
onbenut en maatschappelijke kosten stijgen. Discrimi-
natie ondermijnt eerlijke en rechtvaardige sollicitatie
procedures en gaat voorbij aan de afspraak dat eenieder 
– ongeacht etniciteit, geslacht of religie – gelijk behan-
deld moet worden. Het voorkomen van discriminatie 
verdient dan ook een hoge prioriteit.

Discriminatie in de werving en selectie tegengaan,  
blijkt echter geen sinecure: vooroordelen zijn vaak 
onbewust aanwezig en oefenen veelal ongemerkt hun 
invloed uit. Bewustwording is dus een belangrijke eerste 
stap. Verschillende interventies zijn verder mogelijk om 
de gelijke behandeling van kandidaten zo veel mogelijk 
te bevorderen. Deze literatuurstudie geeft een overzicht 
van de laatste inzichten uit de wetenschap over interven-
ties om discriminatie in de werving en selectie tegen te 
gaan. In het algemeen zijn de interventies erop gericht 
de wervingsfase zo inclusief mogelijk te maken en de 
verdere selectieprocedure zo objectief mogelijk.  
De invloed van bestaande vooroordelen wordt op deze 
manier zo veel mogelijk beperkt. Het overzicht van de 
interventies vindt u in tabel 1 in hoofdstuk 4.  
De genoemde interventies zijn bruikbaar voor werk
gevers die de beste kandidaat willen selecteren en voor 
toezichthouders op discriminatie in de werving en 
selectie.

Dit onderzoek is tot stand gekomen in samenwerking 
met het Sociaal Cultureel Planbureau (SCP). De verschil-
lende mensen die hebben meegewerkt aan dit onder-
zoek ben ik erkentelijk, in het bijzonder Iris Andriessen 
van het SCP.

Adriana van Dooijeweert
Voorzitter College voor de Rechten van de Mens
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Discriminatie in de werving en selectie is een hard
nekkig en wijdverbreid probleem. Er is sprake van 
discriminatie in de werving en selectie wanneer een 
sollicitant vanwege een beschermd kenmerk zoals etni-
citeit en geslacht minder kans heeft om aangenomen te 
worden. Om dit probleem effectief aan te pakken is het 
noodzakelijk kennis te hebben van de verschillende 
manieren waarop dit probleem kan worden aangepakt. 
Deze literatuurstudie geeft antwoord op de vraag: Welke 
(kansrijke) interventies zijn er in de literatuur te vinden 
die discriminatie in de werving en selectie tegengaan? 
Doel van deze studie is om ‘state of the art’ kennis te 
bieden over interventies die discriminatie in de praktijk 
tegengaan

Onderzoek naar discriminatie in de werving  
en selectie: op welke manier?
Om discriminatie aan te pakken moet eerst inzichtelijk 
worden of en in hoeverre dit probleem zich voordoet.  
Er bestaan verschillende methoden voor het onderzoe-
ken van discriminatie bij werving en selectie. Als het 
doel is feitelijke discriminatie vast te stellen, verdienen 
praktijktests de voorkeur. In praktijktests solliciteren fic-
tieve koppels met een gelijkwaardig cv op echte vacatu-
res. Alle achtergrondkenmerken van de koppels zijn 
gelijk, op één na zoals de etnische herkomst of het 
geslacht. Als blijkt dat werkgevers anders reageren op 
kandidaten met achtergrondkenmerk X dan op kandida-
ten met achtergrondkenmerk Y, dan is dat een hele ster-
ke indicatie voor discriminatie. Overigens kent het uit-
voeren van praktijktests een aantal serieuze 
uitdagingen, zoals het eenduidig manipuleren van de 
achtergrondkenmerken. Praktijktests bieden verder 
geen inzicht in de beweegredenen van de selecteurs; 
hiervoor is aanvullend onderzoek nodig. Voor het bestu-
deren van discriminatie bij de toepassing van nieuwe, 
digitale werving- en selectiemethoden, zijn aanpassin-
gen aan de traditionele praktijktest noodzakelijk.

Onderzoek naar discriminatie in de werving  
en selectie: met welke resultaten?
Praktijktests tonen discriminatie aan op tal van gronden 
bij de werving en selectie. In het algemeen kan gesteld 
worden dat kandidaten met specifieke achtergrondken-
merken structureel in het nadeel zijn. Praktijktests 
wijzen uit dat etnische minderheden, religieuze perso-
nen, personen met een beperking, oudere werkzoeken-
den, homoseksuelen en minder aantrekkelijke personen 
te maken hebben met discriminatie in de de werving en 
selectie. Welke groep het meeste te maken krijgt met 
discriminatie is moeilijk vast te stellen: de uitgevoerde 
studies zijn te verschillend van opzet om de resultaten 
goed te kunnen vergelijken.

“Er zijn grote verschillen tussen landen,  
maar gemiddeld genomen moeten 
etnische minderheden 1,2 keer zo vaak 
solliciteren voor een positieve reactie van 
een werkgever.”

De meeste praktijktests zijn uitgevoerd op de gronden 
etnische herkomst en geslacht. Hoewel er relatief grote 
verschillen bestaan tussen landen, blijkt uit een recente 
landenvergelijkende studie dat kandidaten uit etnische 
minderheidsgroepen gemiddeld genomen 1,2 keer zo 
vaak moeten solliciteren voor ze een positieve reactie 
van een werkgever krijgen in vergelijking met een kandi-
daat uit de etnische meerderheid. Daarbij maakt het 
niet veel uit of een kandidaat van de eerste of tweede 
generatie is. Wel maakt het uit wat het herkomstland 
van de kandidaat is; werkgevers geven de voorkeur aan 
kandidaten uit een ander Europees land boven kandida-
ten uit het Midden-Oosten en Afrika. Als het specifiek 
om Nederland gaat, blijkt dat kandidaten uit de vier 
klassieke migrantengroepen 16% minder kans hebben 
om uitgenodigd te worden wanneer zij schriftelijk solli-
citeren, en 39% minder kans indien zij willen werken 
voor een uitzendbureau. Discriminatie op grond van 
etnische herkomst blijkt in Nederland vaker voor te 
komen dan in een aantal andere Europese landen  
zoals in Duitsland en Spanje.

Er bestaat geen eenduidig beeld van discriminatie op 
grond van geslacht in de werving en selectie. Het type 
beroep, het functieniveau en de studieprestaties zijn 
relevant. Mannen die op typische vrouwenberoepen sol-
liciteren, ervaren hier meer nadeel van dan vrouwen die 
op typische mannenberoepen solliciteren. Anderzijds 
zijn vrouwen in het nadeel wanneer zij solliciteren op 
hogere functies. Ook bovengemiddelde studieprestaties 
zijn niet in het voordeel van vrouwen.
De combinatie van de grond etnische herkomst en 
geslacht blijkt ook van belang. De kans op discriminatie 
is groter voor mannen uit etnische minderheden dan 
voor vrouwen uit etnische minderheden. Zowel in typi-
sche mannen- als vrouwenberoepen leggen mannelijke 
kandidaten uit een etnische minderheid het af tegen 
vrouwelijke kandidaten uit diezelfde etnische minder-
heid. De voorkeur voor migrantenvrouwen bestaat in 
zowel lage als hoge functies.

Het aantal praktijktests op de gronden religie, leeftijd, 
seksuele gerichtheid en beperking is veel kleiner dan op 
etniciteit en geslacht. Voorzichtigheid is daarom gebo-
den bij het trekken van algemene conclusies, temeer 
omdat op die gronden ook moeilijkheden bestaan met 
het manipuleren van de discriminatiegrond.

6 



Als het gaat om etniciteit, zijn de volgende factoren van 
invloed op discriminatie in de werving en selectie: natio-
nale context, arbeidsmarkt en proportie minderheden 
wonen. Concreet betekent dit dat in Nederland meer 
discriminatie op grond van etniciteit in de werving en 
selectie bestaat dan Duitsland of Spanje. Ook betekent 
het dat in een krappe arbeidsmarkt discriminatie op 
grond van etniciteit een veel groter probleem is dan in 
een ruime arbeidsmarkt. Kandidaten met een Marok-
kaanse herkomst ontvangen in Nederland minder vaak 
een positieve reactie van een werkgever als het relatieve 
aantal inwoners met een Marokkaanse herkomst in de 
regio hoger ligt. Op de grond geslacht zijn de volgende 
factoren relevant als het gaat om discriminatie in de 
werving en selectie: specifiek mannelijk of vrouwelijk 
beroep (zie hiervoor) en functieniveau. Vrouwen onder-
vinden ten opzichte van mannen nadeel bij het sollicite-
ren naar hogere functies. Het functieniveau is ook 
relevant indien kandidaten homoseksueel zijn.

Onderzoek naar interventies ter voor­
koming van discriminatie in de werving  
en selectie
Deze literatuurstudie bundelt de laatste inzichten uit  
de wetenschap over interventies om discriminatie in de 
werving en selectie tegen te gaan. Zie tabel 1 in hoofd-
stuk 4 voor een overzicht. De meeste interventies rich-
ten zich op een objectievere beoordeling van kandida-
ten. Uitgangspunt is dat het objectiveren van de 
werving- en selectieprocedure de invloed van – veelal 
onbewuste en niet-controleerbare – voorkeuren kleiner 
maakt. Overigens kunnen interventies gericht op het 
voorkomen van discriminatie in de werving en selectie 
in een aantal gevallen ook van nut zijn bij het vergroten 
van de diversiteit in een organisatie. De besproken inter-
venties in deze literatuurstudie zijn lang niet altijd uitge-
breid in de praktijk onderzocht. Nader onderzoek is 
vaak nodig om de effectiviteit van de interventies vast  
te stellen. 

Een open wervingsprocedure sluit kandidaten niet bij 
voorbaat uit, zoals dit wel het geval kan zijn bij werving 
via informele netwerken. Niet iedere kandidaat zal 
namelijk deel uitmaken van het benodigde informele 
netwerk om aan een baan te komen, zeker niet in het 
geval van vrouwelijke kandidaten of kandidaten met een 
migratieachtergrond. Complicerend is de bevinding dat 
HR-medewerkers de kwaliteit van kandidaten uit het 
eigen netwerk hoger inschatten dan die van kandidaten 
buiten dat netwerk.

Organisaties kunnen er in hun online werving voor kie-
zen om hun personeelsadvertenties voor een selectieve 
doelgroep zichtbaar te maken of voor alle bezoekers van 

de website. Het breed toegankelijk maken van online per­
soneelsadvertenties zorgt ervoor dat iedereen zicht heeft 
op dezelfde vacatures en dat alle talent – hoewel op een 
minder efficiënte manier – zich kenbaar kan maken. 
Bovendien wordt zo voorkomen dat werkgevers in de 
wervingsfase direct of indirect onderscheid maken op 
beschermde kenmerken als leeftijd, geslacht, religie en 
etniciteit. Er is inmiddels een aantal methoden ontwik-
keld om meer inzicht te krijgen in de uitsluiting van 
bepaalde groepen bij het werven via online perso-
neelsadvertenties. Maar zelfs met deze methoden blijft 
het moeilijk de vinger op de zere plek te leggen: als een-
maal uitsluiting is vastgesteld, is niet met zekerheid vast 
te stellen wie hiervoor verantwoordelijk is.

Het uitnodigen van kandidaten via een officiële vacature 
zal vermoedelijk tot minder uitsluiting leiden dan wan-
neer selecteurs kandidaten direct online benaderen zon-
der dat zij gesolliciteerd hebben, zoals via LinkedIn. 
Aangenomen wordt dat een kandidaat die zijn interesse 
in een betrekking officieel kenbaar heeft gemaakt serieu-
zer wordt genomen dan een persoon waarvan enkel het 
profiel bekend is en die niet eens gesolliciteerd heeft. 
De recruiter voelt minder verantwoordelijkheid jegens 
‘profielen’ dan jegens officiële kandidaten. Extra proble-
matisch wordt het wanneer zelflerende algoritmes 
kandidaten gaan selecteren vanuit een omvangrijke 
databank. Bestaande voorkeuren voor bijvoorbeeld kan-
didaten uit de etnische meerderheid kunnen op die 
manier doorwerking vinden in de uitkomsten naar aan-
leiding van een nieuwe zoekopdracht.

Vacatureteksten die direct of indirect verwijzen naar 
beschermde kenmerken als leeftijd en geslacht komen 
nog steeds voor en missen hun uitwerking niet. Oudere 
sollicitanten zijn minder geneigd te solliciteren als in de 
vacature naar jonge kandidaten wordt verwezen. Vrou-
wen worden afgeschrikt door vacatures met masculiene 
bewoordingen. Om de pool van potentiele kandidaten 
te verbreden wordt geadviseerd verwijzingen naar ste-
reotypische mannelijke competenties (zoals leiderschaps-
capaciteiten, daadkracht) en stereotypische vrouwelijke 
competenties (zoals sociale vaardigheden, communica-
tief sterk) te vermijden of met elkaar in balans te brengen. 
De vacaturecheck van het College helpt werkgevers bij 
het opsporen en aanpassen van bewoordingen die (in)
direct uitsluitend zijn. Het vergroten van diversiteit en 
inclusie voor bepaalde groepen kan bereikt worden door 
variatie in bepaalde arbeidsvoorwaarden, of door het bena­
drukken van het belang van diversiteit. Dit laatste zou met 
name vrouwen en etnische minderheden aantrekken, 
maar je bereikt er de oudere kandidaten niet mee.
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“Vacatureteksten die direct of indirect 
verwijzen naar beschermde kenmerken als 
leeftijd en geslacht komen nog steeds voor 
en missen hun uitwerking niet. ”

Anoniem solliciteren is een maatregel die het selecteren 
op demografische kenmerken in de eerste fase van de 
werving en selectie bemoeilijkt, doordat deze demo
grafische kenmerken niet zichtbaar zijn. Verschillende 
pilots zijn uitgevoerd om de effectiviteit van anoniem 
solliciteren vast te stellen, maar vanwege de veelal niet 
toereikende onderzoeksmethoden is het moeilijk om 
algemene conclusies te trekken. Dat geldt ook voor de 
meeste Nederlandse pilots, al kunnen de resultaten van 
een tweetal Nederlandse pilots voorzichtig positief 
genoemd worden. De kans om uitgenodigd te worden 
met een migratieachtergrond steeg met anoniem sollici-
teren, zonder dat deze personen in de volgende – 
niet-anonieme – fase alsnog werden afgewezen. Voor 
een goede implementatie van anoniem solliciteren moet 
rekening gehouden worden met (a) de mogelijke per-
ceptie van vacaturehouders dat zij niet worden geleid 
door onbewuste vooroordelen, (b) de perceptie van sol-
licitanten op anoniem solliciteren: wek niet de indruk 
dat anoniem solliciteren nodig is omdat in het verleden 
sprake zou zijn geweest van discriminatie als dit niet het 
geval is geweest, en (c) een relatief grote administratie-
ve belasting of het toepassen van anonieme standaard-
formulieren.

In videosollicitaties presenteren kandidaten zichzelf, bij-
voorbeeld via Skype. Videosollicitaties vormen zowel 
een kans als risico in het voorkomen van discriminatie 
in de werving en selectie. Een kans omdat een video
sollicitatie meer biedt dan een sollicitatie op papier en 
er minder ruimte bestaat om een gebrek aan informatie 
op te vullen met groepskenmerken. Videosollicitaties 
vormen een risico omdat video’s meer hints bevatten 
naar persoonskenmerken zoals etniciteit, dan een papie-
ren sollicitatie. De effectiviteit van videosollicitaties in 
het tegengaan van discriminatie is nog niet vastgesteld.

Werkgevers blijken in de praktijk nogal eens informatie 
over kandidaten op te zoeken via social media. De waar-
de van deze aanvullende informatie is nog niet uitgekris-
talliseerd. Als een werkgever bij de selectie toch gebruik 
wenst te maken van beschikbare informatie op sociale 
media, dan is dit het meest zuiver om ten aanzien van 
iedere kandidaat dezelfde informatie in te winnen en 
niet alleen de informatie op te zoeken die past bij het 
gevoel dat een kandidaat in de brief heeft opgeroepen. 
Op die manier kan de invloed van vooroordelen – bij-
voorbeeld tegen vrouwen – tegengegaan worden.

Er is veel bewijs dat een gestructureerde aanpak bij de 
beoordeling van sollicitanten niet alleen helpt om betere 
kandidaten te kiezen, maar ook om de effecten van 
vooroordelen tegen te gaan. Een gestructureerde beoor-
deling bestaat uit het vooraf vaststellen van competen-
ties en het onafhankelijk beoordelen van elk van die 
competenties (meestal tijdens een sollicitatiegesprek). 
Binnen de gestructureerde aanpak wordt de invloed van 
vooroordelen over de kandidaat beperkt. Het toepassen 
van deze aanpak vraagt wel inspanning en discipline van 
de beoordelaars: het is een van de redenen dat in de 
praktijk nog veelal de voorkeur bestaat voor ongestruc-
tureerde, meer intuïtieve interviews.
Toch is het zaak de sollicitatiegesprekken zo gestructu-
reerd mogelijk te voeren. In vergelijking tot meer open 
gesprekken zijn gestructureerde gesprekken niet alleen 
minder gevoelig voor de invloed van vooroordelen 
(ongeacht etniciteit, geslacht, beperking), ze helpen ook 
beter bij het voorspellen van werkprestaties. Het stan-
daardiseren van interviewvragen en de uiteindelijke 
beoordeling van het gesprek helpt sollicitatiegesprekken 
te structureren. Een analyse van de functie zou verder 
de basis moeten vormen voor het opstellen van 
interviewvragen, die veelal moeten gaan over daadwer-
kelijk gedrag van de kandidaat. Het is beter vragen over 
de match met de organisatiecultuur en de zogenoemde 
holistische vragen over persoonlijkheid van de kandi-
daat achterwege te laten: het zijn slechte voorspellers 
van iemands functioneren en pakken nadelig uit voor 
kandidaten die behoren tot de groepen die last hebben 
van vooroordelen. Het trainen van interviewers helpt 
hen om systematisch in elk sollicitatiegesprek structuur 
toe te passen en ondeugdelijke vragen te vermijden.  
Een andere manier die kan helpen om gesprekken 
objectief te voeren is het inzetten van twee of meer 
interviewers (een panel). Binnen een panel is men 
geneigd vanzelf meer structuur aan te brengen in de 
procedures, is men gemotiveerd om een correct verslag 
te leveren van het gesprek en moet men zijn uiteindelij-
ke oordeel over de kandidaten verantwoorden aan een 
ander. Dit verkleint de invloed van vooroordelen op de 
uiteindelijke selectie. Van belang is dat iedere beoorde-
laar in eerste instantie een individuele beoordeling van 
de kandidaten maakt (op de verschillende competen-
ties), voordat men tot een gezamenlijk oordeel komt. 
Verder kan een divers samengesteld panel helpen om 
de neiging iemand uit de eigen groep te bevoordelen 
minder invloed te laten hebben.

Er zijn werkgevers die met behulp van grootschalige 
data en zelflerende algoritmes de werkprestaties van 
kandidaten proberen te voorspellen en op basis daarvan 
nieuwe medewerkers selecteren. Wanneer dergelijke 
geautomatiseerde processen afgesteld zijn op de profie-
len van werknemers die nu succesvol zijn, bestaat het 
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risico dat op indirecte wijze kandidaten uit minderheids-
groepen worden uitgesloten. Het is daarom zaak om 
selecterende algoritmen vrij te stellen van bestaande voor­
oordelen. Hiervoor is het onvoldoende enkel de juridisch 
beschermde kenmerken uit het algoritme weg te laten: 
op het oog neutrale kenmerken kunnen indirect toch 
verwijzen naar beschermde kenmerken als etniciteit en 
geslacht. Regels over een eerlijk gebruik van grootschali-
ge data zijn vastgelegd in de General Data Protection 
Regulation.

Beantwoording onderzoeksvraag
In de inleiding van deze literatuurstudie werd de vraag 
gesteld welke (kansrijke) interventies in de literatuur te 
vinden zijn die discriminatie in de werving en selectie 
tegengaan. Verschillende interventies zijn de revue 
gepasseerd, maar de effectiviteit van die interventies  
is nog lang niet altijd uitgekristalliseerd. Vergelijkend 
onderzoek is nodig om te bezien welke interventies het 
effectiefst zijn. Om de beste kandidaat zonder vooroor-
delen te selecteren lijkt het in ieder geval raadzaam uit 
te gaan van een gestructureerde aanpak van beoordelin-
gen en gestructureerde interviews: hiervoor bestaat veel 
bewijs. Een open wervingsprocedure met breed toegan-
kelijke personeelsadvertenties en inclusieve bewoordin-
gen helpen vervolgens uitsluiting van bepaalde groepen 
te voorkomen. Andere interventies zijn nog meer experi-
menteel van aard, zoals anoniem solliciteren, videosolli-
citaties en de toepassing van algoritmen. Deze interven-
ties zijn het onderzoeken meer dan waard, nu 
discriminatie in de werving en selectie op diverse gron-
den nog aan de orde van de dag is. Ook in Nederland.
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Hoofdstuk 1

Inleiding en
probleemstelling
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Niet iedereen in Nederland heeft gelijke kansen op de 
arbeidsmarkt. Zo is bijvoorbeeld de kans uitgenodigd te 
worden voor een sollicitatiegesprek kleiner voor een 
sollicitant met een migratieachtergrond dan voor een 
sollicitant zonder migratieachtergrond met dezelfde 
kwalificaties (zie hoofdstuk 3). Veel bedrijven willen hier 
iets aan doen (zie bijvoorbeeld de ondertekenaars van 
de charter diversiteit1) en ook het ministerie van Sociale 
Zaken en Werkgelegenheid zoekt naar effectieve maat
regelen om discriminatie in de werving en selectie tegen 
te gaan (Koolmees 2018). Niet alleen vinden deze partij-
en discriminatie onwenselijk; discriminatie in de arbeid 
is ook verboden in Nederland. Dit verbod is uitgewerkt 
in de Algemene wet gelijke behandeling (AWGB). Direc-
te discriminatie is daarbij gedefinieerd als ‘een persoon 
die op een beschermde grond op andere wijze wordt 
behandeld dan iemand anders in een vergelijkbare situa-
tie’. Dit sluit aan bij de definitie van discriminatie die het 
Sociaal en Cultureel Planbureau (SCP) hanteert: het 
nadelig behandelen van individuen omdat ze tot een 
bepaalde groep behoren of gerekend worden  
(Andriessen et al. 2012).

Discriminatie op de arbeidsmarkt kan betrekking heb-
ben op alle fasen van de loopbaan en aspecten van de 
werksituatie: werving en selectie, arbeidsvoorwaarden 
(zoals beloning), kansen op promotie, uitstroom en 
bejegening op de werkvloer. Naast de persoonlijke 
gevolgen, belemmert discriminatie op maatschappelijk 
niveau de effectiviteit van de arbeidsmarkt en de sociale 
cohesie (zie Benner en Kim 2009; Boog et al. 2010).
Ondanks dat discriminatie in alle fasen een rol kan spe-
len, lijkt de invloed van discriminatie het grootst in de 
wervings- en selectiefase. Verschillen tussen mensen 
met en zonder migratieachtergrond zijn bij de instroom 
groter (ook wanneer rekening is gehouden met verschil-
lende achtergrondkenmerken) dan bijvoorbeeld bij de 
doorstroom naar een vast contract of bij de uitstroom 
(Ponds et al. 2018). Er zijn verschillende redenen waar-
om het risico op discriminatie juist in de werving en 
selectie zo groot is (Bendick en Nunes 2012). Zo moet 
de besluitvorming bij de werving en selectie plaats
vinden op basis van weinig informatie (in tegenstelling 
tot beslissingen wanneer iemand al langer in dienst is). 
Hierdoor kan het risico op discriminerende besluitvor-
ming gebaseerd op groepskenmerken groter zijn. Daar-
naast is er vaak sprake van tijdsdruk, wat eveneens het 
risico op het oordelen op basis van stereotypen ver-
groot. Dit maakt dat het risico op discriminatie voor 
mensen met een niet-westerse migratieachtergrond 
juist in deze fase het grootst is (Andriessen et al. 2012). 
Dit literatuuroverzicht richt zich dan ook op discrimina-
tie in de werving en selectie (en niet op discriminatie in 
de doorstroom of uitstroom). Hoewel veel onderzoek 

betrekking heeft op etniciteit, is deze literatuurstudie 
breder van opzet en neemt het ook kenmerken zoals 
leeftijd en geslacht mee.

De onderzoeksvraag van deze studie is: Welke (kans­
rijke) interventies zijn er in de literatuur te vinden die 
discriminatie in de werving en selectie tegengaan?  
De studie begint met een kort overzicht van welke 
onderzoeksmethoden er beschikbaar zijn om discrimi-
natie in werving en selectie te onderzoeken (hoofdstuk 
2). Vervolgens wordt de mate besproken waarin discri-
minatie onder bepaalde groepen en omstandigheden 
meer of minder voorkomt (hoofdstuk 3). Daarna wordt 
ingegaan op (kansrijke) interventies, de mate waarin die 
zich verhouden tot wetenschappelijke kennis over 
mechanismen achter discriminatie en wat we weten 
over de werking van de interventie (hoofdstuk 4). 
Bij de beantwoording van de onderzoeksvraag zijn ver-
schillende vertrekpunten gehanteerd. Nederlandse stu-
dies naar arbeidsmarktdiscriminatie, zoals de verschil-
lende studies van het Sociaal en Cultureel Planbureau 
(zie de verschillende studies van Andriessen), over-
zichtsstudies naar praktijktests, sociaalwetenschappelijk 
onderzoek naar impliciete stereotypering, economisch 
onderzoek naar statistische discriminatie. Het literatuur-
onderzoek naar interventies is zowel gebaseerd op wat 
er uit dit type literatuur naar voren kwam, als wat er in 
de personeelswetenschappen te vinden is.2 Vanuit de op 
deze wijze gevonden literatuur is gekeken of er naar 
relevante andere studies werd verwezen. Via deze 
sneeuwbalmethode is verder gezocht.

Van belang om in het achterhoofd te houden bij het 
lezen van de studie is dat we niet hebben getracht een 
uitputtend overzicht van de theoretische verklaringen 
voor discriminatie te schetsen, de beleidstheorie te ach-
terhalen en hier de interventies tegenaan te houden. 
Dat zou een studie van veel grotere omvang behelzen 
dan mogelijk is. Het doel van de studie is dan ook geen 
doorwrochte theoretische exercitie, maar het leveren 
van handvatten voor de praktijk met een link naar de 
beschikbare literatuur.
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Hoofdstuk 2

Onderzoeksmethoden 
voor het vaststellen 

van discriminatie

12 



De relatie tussen arbeidsmarktdiscriminatie en de 
arbeidsmarktpositie van groepen is lastig vast te stellen. 
Wanneer bijvoorbeeld de werkloosheid onder mensen 
met een migratieachtergrond hoger is dan onder men-
sen zonder migratieachtergrond, is dat niet direct een 
indicatie dat mensen met een migratieachtergrond 
vaker worden gediscrimineerd. Het kan ook veroorzaakt 
worden door factoren als verschillend opleidingsniveau 
en werkervaring. Er zijn verschillende methoden om 
toch een beeld te krijgen van de omvang van discrimina-
tie op de arbeidsmarkt. Elk van deze methoden kent 
voor- en nadelen. In dit hoofdstuk worden deze verschil-
lende onderzoeksmethoden besproken: methoden die 
ervaren discriminatie/individuele klachten en meldingen 
centraal stellen (paragrafen 2.1 en 2.2), statistische analy-
setechnieken zoals decompositieanalyse (paragraaf 2.3), 
praktijktests/audits (paragraaf 2.4) en laboratorium
experimenten (paragraaf 2.5). De manier waarop discri-
minatie in werving en selectie kan worden onderzocht, 
is sinds de sterke toename van de digitalisering van dit 
veld aan verandering onderhevig en ook hier staan we 
bij stil (paragraaf 2.6).

2.1 Methoden gebaseerd op ervaren 
discriminatie/individuele klachten
Door te vragen of mensen zelf denken dat ze te maken 
hebben gehad met discriminatie, krijg je een beeld van 
de ervaren discriminatie. Het Sociaal en Cultureel Plan-
bureau heeft in 2014 onderzoek gedaan naar ervaren 
discriminatie in Nederland. In 2020 zal een herhaal
onderzoek verschijnen. Het in beeld krijgen van ervaren 
discriminatie is erg belangrijk, ten eerste omdat het 
ervaren van discriminatie nadelige persoonlijke gevol-
gen kan hebben. Zo kan het nadelige effecten hebben 
op de gezondheid (Pascoe en Richman 2009). Ten 
tweede geven de ervaringen een gezicht aan de vorm 
die discriminatie in de werving en selectie kan aanne-
men, omdat een persoon kan vertellen wat hij of zij 
heeft ervaren. Zo werd een aantal jaren geleden het ver-
haal van Jeffrey Koorndijk uitgebreid besproken in de 
media (zie bijvoorbeeld Van der Sanden 2014). Jeffrey 
Koorndijk solliciteerde voor de functie van aspirant-
stagiair, waarbij hij per ongeluk een interne e-mail kreeg 
met ‘Heb even gekeken, is niks. Ten eerste een donker 
gekleurde (neger). En op zijn cv weinig ervaring met com­
puters enz.’ Behalve dat dit voorbeeld een vorm van 
discriminatie illustreert (bewuste discriminatie), laat het 
ook zien dat ervaren discriminatie niet altijd hetzelfde  
is als daadwerkelijke discriminatie. Wanneer de interne 
e-mail niet per ongeluk naar Jeffrey Koorndijk was 
gestuurd, had hij niet zeker geweten of er sprake was 
van discriminatie en dus mogelijk ook geen discrimina-
tie ervaren.

Bij het zoeken naar werk is er een relatief grote groep 
sollicitanten die twijfelt of een negatieve uitkomst (afwij-
zing) nu te wijten is aan discriminatie of niet (Andries-
sen et al. 2014). Om discriminatie te kunnen herkennen 
moet iemand een nadelige behandeling allereerst erva-
ren als onrechtvaardig. Ten tweede moet die onrecht-
vaardigheid bewust gekoppeld worden aan het groeps-
lidmaatschap. De kans dat mensen dit doen, is groter 
wanneer ze zich ervan bewust zijn dat ze tot een groep 
behoren met een groter risico op discriminatie en wan-
neer ze zelf eerder blootgesteld zijn aan discriminatie 
(Andriessen 2017). Een van de redenen waarom de 
vragen ‘is de afwijzing bij de werving en selectie 
onrechtvaardig?’ en ‘Heeft die onrechtvaardigheid te 
maken met het groepslidmaatschap?’ zo moeilijk te 
beantwoorden zijn, is het gebrek aan informatie. Tijdens 
een selectieprocedure weet een sollicitant vaak niet 
tegen wie hij of zij het moet opnemen. Wanneer een sol-
licitant ongelijk behandeld wordt (ten opzichte van een 
andere sollicitant), is dit voor de sollicitant zelf vaak niet 
zichtbaar omdat hij of zij niet kan vergelijken. Ervaren 
discriminatie kan daarom een onderschatting zijn van 
de daadwerkelijke discriminatie. Er kan ook sprake zijn 
van overschatting: mensen kunnen ongelijke behande-
ling of discriminatie ervaren, terwijl daar feitelijk geen 
sprake van is. Wanneer een sollicitant de afwijzing bij de 
sollicitatie koppelt aan discriminatie, heeft deze minder 
noodzaak om de verklaring bij zichzelf te zoeken.  
Een sollicitant hoeft dan niet te twijfelen aan de eigen 
geschiktheid, wat bevorderend kan zijn voor iemands 
eigenwaarde (Andriessen 2017). Dit maakt dat ervaren 
discriminatie geen goede indicator is voor de daadwer-
kelijke mate van onderscheid bij de werving en selectie.

2.2 Meldingen van discriminatie
Klachten over discriminatie geven nog minder dan stu-
dies naar ervaren discriminatie een beeld van de daad-
werkelijke schaal van discriminatie. Om discriminatie te 
kunnen melden moeten mensen deze allereerst erva-
ren. Maar ook wanneer discriminatie ervaren wordt, zul-
len veel mensen deze niet melden. De ingeschatte kos-
ten (bijvoorbeeld de gevergde tijdsinvestering, angst 
voor victimisatie) wegen dan zwaarder dan mogelijke 
baten, zoals de kans op schadevergoeding (van Genug-
ten en Svensson 2010; Andriessen 2017). Voor de aan-
pak van discriminatie is melding echter wel van belang. 
Om juridisch vast te kunnen stellen of er sprake is van 
discriminatie en dus ook een organisatie op gedrag te 
kunnen aanspreken, zijn klachten onmisbaar.
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2.3 Decompositieanalyse
Verschillen in de gemiddelde arbeidsmarktpositie van 
bijvoorbeeld mensen met en mensen zonder een migra-
tieachtergrond kunnen een beeld geven van de mate 
van discriminatie. Met behulp van statistische analyses 
kan gekeken worden of verschillen tussen groepen blij-
ven bestaan als er rekening gehouden wordt met achter-
grondkenmerken zoals opleidingsniveau. Overgebleven 
verschillen kunnen dan mogelijk veroorzaakt zijn door 
discriminatie. Hierbij zijn verschillende onderzoeksme-
thoden mogelijk, zoals de zogeheten decompositie
analyse.

Bij decompositieanalyse wordt bekeken welk deel van 
het verschil in positie van groepen verklaard kan worden 
door relevante achtergrondkenmerken en welk deel niet. 
Relevante achtergrondkenmerken zijn bijvoorbeeld 
human capital-indicatoren, zoals opleidingsniveau. Hier-
voor zijn gegevens op individueel niveau nodig over de 
groep waartoe iemand behoort (bijvoorbeeld wel of 
geen migratieachtergrond), over de arbeidsmarktposi-
tie, en is informatie nodig die de arbeidsmarktpositie 
zou kunnen verklaren. Wanneer rekening gehouden 
wordt met al deze factoren en er vervolgens geen ver-
schil meer bestaat in arbeidsmarktpositie, dan betekent 
dit dat iemand met een migratieachtergrond en iemand 
zonder migratieachtergrond met dezelfde kenmerken 
gemiddeld genomen dezelfde positie op de arbeids-
markt hebben. Wanneer er wel een onverklaard verschil 
in arbeidsmarktpositie blijft bestaan, dan kan dat door 
discriminatie zijn veroorzaakt, maar ook door relevante 
factoren die niet in het onderzoek meegenomen zijn. 
Wanneer de benodigde data al voorhanden zijn (bijvoor-
beeld uit andere enquêtes of uit administratieve data),  
is deze manier van onderzoek relatief goedkoop. Vaak 
betreft dit grotere databestanden die niet specifiek zijn 
voor één sector of beroepsgroep. Dit heeft als voordeel 
dat de analyse in de breedte een beeld kan geven van de 
gecorrigeerde verschillen in arbeidsmarktpositie, ook 
over bijvoorbeeld verschillende sectoren. Praktijktests 
(zie paragraaf 2.4), die vaak vanwege hun kostbare 
opzet specifiek zijn ingezet, kunnen dat meestal niet.

Het nadeel van de statistische analyse is dat gevonden 
verschillen in arbeidsmarktpositie, ook tussen mensen 
met hetzelfde opleidingsniveau en aantal werkervarings-
jaren, niet noodzakelijkerwijs veroorzaakt zijn door dis-
criminatie. Het is altijd mogelijk dat relevante factoren 
voor de bepaling van iemands arbeidsmarktpositie niet 
meegenomen zijn in de analyse. Hierdoor is nooit hele-
maal duidelijk of verschillen in de arbeidsmarktpositie 
veroorzaakt zijn door discriminatie of door niet-
geobserveerde relevante verschillen tussen groepen  
(Guryan en Charles 2013).

2.4 Praktijktests

2.4.1 Inleiding
Met praktijktests is het mogelijk te onderzoeken of 
werkgevers bij de eerste selectie van sollicitanten mede 
selecteren op basis van etniciteit of andere groeps
kenmerken. Bij een praktijktest worden op bestaande 
vacatures meerdere gelijkwaardige sollicitatiebrieven 
gestuurd (er zijn variaties op deze opzet mogelijk).  
Aan deze brieven worden willekeurig (gepaard per 
bedrijf, of afgewisseld) fictieve namen van sollicitanten 
die wel of geen migratieachtergrond doen vermoeden 
toebedeeld (dezelfde opzet is ook mogelijk met namen 
van mannen en vrouwen). De overige kenmerken, zoals 
opleidingsniveau en werkervaring, zijn bij de sollicitan-
ten hetzelfde of gelijkwaardig (zie voor Nederlands 
onderzoek bijvoorbeeld Andriessen et al. 2010 en 2015). 
Vervolgens wordt bijgehouden wie er wel of geen uitno-
diging krijgt voor een sollicitatiegesprek. Significante 
verschillen in uitnodigingskans tussen groepen zijn vrij-
wel zeker toe te wijzen aan discriminatie op grond van 
etniciteit. Alle andere mogelijke factoren die de kans op 
een uitnodiging beïnvloeden, verschillen immers niet 
tussen de fictieve kandidaten. De experimentele opzet 
van praktijktests maakt dat andere verklaringen dan 
discriminatie op grond van het gemanipuleerde achter-
grondkenmerk (of een combinatie van enkele) zo goed 
als uitgesloten zijn. Een praktijktest biedt daarmee de 
meest zuivere meting van discriminatie. In hoofdstuk 3 
zijn de resultaten van dit type onderzoek beschreven. 
Wanneer de methode zoals hiervoor beschreven niet 
aansluit bij de te onderzoeken wervings- en selectie-
praktijk, zijn er alternatieve praktijktests mogelijk. Denk 
bijvoorbeeld aan audits waarbij gelijk geïnstrueerde 
acteurs met verschillende etnische achtergrond in per-
soon bij een organisatie informeren naar werk. Door alle 
overige factoren zo veel mogelijk gelijk te houden, geven 
eventuele verschillen in uitnodigingskans (of eventueel 
de bejegening) een sterke indicatie van discriminatie 
(zie bijvoorbeeld Andriessen et al. 2012). Deze methode 
werd in het onderzoek van Andriessen (et al. 2012) toe-
gepast, omdat in het verleden bij uitzendbureaus vaak 
mondeling naar werk werd geïnformeerd.
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2.4.2 Voor- en nadelen praktijktests
Praktijktests zijn de enige manier om vrijwel zeker vast 
te stellen of bijvoorbeeld etniciteit een factor is voor  
de kans uitgenodigd te worden voor een gesprek.  
Het uitvoeren van een praktijktest kent echter ook een 
aantal nadelen. Zo zijn praktijktests zeer arbeidsinten-
sief. Daarom wordt vaak gekozen voor een specifiek 
type baan en opleidingsniveau, waardoor de resultaten 
niet representatief zijn voor de hele arbeidsmarkt. 
Mogelijke bijkomende discriminatie, zoals het harder 
afrekenen van taalfouten in een brief wanneer deze 
afkomstig is van iemand met een migratieachtergrond, 
kunnen wel onderzocht worden, maar worden vaak niet 
meegenomen, vanwege de bijkomende investering.  
Elke extra factor in een praktijktest vergroot namelijk  
het aantal benodigde brieven exponentieel.

Bij praktijktests worden de uitkomsten van de selectie 
verzameld. Wie de selectie heeft verricht, blijft vaak bui-
ten beeld. Dit maakt dat persoonskenmerken die maken 
of iemand meer of minder geneigd is onderscheid te 
maken in praktijk zeer moeizaam te onderzoeken zijn. 
Een uitzondering hierop is de studie van Rooth (2010), 
waar achteraf de selecteurs zijn achterhaald en informa-
tie over hen is ingewonnen.

Eén van de kritieken op praktijktests is dat de verwijzin-
gen die hierin gebruikt worden om aan te geven tot wel-
ke groep iemand behoort, soms geen eenduidige verwij-
zing naar die groep zijn. Zo kunnen bepaalde namen 
niet alleen naar etniciteit verwijzen, maar ook naar een 
religieuze achtergrond. Bij namen die duidelijk naar een 
bepaalde etniciteit verwijzen, bestaat ook een kans dat 
de naam niet representatief is voor de hele groep. Zo 
blijkt uit Amerikaans onderzoek naar ‘black’ en ‘white’ 
naamgevingspatronen, dat Afro-Amerikanen met een 
naam die relatief vaker aan mensen gegeven wordt uit 
die groep, vaak een lagere sociaal-economische status 
hebben dan Afro-Amerikanen met een etnisch minder 
kenmerkende naam (Fryer en Levitt 2004). Wanneer 
fictieve sollicitanten met kenmerkende namen sneller 
worden afgewezen in een praktijktest, zou dat dus ook 
kunnen komen doordat die namen meer signaleren dan 
alleen etniciteit. Mensen zonder migratieachtergrond in 
hun geheel zijn dan geen goede referentiegroep; er zou 
dan vergeleken moeten worden met namen van mensen 
zonder migratieachtergrond die een vergelijkbare soci-
aal-economische status hebben.

“Als het doel is feitelijke discriminatie  
vast te stellen, verdienen praktijktests  
de voorkeur.”

Hoewel er dus representativiteitsproblemen kunnen 
optreden bij het meten van discriminatie naar etniciteit, 
is het toepassen van praktijktests bij andere kenmerken 
nog problematischer. Zo is de interpretatie van praktijk-
tests op grond van leeftijd ingewikkeld, omdat leeftijd 
nauw samenhangt met andere (human capital) kenmer-
ken die relevant zijn in de selectieprocedure, zoals erva-
ring en competenties. Het vergelijken van een cv van 
een jongere kandidaat met die van een oudere kandi-
daat betreft daarmee niet alleen een vergelijking in leef-
tijd, maar ook in ervaring en opgedane competenties. 
Het kost onderzoekers aanzienlijke moeite om dit pro-
bleem in praktijktests te ondervangen en de cv’s van 
jongere en oudere kandidaten op geloofwaardige wijze 
gelijkwaardig te maken (zie paragraaf 06). Ook het ken-
merk seksuele gerichtheid blijkt niet eenvoudig te mani-
puleren (zie paragraaf 07).

Er zijn nog meer beperkingen bij praktijktests. Zo kun-
nen ze eigenlijk alleen ingezet worden in de eerste fase 
van de werving en selectie wanneer er nog geen per-
soonlijk contact is geweest met de kandidaat. Daarnaast 
zijn er ethische bezwaren te noemen. Zo geven organi-
saties vooraf geen toestemming voor deelname aan een 
praktijktest, terwijl ze wel moeite investeren in de 
beoordeling van fictieve kandidaten. Desondanks is dit 
zoals gezegd, de enige methode waarbij in een echte 
werving- en selectiesituatie discriminatie aan te tonen 
is. Daarom wordt heel hoofdstuk 3 besteed aan de 
bevindingen van dit type onderzoek.

2.5 Experimenten/vignettenonderzoek
Bij praktijktests is het lastig de achtergrondkenmerken 
van selecteurs van brieven zelf ook mee te nemen in het 
onderzoek, omdat vaak niet bekend is wie de selecteur 
is. In een laboratoriumexperiment is dit wel mogelijk. In 
een dergelijke studie wordt aan mensen gevraagd cv’s te 
beoordelen zoals ze dat in een echte selectiesituatie ook 
zouden doen (zie bijvoorbeeld de studie van Blommaert 
et al. 2012). Het voordeel hiervan is dat je meer informa-
tie hebt over de selecteur dan bij praktijktests. Het 
nadeel is dat het experiment een nabootsing is van de 
werving- en selectiepraktijk, waarvan niet helemaal dui-
delijk is in hoeverre deze een valide weergave is. Wan-
neer een selectie niet het belang heeft van een daadwer-
kelijke selectie en mensen weten dat ze onderdeel zijn 
van een studie, kunnen ze sneller sociaal wenselijk 
gedrag vertonen of de selectie minder serieus nemen. 
Een experimentele opzet kan ook de vorm krijgen van 
een vignettenonderzoek. Dit onderzoek kenmerkt zich 
door het voorleggen van meerdere scenario’s, waarbij 
condities (deels) tegelijkertijd variëren (Alexander en 
Becker 1978). Dit verkleint het risico op sociaal wenselij-
ke antwoorden (Hughes en Huby 2002).

15 



2.6 Invloed van digitalisering op onderzoek 
naar discriminatie in werving en selectie
De laatste twee decennia zijn door toegenomen digitali-
sering de manieren waarop vraag en aanbod van arbeid 
bij elkaar komen en hoe de selectiefase eruitziet funda-
menteel veranderd (Chen et al. 2018). Dit is relevant, 
omdat dit invloed kan hebben op het risico gediscrimi-
neerd te worden. Deze ontwikkelingen worden behalve 
in de paragrafen 4.3, 4.4 en 4.8 ook in dit hoofdstuk 
besproken, omdat ze invloed kunnen hebben op de 
manier waarop discriminatie in de werving en selectie 
onderzocht wordt.

Veel van de werving vindt online plaats. Een deel van de 
online personeelsadvertenties wordt selectief uitgezet: 
ze zijn niet voor iedereen met hetzelfde online gedrag 
zichtbaar. Er zijn manieren om te onderzoeken of hierbij 
groepen worden buitengesloten. Zo zijn er apps ontwik-
keld die mensen op vrijwillige basis voor dit doel 
kunnen installeren die bijhouden welke advertenties 
mensen te zien krijgen.

Zoals gezegd, zijn praktijktests bij uitstek de manier om 
discriminatie vrijwel zeker vast te stellen in de werving 
en selectie. De vraag is of traditionele praktijktests goed 
kunnen anticiperen op een werving- en selectieproces 
dat voor een groot deel online plaatsvindt. Een praktijk-
test die al afweek van de traditionele wijze was het 
onderzoek van Blommaert uit 2013 (zie ook paragraaf 
4.4) naar online vacaturebanken. Deze opzet is echter 
vooral mogelijk bij de online sites die niet een sociaal-
netwerkaspect hebben. Voor sites waarbij iemands net-
werk een duidelijk onderdeel is van het profiel, zoals bij 
LinkedIn, zal het moeilijk zijn geloofwaardige profielen 
te creëren. Het creëren van geloofwaardige profielen zal 
steeds ingewikkelder zijn, aangezien iemands connec-
ties binnen het sociale netwerk een kenmerkend en 
moeilijk te reproduceren onderdeel zijn van het profiel. 
Veel recruiters gebruiken online informatie om de 
geschiktheid van kandidaten te beoordelen (zie ook 
paragraaf 4.8). De afwezigheid van een (geloofwaardig) 
online profiel bij praktijktests kan vragen oproepen bij 
recruiters over de geschiktheid en geloofwaardigheid 
van de fictieve kandidaten.
Om mogelijke discriminatie in de eerste fase van de 
selectie (welke kandidaten zijn als interessant zichtbaar 
voor de werkgever en welke kandidaten worden bena-
derd) op sociale media in beeld te brengen, is een sta-
tistische analyse achteraf mogelijk. Welke kandidaten 
mogelijk interessant zijn voor een werkgever wordt vaak 
niet alleen op basis van de keuzes van een werkgever op 
dat moment bepaald, maar (ook) op basis van op com-
plexe data gebaseerde zelflerende algoritmes. Hierdoor 
is het moeilijk te onderzoeken welke factoren daarbin-

nen mogelijk indirect discriminerend zijn. De output 
zou wel geanalyseerd kunnen worden, waarbij de vraag 
is of groepen potentiële kandidaten (bijvoorbeeld met 
en zonder migratieachtergrond) een verschillende kans 
hebben om als interessante kandidaat gepresenteerd 
en/of benaderd te worden, ook nadat er gecontroleerd  
is voor human capital en socialenetwerkelementen.
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Hoofdstuk 3

Discriminatie in  
de selectie van  

sollicitanten
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3.1 Inleiding
Onderzoek van de laatste twintig jaar laat op tal van 
gronden discriminatie zien in de toegang tot arbeid.  
Dit hoofdstuk beperkt zich tot het beschrijven van 
onderzoek op grond van kenmerken die er niet toe 
zouden moeten doen en die (met uitzondering van de 
grond uiterlijk) worden beschermd in de Nederlandse 
gelijkebehandelingswetgeving. Het onderzoek naar dis-
criminatie in de toegang tot arbeid heeft zich de laatste 
decennia vooral gericht op de gronden etniciteit en 
geslacht, maar ging ook over de gronden religie, leeftijd, 
seksuele gerichtheid, beperking en uiterlijk. Dit hoofd-
stuk beperkt zich tot die gronden en laat discriminatie 
vanwege andere kenmerken, zoals crimineel verleden en 
werkstatus, buiten beschouwing. Op dit moment leveren 
praktijktests (zoals beschreven in paragraaf 2.4) het 
meest eenduidige bewijs voor het bestaan van discrimi-
natie in de toegang tot arbeid. Hoewel in voorgaande 
paragrafen de nadelen van deze methode uitgebreid 
staan beschreven, bieden praktijktests als enige de 
mogelijkheid discriminatie vast te stellen, omdat ken-
merken als etniciteit en geslacht heel goed geïsoleerd 
kunnen worden. In het huidige hoofdstuk is daarom 
vooral uitgegaan van praktijktests. Indien evidentie op 
basis van andere onderzoeksmethoden (zie ook hoofd-
stuk 2) wordt aangehaald, wordt dit expliciet 
aangegeven.

3.2 Discriminatie in de toegang tot arbeid: 
gronden

3.2.1 Inleiding
Baert (2017) biedt een overzicht van (nagenoeg) alle 
praktijktests die zich richten op de selectie bij arbeid en 
uitgevoerd zijn van 2005 tot en met 2016. Baert betrekt 
hierbij diverse gronden. Ook Rich (2014) biedt een 
breed overzicht van veldexperimenten (praktijktests en 
audits), uitgevoerd van 2000 tot en met 2012. Ze voert 
hierbij ook een meta-analyse uit op alle veldexperimen-
ten gericht op de selectie bij arbeid. Ook zij betrekt hier-
bij diverse gronden. De overzichtsstudies laten een vrij 
consistent beeld van discriminatie zien in de selectie 
voor arbeid op de gronden etniciteit, religie, beperking, 
leeftijd, seksuele gerichtheid en uiterlijk. Het betekent 
dat minderheidsgroepen (etnische minderheden, 
religieuze personen, personen met een beperking, 
oudere werkzoekenden, homoseksuelen en minder aan-
trekkelijke personen) structureel worden benadeeld bij 
de werving en selectie voor arbeid. Praktijktests tonen 
aan dat personen uit minderheidsgroepen minder vaak 
een positieve reactie van een werkgever ontvangen naar 
aanleiding van hun sollicitatie dan personen uit de 
meerderheidsgroep. Hoeveel minder is afhankelijk van 
de (specifieke) grond. Het beeld van discriminatie op 

grond van geslacht is minder consistent en lijkt afhanke-
lijk van een aantal andere factoren.

3.2.2 Etniciteit
Veruit de meeste praktijktests en audits zijn uitgevoerd 
naar de grond etniciteit. Etnische minderheden worden 
structureel benadeeld in alle fasen van de werving en 
selectie (Rich 2014). De callback ratio’s3 van etnische 
minderheden liggen significant lager dan die van de 
etnische meerderheid (Rich 2014; Baert 2017; Veit en 
Thijsen 2019). In slechts een zeer beperkt aantal veld
experimenten wordt geen discriminatie van kandidaten 
uit etnische minderheidsgroepen aangetoond (o.a. 
Darolia et al. 2016; Decker et al. 2015). Hoewel er relatief 
grote verschillen tussen landen bestaan, moeten kandi-
daten uit etnische minderheidsgroepen gemiddeld 
genomen 1,2 keer zo vaak solliciteren voor een positieve 
reactie van een werkgever als een kandidaat uit de etni-
sche meerderheid, ondanks een gelijkwaardig cv  
(Veit en Thijsen 2019).

Daarbij lijkt het niet tot nauwelijks uit te maken of de 
kandidaten uit de etnische minderheid behoren tot de 
eerste of tweede generatie. Kandidaten van de eerste en 
tweede generatie hebben een vergelijkbare verminderde 
kans op een positieve reactie van een werkgever naar 
aanleiding van hun sollicitatie in vergelijking tot kandi-
daten uit de etnische meerderheid (Veit en Thijsen 
2019; Carlsson 2010). Veit en Thijsen (2019) vinden een 
duidelijke hiërarchie in etnische herkomst voor de kan-
sen in de selectie bij de arbeid. Bovenin de hiërarchie 
staan de kandidaten uit de etnische meerderheid. Hier-
op volgen allereerst kandidaten van de tweede generatie 
uit een ander Europees land en vervolgens kandidaten 
van de eerste generatie uit een ander Europees land. 
Onderaan in de hiërarchie staan kandidaten van de 
tweede en eerste generatie met een herkomst uit het 
Midden-Oosten en Afrika. Deze hiërarchie wordt niet in 
alle studies gevonden (o.a. Andriessen et al. 2012).

Discriminatie op grond van etniciteit in de werving en 
selectie voor arbeid is ook veelvuldig in Nederland 
onderzocht. Overtuigend bewijs voor het bestaan van 
discriminatie werd reeds rond de millenniumwisseling 
gevonden door Bovenkerk et al. (1995), De Beijl (2001) 
en Dolfing en Van Tubergen (2005). Hernieuwd bewijs 
blijkt onder meer uit een drietal studies van Andriessen 
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“Vanuit een Nederlandse praktijktest 
waarin kandidaten schriftelijk reageren 
op een vacature blijkt dat niet-westerse 
kandidaten 16% minder kans hebben om 
uitgenodigd te worden voor een sollicita­
tiegesprek dan autochtone kandidaten, 
ondanks gelijkwaardige kwalificaties.”

et al. (2010, 2012, 2015) en studies van Blommaert et al. 
(2013, 2014). De SCP-studies van 2010 en 2012 (Andries-
sen et al.) richten zich op de vier klassieke migranten-
groepen in Nederland: Turken, Marokkanen, Surinamers 
en Antillianen. Vanuit een praktijktest waarin kandidaten 
schriftelijk reageren op een vacature blijkt dat niet-wes-
terse kandidaten 16% minder kans hebben uitgenodigd 
te worden voor een sollicitatiegesprek dan autochtone 
kandidaten, ondanks gelijkwaardige kwalificaties 
(Andriessen et al. 2010). Deze verminderde kans wordt 
herbevestigd door audits die zijn uitgevoerd in de uit-
zendbranche, hoewel het verschil in kans tussen autoch-
tone en niet-westerse kandidaten dan wel groter is 
(39%). Uit een analyse op de verschillende etnische her-
komstgroepen bleek verder dat kandidaten met een 
Marokkaanse herkomst een vergelijkbare kans hadden 
om werk aangeboden te krijgen als autochtone kandida-
ten. Kandidaten met een Turkse, Surinaamse of Antilli-
aanse herkomst hadden onderling gelijke kansen op 
werk, maar duidelijk minder kans dan een autochtone 
kandidaat (Andriessen et al. 2012). De praktijktest op de 
arbeidsmarkt van Haaglanden richt zich op kandidaten 
met een Marokkaanse en Hindoestaanse herkomst.  
De kans op een geïnteresseerde reactie van de werk
gever naar aanleiding van een sollicitatie ligt voor kandi-
daten met een Hindoestaanse herkomst 32% lager dan 
voor een autochtone kandidaat en voor een kandidaat 
met een Marokkaanse herkomst maar liefst 44% lager 
(Andriessen et al. 2015). Ook als het gaat om sollicita-
ties via online cv-databanken, blijkt de voorkeur van de 
werkgever voor een autochtone kandidaat boven een 
Arabische kandidaat. De kans dat een werkgever een cv 
van een kandidaat met een typisch Nederlandse naam 
opvraagt is 50% groter dan dat hij het cv van een kandi-
daat met een Arabische naam opvraagt (Blommaert et 
al. 2013). Daarbij lijkt discriminatie zich vooral voor te 
doen in de allereerste fase van het selectieproces, waar-
in werkgevers selecteren op basis van een zeer minima-
le hoeveelheid informatie, waaronder de naam. In latere 
fasen van de selectie – waarin werkgevers daadwerkelijk 
gehele cv’s bekijken – wordt geen aanvullende discrimi-
natie gevonden bovenop de geconstateerde discrimina-
tie in de allereerste fase (Blommaert et al. 2013, 2014).

In studies waarin landen worden vergeleken en waarbij 
Nederland betrokken is, blijkt dat etnische minderheden 
in Nederland relatief veel gediscrimineerd worden in de 
selectie voor arbeid (Ramos et al. 2019; Thijsen et al. 
2019). Waar kandidaten met een Marokkaanse herkomst 
in Nederland 14% minder positieve reacties ontvangen 
dan de etnische meerderheid, ontvangen zij in Spanje 
‘slechts’ 6% minder positieve reacties van een werkge-
ver (Ramos et al. 2019). Hetzelfde geldt voor kandidaten 
van Turkse herkomst. In Nederland ontvangen zij 15% 
minder positieve reacties van de werkgevers in vergelij-
king tot kandidaten uit de etnische meerderheid, in 
Duitsland ‘slechts’ 5% (Thijsen et al. 2019). De auteurs 
concluderen dat de nationale context dus van belang is.

3.2.3 Geslacht
Overzichtsstudies van praktijktests laten geen een
duidig beeld zien van discriminatie ten nadele van een 
van de twee geslachten (Rich 2014; Baert 2017). Soms 
wijzen praktijktests op discriminatie ten nadele van 
vrouwen, soms ten nadele van mannen. Ook zijn er 
studies die geen verschil in kansen op de arbeidsmarkt 
aantonen tussen de geslachten (Baert 2017). Op basis 
van een meta-analyse van verschillende audits en prak-
tijktests komt Rich (2014) tot de ‘algemene’ conclusie 
dat mannen meer in het nadeel zijn dan vrouwen en dat 
hierbij doorslaggevend is of een beroep als typisch man-
nelijk of vrouwelijk wordt ervaren. Mannen ervaren meer 
nadeel wanneer zij solliciteren op stereotiepe vrouwen-
beroepen, dan vrouwen nadeel ervaren wanneer zij solli-
citeren op stereotiepe mannenberoepen. Ook Baert 
(2017) benadrukt dat ‘occupational characteristics’ van 
belang zijn in het selecteren van mannelijke of vrouwelij-
ke kandidaten voor een vacante functie. Het functieni-
veau wordt in de overzichtsstudies van Baert (2017) en 
Rich (2014) enigszins buiten beschouwing gelaten, maar 
wordt door andere auteurs juist als een factor van 
belang genoemd bij de selectie van mannelijke en vrou-
welijke kandidaten (o.a. Baert et al. 2016; Petit 2007). 
Vrouwen die een stap voorwaarts willen maken in hun 
startende loopbaan en solliciteren naar banen op een 
hoger niveau ontvangen 33% minder uitnodigingen voor 
een sollicitatiegesprek en 19% minder positieve reacties 
van werkgevers dan mannelijke kandidaten (Baert et al. 
2016). Petit (2007) toonde aan dat vrouwen geen nadeel 
ondervinden ten opzichte van mannen in het solliciteren 
naar lagere functies, maar wel als zij solliciteren naar 
hogere functies. Maar dan alleen rond de vruchtbare 
leeftijd van 25 jaar (dit in tegenstelling tot 37 jaar). Ten 
slotte kunnen ook studieprestaties van invloed zijn op 
de kans om uitgenodigd te worden voor een sollicitatie-
gesprek. Bij gemiddelde studieprestaties hebben 
mannen en vrouwen gelijke kansen om uitgenodigd te 
worden voor een sollicitatiegesprek, maar bij boven
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gemiddelde studieprestaties zijn vrouwen in het nadeel 
en moeten zij bijna twee keer zo vaak solliciteren als 
mannen om een uitnodiging te ontvangen. Als verkla-
ring wordt gegeven dat vrouwen worden beoordeeld op 
hun vriendelijkheid (likeable) en mannen op hun compe-
tenties en betrokkenheid (Quadlin 2018).

3.2.4 Intersectie etniciteit en geslacht
In veel praktijktests wordt niet alleen gekeken naar het 
effect van etniciteit bij de selectiekansen voor arbeid, 
maar ook naar het geslacht van de kandidaten. Uit de 
Nederlandse praktijktests en audits van Andriessen et 
al. (2010; 2012) blijkt dat mannen die behoren tot een 
van de vier klassieke migrantengroepen in Nederland 
een kleinere kans hebben op een uitnodiging voor een 
sollicitatiegesprek of een aanbieding van een baan door 
een uitzender dan vrouwen uit dezelfde groepen. Ook 
Larsen en Di Statio et al. (2019) en Midtbøen (2014) 
vinden vergelijkbare resultaten en concluderen dat dis-
criminatie vaker voorkomt bij mannen uit etnische min-
derheidsgroepen dan bij vrouwen uit etnische minder-
heidsgroepen. Tegelijkertijd zijn er ook studies die geen 
verschillen aantonen tussen mannen en vrouwen van 
etnische minderheden (Andriessen et al. 2015; Bursell 
2014; Derous 2012).

Overigens spelen met betrekking tot de kansen in de 
selectie voor arbeid van verschillende intersecties op 
grond van etniciteit en geslacht ook andere factoren een 
rol: genderspecifieke beroepen en functieniveau. Het 
hoogste niveau van discriminatie blijkt te bestaan ten 
aanzien van mannen uit etnische minderheidsgroepen 
die solliciteren op beroepen waarin vooral mannen 
werkzaam zijn (Bursell 2014). Ook met betrekking tot 
typische vrouwenberoepen geldt dat mannelijke kandi-
daten uit etnische minderheden het onderspit delven 
ten opzichte van vrouwelijke kandidaten uit etnische 
minderheden (Liebkind et al. 2016). De voorkeur voor 
vrouwen uit etnische minderheden boven mannen uit 
etnische minderheden blijkt daarbij te bestaan in zowel 
lage als hoge functieniveaus, blijkens de Impliciete 
Associatie Tests (IAT) van Derous et al. (2015).

3.2.5 Religie
Het aantal praktijktests met de focus op de religie van 
de kandidaat is veel kleiner dan het aantal praktijktests 
met de focus op etniciteit en geslacht. Daarom is meer 
voorzichtigheid geboden bij het trekken van algemene 
conclusies over discriminatie in de selectie voor arbeid 
op grond van religie. Voorts speelt het probleem dat 
religie lastig te manipuleren is zonder ook een associa-
tie op te roepen met een etnische minderheid. Dit 
speelt met name bij moslims, die vaak ook behoren tot 
een etnische minderheid. Lancee (2019) en Di Statio et 

al. (2019) concluderen zelfs dat werkgevers op basis van 
het land van herkomst – in dit geval Pakistan – meteen 
ook maar aannemen dat een kandidaat moslim is (‘mos­
lim by default’). Deze beperkingen daargelaten worden 
in verschillende (overzichts)studies aanwijzingen gevon-
den voor discriminatie op grond van religie bij de selec-
tie voor de arbeid (Baert 2017; Di Statio et al. 2019). Ook 
Valfort (2017) komt tot deze conclusie na het bestude-
ren van de kansen op een sollicitatiegesprek voor kandi-
daten met verschillende religies (katholiek, joods, 
islamitisch). Kandidaten met een islamitische geloofs-
overtuiging ondervinden echter het meeste nadeel 
(Baert 2017; Valfort 2017). Hun kansen op een uitnodi-
ging voor een sollicitatiegesprek zijn het allerkleinst.
Baert baseert zich hierbij onder meer op praktijktests 
van Adida et al. (2010), Wright et al. (2013) en Weichsel-
baumer (2016). In vergelijking tot christelijke kandidaten 
moeten moslimkandidaten (religiositeit blijkend uit eer-
dere werk- of vrijwilligerservaring) 2,5 keer zo vaak solli-
citeren om uitgenodigd te worden voor een sollicitatie-
gesprek (Adida et al. 2010). Gaat het om (Turkse) 
vrouwen met een hoofddoek (blijkend uit een foto), dan 
geldt dat zij zelfs 4,5 keer vaker moeten solliciteren dan 
hun Duitse concurrenten zonder hoofddoek, voordat zij 
een uitnodiging voor een sollicitatiegesprek ontvangen 
(Weichselbaumer 2016). Wright et al. (2013) vinden voor 
moslimkandidaten een derde kleinere kans voor een uit-
nodiging voor een sollicitatiegesprek dan voor kandida-
ten van een andere religie. Een enigszins ander beeld 
wordt geschetst in de praktijktest van King en Ahmad 
(2010), die buiten het overzicht van Baert (2017) is 
gebleven. Ahmad en King manipuleren islamitische 
religiositeit door de kleding (zwarte abaya en hoofd-
doek), maar vinden hiervoor geen effect in het aantal 
aangeboden betrekkingen. Mogelijk dat de opzet van  
de studie, waarbij religiositeit wordt gemanipuleerd 
door kleding, hiervoor de verklaring biedt.

3.2.6 Leeftijd
Ook het aantal praktijktests gericht op de leeftijd van 
kandidaten is niet zo omvangrijk als over etniciteit of 
geslacht. Dit houdt wellicht mede verband met de pro-
blemen die spelen bij het creëren van gelijkwaardige 
paren van kandidaten die enkel verschillen op leeftijd 
(zie ook paragraaf 2.1). Neumark et al. (2015) komen tot 
de conclusie dat praktijktests wel degelijk bruikbaar zijn 
om de kansen in de selectie voor arbeid te vergelijken 
voor jongere en oudere kandidaten, maar dat het bewijs 
minder hard is dan bij praktijktests op de gronden etni-
citeit en geslacht. Leeftijd kan nu eenmaal moeilijk los-
gekoppeld worden van andere kenmerken die relevant 
zijn bij het selecteren van nieuw personeel (human capi­
tal-factoren als onderwijs, kwalificaties, vaardigheden 
en ervaring).
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Hoe worden de problemen in het creëren van gelijk-
waardige cv’s voor personen van jongere en oudere leef-
tijd dan opgelost in praktijktests? Een relatief ‘makkelij-
ke’ oplossing bestaat uit het creëren van cv’s op 
startersniveau, passend bij functies op startersniveau 
(o.a. in Ahmed et al. 2012; Riach en Rich 2010; Lahey 
2008). Dit betekent veelal dat de oudere kandidaat een 
carrièreswitch heeft gemaakt of een periode actief is 
geweest met taken die niet relevant zijn voor de aange-
boden functie (ouderschap, militaire dienst, enzovoort). 
Jongere en oudere kandidaten hebben op die manier 
gelijkwaardige relevante werkervaring, maar het pro-
bleem is dat niet uitgesloten kan worden dat de ogen-
schijnlijk niet-relevante ervaring toch van betekenis kan 
blijken te zijn voor de vacante functie. Ook is er moge-
lijk sprake van een ingeschat selectie-effect ten aanzien 
van de ‘oudere’ kandidaten: een deel van hen lukt het 
niet om het startersniveau te ontstijgen, wat te maken 

kan hebben met hun human capital. Resultaten van 
praktijktests op startersniveau zeggen daarnaast niet zo 
veel over de selectiekansen van jongere en oudere kan-
didaten in doorgroeifuncties. Een soortgelijk probleem 
ontstaat wanneer de vacatures waarop gesolliciteerd 
wordt in de praktijktest uitsluitend van laag niveau zijn 
en geen tot weinig ontwikkelingsperspectief hebben 
(o.a. in Drydakis et al. 2018; Drydakis et al. 2017); deze 
zeggen weinig over de selectiekansen van jongere en 
oudere kandidaten voor hogere functies. Voordeel is 
echter dat op werkervaring na, overige ontwikkelingen in 
human capital-factoren veel minder relevant zijn en het 
effect van leeftijd zuiverder gemeten kan worden. Neu-
mark et al. (2015) zoeken de oplossing vooral in het cre-
ëren van cv’s met ervaringen die ‘passen’ bij de leeftijd 
in plaats van deze qua werkervaring gelijkwaardig te 
maken. Een cv van een oudere kandidaat met een gelijk-
waardige ervaring aan die van een jonge kandidaat roept 
immers ook weer vraagtekens op, zo is de redenatie.

Alle kritieken daargelaten, duiden de resultaten van 
praktijktests erop dat oudere kandidaten in het nadeel 
zijn ten opzichte van jongere kandidaten gedurende het 
selectieproces voor de arbeid. Een meta-analyse van 
praktijktests en audits van 2000 tot 2012 laat zien dat 
oudere werknemers twee tot drie maal zo vaak moeten 
solliciteren voordat zij een positieve reactie ontvangen 

“Oudere werknemers moeten twee tot  
drie maal zo vaak solliciteren voordat  
zij een positieve reactie ontvangen van  
een werkgever.”

van een werkgever (Rich 2014). Let wel dat de definitie 
van ‘jongere’ en ‘oudere’ kandidaten hier per experi-
ment verschilt. Oudere kandidaten kunnen een leeftijd 
hebben van 35 jaar, maar ook van 50 jaar. Baert (2017) 
concludeert op basis van zijn overzicht over praktijk-
tests uitgevoerd van 2005 tot 2016 en gericht op leeftijd 
(elf stuks) dat voldoende bewijs bestaat voor discrimi-
natie van oudere kandidaten ten opzichte van jongere 
kandidaten in de selectie voor arbeid. Drydakis et al. 
(2017) bestuderen de resultaten van de praktijktests niet 
alleen op leeftijd, maar kijken ook naar de invloed van 
geslacht. Hieruit blijkt dat een hogere leeftijd bij vrou-
wen zwaarder aangerekend wordt dan bij mannen.  
De praktijktest laat een 5,3 keer zo grote kans op een 
uitnodiging voor een sollicitatiegesprek voor een jonge 
vrouwelijke kandidaat zien ten opzichte van een oudere 
vrouwelijke kandidaat. Voor mannelijke kandidaten geldt 
een 3,6 keer zo grote kans op een uitnodiging voor een 
jongere kandidaat boven een oudere kandidaat. Een 
interessante praktijktest betreft ten slotte die van Baert 
et al. (2017) waarin de kansen op een uitnodiging voor 
een sollicitatiegesprek worden bestudeerd voor jongere 
en oudere kandidaten onder invloed van genoten werk-
activiteiten. Ten opzichte van jongere kandidaten vulden 
oudere kandidaten hun cv aan met (1) werkactiviteiten 
binnen het werkveld, (2) werkactiviteiten buiten het 
werkveld of (3) geen activiteiten. De kans op een posi-
tieve reactie van een werkgever op een sollicitatie was 
hoger voor jongere dan voor oudere kandidaten, maar 
deze leeftijdsdiscriminatie trad alleen op wanneer de 
oudere kandidaat werkactiviteiten had ontplooid buiten 
het werkveld van de aangeboden functie. Had hij gedu-
rende zijn loopbaan alleen binnen het werkveld van de 
vacature gewerkt, dan was van leeftijdsdiscriminatie 
geen sprake meer.

3.2.7 Seksuele gerichtheid
In de vorige paragraaf is aan de orde gekomen welke 
problemen spelen bij praktijktests die zich richten op 
leeftijd. Als het gaat om praktijktests gericht op seksuele 
gerichtheid, spelen soortgelijke problemen. Veelal wordt 
de geaardheid van een kandidaat gemanipuleerd door 
een (vroeger) lidmaatschap van een lhbt(i)-organisatie. 
Buiten het feit dat een dergelijk lidmaatschap niet in 
100% van de gevallen betekent dat een kandidaat ook 
tot die groep behoort, speelt het probleem dat dit lid-
maatschap veel meer zegt dan de geaardheid alleen. 
Het impliceert bijvoorbeeld ook een zekere mate van 
maatschappelijke betrokkenheid en een netwerk in de 
lhbt(i)-scene. Dit kan relevant zijn in de selectie voor 
arbeid. Verder speelt ook nog het probleem dat discri-
minatie op grond van seksuele gerichtheid door prak-
tijktests vraagt om een expliciete verwijzing naar de 
geaardheid, terwijl dit tijdens sollicitatieprocedures  
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vaak helemaal niet zo (expliciet) komt bovendrijven.  
Anders gezegd, in veel gevallen zal de gerichtheid pas 
blijken na het doorlopen van de sollicitatieprocedure, 
waarmee praktijktests voor een deel een situatie 
nabootsen die in het echt helemaal niet bestaat. Aan  
de andere kant moet het belang van praktijktests gericht 
op seksuele gerichtheid ook niet onderschat worden,  
nu betere methoden om discriminatie op deze grond te 
onderzoeken ontbreken. Maar dat laat onverlet dat voor-
zichtigheid geboden is voor het trekken van conclusies.

Vanuit een meta-analyse van praktijktests en audits uit-
gevoerd van 2000 tot 2012 blijkt een hoog niveau van 
discriminatie ten nadele van homoseksuele mannen en 
lesbische vrouwen (Rich 2014). Het niveau van discrimi-
natie ligt daarmee hoger dan op de gronden etniciteit en 
leeftijd. Baert (2017) onderstreept deze conclusies op 
basis van zijn overzicht van praktijktests die zijn uitge-
voerd van 2005 tot 2016, maar benadrukt ook dat de 
resultaten van verschillende praktijktests niet allemaal 
dezelfde kant op wijzen. De discriminatie-uitkomsten 
lijken afhankelijk van de sector en dan met name of de 
vacante functie als typisch mannelijk of vrouwelijk wordt 
gepercipieerd. Ook het niveau van de vacante functie 
lijkt relevant, maar daarover meer in de paragrafen 3.3.6 
en 3.3.7.

3.2.8 Beperking
Het aantal praktijktests dat zich richt op de grond 
beperking (juridische term: handicap) is nog beperkt en 
bestrijkt lang niet alle bestaande beperkingen. Vanuit de 
bestaande praktijktests kunnen dus geen (generieke) 
conclusies worden getrokken over de relatieve kansen 
van kandidaten met een (specifieke) beperking in sollici-
tatieprocedures. Uit de overzichtsstudies van Rich 
(2014) en Baert (2017) blijkt evenwel dat kandidaten met 
een beperking – ongeacht welke – een kleinere kans op 
een uitnodiging voor een sollicitatiegesprek hebben dan 
personen zonder beperking. Uit een latere praktijktest, 
die niet is meegenomen in de studies van Rich en Baert, 
blijken echter geen verschillen in kansen tijdens de 
selectie te bestaan voor kandidaten met en zonder 
beperking (Ameri 2017). Houd hierbij in het achterhoofd 
dat in praktijktests expliciet wordt verwezen naar de 
beperking, terwijl een dergelijke verwijzing in praktijk 
niet gemaakt hoeft te worden. Verder moet bedacht 
worden dat een verwijzing naar een beperking op een cv 
niet per se alleen duiding geeft van de beperking, maar 
ook informatie bevat die de productiviteit en opgedane 
ervaring van de kandidaat betreft. Dit kan van invloed 
zijn op de keuzes die gemaakt worden in een sollicitatie-
procedure. Hierdoor is de vraag wanneer er precies 
gesproken moet worden van discriminatie.

3.2.9 Uiterlijk
Praktijktests gericht op het uiterlijk hebben veelal 
betrekking op de fysieke aantrekkelijkheid van het 
gezicht of het gewicht van een kandidaat. In beide  
gevallen wordt het uiterlijk in de praktijktest door foto’s 
gemanipuleerd. In het overzicht van praktijktests uitge-
voerd van 2005 tot en met 2012 en gericht op het uiter-
lijk komt Baert (2017) tot de conclusie dat het toevoegen 
van een foto waaruit fysieke aantrekkelijkheid blijkt een 
positief effect heeft op de kansen gedurende de selectie 
voor de arbeid. Dit is in lijn met de bevindingen van een 
wat oudere meta-analyse waaruit blijkt dat aantrekkelijke 
personen voordeel ervaren van hun uiterlijke voorko-
men in geval van werkgerelateerde uitkomsten (Hosoda 
et al. 2003). Hoewel de meta-analyse wel betrekking had 
op experimentele studies, ging het niet per se om prak-
tijktests. De meta-analyse maakte duidelijk dat het voor-
deel van fysieke aantrekkelijkheid niet onder invloed is 
van de beschikbare functiegerelateerde informatie over 
de betreffende persoon, diens geslacht of de mate van 
ervaring van de beoordelaar. Uit een meer recente prak-
tijktest van Ruffle en Shtudiner (2015) blijkt echter wel 
degelijk dat het geslacht van invloed is op het effect van 
aantrekkelijkheid in termen van arbeidskansen. De kans 
dat mannen een uitnodiging voor een sollicitatiegesprek 
ontvangen, is het grootst indien zij een foto van zichzelf 
kunnen toevoegen waaruit fysieke aantrekkelijkheid 
blijkt. Voor vrouwen geldt dat het toevoegen van die 
foto niet per se voordelig werkt; de kans om uitgeno-
digd te worden voor een sollicitatiegesprek is het hoog-
ste zonder toevoeging van een foto aan het cv.

3.3 Factoren van invloed
Verschillende factoren blijken van invloed op het niveau 
van discriminatie op verschillende gronden.

3.3.1 Nationale context
De nationale context is van invloed op het niveau van 
discriminatie op grond van etniciteit bij de selectie voor 
de arbeid (Lancee 2019). Een landenvergelijkende studie 
laat zien dat het niveau van discriminatie afhankelijk is 
van het land, ook al is het design van de studie per land 
exact hetzelfde. Kandidaten met een Pakistaanse her-
komst hebben in vergelijking tot kandidaten uit de etni-
sche meerderheid nagenoeg een gelijke kans op een 
positieve reactie van een werkgever in Noorwegen en in 
Groot-Brittannië, terwijl de context in de betreffende 
landen verschillend is (Larsen en Di Statio 2019).  
In Nederland ervaren kandidaten met een Marokkaanse 
en Turkse herkomst meer nadeel in de selectie voor de 
arbeid dan in respectievelijk Spanje en Duitsland 
(Ramos et al. 2019; Thijsen et al. 2019).
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3.3.2 Arbeidsmarkt
In een ruime arbeidsmarkt met veel aanbod van perso-
neel is discriminatie op grond van etniciteit een groter 
probleem dan in een krappe arbeidsmarkt met weinig 
aanbod van personeel (Baert et al. 2015; Carlsson en 
Rooth 2007). In een praktijktest op een ruime Belgische 
arbeidsmarkt moesten kandidaten met een Turkse ach-
ternaam twee maal zo vaak solliciteren dan hun Vlaam-
se tegenkandidaten, voordat zij uitgenodigd werden 
voor een sollicitatiegesprek. In een krappe arbeidsmarkt 
bestonden geen verschillen in de kans om uitgenodigd 
te worden voor een sollicitatiegesprek voor kandidaten 
met een Turkse en Vlaamse achternaam (Baert et al. 
2015).

3.3.3 Grootte organisatie
Vanuit haar meta-analyse van praktijktests in de selectie 
voor arbeid op verschillende gronden, constateert Rich 
(2014) geen effect van de grootte van de organisatie – 
gebaseerd op het aantal werknemers – op discriminatie 
in de selectie voor arbeid. In die meta-analyse zijn ook 
de praktijktests van Kaas en Manger (2011) en Carlsson 
en Rooth (2007) betrokken die er evengoed op wijzen 
dat kleine organisaties meer discrimineren op grond van 
etniciteit dan grotere bedrijven. Ook Weichselbaumer 
(2016) en Banerjee et al. (2018) – buiten het bereik van 
de meta-analyse van Rich (2014) – laten een verband 
zien tussen de grootte van de organisatie en het niveau 
van discriminatie op grond van respectievelijk religie en 
etniciteit, waarbij kleinere organisaties meer discrimine-
ren dan grotere, internationale organisaties. Ook lijken 
kleinere bedrijven een voorkeur te hebben voor sollici-
tanten zonder beperking dan met een beperking (Ameri 
et al. 2018; Ravaud et al. 1992). Daarentegen komen 
Andriessen et al. (2015) tot de voorzichtige conclusie dat 
de omvang van het aantal werknemers in een organisa-
tie weer niet van invloed is op discriminatie vanwege 
etniciteit. Conclusie is hier dan ook dat het effect van de 
grootte van de organisatie op discriminatie niet met 
zekerheid is vast te stellen. Het is de vraag onder welke 
voorwaarden het zinvol is te investeren in gestandaardi-
seerde selectieprocedures, waarvan wordt aangenomen 
dat deze vaker ontbreken in kleinere organisaties. 
Andriessen et al. (2015) concluderen met enige voor-
zichtigheid dat het voor de uitkomsten in discriminatie 
niet uitmaakt of er sprake is van een gestandaardiseerde 
procedure. Uit het onderzoek blijkt namelijk niet of, en 
zo ja in hoeverre de organisaties de gestandaardiseerde 
sollicitatieprocedure hebben doorgevoerd of zeggen 
deze toe te passen.

3.3.4 Sector
De kansen om een positieve reactie van de werkgever of 
een uitnodiging voor een sollicitatiegesprek te ontvan-
gen zijn afhankelijk van de sector waarin de functie 
wordt aangeboden. In sommige praktijktests wordt 
gevonden dat er in de private sector vaker sprake is van 
discriminatie dan in de publieke sector, in ieder geval op 
de grond seksuele gerichtheid. Uit een Zweedse studie 
blijkt dat discriminatie vanwege homoseksualiteit bij de 
selectie voor de arbeid zich enkel voordeed in de private 
sector en niet in de publieke sector (Ahmed et al. 2013). 
Ook in Nederland zijn aanwijzingen dat het uitmaakt of 
iemand solliciteert op een functie in de publieke of pri-
vate sector. Bij de gemeente hebben sollicitanten met 
een niet-westerse herkomst evenveel kans als kandida-
ten zonder migratieachtergrond, terwijl hun kansen in 
verschillende private sectoren wel verschilden (Andries-
sen et al. 2010). Maar niet alle studies wijzen dezelfde 
kant op. Zo blijken Pakistaanse mannen in het nadeel 
ten opzichte van Pakistaanse vrouwen bij de Noorse 
publieke sector, maar niet bij de private sector  
(Midtbøen 2014).

Andriessen et al. (2010) zien discriminatie op grond van 
etniciteit in de selectie voor arbeid het meest duidelijk 
terugkomen in de horeca en detailhandel, ook wanneer 
gecontroleerd wordt voor de mate van klantcontact. In 
de zorg en de financiële dienstverlening blijven verschil-
len op grond van etniciteit nog steeds bestaan, al zijn 
deze minder groot. Ook uit de studie van Bursell (2007) 
blijkt de kans om uitgenodigd te worden voor een solli-
citatiegesprek anders te liggen voor kandidaten uit ener-
zijds de etnische meerderheid en anderzijds de etnische 
minderheid. Dit geldt in ieder geval voor dertien van de 
vijftien onderzochte beroepsgroepen, waarbij de ver-
schillen voor beroepen in de schoonmaak en als assis-
tent-verpleegkundige het grootst waren. Wanneer werk-
gevers kandidaten selecteren via cv-databanken, vinden 
Blommaert et al. (2014) geen aanwijzing voor de invloed 
van de sector op etnische discriminatie gedurende de 
eerste fase van het selectieproces.

Waar het gaat om leeftijd blijkt dat het verschil in kans 
om een uitnodiging te ontvangen tussen jongere en 
oudere kandidaten ook afhankelijk kan zijn van het type 
beroep. Bij functies met een lage status worden de ver-
schillen in kansen tussen jongere en oudere kandidaten 
groter, zeker ten opzichte van kantoorfuncties of banen 
in de dienstensector (Drydakis et al. 2017). Ahmed 
(2012) komt op basis van zijn praktijktest tot de conclu-
sie dat discriminatie op grond van leeftijd sterker is bij 
de functie van sales assistent dan bij een functie in een 
restaurant.
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3.3.5 Proportie minderheden wonend in de regio
Uit de Nederlandse studie van Ramos et al. (2019) blijkt 
dat het aandeel minderheden dat in de regio woont rele-
vant is voor de uitkomsten in de selectie. Kandidaten 
met een Marokkaanse herkomst ontvangen minder vaak 
een positieve reactie van een werkgever als het relatieve 
aantal inwoners met een Marokkaanse herkomst in de 
regio hoger ligt. Meer concreet: neemt het aantal inwo-
ners met een Marokkaanse herkomst in de regio met 
1% toe, dan neemt het verschil in positieve callback in 
vergelijking tot kandidaten uit de etnische meerderheid 
met 2,8% toe. De auteurs maken hieruit op dat werk
gevers hun ‘eigen’ etnische groep des te meer willen 
beschermen als de groep met een andere etnische 
herkomst groter wordt.

3.3.6 Beroep: specifiek mannelijk of vrouwelijk?
De kansen op een uitnodiging voor een sollicitatiege-
sprek of een positieve reactie van de werkgever voor 
mannelijke of vrouwelijke kandidaten zijn afhankelijk 
van of de aangeboden functie als typisch mannelijk of 
vrouwelijk wordt ervaren (Rich 2014; Baert 2017). Vrou-
wen zijn in het voordeel als zij solliciteren op typische 
vrouwenberoepen of op beroepen waarin met name 
vrouwen werkzaam zijn. Mannen zijn juist in het voor-
deel in sollicitaties op mannenberoepen of beroepen 
waarin met name mannen werken (o.a. Booth en Leigh 
2010; Carlsson 2011; Weichselbaumer 2004). Maar zoals 
reeds eerder benoemd, zijn mannen als groep meer in 
het nadeel dan vrouwen, omdat mannen meer discrimi-
natie ervaren als zij solliciteren op ‘typische’ vrouwen-
beroepen dan dat vrouwen discriminatie ervaren wan-
neer zij solliciteren op ‘typische’ mannenberoepen (Rich 
2014). Yavorsky (2017) voegt daaraan toe dat discrimina-
tie van mannen die solliciteren naar functies waarin 
vooral vrouwen werken breder is en zich uitstrekt van 
lage tot hoge functies.

Of een beroep als typisch mannelijk of vrouwelijk wordt 
ervaren, of door mannen of vrouwen wordt gedomi-
neerd, is niet alleen van belang in het selectieproces van 
mannelijke en vrouwelijke kandidaten, maar maakt ook 
uit als daarbij ook wordt gekeken naar de etniciteit van 
die mannelijke en vrouwelijke kandidaten. Mannelijke 
kandidaten uit etnische minderheidsgroepen lijken het 
meeste nadeel te ondervinden in sollicitatieprocedures, 
meer nog dan vrouwen uit etnische minderheids
groepen. Met name in beroepen waarin vooral mannen 
werkzaam zijn of die als typisch vrouwelijk worden 
gezien, is de kans om uitgenodigd te worden voor een 
sollicitatiegesprek klein (o.a. Bursell 2014; Liebkind et al. 
2016).

“De kansen op een uitnodiging voor een 
sollicitatieprocedure of positieve reactie 
van de werkgever voor mannelijke of 
vrouwelijke kandidaten zijn afhankelijk 
van of de aangeboden functie als typisch 
mannelijk of vrouwelijk wordt ervaren.”

De praktijktests laten nog geen consistent beeld van 
discriminatie zien op grond van seksuele gerichtheid in 
‘typische’ mannen- en vrouwenberoepen (Rich 2014; 
Baert 2017). Uit de Zweedse studie van Ahmed et al. 
(2013) blijkt dat homoseksuele mannen met name wor-
den gediscrimineerd in beroepen waarin met name 
mannen werkzaam zijn. Lesbische vrouwen worden met 
name gediscrimineerd in beroepen waarin veel vrouwen 
werken. Drydakis (2014) constateert op basis van een 
praktijktest in de Britse arbeidsmarkt dat de kans voor 
homoseksuele mannelijke kandidaten om uitgenodigd 
te worden voor een gesprek nog verder afneemt ten 
opzichte van heteroseksuele mannelijke kandidaten 
indien de vacature specifiek ‘mannelijke’ functie-eisen 
bevat of wanneer de vacante functie een beroepsgroep 
betreft waarin met name mannen werken. De kans voor 
lesbische kandidaten om uitgenodigd te worden voor 
een sollicitatiegesprek ten opzichte van heteroseksuele 
vrouwelijke kandidaten neemt verder af wanneer de 
vacature specifiek ‘vrouwelijke’ functie-eisen bevat of 
wanneer de vacante functie een beroepsgroep betreft 
waarin voornamelijk vrouwen werken.

3.3.7 Functieniveau
Het niveau van de functie die wordt aangeboden, lijkt 
van invloed op de mate van discriminatie, zo blijkt uit 
praktijktests gericht op de gronden etniciteit en/of 
geslacht. Maar niet alle praktijktests wijzen in dezelfde 
richting.

Vanuit praktijktests op de Nederlandse arbeidsmarkt 
blijkt dat niet-westerse kandidaten die solliciteren op 
lagere of middenfuncties een kleinere kans hebben om 
uitgenodigd te worden voor een sollicitatiegesprek dan 
autochtoon Nederlandse kandidaten (Derous et al. 
2012; Andriessen et al. 2010). Verschillen in de omvang 
van discriminatie tussen lagere en middenfuncties lijken 
daarbij niet op te treden (Andriessen et al. 2015). Bij 
hogere functies lijken de kansen om uitgenodigd te wor-
den voor een sollicitatiegesprek voor een niet-westerse 
kandidaat afhankelijk van het geslacht. In geval van 
Arabische kandidaten lijken vrouwen meer in het nadeel 
dan Arabische mannen of autochtoon Nederlandse 
mannen of vrouwen (Derous et al. 2012). Een latere 
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studie van Derous et al. (2015) toont echter aan dat 
geslacht ook van invloed is op de selectie van kandida-
ten uit etnische minderheidsgroepen als het om lagere 
functies gaat. De resultaten wijzen dan echter in het 
voordeel van Arabische vrouwelijke kandidaten boven 
Arabische mannen, zeker als er sprake is van functies 
met veel klantcontact. Blommaert et al. (2014) vinden 
helemaal geen invloed van het functieniveau op discri-
minatie op grond van etniciteit als werkgevers kandida-
ten selecteren via cv-databanken.

Het niveau van de aangeboden functie blijkt ook van 
belang wanneer enkel naar de grond geslacht wordt 
gekeken. Vrouwen die naar een hogere functie sollicite-
ren in hun beginnende loopbaan ontvangen een derde 
minder uitnodigingen voor een sollicitatiegesprek en 
ongeveer een vijfde minder positieve reacties van werk-
gevers dan hun mannelijke tegenkandidaten (Baert et al. 
2016). Petit (2007) vindt geen nadeel voor vrouwen ten 
opzichte van mannen als zij solliciteren naar lagere 
functies, maar wel als zij solliciteren naar hogere func-
ties. Maar dan alleen rond de leeftijd van 25 jaar wan-
neer zwangerschap een ‘risico’ voor de werkgever is  
(dit in tegenstelling tot 37 jaar). Aanvullend hierop vindt 
Yavorsky (2017) discriminatie van vrouwen die sollicite-
ren op ‘lagere’ functies waarin expliciet typisch manne-
lijke kenmerken worden genoemd. Mannelijke kandida-
ten worden echter ten aanzien van alle functies – laag 
tot hoog van status – gediscrimineerd wanneer in de 
vacaturetekst expliciet verwezen wordt naar typisch 
vrouwelijke kenmerken.

Voor kandidaten met een homoseksuele geaardheid 
hangt hun kans in de selectieprocedure ook af van het 
niveau van de aangeboden functie. De callback ratio 
voor homoseksuele mannelijke kandidaten ligt 30% 
lager dan voor heteroseksuele mannelijke kandidaten. 
Het verschil in kans wordt echter nog groter indien de 
aangeboden functie van hoog niveau is (Patacchini et al. 
2015). Gaat het om de beperkingen dwarslaesie en post-
traumatische stressstoornis, dan maakt het niveau van 
de functie niet uit: zowel in de sollicitatie naar lagere als 
hogere functies ondervinden kandidaten met deze 
beperkingen nadeel ten opzichte van kandidaten zonder 
beperking en is hun kans om uitgenodigd te worden 
voor een sollicitatiegesprek kleiner (Ameri 2017). Een 
studie gericht op kandidaten met hiv geeft dezelfde 
resultaten: het functieniveau maakt niet uit in de kans 
om uitgenodigd te worden voor een sollicitatiegesprek 
(Drydakis 2010).

3.3.8 Klantcontact
Praktijktests wijzen niet één richting uit waar het gaat 
om klantcontact en discriminatie. Weichselbaumer 

(2016) en Baert et al. (2015) zien geen invloed van de 
mate van klantcontact op discriminatie op grond van 
etniciteit, Andriessen et al. (2010) juist wel. Meer dan in 
functies zonder klantcontact werd in functies met klant-
contact een verschil gevonden in de kans om uitgeno-
digd te worden voor een sollicitatiegesprek tussen kan-
didaten van autochtone en niet-westerse herkomst. In 
de latere studie van Andriessen et al. (2015) wordt dit 
verschil op basis van klantcontact echter niet meer 
gevonden. Uit een praktijktest gericht op rolstoelgebruik 
en (hoewel niet samen) vervormingen in het gezicht, 
maken Stone en Wright (2013) op dat kandidaten met 
deze beperkingen een kleinere kans hebben om uitge-
nodigd te worden dan kandidaten zonder beperking. 
Kandidaten met een vervormd gezicht ontvingen min-
der positieve reacties van werkgevers dan personen 
zonder beperking als het een functie betrof met inten-
sief klantcontact. Was het niveau van klantcontact laag, 
dan bestonden er geen verschillen meer. Kandidaten in 
een rolstoel werden hoe dan ook nadeliger behandeld 
dan personen zonder beperking, ongeacht het niveau 
van klantcontact.

3.3.9 Aanvullende informatie
In een aantal praktijktests wordt extra informatie over 
de kandidaat aan de sollicitatie toegevoegd, om te 
bezien of deze informatie de ongelijke kansen geduren-
de de selectie voor arbeid op grond van bijvoorbeeld 
etniciteit en geslacht kan verkleinen. Thijsen et al. 
(2019) vinden geen effect voor het toevoegen van infor-
matie (foto, studieprestaties, omschrijving werkhou-
ding): het reduceert de discriminatie in de selectie ten 
aanzien van de etnische minderheid niet. Kaas en Man-
ger (2011) vinden wel effect van aanvullende informatie. 
Zij komen tot de conclusie dat het verschil in positieve 
respons op sollicitaties (inclusief uitnodigingen voor 
een sollicitatiegesprek) van enerzijds kandidaten uit de 
etnische meerderheid (Duits) en anderzijds de etnische 
minderheid (Turks) het grootst is wanneer gunstige 
informatie over de persoonlijkheid van de kandidaat 
ontbreekt. Wordt deze gunstige informatie wel toege-
voegd – voor beide kandidaten – dan blijkt de positieve 
respons van werkgevers voor kandidaten van de etni-
sche meerderheid en minderheid vergelijkbaar. Ager-
ström et al. (2012) nuanceren dit beeld. Zij vinden ook 
een vergrote kans om geselecteerd te worden voor een 
sollicitatiegesprek als extra informatie wordt toege-
voegd, maar vinden hierin ook verschillen tussen de 
etnische meerder- en minderheid (respectievelijk 
Zweeds en Arabisch). Waar het voor kandidaten uit de 
etnische meerderheid voldoende is gunstige informatie 
toe te voegen over hun competenties of hun warmte 
(o.a. sociale vaardigheden, vriendelijkheid, tolerantie), is 
het voor kandidaten van de etnische minderheid nodig 
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om gunstige informatie over zowel competentie als 
warmte toe te voegen. Maar het voordeel voor kandida-
ten uit de etnische minderheid is dan wel weer groter 
dan voor autochtone kandidaten; hun kans om uitgeno-
digd te worden voor een sollicitatiegesprek neemt met 
40% toe, de kans van autochtone kandidaten met 20%. 
Discriminatie op grond van etniciteit kan door het toe-
voegen van extra informatie over competentie en warm-
te dus gecompenseerd worden, maar niet geëlimineerd.

Als het gaat om de grond geslacht, dan lijkt het toevoe-
gen van aanvullende informatie (stereotiep mannelijk of 
vrouwelijk) niet van invloed (Carlsson 2014; Weichsel-
baumer 2004). Wel van (positieve) invloed lijkt het toe-
voegen van informatie over functierelevante vaardighe-
den (taalvaardigheden), maar dan alleen bij vrouwen uit 
etnische minderheden en niet bij mannen uit etnische 
minderheden (Edo et al. 2017). Ook Drydakis (2012) 
vindt een voordelig effect voor vrouwen uit etnische 
minderheidsgroepen wanneer zij een werkgever kunnen 
voorzien van functierelevante informatie, al wordt de 
discriminatie in de selectie voor arbeid ten opzichte van 
mannen uit dezelfde etnische minderheidsgroepen hier-
mee niet tot nul gereduceerd. Kandidaten die zwanger 
zijn, lijken er belang bij te hebben om informatie over 
hun commitment en flexibiliteit toe te voegen aan hun 
sollicitatie. Dit vergroot hun verkleinde selectiekansen 
in een sollicitatieprocedure. Toegevoegde informatie 
over hun competenties of over de inspanningen die de 
werkgever moet leveren ten aanzien van jonge moeders 
heeft deze positieve werking niet (Botsford Morgan 2013).

Als het gaat om de grond seksuele gerichtheid, dan 
heeft Weichselbaumer in 2003 gekeken naar het toevoe-
gen van additionele informatie aan de sollicitatie over de 
genderidentiteit van lesbische vrouwen (typisch manne-
lijk of vrouwelijk). Resultaat was dat dit geen effect had 
op de kans om een uitnodiging van een werkgever te 
ontvangen, hun kans bleef even klein ten opzichte van 
heteroseksuele vrouwen. Drydakis (2014) vond voor het 
toevoegen van functiegerelateerde informatie aan de 
sollicitatie echter wel een effect en dit verhoogde de 
kans voor homoseksuele kandidaten om uitgenodigd te 
worden voor een sollicitatiegesprek. De verschillen in de 
kans om uitgenodigd te worden voor enerzijds heterosek-
suele kandidaten en anderzijds homoseksuele kandida-
ten kon hierbij echter niet tot nul gereduceerd worden.

Kortom, alle genoemde onderzoeken overziend, kan 
gesteld worden dat het toevoegen van informatie een 
gunstig effect kan hebben op de selectiekansen van 
minderheden, maar dat het type informatie uitmaakt en 
dat de discriminatie veelal niet volledig verdwijnt.

3.3.10 Recruiter
Rich (2014) meent op basis van haar meta-analyse dat 
er geen verband bestaat tussen het geslacht of de etnici-
teit van de recruiter en discriminatie in de selectieproce-
dure. Ook maakt het volgens haar analyse niet uit welke 
persoonskenmerken de recruiter heeft: recruiters 
bevoordelen hun eigen groep niet. Ook Andriessen et 
al. (2015) vinden geen aanwijzingen dat het geslacht van 
de (hoofd)recruiter iets uitmaakt voor discriminatie tij-
dens de eerste selectiebeslissing, noch het aantal recrui-
ters. Vanuit andere praktijktests worden echter andere 
conclusies getrokken. Edo et al. (2017) claimen bijvoor-
beeld bewijs te hebben voor etnische homophily en 
in-group favoritism, sinds in hun studie recruiters met 
een typisch Europese naam meer geneigd zijn kandida-
ten met een Franse naam uit te nodigen dan kandidaten 
met een naam die niet typisch Frans is. Ook Carlsson en 
Rooth (2010) vinden dat mannelijke recruiters minder 
vaak kandidaten uit de etnische minderheid (Arabisch) 
uitnodigen voor een sollicitatiegesprek dan vrouwelijke 
recruiters.

3.3.11 Factoren zonder invloed?
In de aangehaalde praktijktests en andere veldexperi-
menten is voor tal van factoren getoetst of deze van 
invloed zijn op de kans om een uitnodiging voor een 
sollicitatiegesprek of een andere positieve reactie te ont-
vangen. De factoren die van invloed zijn op de uitnodi-
gingskansen voor een interview (of andere positieve res-
pons) staan hiervoor beschreven (paragrafen 3.3.1 tot en 
met 3.3.10), al betreft het geen uitputtende lijst. Er is 
echter ook een aantal factoren die niets doen. Rich 
(2014) benoemt op basis van haar meta-analyse onder 
meer de volgende factoren: locatie organisatie, beleid 
op gelijke behandeling, training op gelijke behandeling 
en bevoordelen eigen groep door recruiter. Ook de fac-
toren organisatiegrootte, gender/etniciteit van de recrui-
ter en proportie minderheden wonend in de buurt van 
de organisatie, worden door Rich benoemd als irrele-
vant. Al wordt dit aan de hand van andere studies weer 
betwist (zie hiervoor, en hierna in hoofdstuk 4). Baert et 
al. (2015) benoemen dat het aandeel migranten dat 
reeds in de sector werkt niet van invloed is op de kans 
dat kandidaten (uit de etnische minderheid) een uitno-
diging ontvangen voor een sollicitatiegesprek. Ramos et 
al. (2019) vinden geen effect voor economische factoren 
als werkloosheid en de dominante politieke wind in een 
land. Weichselbaumer (2015) vindt helemaal geen 
invloed van organisatie- en functiegerelateerde factoren 
op discriminatie op grond van etniciteit in haar Oosten-
rijkse praktijktest.
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Hoofdstuk 4

Interventies bij de 
werving en selectie
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In dit hoofdstuk staan de interventies om op het niveau 
van de werving en selectie discriminatie te voorkomen 
centraal. Dat betekent niet dat dit de enig denkbare 
maatregelen zijn bij het tegengaan van discriminatie die 
een organisatie kan nemen. Zo zijn er aanwijzingen dat 
het belangrijk is welke norm er heerst binnen een orga-
nisatie ten aanzien van discriminatie en diversiteit. 
Movisie (2018) heeft deze en andere aangrijpingspunten 
voor interventies door organisaties in kaart gebracht.

Tabel 1 geeft een overzicht van de besproken interven-
ties in de literatuur. Sommige daarvan zijn al onder-
zocht in de praktijk, maar vaak is dit nog niet uitgebreid 
gedaan. Van veel interventies is daarom nog niet met 
zekerheid vast te stellen of ze effectief zijn en zo ja, wel-
ke organisatorische randvoorwaarden daarbij gelden.  
Ze worden aangehaald, omdat er een logisch verband is 

tussen het verwachte mechanisme en de aangeraden 
interventie of omdat het een interventie is die in de 
belangstelling staat. Bij interventies die wel zijn onder-
zocht op effecten wordt vaak gekeken naar de relatie 
tussen de implementatie van deze maatregelen en de 
numerieke toename van ondervertegenwoordigde groe-
pen binnen een organisatie. Eigenlijk wordt daarmee 
(ook) getoetst of een maatregel bijdraagt aan meer 
diversiteit. Hoewel veel organisaties die geïnteresseerd 
zijn in deze interventies beide doelen nastreven (het 
voorkomen van discriminatie en het bevorderen van 
diversiteit), kan het zijn dat een organisatie niet discri-
mineert, maar ook niet diverser wordt en vice versa.
Omdat veel organisaties niet alleen geïnteresseerd zijn 
in het voorkomen van discriminatie, maar ook in het 
vergroten van de diversiteit, zijn ook maatregelen die 
kunnen bijdragen aan dit laatste doel opgenomen.

Tabel 1 geeft een overzicht van de besproken interventies in de literatuur.

In paragraaf 4.2 wordt ingegaan op de interventie: een 
open procedure bij de werving. De interventie heeft 
betrekking op de interne doorstroom en de externe 
werving. Het beoogde doel van de open procedure is 
het vergroten van diversiteit door:
•	 homogeen samengestelde netwerken te  

doorbreken; 
•	 het doorbreken van de invloed van onbewuste  

stereotypen op het herkennen van potentieel 
talent.

In paragraaf 4.3 gaat over de selectieve zichtbaarheid 
van vacatures bij online werving. Door na te gaan of er 
bij het aanbieden van de betrekking aan een selecte 
groep geen direct of indirect onderscheid wordt 
gemaakt, kan uitsluiting voorkomen worden en kan de 
diversiteit vergroot worden. Houd rekening met de vol-
gende punten:

•	 Sociale media bieden vaak aan om vacatures alleen 
onder bepaalde gebruikers te verspreiden. Con- 
troleer of bij de gekozen criteria om de doelgroep 
vast te stellen geen sprake is van een wettelijk 
beschermd kenmerk (zoals leeftijd).

•	 Denk na over de samenstelling van de gekozen 
doelgroep. Ook wanneer je niet op wettelijk 
beschermde kenmerken selecteert, kunnen keuzes 
leiden tot een homogenere groep sollicitanten.

In paragraaf 4.4 wordt ingegaan op de directe benade-
ring van kandidaten bij online werving, dus zonder het 
uitschrijven van een vacaturetekst. De interventie 
behelst het toepassen van een gestructureerde selec-
tie.
Het beoogde doel is uitsluiting voorkomen. Er zijn sig-
nalen dat er een grotere etnische bias ontstaat bij het 
zelf online benaderen van potentiele kandidaten (die 
niet zelf hebben gesolliciteerd), in vergelijking met etni-
sche bias bij het selecteren van kandidaten die actief 
hebben gesolliciteerd.

In paragraaf 4.5 wordt ingegaan op de vacaturetekst tij-
dens werving. De volgende interventies worden 
besproken:
•	 	Vermijd direct onderscheid makende eisen op 

grond van bijvoorbeeld leeftijd.
•	 	Benoem alleen de belangrijkste competenties en 

eisen in de tekst.
•	 	Denk na over over inclusiviteit.
•	 Het beoogde doel van de interventies is het voor-

komen van uitsluiting en het vergroten van diversi-
teit. Houd daarbij rekening met de volgende pun-
ten:

•	 	Direct onderscheid makende eisen zijn niet alleen 
vaak verboden, maar kunnen groepen ook 
afschrikken om te solliciteren.

•	 	De woordkeus kan invloed hebben op de aantrek-
kelijkheid van de wervingstekst voor bepaalde 
groepen.
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In paragraaf 4.6 wordt ingegaan op de interventie ano-
niem solliciteren.Het beoogde doel is uitsluiting voor-
komen. Door bepaalde kenmerken weg te laten kan er 
ook niet op geselecteerd worden en kan discriminatie 
in de eerste fase van het wervingen selectieproces 
voorkomen worden.

In paragraaf 4.7 wordt ingegaan op selecteren bij video-
sollicitaties. Videosollicitaties kunnen op meerdere 
manieren worden ingezet en zouden vooral als aanvul-
ling op andere methoden ingezet moeten worden. 
Videosollicitaties kunnen ingezet worden om uitslui-
ting te voorkomen. Omdat een persoon meteen zicht-
baar is in een videosollicitatie, is het mogelijk op meer 
dan alleen de harde criteria te selecteren. De vraag is of 
dit impliciete associaties juist activeert of juist in een 
vroeg stadium wegneemt, omdat er meer individuele 
informatie beschikbaar is.

In paragraaf 4.8 wordt ingegaan op gestructureerd 
beoordelen tijdens het selecteren. Het betekent dat 
vooraf competenties vastgesteld worden en dat elk van 
die competenties onafhankelijk wordt beoordeeld. Het 
structureel beoordelen van kandidaten heeft als doel 
uitsluiting te voorkomen. Binnen een gestructureerde 
aanpak wordt de invloed van vooroordelen over de kan-
didaat beperkt.

In paragraaf 4.9 wordt ingegaan op gestructureerd 
interviewen tijdens het selecteren. Gestructureerde 
gesprekken bestaan uit:
•	 	Het ontwikkelen van de inhoud van vragen.
•	 	Het standaardiseren van vragen en beoordelingen.
•	 	Het train van interviewers.
•	 	Het nemen van voldoende tijd bij interviews en 

(evenveel) tijd voor elke sollicitant.
Het doel van gestructureerd interviewen is uitsluiting 
voorkomen. Gestructureerde gesprekken zorgen ervoor 
dat interviewers de focus leggen op functiegerelateerde 
factoren en niet op hun eigen, impliciete aannames 
over wat belangrijk is voor het goed kunnen functione-
ren in een aanstelling en over welk profiel daarbij hoort.

In paragraaf 4.10 wordt ingegaan op gestructureerde 
beoordeling bij het selectieproces. Deze interventie 
impliceert:
•	 	 Leg van tevoren de selectiecriteria en hun onder-

linge relatieve gewicht vast.
•	 	 Instelling (divers samengestelde) sollicitatiecom-

missie i.p.v. individuele interviewer.
•	 	 Selecteer alleen op criteria die samenhangen met 

de functie.
•	 	 Leg verantwoording af over de keuze en reflecteer 

nogmaals op het proces.
•	 Het beoogde doel van een gestructureerde beoor-

deling is uitsluiting voorkomen. Een gestructureer-
de beoordeling leidt tot:

•	 	 Een verkleinde kans dat niet iedereen op de bijbe-
horende objectieve functievereisten selecteert, 
maar op irrelevante criteria die gevoelig zijn voor 
stereotypen.

•	 	 Divers samengestelde commissie: geen enkele 
maatregel kan de invloed van onbewuste voorkeu-
ren helemaal voorkomen. Een divers samengestel-
de commissie heeft mogelijk tegengestelde onbe-
wuste voorkeuren. Dit kan ongewenste effecten 
neutraliseren.

•	 	 Beoordeling van sollicitanten op door de organisa-
tie vooraf bepaalde criteria blijkt tot de beste kan-
didaten te leiden, meer dan gevoel van klik of 
beoordeling van de kandidaat op toevallige aspec-
ten. Het blijkt ook negatieve effecten van implicie-
te stereotypen te voorkomen.

•	 	 Controleer of persoonlijke voorkeuren invloed heb-
ben gehad door aan een buitenstaander uit te leg-
gen hoe de afweging tussen de kandidaten heeft 
plaatsgevonden.

In paragraaf 4.11 wordt ingegaan op het gebruik van 
algoritmen bij werving en selectie. Deze interventie 
vraagt erom oog te hebben voor transparantie, de kwa-
liteit van de data en voor deneffecten van het gebruik 
van algoritmen.
Het beoogde doel is uitsluiting voorkomen. Algoritmen 
kunnen een onvoorzien uitsluitend effect hebben.  
Er zijn verschillende manieren waarop dit onderzocht 
en tegengegaan kan worden.
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4.1 Aangrijpingspunten interventies
Veel van de onderzochte interventies richten zich op het 
objectiever beoordelen van kandidaten bij de werving- 
en selectieprocedure. De ratio hierachter is dat discrimi-
natie ook veroorzaakt kan worden door (onbewuste) 
voorkeuren voor bepaalde groepen sollicitanten.
Een gestructureerd werving- en selectieproces kan hel-
pen om de mate waarin kandidaten voldoen aan de rele-
vante vereisten voor een baan beter in beeld te krijgen, 
waardoor de invloed van die voorkeuren kleiner is.  
Het idee erachter is dat gevonden bias in de werving en 
selectie veroorzaakt wordt door negatieve impliciete 
associaties met mensen met bijvoorbeeld een migratie-
achtergrond. Het gaat om niet-controleerbare automati-
sche reacties die moeilijk te onderdrukken zijn. Zeker bij 
situaties waarin er weinig motivatie is om op basis van 
meer analytische gronden te oordelen en in situaties die 
minder mogelijkheden geven tot bewuste reflectie, 
zullen impliciete stereotypen meer invloed hebben 
(Forscher et al. 2019). Een meer gestructureerde manier 
van selecteren als interventie beoogt niet de impliciete 
associaties zelf te veranderen, maar om het effect ervan 
te verkleinen. Er zijn verschillende aanwijzingen dat dit 
een kansrijke aanpak is (Cook 2016), maar niet al het 
onderzoek hiernaar laat zien dat structuur in de proce-
dure effectief is in het tegengaan van discriminatie. Zie 
paragraaf 4.9, waar dieper wordt ingegaan op een 
gestructureerde gespreksvoering en paragraaf 4.10 
waarin meer staat over een gestructureerde selectie.

4.2 Investeer (ook) in een open werving­
procedure
De wervingsfase is een belangrijk moment om de diver-
siteit in het aanbod van sollicitanten te vergroten. Werk-
zoekenden kunnen meerdere kanalen gebruiken om 
werk te zoeken. Zo kunnen ze informatie verkrijgen via 
hun eigen (online of offline) informele netwerk, maar 
ook via open kanalen zoals openbare vacatures in media 
of op websites. De slagingskans van het vinden van een 
(goedbetaalde) baan via informele netwerken hangt 
mede af van de aanwezigheid van sleutelinformanten 
die interessante vacatures en contacten kunnen delen. 
Zo hebben vrouwen dergelijke sleutelinformanten min-
der vaak in hun netwerk en kunnen ze dus ook minder 
vaak reageren op interessante vacatures (Marsden en 
Goorman 2001). Zweeds onderzoek laat zien dat wan-
neer sollicitanten met een migratieachtergrond gebruik-
maken van hun informele netwerk, dat minder vaak en 
tot minder goed betaalde banen leidt dan wanneer men-
sen zonder migratieachtergrond dat doen (Behtoui 
2008). Wanneer werkgevers enkel werven via de infor-
mele netwerken van hun werknemers, kan dat hierdoor 
dus indirect leiden tot uitsluiting (Gemkow en Neugart 
2011). Kortom, de netwerken van mensen en dus van 
medewerkers zijn niet willekeurig samengesteld en 

daarmee kan informeel werven, wanneer het niet 
gepaard gaat met een open procedure, indirect uitslui-
tend zijn. Vacatures die via een open wervingskanaal 
zijn uitgezet, zullen ook niet door iedereen gezien wor-
den, gelet op de verschillende zoekstrategieën (niet 
iedereen raadpleegt dezelfde sites of krant), maar solli-
citanten worden niet bij voorbaat uitgesloten. Wanneer 
een organisatie niet alleen formele uitsluiting wil voor-
komen, maar ook de etnische diversiteit wil vergroten, 
kan gekeken worden of de open zoekkanalen wel vol-
doende bereik hebben binnen de ondervertegenwoor-
digde doelgroep.

Het advies om niet alleen via informele netwerken te 
werven geldt niet alleen voor functies waar vooral exter-
nen op kunnen reageren. In Nederland vond Van den 
Brink (2011) in onderzoek naar benoemingsprocedures 
binnen universiteiten dat vrouwen (en wellicht ook 
andere ‘nieuwkomers’) minder vaak een vacature onder 
ogen krijgen wanneer er via informele netwerken gewor-
ven wordt voor een vacature. Zij worden hierdoor vaker 
over het hoofd gezien en minder snel voorgedragen dan 
gelijkwaardig gekwalificeerde mannen.

Bij externe werving is de interventie gebaseerd op de 
veronderstelling dat de informele netwerken van de hui-
dige medewerkers in het algemeen etnisch homogener 
zijn samengesteld dan de groep die de mogelijkheid 
heeft te reageren op een publiek opengestelde vacature. 
Dit zal echter niet in alle gevallen zo zijn: wanneer geko-
zen wordt voor heel specifieke wervingskanalen, kunnen 
deze ook etnisch vrij homogeen zijn. Maar in die geval-
len bestaat in ieder geval een mogelijkheid voor buiten-
staanders om eveneens in aanmerking te komen voor 
de desbetreffende functie.

De toepassing van open procedures bij interne door-
stroming haakt in op de bevinding dat talent uit bepaal-
de groepen sneller over het hoofd wordt gezien.  
Bij interne procedures (ervan uitgaande dat de kandida-
ten bekend zijn) is het onwaarschijnlijk dat het ‘over het 
hoofd zien’ veroorzaakt wordt door statistische discri-
minatie. Er is sprake van statistische discriminatie als bij 
gebrek aan volledige informatie over een individu, (ver-
meende) kenmerken van de groep aan dat individu wor-
den toegeschreven. Omdat meer bekend is over de 
capaciteiten van interne kandidaten dan van extern 
geworven kandidaten, wordt uitsluiting mogelijk niet 
(alleen) veroorzaakt door een bewuste risicocalculatie 
op basis van groepslidmaatschap. Waarschijnlijker is dat 
de stereotypen over een benadeelde groep niet goed 
aansluiten bij de vereiste eigenschappen van de functie 
waarvoor iemand gezocht wordt, waardoor deze groep 
onbewust uitgesloten wordt.
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Perceptie HR-medewerkers
HR-medewerkers geven in Amerikaans opinieonderzoek 
(Jobvite 2017) aan dat zij de kwaliteit van kandidaten die 
binnen het eigen netwerk te vinden zijn hoger inschat-
ten dan die van kandidaten die gevonden worden via 
andere zoekmethoden. Zo worden kandidaten met een 
referentie van huidige werknemers, interne kandidaten 
en kandidaten die via sociale en professionele netwer-
ken worden geworven beter beoordeeld dan kandidaten 
die via vacaturesites, externe wervingsbureaus enzo-
voort binnen worden gehaald. Deze perceptie blijkt wel 
ergens op gestoeld te zijn: onderzoek laat zien dat de 
prestaties van mensen die op informele wijze binnen
komen in een organisatie, gemiddeld iets beter worden 
beoordeeld (de verschillen zijn klein) en dat ze langer in 
dienst blijven.
Naast deze kleine voordelen is informele werving vaak 
ook goedkoper (Cook 2016). Dit maakt dat de maatregel 
waarschijnlijk alleen zal landen bij die organisaties die 
zien dat de instroom van kandidaten via de gehanteerde 
werkwijze erg homogeen is en daar iets aan willen doen.

4.3 Online werving: selectieve zichtbaarheid  
van vacatures
In paragraaf 4.2 kwam het verschil tussen informele en 
formele werving aan bod. Een ander onderscheid, dat 
vooral bij online werving relevant is, is het wel of niet 
selectief uitzetten van de vacature onder een bepaalde 
doelgroep. Tegenwoordig vindt veel van de werving van 
kandidaten online plaats. Dat kan via de (bedrijfs)web-
sites, sociale netwerken of via vacaturebanken verlopen. 
Daarbij is een onderscheid te maken tussen vacatures 
waarbij het alleen van het individu afhangt (media
gebruik/website bezoek) of een vacature zichtbaar is en 
vacatures die voor sommige werkzoekenden niet zicht-
baar zijn ongeacht hun online zoekgedrag.

Advertenties op websites zoals banners kunnen zo 
ingesteld worden, dat iedere bezoeker ze kan zien,  
niet alleen de bezoekers met bepaalde profielinstellin-
gen. Ook via de bedrijfswebsite of meer traditionele 
online vacaturebanken heeft iedereen zicht op dezelfde 
vacatures. Mensen kunnen zich inschrijven als werkzoe-
kende en kunnen zelf zoeken in alle aangeboden vacatu-
res. Natuurlijk zal niet iedereen dezelfde websites 
bezoeken of vacaturebanken raadplegen, net zomin als 
dat iedereen dezelfde kranten leest, maar de toeganke-
lijkheid is voor iedereen gelijk.

Voor werkgevers is het aantrekkelijk zich bij het inkopen 
van personeelsadvertenties te richten op een groep 
waarbij het aandeel potentieel geschikte werknemers zo 
hoog mogelijk is. Sociale media geven de mogelijkheid 
op individueel niveau die doelgroep te bepalen, omdat 
er veel achtergrondkenmerken bekend zijn. Het selectief 

uitzetten van een personeelsadvertentie betekent dat 
deze voor een deel van de mogelijke kandidaten niet 
zichtbaar is. Het bepalen van de groep die de adverten-
ties te zien krijgt, kan gedaan worden door actief de 
kenmerken van de selectie te bepalen. Soms wordt zelfs 
de mogelijkheid gegeven om te selecteren op kenmer-
ken waarop in Nederland wettelijk geen onderscheid 
gemaakt mag worden bij de werving (zie paragraaf 
4.3.1), maar de selectie kan ook op andere kenmerken, 
zoals een bepaalde regio, gemaakt worden. Een andere 
optie die vaak aangeboden wordt, is te selecteren op 
basis van een bestaande groep (zoals huidige werkne-
mers). Hierbij hoeft de werkgever niet zelf actief de ken-
merken van de selectie aan te geven, maar wordt onder-
zocht wat kenmerkende eigenschappen zijn van de 
bestaande groep. Die worden dan weer gebruikt bij de 
nieuwe selectie. Binnen dit grove onderscheid zijn veel 
verschillende systemen denkbaar, Al-Atobi en Ykhlef 
(2012) geven een uitgebreider overzicht. In paragraaf 
4.3.1 wordt besproken op welke manier dit mogelijk indi-
rect tot uitsluiting op beschermde kenmerken leidt.

4.3.1 Direct onderscheid op beschermde kenmerken
Bij de mogelijkheden een personeelsadvertentie onder 
een specifieke doelgroep uit te zetten bieden sommige 
partijen aan te selecteren op beschermde kenmerken. 
Een voorbeeld van bijna directe verwijzing naar etniciteit 
was een mogelijkheid die Facebook tot 2017 bood aan 
adverteerders. Gebruikers konden aangeven wat hun 
‘etnische affiniteit’ is, waarbij ze de keuze hadden tus-
sen verschillende etnische groepen. Op basis van die 
keuzes konden adverteerders hun doelgroep bepalen 
(Speicher et al. 2018). Een ander voorbeeld kwam aan 
het licht via onderzoek van ProPublica (Angwin et al. 
2017). Zij toonden aan dat Facebook werkgevers de 
mogelijkheid bood te selecteren op leeftijd en zo hun 
vacatures alleen te laten zien aan een specifieke leef-
tijdsgroep, zoals mensen tussen de 25 en 36 jaar. Uit  
het onderzoek bleek ook dat organisaties zoals Verizon, 
Amazon, Goldman Sachs, Target en Facebook zelf,  
echt actief gebruikmaakten van deze mogelijkheid.

De wens potentieel geschikte werknemers zo efficiënt 
mogelijk te benaderen is logisch, maar het direct selec-
teren op wettelijk beschermde kenmerken brengt meer 
uitsluiting met zich mee dan wanneer een selectie wordt 
gemaakt enkel op inhoudelijke criteria. Het advies aan 
partijen die personeelsadvertenties verspreiden, is geen 
selectiemogelijkheden te geven aan werkgevers op 
beschermde kenmerken (zoals leeftijd, geslacht, religie 
en etniciteit). Mocht die mogelijkheid desondanks toch 
bestaan, dan is het advies aan werkgevers daar geen 
gebruik van te maken. Op die manier kan directe uitslui-
ting op een beschermd kenmerk bij de werving worden 
voorkomen.
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4.3.2 Risico van indirecte uitsluiting op een beschermd 
kenmerk
Ook als de mogelijkheid om direct te selecteren op 
beschermde kenmerken zoals etniciteit of leeftijd ont-
breekt, bestaat nog altijd het risico dat bepaalde selec-
ties die groepen onnodig uitsluiten. Zo kan een combi-
natie van kenmerken een voorspeller zijn van etniciteit 
(Al-Otaibi en Ykhlef 2012). De combinatie tennis spelen 
en wonen in de regio het Gooi levert waarschijnlijk een 
andere etnische samenstelling van de doelgroep op dan 
de combinatie basketbal en de regio Rotterdam.

Zowel Facebook als LinkedIn biedt de mogelijkheid 
advertenties uit te zetten onder gebruikers die lijken  
op een al gedefinieerde groep mensen (Speicher et al. 
2018), zoals bestaande klanten of bestaande werk
nemers. Indirect discriminerende of uitsluitende facto-
ren die een rol speelden in de samenstelling van die 
reeds gedefinieerde groep hebben zo het risico weder-
om op te treden bij het bepalen van de nieuwe doel-
groep. In dat proces wordt gekeken welke eigenschap-
pen in de bestaande groep afwijken van de gemiddelde 
gebruiker. Deze eigenschappen worden bepalend (en 
dus versterkt in effect) bij het vaststellen van de nieuwe 
doelgroep. Stel dat bestaande klanten voornamelijk 
wonen in regio Groningen, dan zou de selectie zo 
gemaakt kunnen worden dat deze alleen mensen uit die 
regio bevat. Een eventueel bestaande etnische bias in 
het klantenbestand kan in de nieuwe doelgroepselectie 
groter worden. Dit indirecte onderscheid naar etniciteit 
is eigenlijk voor niemand zichtbaar. Niet voor de werk-
gever, maar ook niet voor de kandidaat die bij de 
werving wordt uitgesloten, want die heeft geen weet  
van de vacature en zal dus ook nergens over klagen.

Om precies te weten in welke mate groepen worden uit-
gesloten bij de werving door de selectieve inzet van 
advertenties, is inzicht nodig in profielen en gebruikte 
selecties. Dat is ingewikkeld, omdat het vaak om voor 
buitenstaanders niet eenvoudig te verkrijgen data gaat. 
Er is de afgelopen paar jaar daarom ook met andere 
methoden geëxperimenteerd. Zo ontwikkelde ProPubli-
ca (een platform voor onafhankelijke onderzoeksjourna-
listiek) software die achteraf inzicht kan verschaffen in 
de gemaakte selecties. Vrijwilligers kunnen de app 
downloaden. Vervolgens houdt deze app bij welke 
advertenties worden getoond op het Facebookprofiel 
van die vrijwilliger. Op die manier kan er, wanneer er 
genoeg mensen deelnemen, inzicht verkregen worden 
in de manier waarop adverteerders bepaalde categorie-
ën werkzoekenden indirect of direct uitsluiten.
Een andere mogelijkheid is in bestaande profielen ken-
merken te wijzigen en te kijken of dit tot een ander 
advertentieaanbod leidt. Datta (et al. 2015) hanteerde 

deze aanpak door bij deelnemende vrijwilligers random 
hun Googleadvertentie-instellingen van man naar vrouw 
te wijzigen of andersom. Vervolgens werd met AdFisher, 
een tool die de relatie kan leggen tussen gebruikersge-
drag (bijvoorbeeld welke pagina’s worden bezocht), de 
getoonde advertenties en de zichtbare settings in Goog-
les advertentie-instellingen, gekeken of dit effect had op 
de getoonde vacatures. Het bleek dat bij profielen waar-
van de instelling van man naar vrouw werd gewijzigd, 
minder advertenties voor hoogbetaalde banen werden 
getoond dan andersom. Dergelijk onderzoek vindt van 
buitenaf plaats, waardoor er geen direct inzicht is in de 
relatie tussen het gebruikersprofiel en de doelgroep
selectie. Daardoor is wel iets te zeggen over de mate 
van onderscheid, maar zijn er geen harde conclusies te 
trekken over hoe en waar dit onderscheid precies ver-
oorzaakt wordt: bij Google of direct bij de bedrijven die 
de advertenties inkopen. Voor individuele werkgevers is 
het niet mogelijk te zien of de selecties die zij maken 
onterecht indirect uitsluiten. Wel kunnen ze vergelijken 
of verschillende wervingsmethoden tot een meer of min-
der diverse selectie van (potentiële) kandidaten leidt.

4.4 Online werving: directe benadering  
van kandidaten
In een Amerikaanse enquête uit 2014 gaf 94% van de 
HR-professionals aan LinkedIn te gebruiken voor de 
werving en selectie en 79% heeft wel eens iemand aan-
genomen via LinkedIn (Chmiel 2015). Wanneer mensen 
op een dergelijke wijze direct benaderd worden voor een 
baan, kan de wervingsfase samenvallen met de eerste 
selectie. De vraag is welke effecten dit heeft op de dis-
criminatie in de werving en selectie. Bij officiële reacties 
op een vacature zal een selecteur iemand sneller serieus 
in overweging nemen dan wanneer een selecteur moet 
kiezen uit profielen van mensen die niet eens hebben 
gesolliciteerd. Hierdoor is de kans op uitsluiting bij de 
directe benadering door de directe werkgever wellicht 
groter (Brown en Vaughn 2011). Dezelfde conclusie valt 
te trekken op basis van de verschillen tussen praktijk-
tests met fictieve reacties op daadwerkelijke vacatures 
versus praktijktests met fictieve profielen op databan-
ken. Blommaert (2013) deed voor het eerst in Nederland 
onderzoek naar de verschillende kansen dat profielen 
van een fictieve Nederlandse werkzoekende en een fic-
tieve werkzoekende met een migratieachtergrond in een 
cv-databank werden opgevraagd door werkgevers. Ook 
onderzoeksbureau Panteia (2015) onderzocht discrimi-
natie op deze manier. Die verschillende kansen zijn pro-
blematisch op zichzelf. Deze kansen kunnen ook als 
‘voeding’ gebruikt worden voor een algoritme dat 
bepaalt welke profielen bij zoekopdrachten van HR-
professionals het eerst zichtbaar zijn (Chen et al. 2018). 
Dat zou ertoe kunnen leiden dat kenmerken die samen-
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hangen met etniciteit (of wellicht etniciteit zelf) in het 
algoritme mee worden genomen bij de bepaling van de 
aantrekkelijkheid van het profiel, zonder dat dit een 
inhoudelijke reden heeft. Op die manier kan een initiële 
bias doorwerken via de algoritmen die op die data geba-
seerd zijn. De hiervoor genoemde onderzoeken laten 
vrij grote verschillen in kans zien tussen werkzoekenden 
met en zonder een migratieachtergrond in vergelijking 
met traditionele praktijktests waarbij actief op een vaca-
ture wordt gereageerd door sollicitanten. Een mogelijke 
verklaring hiervoor is, dat het gevoel van verantwoorde-
lijkheid voor potentiële werknemers die niet een actieve 
sollicitatie hebben gestuurd bij recruiters kleiner is dan 
bij een formele selectie van kandidaten die actief inte-
resse hebben getoond in een bepaalde baan of bedrijf. 
Ook bij het selecteren van potentiële kandidaten is het 
van belang om gestructureerd te kiezen, zoals het aan 
de hand van inhoudelijke criteria bepalen welke profie-
len bekeken en uitgenodigd worden, om ongewenste 
uitsluiting te voorkomen.

4.5 (Indirecte) discriminatie via vacature­
teksten
Een voorkeur (of afkeur) voor bepaalde groepen wordt 
soms al in een vacaturetekst tot uiting gebracht. Dit kan 
op een directe manier gebeuren, bijvoorbeeld door het 
noemen van een leeftijd in een personeelsadvertentie  
of een verwijzing naar een etnische achtergrond (‘geen 
Marokkanen’). Er kunnen echter ook omschrijvingen 
gebruikt worden die impliciet naar een gewenst ken-
merk verwijzen, zoals ‘jonge hond’ bij een voorkeur 
voor jongere kandidaten of genderspecifieke functiebe-
namingen die (onbedoeld) een voorkeur voor een man 
of vrouw uitspreken (bijvoorbeeld verpleegster) (College 
voor de Rechten van de Mens 2018a). Studies naar de 
mate waarin vacatureteksten verboden eisen stellen met 
betrekking tot leeftijd tonen dat dat in beperkte mate 
voorkomt. Mann et al. (2016) onderzochten bijna 
40.000 vacatureteksten en vonden 188 vacatures 
(0,49%) die verboden direct discriminerende woorden 
bevatten en 723 vacatures (1,9%) met verboden indirect 
discriminerende woorden. Fokkens en collega’s deden 
in 2018 op verzoek van het College voor de Rechten van 
de Mens grootschalig onderzoek, waarin 1,8 miljoen 
vacatures met behulp van een algoritme werden onder-
zocht. In 2% tot 3,5% van de onderzochte vacatures 
werden verwijzingen naar leeftijd gevonden, wat neer-
kwam op tussen de 40.000 en 60.000 vacatures. Aan-
duidingen die een voorkeur signaleren in vacaturetek-
sten missen hun uitwerking niet. Zo geven oudere 
werkzoekenden aan dat zij minder snel op een vacature 
zouden reageren als deze een verwijzing naar leeftijd 
bevat (College voor de Rechten van de Mens 2018b),  
en zijn vrouwen minder geneigd te solliciteren op een 

“Oudere werkzoekenden geven aan dat zij 
minder snel op een vacature reageren als 
deze een verwijzing naar leeftijd bevat.”

baan wanneer in de vacature woorden worden gebruikt 
die geassocieerd worden met mannelijkheid, omdat zij 
verwachten zich minder thuis te voelen in een dergelijke 
omgeving (Gaucher et al. 2011).
Naast woorden die een voorkeur voor bepaalde groepen 
verraden, wordt ook wel gewezen op andere (impliciete) 
boodschappen in vacatureteksten die (zelf)uitsluiting 
van bepaalde groepen in de hand zouden werken. Zo 
zou een lange lijst van eisen waar kandidaten aan moe-
ten voldoen bepaalde groepen, zoals vrouwen en men-
sen met een beperking, afschrikken.4 Vrouwen zouden 
pas tot solliciteren overgaan wanneer zij aan nagenoeg 
alle functie-eisen voldoen, terwijl mannen daar minder 
zwaar aan tillen. In de wetenschappelijke literatuur is 
hier echter geen empirische evidentie voor gevonden.

De vraag wordt dan welke interventies (zelf)uitsluiting 
via vacatureteksten kunnen tegengaan. Het is vrij een-
voudig om een vacaturetekst te scannen op aanduidin-
gen die een expliciete voorkeur duidelijk maken.  
De vacaturecheck van het College voor de Rechten van 
de Mens kan hierbij hulp bieden. Het is ingewikkelder 
wanneer het gaat om woorden die indirect of via associ-
atie bepaalde groepen aantrekken of afstoten. Er is veel 
wetenschappelijk onderzoek gedaan naar het gebruik 
van woorden die met mannelijkheid en vrouwelijkheid 
geassocieerd worden. Men is het erover eens dat vaca-
tureteksten die (vooral) woorden gebruiken die geasso-
cieerd worden met mannelijkheid door vrouwen minder 
aantrekkelijk worden gevonden, omdat zij zichzelf daar 
minder in herkennen. Om de pool van potentiële kandi-
daten te verbreden wordt geadviseerd om verwijzingen 
naar stereotiepe mannelijke competenties (bijvoorbeeld 
leiderschapscapaciteiten, daadkracht) en stereotiepe 
vrouwelijke competenties (sociale vaardigheden, com-
municatief sterk) te vermijden of met elkaar in balans te 
brengen. Verschil van mening bestaat erover of de 
oplossing verder gezocht moet worden in het gebruik 
van genderneutrale functiebenamingen (bijvoorbeeld 
bewindspersoon in plaats van bewindsman of bewinds-
vrouw) of juist in differentiatie: het gebruik van zowel 
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mannelijke als vrouwelijke functienamen. Het advies 
genderneutrale functiebenamingen te gebruiken stoelt 
op bevindingen dat gegenderde taal ons denken struc-
tureert. Door weg te blijven van een mannelijke of vrou-
welijke variant zou met een meer open blik gekeken 
kunnen worden. Hier wordt tegenin gebracht dat gen-
derneutrale of grammaticaal ongemarkeerde termen 
(expert) toch vaak een mannelijke connotatie hebben, 
waardoor vrouwen minder zichtbaar zijn als represen-
tant van dat beroep en potentieel geïnteresseerde vrou-
wen zich wellicht minder snel tot deze functie aan
getrokken zullen voelen.
Soms wordt daarom gepleit voor differentiatie: het 
gebruik van zowel mannelijke als vrouwelijke functiena-
men. Vrouwen kunnen zich dan makkelijker identifice-
ren met de functiebenaming en zo minder drempels 
ervaren om te solliciteren. Daarbij zou, door het vaker 
gebruiken van de vrouwelijke variant van de functie, de 
vrouwelijke variant ook meer ingeburgerd raken en zo 
de dominantie van de mannelijke term doorbreken. 
Onderzoek wijst uit dat bij het gebruik van zowel de 
mannelijke als de vrouwelijke functiebenaming het aan-
deel vrouwen in die groep hoger wordt geschat (Gabriel, 
Gygax, Sarrasin, Garnham en Oakhill 2008), en dat 
vrouwen meer belangstelling tonen voor traditioneel 
mannelijke beroepen als de functiebenaming ook in de 
vrouwelijke variant wordt genoemd (Vervecken et al. 
2013).
Het is echter niet altijd mogelijk een vrouwelijke variant 
te vormen (denk aan benamingen zoals beambte, amb-
tenaar). Een andere tegenwerping die wordt gemaakt, is 
dat differentiatie toch dwingt tot het maken van gender-
onderscheid, ook als dit niet relevant of wenselijk is.5

Tot slot blijkt dat de vrouwelijke variant minder status 
wordt toegekend dan de mannelijke variant (Merkel, 
Maass en Frommelt 2012). Vrouwen die in het Italiaans 
met de vrouwelijke vorm ‘professora’ werden aange-
duid, werden minder overtuigend gevonden dan vrou-
wen die met het mannelijke ‘professore’ werden aange-
duid (Mucchi-Faina 2005). Vergelijkbare resultaten 
werden in het Pools gevonden (Formanowic et al.).  
Er bestaan aanwijzingen dat het gebruik van de vrouwe-
lijke variant juist genderstereotypen activeert. De pro-
fessora werd gezien als dichter bij het vrouwelijke 
stereotype (‘warm’) dan de vrouw die als ‘professore’ 
werd aangeduid.

4.5.1 Interventies gericht op grotere diversiteit in  
het aanbod van personeel
Er zijn ook interventies die zich richten op de andere 
kant van uitsluiting: het vergroten van diversiteit en 
inclusie. Zo zouden bepaalde arbeidsvoorwaarden 
bepaalde doelgroepen meer aantrekken. Het gaat dan 
bijvoorbeeld om zaken als een goede balans tussen 

werk en privé, of de nadruk op doorgroei- en opleidings-
mogelijkheden. Onderzoek laat bijvoorbeeld zien dat 
vrouwen over het algemeen een grotere voorkeur heb-
ben voor een ‘ondersteunende’ organisatiecultuur waar-
in ze verwachten dat ze makkelijker een balans tussen 
werk en privé kunnen vinden (Catanzaro et al. 2010). 
Wat aantrekkelijke arbeidsvoorwaarden gevonden wor-
den, kan echter per doelgroep verschillen.
Een andere manier om een diverser arbeidsaanbod te 
bereiken is door in vacatures teksten op te nemen die 
verwijzen naar de waardering van diversiteit. Onderzoek 
ondersteunt de premisse dat etnische minderheden en 
vrouwen een organisatie aantrekkelijker vinden als zij de 
indruk hebben dat er mensen van diverse achtergron-
den en genders werkzaam zijn (bijvoorbeeld door een 
foto met mensen van diverse achtergronden bij de vaca-
ture te plaatsen) (Avery 2003; Perkins et al. 2000).  
Daarnaast blijken vrouwen en etnische minderheden 
een organisatie aantrekkelijker te vinden als potentiële 
werkgever als deze in de vacaturetekst een statement 
opneemt over hun inspanning voor diversiteit 
(Highhouse et al. 1999; Rau en Hyland 2003). Voor het 
aantrekken van potentiële werknemers van alle leeftij-
den lijkt dit instrument minder effectief. Het eerder 
genoemde onderzoek van het College voor de Rechten 
van de Mens (2018b) toont dat de vermelding van inclu-
siviteit van de organisatie een vacaturetekst slechts mar-
ginaal aantrekkelijker maakte voor oudere werkzoeken-
den (40 jaar en ouder). Ook vergrootte een dergelijke 
verwijzing de kans dat men zou solliciteren op de func-
tie nauwelijks. Niet voor alle groepen lijkt een diversi-
teits- of inclusiviteitsvermelding dus te werken als 
verleidingsstrategie.

4.6 Anoniem solliciteren/gebruik  
sollicitatieformulieren
Zoals beschreven in hoofdstuk 3 laten praktijktests  
zien dat etniciteit (maar ook andere kenmerken) invloed 
heeft op de kans om uitgenodigd te worden voor een 
gesprek. Als enkel een migratieachtergrond de kansen 
op een gesprek verkleint, dan is het logisch dat zolang 
dat kenmerk niet zichtbaar is, de kansen voor die groep 
zullen verbeteren. In ieder geval in deze anonieme 
eerste fase van het selectieproces. De selectie voor het 
eerste gesprek kan dan op functierelevante kenmerken 
plaatsvinden. Vooral de laatste paar jaar zijn in Neder-
land veel pilots opgezet om het effect van anoniem 
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solliciteren te onderzoeken. In bijlage 1 staan de opzet 
en resultaten van een aantal van dergelijke pilots 
beschreven.

Anoniem solliciteren kan in theorie zowel statistische 
discriminatie als op smaak gebaseerde discriminatie 
tegengaan, ook na de briefselectie. In het geval van sta-
tistische discriminatie kan een sollicitant in het gesprek 
immers meer individuele informatie geven, wat de kans 
vergroot dat een werkgever de risico-inschatting niet 
meer op basis van een groepsbeeld maakt. Ook bij op 
smaak gebaseerde discriminatie geldt dat vooroordelen 
doorbroken kunnen worden in een sollicitatiegesprek. 
Hiervoor is het wel noodzaak dat de persoonlijke indruk 
in het gesprek zwaarder weegt dan het negatieve 
groepsbeeld (Behaghel et al. 2011).

Opzet en evaluatie van anoniem solliciteren
Anoniem solliciteren betreft het zo inrichten van de eer-
ste selectiefase (lopend tot het eerste zichtbare contact 
zoals het gesprek) dat kenmerken als etniciteit en 
geslacht zo min mogelijk een rol spelen. Dit gebeurt op 
verschillende manieren. Sommige organisaties werken 
met sollicitatieformulieren waarop een sollicitant alleen 
functiegerelateerde informatie kan invullen of de organi-
satie kopieert zelf alleen de functierelevante informatie 
uit het reguliere cv en de motivatie in een dergelijk for-
mulier. Andere organisaties anonimiseren de brieven en 
cv’s, door bepaalde informatie in de brieven en cv’s 
onzichtbaar te maken. Om te kunnen kijken of maatre-
gelen effectief zijn om sollicitanten met een migratie-
achtergrond een gelijke kans op uitnodiging te geven, 
moet de etniciteit van de sollicitant wel kenbaar zijn 
voor degene die de evaluatie uitvoert. Omdat sollicitan-
ten niet standaard iets over hun migratieachtergrond 
rapporteren, maken organisaties vaak een inschatting. 
In het geval van de gemeente Den Haag vond een der-
gelijke inschatting bijvoorbeeld plaats op basis van voor-
naam, achternaam, etniciteit benoemd in de brief, etni-
citeit benoemd in het cv, talenkennis en de foto 
(Coenders et al. 2016). Wanneer de migratieachtergrond 
puur op basis van harde gegevens zoals het geboorte-
land plaatsvindt, resulteert dit in veel ontbrekende infor-
matie, waardoor niet alle sollicitanten meegenomen 
kunnen worden in de evaluatie (zie bijvoorbeeld 
gemeente Amsterdam stadsdeel Westerpark).

Bij het anonimiseren van cv’s en brieven zijn er ook 
inhoudelijke verschillen in de aanpak te zien. Sommige 
pilots laten relevante kenmerken die samenhangen met 
het hebben van een migratieachtergrond staan (bijvoor-
beeld bij de Franse pilot: Behaghel et al. 2011), in andere 
studies worden deze juist weggelaten (bijvoorbeeld bij 
de gemeente Den Haag). Denk bijvoorbeeld aan kennis 

van een taal of bestuurservaring binnen een geloofs
gemeenschap. Dergelijke kennis en ervaring zijn niet 
een-op-een te vertalen naar een bepaalde migratieach-
tergrond, maar vergroten wel de kans dat iemand een 
bepaalde migratieachtergrond heeft (zo werd er in het 
Franse experiment een grote samenhang gevonden tus-
sen migratieachtergrond en talenkennis). Dergelijke ken-
merken laten staan, vergroot het risico dat de selecteur 
deze gebruikt als proxy voor etniciteit. De kenmerken 
weglaten betekent echter dat iemand wellicht minder 
kans heeft zich te profileren op ervaring en capaciteiten 
die relevant zijn voor de baan.
Een ander verschil in de uitvoering van de maatregel is 
dat sommige organisaties er veel ruchtbaarheid aan 
geven. Zij doen dit vaak met als bijkomend doel dat dit 
ervoor zou kunnen zorgen dat een (etnisch) diversere 
groep mensen solliciteert. Meer diversiteit dan in de 
periode voorafgaand aan de maatregel is dan niet per se 
het effect van het anonimiseren van de cv’s en motiva-
tiebrieven zelf, maar de uitstraling die deze ruchtbaar-
heid heeft op de doelgroep. Een ander effect kan zijn 
dat mensen zich daardoor onbewust laten beïnvloeden 
in hun handelen en op een andere manier selecteren 
dan voor de aankondiging van de maatregel.

Naast de verschillen in opzet van de interventie zelf zijn 
er ook verschillen in de manier waarop de effectiviteit 
ervan wordt gemeten:

•	 In sommige pilots is geen vergelijking gemaakt met 
vacatures waarbij de reguliere selectieprocedure is 
toegepast. Bij tegenvallende resultaten, zoals een 
klein aandeel mensen met een migratieachtergrond 
in de groep die uitgenodigd is voor een gesprek, 
valt dan geen conclusie te trekken over de oorzaken 
hiervan. Het zou dan zowel kunnen liggen aan de 
ineffectiviteit van de maatregel als aan de verschil-
lende groepssamenstelling van sollicitanten met en 
zonder migratieachtergrond. Voorbeelden van 
pilots waarbij geen referentievacatures zijn betrok-
ken waarbij de reguliere procedure is toegepast, zijn 
die van de gemeente Arnhem en de gemeente 
Utrecht.

•	 �Als er wel referentievacatures zijn, dan zijn dat 
soms vacatures uit een periode eerder of later  
(bijvoorbeeld in de gemeente Den Haag). Soms zijn 
het vacatures afkomstig van een andere afdeling 
(gemeente Nijmegen, gemeente Amsterdam stads-
deel Westerpark). Hoewel ook bij deze studies 
onzeker is of verschillen niet mede verklaarbaar zijn 
uit periode-effecten of verschillen tussen afdeling
en, geeft een dergelijke vergelijking wel een indica-
tie. De beste opzet is wanneer op individueel 
vacatureniveau willekeurig toegewezen zou worden 
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of de reguliere of de anonieme procedure gehan-
teerd wordt, of dat onafhankelijk van elkaar een 
vacature zowel de reguliere als de anonieme proce-
dure doorloopt. Deze opzet komt in de praktijk niet 
vaak voor (een uitzondering is bijvoorbeeld de pro-
vincie Groningen, die elke sollicitatie zowel ano-
niem als via de reguliere procedure heeft beoor-
deeld).

•	 �Organisaties die een pilot anoniem solliciteren zijn 
gestart, streven daar niet altijd hetzelfde doel mee 
na. Een voor de hand liggend doel is het vergroten 
van de kansen op uitnodiging voor een gesprek van 
sollicitanten met een migratieachtergrond. Andere 
organisaties hebben wel een kwantitatief doel, maar 
dan is de relatie tussen het doel en het middel 
onduidelijk. Zo hadden de gemeente Alphen aan 
den Rijn en voormalig stadsdeel Westerpark van de 
gemeente Amsterdam onder andere als doel van de 
maatregel een verminderde uitstroom van mensen 
met een migratieachtergrond en een diverser perso-
neelsbestand te bewerkstelligen.

•	
•	 Er zijn ook organisaties die geen kwantitatief doel 

nastreven, maar willen dat medewerkers en sollici-
tanten tevreden zijn over de maatregel. Gezien het 
mechanisme waar deze interventie op inhaakt (het 
beperken van de invloed van impliciete stereo
typen), is een evaluatie op grond van de perceptie 
op de maatregel niet genoeg om iets over de  
effectiviteit te zeggen. De maatregel kan effectief 
zijn, zonder dat degene die selecteert zich hiervan 
bewust is. Een voorbeeld van een doelstelling en 
een evaluatie die puur op de ervaren kwaliteit 
gericht is, is de aanpak van de gemeente Zwolle.

•	 �De pilots betreffen vaak één of slechts enkele orga-
nisaties. Een uitzondering is Frans onderzoek waar 
de maatregel is uitgeprobeerd onder een groot aan-
tal verschillende organisaties (Behaghel 2011). 
Frankrijk is ook het enige land waar een wet bestaat 
die anoniem solliciteren verplicht stelt, al is die wet-
geving niet verder uitgewerkt. De complicatie van 
het selectief uitzetten van de maatregel is dat de 
organisaties die anoniem solliciteren willen imple-
menteren niet per se representatief zijn voor de 
arbeidsmarkt in zijn geheel. Het is mogelijk dat 
deze organisaties juist al positiever stonden ten 
opzichte van mensen met een migratieachtergrond 
en daarom zoeken naar mogelijkheden om hun kan-
sen verder te vergroten. Wanneer er initieel al wei-
nig sprake was van discriminatie, zal anoniem 
solliciteren in dat geval weinig effect hebben. De 
grootte van de gevonden verschillen in kansen in 
praktijktests zijn daarom niet rechtstreeks te verta-
len naar het effect dat het anoniem solliciteren kan 

hebben op de kansen voor mensen met een achter-
standspositie om uitgenodigd te worden voor een 
sollicitatiegesprek (Krause et al. 2012).

Effecten anoniem solliciteren
Ook in de Nederlandse praktijk is er vaak geëxperimen-
teerd met anoniem solliciteren (zie bijlage 1). De experi-
menten hebben bijna allemaal tot doel de kansen voor 
mensen met een migratieachtergrond te vergroten. 
Daarvan zijn echter maar twee experimenten groot 
genoeg opgezet, waarbij referentievacatures (met een 
reguliere procedure) zijn meegenomen in de evaluatie, 
en waarbij de benodigde gegevens zijn verzameld (met 
betrekking tot etnische achtergrond van de sollicitanten 
in de verschillende fasen van het werving- en selectie-
proces). Dat zijn de pilots van de gemeente Den Haag 
en die van de gemeente Nijmegen. In het geval van de 
provincie Groningen was de opzet van de evaluatie goed 
en ook het aantal reacties in orde, maar het aantal solli-
citanten met een migratieachtergrond was met 25 te 
klein. In Den Haag en Nijmegen zijn de resultaten voor-
zichtig positief te noemen (zie bijlage 1 voor de precieze 
resultaten). De kans uitgenodigd te worden voor een 
gesprek voor mensen met een migratieachtergrond 
steeg, zonder dat dit ertoe leidde dat mensen in een 
volgende niet-anonieme fase alsnog werden afgewezen. 
Hierbij was wel sprake van een niet totaal zuivere 
meting, omdat de referentieperiode een jaar eerder lag.
Internationaal worden wisselende resultaten gevonden. 
Zo bleek de maatregel in Duitsland voor vrouwen geen 
effect te hebben, terwijl anoniem solliciteren voor solli-
citanten met een migratieachtergrond de uitnodigings-
kans verhoogde (Krause et al. 2012). In Frankrijk hadden 
vrouwen juist bij de vacatures waar anoniem solliciteren 
werd toegepast een grotere kans uitgenodigd te worden 
op gesprek en etnische minderheden juist een kleinere 
(Behaghel et al. 2011). Als mogelijke verklaringen geven 
Behaghel et al. (2011) ‘positieve’ discriminatie die bedrij-
ven toepassen. Een alternatieve verklaring van de 
auteurs is dat werkgevers bij de reguliere procedure een 
migratieachtergrond als indicator kunnen nemen voor 
het akkoord gaan met een lager loon.

Perceptie van anoniem solliciteren
Veel van de pilots met anoniem solliciteren krijgen geen 
vervolg, wat in het publieke debat snel leidt tot vragen 
en ongegronde conclusies over de effectiviteit van de 
maatregel (zie bijvoorbeeld Weel 2018; De Kluis 2018; 
Beiboer en Schallenberg 2018). Het besluit met een 
pilot anoniem solliciteren te stoppen wordt echter vaak 
niet alleen genomen op basis van deze effectiviteit.  
Ook de perceptie van de medewerkers die de maatregel 
moeten uitvoeren, de materiële kosten en de adminis-
tratieve belasting spelen hierbij een rol, zo blijkt uit de 
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onderzochte evaluaties.

Vacaturehouders zijn niet altijd overtuigd van het nut 
van anoniem solliciteren, blijkt uit de bestudeerde 
pilots. Sommigen gaven aan dat anoniem solliciteren de 
mogelijkheden om juist mensen met een migratieach-
tergrond uit te nodigen beperkt. Een ander bezwaar was 
dat vacaturehouders aangaven te vertrouwen op hun 
eigen capaciteit sollicitanten objectief te beoordelen. Zo 
gaven vacaturehouders in Den Haag (waar positieve 
effecten van de maatregel werden gevonden) aan dat ze 
positief ten opzichte van anoniem solliciteren stonden, 
maar dat de maatregel volgens hen weinig effect zal 
hebben, omdat ze professioneel genoeg zijn om per-
soonlijke vooroordelen niet te laten meewegen (Ait 
Moha en Koning 2016). Hetzelfde geldt voor de 
gemeente Nijmegen. Ook hier werden voorzichtig posi-
tieve resultaten gevonden, maar vonden de vacature-
houders dat ook zij zonder een geanonimiseerde proce-
dure etniciteit niet mee lieten wegen. Ook in gemeenten 
waar niet naar de kwantitatieve effecten is gekeken, leeft 
deze gedachte, blijkt uit twee citaten van vacaturehou-
ders in de gemeente Zwolle: “Regels, deadlines en strakke 
procedures, dat kenmerkt het anonieme sollicitatieproces’ 
en ‘Ik wil mij niet aan al die regels moeten houden. Ik weet 
zelf wel hoe ik goede mensen moet selecteren, daar heb ik 
dit proces echt niet voor nodig” (Vacaturehouder 2016). 
En: “Ik selecteer altijd op basis van kwaliteit, nooit anders 
gedaan. Wie zegt dat ik discrimineer of dat er hier gediscri­
mineerd wordt?” (Vacaturehouder 2016).

Beleidsconclusies
Anoniem solliciteren is een maatregel die het selecteren 
op demografische kenmerken in de eerste fase bemoei-
lijkt en daarmee potentieel discriminatie voorkomt. 
Wanneer er initieel geen sprake is van discriminatie,  
zal anoniem solliciteren ook geen oplossing bieden voor 
het gebrek aan diversiteit binnen een organisatie.  
Op basis van de Nederlandse pilots kunnen geen harde 
conclusies getrokken worden over de effectiviteit van 
anoniem solliciteren. De grote pilots (ook al was de 
opzet niet perfect) lieten echter een voorzichtig positief 
resultaat zien. Bij het implementeren van de maatregel 
is het wel van belang rekening te houden met de volgen-
de factoren:

•	 Perceptie van de vacaturehouders. Wanneer vacature-
houders geloven dat ze niet onbewust beïnvloed 
kunnen worden door stereotypen zoals etniciteit, is 
de gevoelde noodzaak voor deze maatregel klein. 
Een mogelijkheid is aandacht te besteden aan de 
werking en de mogelijke effecten van impliciete ste-
reotypen binnen een organisatie, hoewel de effecti-
viteit hiervan nog niet is onderzocht.

•	 �Perceptie sollicitanten. In Den Haag had de aandacht 

voor de maatregel een positief effect op het aantal 
sollicitaties van mensen met een migratieachter-
grond. In de gemeente Alphen aan den Rijn bleek 
uit de vragenlijst dat sollicitanten ook soms vraag
tekens zetten bij de maatregel, omdat ze op basis 
van het feit dat de gemeente de maatregel toepaste, 
dachten dat de gemeente misschien daarvoor wel 
discrimineerde. Het kan dus werken om veel aan-
dacht te besteden aan de maatregel, maar dan wel 
vanuit een positieve invalshoek, waarbij niet de ver-
keerde indruk kan ontstaan over de beweegredenen 
van een organisatie om deze in te voeren.

•	 �Administratieve belasting: Vacaturehouders van ver-
schillende gemeenten vinden dat het anonimiseren 
een grote tijdsinvestering vergt. Wanneer er serieus 
overwogen wordt anoniem solliciteren standaard 
toe te passen, valt te overwegen met anonieme 
standaardformulieren te werken. Dat vergt eenma-
lig een grotere inspanning, maar bespaart wellicht 
op langere termijn tijd, omdat vacaturehouders 
alleen functierelevante informatie hoeven te beoor-
delen. Ook zullen de mogelijkheden om  
formulieren geautomatiseerd te laten invullen toe-
nemen (bijvoorbeeld door bepaalde gegevens van 
LinkedIn te kopiëren).

4.7 Videosollicitaties
Videosollicitaties kunnen zowel worden ingezet als een 
eerste selectiemethode, als in een latere fase van het 
selectieproces. De vorm van de videosollicitatie kan per 
fase verschillen. In de eerste fase is een videosollicitatie 
vaak een filmpje waarin de kandidaat zichzelf presen-
teert; dit kan in plaats van of naast de brief en cv wor-
den ingezet. Een videosollicitatie na de eerste briefse-
lectie heeft vaak de vorm van een gesprek, bijvoorbeeld 
via Skype.

Achterliggende beleidstheorie
Wetenschappelijke studies naar het gebruik en de effec-
ten van videosollicitaties in relatie tot gevonden bias zijn 
schaars (Hiemstra et al. 2015). Videosollicitaties kunnen 
als een kans maar ook als een risico gezien worden wan-
neer het gaat om het voorkomen van discriminatie in de 
werving en selectie. Aan de ene kant kunnen videosolli-
citaties meer informatie over de persoon geven dan een 
presentatie op papier (de zogeheten individualiserings-
hypothese). Dit grijpt in op een van de veronderstelde 
mechanismen achter discriminatie, namelijk statistische 
discriminatie (waarbij uit gebrek aan individuele infor-
matie vertrouwd wordt op groepskenmerken). Uit prak-
tijktests waarbij is geëxperimenteerd met het geven van 
extra informatie blijkt dat het wel erg uitmaakt welke 
informatie het betreft (zie ook paragraaf 3.3.9). Aan de 
andere kant kan een video meer hints bevatten naar 
etniciteit (waardoor de beoordelaar beter kan categori-
seren) dan een papieren cv. Zo zijn kenmerken die kun-
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nen samenhangen met etniciteit (zoals een bepaald 
accent of huidskleur) juist beter waarneembaar en kun-
nen impliciete stereotypen sneller geactiveerd worden 
en het oordeel beïnvloeden.

Effect videosollicitaties	
Voor zover bekend is er slechts één studie die een 
vergelijking maakt tussen mogelijke etnische bias in de 
beoordeling van kandidaten bij videosollicitaties ener-
zijds en bij papieren cv’s anderzijds. Uit deze studie 
(Hiemstra 2013) kwam geen bias in de beoordeling 
veroorzaakt door etniciteit naar voren. Noch bij de 
papieren, noch bij de videobeoordeling was sprake van 
een etnische bias. Dit is opvallend, gezien de uitkom-
sten uit verschillende praktijktests en uitkomsten van 
andere experimenten (zie paragraaf 0).

Perceptie op videosollicitaties
In het onderzoek van Hiemstra et al. (2015) werd aan 
werkzoekenden van verschillende etnische afkomst 
gevraagd hoe ze de eerlijkheid (in de zin van een eerlijke 
procedure) van papieren cv’s en die van videosollicita-
ties beoordeelden.
Etnische minderheden waardeerden op verschillende 
punten, zoals het echt kunnen tonen wat je kunt, de 
videosollicitatie beter dan de etnische meerderheid.  
Dit gold met name voor Turkse en Marokkaanse deel
nemers. Hogeropgeleiden beoordeelden videosollicita-
ties juist als minder eerlijk. Uit een studie van Derous et 
al. (2007) blijkt dat recruiters videosollicitaties als 
minder eerlijk beoordelen dan papieren cv’s.

Er zijn onvoldoende aanwijzingen deze interventie aan 
te bevelen als mogelijk bias-verkleinend. Het is daarom 
aan te bevelen deze interventie op verschillende 
beroepsniveaus te toetsen om zo te zien wat het effect is.

4.8 Online selectie: informatie inwinnen 
via sociale media
Zoals vermeld in paragraaf 4.4 gebruiken recruiters vaak 
LinkedIn om potentiële sollicitanten te vinden (Chmiel 
2015). Sociale media (inclusief LinkedIn) zijn ook een 
belangrijke bron van allerlei overige informatie over sol-
licitanten (Kluemper et al. 2016). Als sociale media inge-
zet worden om de geschiktheid van een kandidaat in te 
schatten, wordt meer dan bij een ‘papieren’ procedure 
(waarbij de focus ligt op opleiding en vaardigheden) 
mede gelet op persoonlijkheid, uiterlijk en interesses 
om de geschiktheid te bepalen (Ruggs et al. 2013).
Er is weinig bekend of het gebruik van aanvullende infor-
matie via sociale media bias-vergrotend werkt. Over het 
gebruik van aanvullende informatie bij de sollicitatie in 
het algemeen is meer bekend. In een meta-analyse van 
experimenteel onderzoek naar genderbias bij de wer-

ving en selectie werd gevonden dat het aanbieden van 
bepaalde aanvullende informatie zoals een motivatie-
brief of aanbevelingsbrief niet tot een vermindering van 
de bias leidde. Alleen het verkrijgen van aanvullende 
informatie die de geschiktheid van de kandidaten voor 
de baan verder benadrukte (naast de reeds beschikbare 
informatie) verkleinde de genderbias (Koch et al. 2015). 
Het onderzoek in praktijktests naar het effect van aan-
vullende informatie laat echter verschillende effecten 
zien bij andere groepen dan gender (zie paragraaf 3.3.9). 
Daarnaast gaat het bij deze studies om extra informatie 
die aan een fictief cv is toegevoegd. Een recruiter heeft 
daarentegen de keus al dan niet extra informatie te zoe-
ken en zou dit selectief kunnen doen, bijvoorbeeld bij 
kandidaten die niet aan alle functiecriteria voldoen. 
Wanneer er een goed gevoel over een kandidaat bestaat, 
zal wellicht sneller gezocht worden naar informatie die 
dit gevoel ondersteunt. Dit selectief zoeken kan tot 
gevolg hebben dat bijvoorbeeld aanwezige etnische bias 
versterkt wordt.

Eén van de weinige studies naar de voorspellende waar-
de van informatie die ingewonnen is via sociale media 
op prestaties op het werk, liet zien dat deze met behulp 
van sociale media ingeschatte geschiktheid geen relatie 
heeft met de uiteindelijke prestaties (Van Iddekinge et 
al. 2013). In dat onderzoek beoordeelden recruiters de 
Facebookprofielen van werkzoekende studenten. 
Vervolgens werd na een zekere periode gekeken naar 
hun prestaties in de gevonden baan op basis van de 
beoordeling van hun leidinggevenden. Of het online 
aanvullende informatie zoeken door recruiters nu 
bias-vergrotend of -verkleinend werkt, kan op basis van 
deze studies niet gezegd worden. Maar het gevonden 
onderzoek zet wel vraagtekens bij de zin om dit über-
haupt te doen.
Het is wel aan te bevelen in een praktijkonderzoek kan-
didaten twee keer te beoordelen: één keer op basis van 
alleen een cv en een brief en één keer door iemand 
anders op basis van brief, cv en online informatie (even-
tueel gesplitst naar alleen LinkedIn en overige sociale 
media). Hierna kan gekeken worden of het zoeken naar 
aanvullende informatie anders uitpakt voor bijvoorbeeld 
vrouwen (ten opzichte van mannen) en etnische min-
derheden (ten opzichte van de etnische meerderheid).
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4.9 Selectie: gestructureerde beoordeling
Er is veel bewijs dat een gestructureerde aanpak bij de 
beoordeling van sollicitanten niet alleen helpt betere 
kandidaten te kiezen, maar ook de effecten van negatie-
ve stereotypen tegen te gaan. In deze paragraaf beschrij-
ven we algemene informatie over gestructureerde 
beoordeling. Informatie over een gestructureerde aan-
pak die betrekking heeft op sollicitatiegesprekken staat 
in paragraaf 4.10.

Aanpak
Er zijn meerdere manieren om een beoordeling gestruc-
tureerd aan te pakken. Om een beoordeling gestructu-
reerd te laten verlopen is het uiteraard van belang dat 
goed is vastgesteld waar iemand op beoordeeld moet 
worden. Welke competenties zijn echt nodig voor de 
functie? In de HR-literatuur bestaan uitgebreide 
beschrijvingen over hoe zo’n functieanalyse zou kunnen 
plaatsvinden (zie bijvoorbeeld Wolgast 2017; Cook 
2016). In een meer gestructureerde beoordeling worden 
alle competenties onafhankelijk van elkaar beoordeeld, 
zonder dat gelijk al op een positieve of negatieve totale 
indruk afgegaan wordt. Hoewel andere methoden popu-
lairder worden (zoals online tests), is het interview nog 
steeds de meest gebruikte methode om competenties 
te beoordelen (Branine 2008; Highhouse et al. 2016).

Het belangrijkste idee achter gestructureerde beoor
deling is dat het in één keer vellen van een totaaloordeel, 
vatbaarder is voor de invloed van negatieve impliciete 
stereotypering van etnische minderheden (Bielby 2000; 
Van den Brink 2009, 2011). Vooral bij complexere functies 
met minder eenduidige functievereisten kan een oordeel 
makkelijker verschuiven in de richting van impliciete 
stereotypen van beoordelaars. Bij een meer gestructu-
reerde beoordeling kunnen de functievereisten makke
lijker los beoordeeld worden, wat minder ruimte laat voor 
subjectiviteit.
Werkgevers blijken minder tijd te besteden aan het beoor-
delen van een cv wanneer deze afkomstig is van iemand 
uit een groep waar negatieve stereotypen over bestaan, 
wat leidt tot een kleinere kans om geselecteerd te worden 
(Bartoš et al. 2014). Een gestructureerde beoordeling kan 
dit verschil in bestede tijd verkleinen en mogelijk daar-
mee de uitnodigingskansen even groot maken.

Effect gestructureerde beoordeling
Gestructureerde werving- en selectiemethoden zoals 
gestructureerde interviews en het testen van vaardig
heden blijken vaak een betere voorspeller te zijn voor de 
prestaties op het werk dan ongestructureerde metho-
den (Zibarras en Woods 2010). In een studie van 
Wolgast et al. (2017) werd in een experimentele setting 
voor drie mogelijke varianten getoetst of gestructureer-

de beoordeling ook voor minder bias zorgt in vergelij-
king met een meer holistische selectie. Hieruit bleek  
dat een meer gestructureerde beoordeling de bias inder-
daad verminderde en ook hielp om de betere kandida-
ten te selecteren. Ondanks deze argumenten voor een 
gestructureerde procedure, blijkt dat veel bedrijven toch 
voor de minder gestructureerde methoden kiezen.  
Dit geldt in sterkere mate voor kleinere bedrijven 
(Zibarras en Woods 2010). Dat zou kunnen liggen aan 
de weerstand tegen maatregelen die voor het gevoel de 
autonomie aantasten (Dobbin en Kalev 2016), maar kan 
ook komen doordat een gestructureerde methode een 
grotere inspanning en discipline vergt van de beoorde-
laars. Het helpt daarbij wanneer medewerkers zelf 
betrokken zijn bij het nadenken over interventies en dat 
participatie plaatsvindt op basis van vrijwilligheid  
(zo werken vrijwillige trainingen beter dan verplichte). 
Deze en andere aanwijzingen zijn te vinden in het artikel 
van Dobbin en Kalev (2016).

Een verhoogde motivatie om te werken met gestructu-
reerde beoordeling versterkte deze effecten. In onder-
zoek van Blommaert (2013) komt naar voren dat in een 
experimentele setting negatieve impliciete stereotypen 
over mensen met een migratieachtergrond geen invloed 
hebben op de beoordeling van de geschiktheid. Ze heb-
ben echter wel invloed op een ongestructureerde beslis-
sing over het al dan niet uitnodigen van een kandidaat 
voor een sollicitatiegesprek. Negatieve expliciete stereo-
typen hadden in beide fasen (zowel bij de beoordeling 
als bij de uiteindelijke beslissing) een negatieve invloed 
op de kans voor mensen met een migratieachtergrond. 
Dit is een signaal dat het zin heeft om te investeren in 
een gestructureerde vertaalslag van de beoordeling van 
competenties naar de besluitvorming, zodat de invloed 
van negatieve impliciete stereotypen kleiner wordt.

In de praktijktests die Andriessen et al. (2015) deden 
naar discriminatie op de Haagse arbeidsmarkt werd 
gekeken naar het effect van gestructureerde selectie bij 
daadwerkelijke procedures. Na afloop van de praktijk-
test werd aan werkgevers gevraagd of zij nog een aantal 
vragen over de procedure wilden beantwoorden.  
Er werd onder andere gevraagd of ze een gestandaardi-
seerde procedure in de selectie voor de betreffende 
vacature hadden gehanteerd. Ongeveer de helft van de 
101 werkgevers die antwoordden op deze vraag, gaf aan 
dat ze van tevoren duidelijk wisten op welke criteria de 
selectie zou plaatsvinden. Het antwoord hing niet 
samen met de aangetroffen discriminatie.
Wat deze bevinding precies zegt over het effect van een 
gestructureerde beoordeling is niet eenduidig. Ten eer-
ste omdat een gestructureerde beoordeling veel meer 
omvat dan alleen weten waarop je gaat selecteren.  
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Ten tweede omdat de conclusies zijn getrokken op basis 
van de inschatting van werkgevers zelf, waardoor niet 
goed is na te gaan in hoeverre procedures daadwerkelijk 
op dat punt gestructureerd zijn uitgevoerd.

In de discussie over effectief selecteren wordt vaak geke-
ken of een methode een hoge validiteit heeft, oftewel  
of deze helpt om de beste mensen te selecteren. Door 
Ployhart en Holtz (2008) wordt hierbij aangetekend dat 
sommige selectiemethoden met een hoge validiteit niet 
per se leiden tot minder uitsluiting van bepaalde groe-
pen. Deze zogeheten validiteit-diversiteitparadox komt 
in meerdere studies naar voren. Uitsluiting wordt in 
deze studies vaak gedefinieerd als gemiddelde verschil-
len tussen groepen in de kans aangenomen te worden 
bij een bepaalde selectiemethode. Hierbij wordt geen 
rekening gehouden met mogelijk relevante verschillen, 
bijvoorbeeld in opleidingsniveau, tussen groepen die 
een verklaring zouden kunnen zijn voor de verschillende 
kansen.

Perceptie
Veel studies laten het belang van een meer gestructu-
reerde selectie zien. Ondanks dat gebruiken recruiters 
nog steeds vaak ongestructureerde, meer intuïtieve 
methoden om de geschiktheid van een kandidaat te 
bepalen (Wolgast et al. 2017). Ook de kandidaten blij-
ken, ondanks al het onderzoek dat op het tegendeel 
wijst, een groot vertrouwen te houden in de relevantie 
van het ongestructureerde interview (Dana et al. 2013). 
Ook blijkt uit het onderzoek van Wolgast dat de motiva-
tie om bias te voorkomen een belangrijke factor is voor 
de gewenste reductie in bias.

4.10 Sollicitatiegesprekken
Het voeren van een sollicitatiegesprek is één van de 
meest gebruikelijke manieren om een werknemer te 
selecteren. Zowel voor werkgevers als sollicitanten is 
het dan ook bijna ondenkbaar een sollicitatieprocedure 
te doorlopen zonder een sollicitatiegesprek (Macan 
2009).

Net als alle andere selectiemechanismen kunnen sollici-
tatiegesprekken ook beïnvloed worden door bewuste en 
onbewuste vooroordelen. Hierdoor kunnen sollicitanten 
die tot groepen behoren waarover meer negatieve 
stereotypen bestaan, zoals etnische minderheden, vrou-
wen, ouderen, mensen met een beperking, onterecht als 
slechter beoordeeld worden. In de literatuur wordt een 
aantal interventies benoemd dat bias bij het voorberei-
den, voeren en beoordelen van sollicitatiegesprekken 
zou kunnen tegengaan: het voeren van gestructureerde 
in plaats van open sollicitatiegesprekken (in feite speci-
fiek toepassen van de aanpak die beschreven is in para-

graaf 4.9), het instellen van een panel met meerdere 
interviewers en rekening houden met het profiel van  
de interviewer(s) die het gesprek voert (voeren).

4.10.1 Gestructureerde sollicitatiegesprekken
Het idee dat gestructureerde gesprekken beter werken 
dan open gesprekken wordt breed ondersteund door de 
literatuur – onder andere doordat er veel empirisch 
bewijs is dat gestructureerde gesprekken de werkelijke 
werkprestaties van een kandidaat beter kunnen voor-
spellen dan open gesprekken (voor een overzicht van 
metastudies zie Levashina et al. 2014). Experts zijn 
eensgezind over de vele voordelen van gestructureerde 
gesprekken voor verschillende groepen sollicitanten 
waarover negatieve stereotypen bestaan. Het is namelijk 
al langer bekend dat open gesprekken gevoelig kunnen 
zijn voor bias, onder andere op basis van afkomst, 
geslacht en handicap (Arvey en Campion 1982), waarbij 
negatieve stereotypen onterecht tot een slechtere 
beoordeling van de kandidaat kunnen leiden.

Twee studies kunnen als voorbeeld dienen om te laten 
zien wat het effect is van een gestructureerd versus een 
ongestructureerd gesprek op de bias bij de beoordeling. 
In beide studies werd er bij de beoordeling van video’s 
van gestructureerde gesprekken een minder grote bias 
ten nadele van sollicitanten met overgewicht (Kutcher 
en Bragger 2006) en van zwangere sollicitanten 
(DeNicolis Bragger et al. 2002) gevonden dan bij onge-
structureerde gesprekken. Wel waren deze twee onder-
zoeken experimenteel van opzet en hadden ze beide 
studenten als participanten, waardoor niet met zeker-
heid gezegd kan worden dat de resultaten generaliseer-
baar zijn naar de werving en selectie in de praktijk.

Het voeren van gestructureerde sollicitatiegesprekken is 
geen simpele interventie, maar eerder een verzameling 
van verschillende praktijken die tot meer structuur lei-
den. Hoewel gestructureerde sollicitatiegesprekken uit-
gebreid onderzocht zijn, is er tot op de dag van vandaag 
geen consensus over hoe gestructureerde sollicitatie
gesprekken precies gedefinieerd kunnen worden. 
Huffcutt en Arthur (1994) omschrijven structuur als de 
mate waarin de interviewer vrij is zelf invulling te geven 
aan het gesprek. Daarbij zijn twee dimensies cruciaal: 
(1) standaardisatie van de vragen die gesteld worden tij-
dens het gesprek en (2) standaardisatie van de beoorde-
ling van de sollicitant. Campion et al. (1997) benoemen 
vijftien verschillende componenten van een gestructu-
reerd sollicitatiegesprek waarvan de belangrijkste 
betrekking hebben op de functieanalyse (in kaart bren-
gen van concrete taken en vaardigheden die bij een 
functie horen) als basis voor het gesprek, het stellen van 
vragen die betrekking hebben op het werkelijke gedrag 
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van de sollicitanten, standaardiseren van vragen en 
instrumenten voor beoordeling, en training van intervie-
wers. Doordat lang niet alle componenten even vaak toe-
gepast worden, kunnen de meeste sollicitatiegesprekken 
niet als puur open of gestructureerd omschreven worden, 
maar vallen ze eerder tussen de twee vormen.

Hoe kan een gestructureerd sollicitatiegesprek bias 
voorkomen? Gestructureerde gesprekken zorgen ervoor 
dat interviewers de focus leggen op functiegerelateerde 
factoren en niet op eigen, impliciete aannames over wat 
belangrijk is voor het goed kunnen beoefenen van een 
functie. Hierdoor kan er een betere inschatting gemaakt 
worden van de kwaliteiten van verschillende sollicitan-
ten, kunnen ze eerlijk vergeleken worden en kan de 
invloed van de niet-relevante informatie, zoals iemands 
geslacht, afkomst of beperking, geminimaliseerd 
worden (Levashina 2014). Door het aanhouden van de 
structuur en het gebruiken van alle voorbereide vragen 
duurt een gestructureerd sollicitatiegesprek lang genoeg 
om voldoende informatie over de sollicitant te kunnen 
verkrijgen, waardoor de interviewer zich vervolgens niet 
op aannames en stereotypen gaat richten (Campion et 
al. 1997). Hoewel de literatuur eensgezind is over de 
voordelen van gestructureerde gesprekken, is er weinig 
bewijs voor de effecten van de gradaties in structuur en 
over welke specifieke componenten het meest effectief 
zijn (Dipboye, Macan en Shahani-Denning 2012: 336). 
Toch is er een aantal aspecten van structuur dat stan-
daard onderdeel uitmaakt van een gestructureerd 
gesprek en uitgelicht kan worden als belangrijk voor  
de eerlijke beoordeling van de sollicitanten en het 
tegengaan van bias.

Ontwikkelen en inhoud van vragen
Bij een gestructureerd sollicitatiegesprek wordt vóór het 
gesprek gebruikgemaakt van de functieanalyse. Zo wor-
den ook vragen ontwikkeld die focus leggen op de kwali-

teiten die cruciaal zijn voor het beoefenen van de speci-
fieke functie en niet op algemene eigenschappen die 
vaak irrelevant zijn voor het functioneren, maar wel 
kunnen samenhangen met stereotypen (Cooper en 
Robertson 1995). Daarnaast helpen de relevante vragen 

“Gestructureerde gesprekken zorgen ervoor 
dat interviewers de focus leggen op func­
tiegerelateerde factoren en niet op eigen, 
impliciete aannames over wat belangrijk is 
voor het goed kunnen beoefenen van een 
functie. ”

bij het verkrijgen van concrete informatie over een indi-
vidu en beperkt dit de rol van ras- en geslachtgebaseer-
de stereotypen (McCarthy, Van Iddekinge en Campion 
2010).

Het toepassen van de functieanalyse betekent dat de 
vragen die gesteld worden over de concrete en realisti-
sche taken zullen gaan. Hier kunnen we onderscheid 
maken tussen de vragen over het gedrag in het verleden 
en de vragen over de handelingen bij een hypothetische 
situatie. Hoewel de verschillen tussen deze twee typen 
vragen uitgebreid onderzocht zijn, is er geen bewijs dat 
één van de twee beter werkt, waardoor het beste geko-
zen kan worden op basis van de functie of de context 
(Levashina et al. 2014).

Vragen die betrekking hebben op de cultuur van de 
organisatie en de match tussen de sollicitant en de cul-
tuur of op de persoonlijkheid van de sollicitant zijn niet 
alleen slechter voor het vaststellen of iemand goed kan 
functioneren, maar zijn ook bijzonder nadelig voor solli-
citanten die tot een minderheid behoren. Een experi-
mentele studie van Bye et al. (2014) liet zien dat sollici-
tanten met lage culturele fit een veel lagere beoordeling 
krijgen, maar ook dat sollicitanten met een migratieach-
tergrond even hoog beoordeeld worden als sollicitanten 
zonder migratieachtergrond. Omdat migranten vaak 
niet beschikken over de specifieke kennis over de cul-
tuur, veronderstellen Bye et al. (2014) dat in de praktijk 
sollicitanten met een migratieachtergrond alsnog 
minder vaak aangenomen worden. Wolgast et al. (2017) 
laten zien dat de vragen over een vermeende cultuur-
match juist vaker gesteld worden aan sollicitanten met 
een migratieachtergrond, terwijl de sollicitanten die bin-
nen de etnische ‘ingroep’ vallen vaker de vragen krijgen 
die gaan over de match met de functie-eisen.

Standaardiseren van vragen en beoordelingen
Een belangrijk onderdeel van gestructureerde gesprek-
ken betreft het zo veel mogelijk gelijk houden van de 
procedure, zeker als het gaat om groepsverschillen tus-
sen sollicitanten. Het standaardiseren van vragen ver-
kleint het risico op bias, omdat de vragen die gesteld 
worden gelijk zijn voor alle sollicitanten, ongeacht hun 
profiel (Cook 2016; Dipboye en Gaugler, 1993), maar ook 
door de betere validiteit en betrouwbaarheid van de 
beoordelingen (Huffcutt en Arthur 1994). Bij niet-ge-
structureerde gesprekken formuleren interviewers de 
vragen vaak op basis van hun veronderstelling over de 
kwaliteit van de sollicitanten (Macan en Dipboye 1988). 
Bij gestructureerde gesprekken zijn de vragen dezelfde 
voor alle sollicitanten, maar ook hier kunnen volgens 
Macan en Merrit (2011: 306-307) door non-verbale uit-
drukkingen en vervolgvragen verschillen tussen sollici-
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tanten ontstaan. Een gesprek dat sterk gestructureerd 
is, beperkt dit, doordat interviewers zo min mogelijk 
vervolgvragen stellen en geen ruimte bieden voor een 
eigen inbreng van de sollicitanten.

Training van interviewers
Interviewers die getraind worden presteren over het 
algemeen beter, waardoor de validiteit van de interviews 
hoger wordt (Cook 2016). Het voldoende trainen van 
interviewers zorgt voor het systematisch toepassen van 
structuur binnen het gesprek (Chapman en Zweig 
2005). Interviewers die weinig training hebben gekre-
gen, zijn vaak geneigd zelf te lang aan het woord te zijn, 
waardoor ze niet in staat zijn de kandidaten goed te 
beoordelen. Training kan echter niet gelijkgesteld wor-
den aan ervaring. Juist de interviewers met veel ervaring 
kunnen soms geneigd zijn minder structuur toe te pas-
sen en vertrouwen vaak op hun ervaring om een goede 
kandidaat te kiezen. Zo liet het onderzoek binnen Ivy 
League Universiteiten zien dat ervaren recruiters minder 
goede kandidaten kiezen dan alumni die weinig ervaring 
hadden met het selecteren van kandidaten (Highhouse 
2016).

Daarnaast zou het opleiden van interviewers kunnen 
voorkomen dat ze vragen stellen die onfatsoenlijk zijn of 
die juridisch niet deugen (Macan 2009). Niet alleen zijn 
sommige vragen niet toegestaan, maar er is ook bewijs 
dat ze de prestaties van minderheden en vrouwen kun-
nen beïnvloeden. Bijvoorbeeld, een experimentele 
studie van Woodzicka en Lafrance (2005) laat zien dat 
vrouwen die tijdens het sollicitatiegesprek geconfron-
teerd worden met seksueel getinte vragen vervolgens 
moeilijker praten, slechtere antwoorden geven op de 
gestelde vragen en minder relevante vervolgvragen stel-
len dan de vrouwen die neutrale vragen moesten 
beantwoorden.

Bewijs voor effecten van structuur op groepsverschillen 
bij beoordeling van sollicitatiegesprekken
Een metastudie van Levashina et al. (2014) laat zien dat 
in de periode na 1996 de verschillen tussen groepen,  
als gestructureerde sollicitatiegesprekken wel toegepast 
worden (op basis van kenmerken ras, geslacht en beper-
king), klein en statistisch niet-significant zijn. Overigens, 
de verschillen in de beoordeling van de sollicitatiege-
sprekken die wel zichtbaar zijn, zijn juist in het voordeel 
van minderheden, vrouwen en sollicitanten met een 
beperking. Deze uitkomsten gelden voor zowel experi-
mentele als veldstudies.

Doordat de literatuur tegenwoordig eensgezind is over 
de voordelen van gestructureerde interviews, is er 
weinig aandacht voor de verschillen die kunnen optre-
den bij niet of minder gestructureerde gesprekken.  

Maar omdat in de praktijk toch vaak ongestructureerde 
interviews gebruikt worden, kan het zinvol zijn alsnog te 
kijken naar de verschillen tussen de twee vormen.  
De Zuid-Afrikaanse studie van Kock en Hauptfleisch 
(2018) gebaseerd op een quasi-experiment met 386 
business-studenten als deelnemers vergeleek de bias 
voor sollicitanten met hetzelfde ras tussen hooggestruc-
tureerde interviews en laaggestructureerde interviews. 
De resultaten lieten zien dat binnen hooggestructureer-
de gesprekken interviewers minder voorkeur hadden 
voor sollicitanten van soortgelijke raciale achtergrond 
dan bij laaggestructureerde gesprekken.

Het beperkt toepassen van gestructureerde gesprekken
In praktijk worden er in de meeste gevallen sollicitatie-
gesprekken gevoerd met weinig of geen structuur 
(Posthuma et al. 2014). Dit ondanks de voordelen die 
gestructureerde gesprekken hebben, niet alleen voor de 
sollicitanten die mogelijk te maken hebben met voor-
oordelen, maar ook voor werkgevers die over het alge-
meen betere kandidaten zouden kunnen kiezen. Lievens 
en De Paepe (2004) lieten zien dat er aantal redenen is 
waarom interviewers voor een minder gestructureerd 
gesprek kiezen: ze willen de vrijheid behouden over hoe 
ze het gesprek voeren, ze zijn bang zijn dat ze het infor-
mele, persoonlijke contact met de sollicitant verliezen of 
ze hebben geen tijd hebben voor de voorbereiding van 
een gestructureerd sollicitatiegesprek. Ook verschillen-
de andere factoren kunnen een rol spelen: sollicitanten 
zelf lijken open gesprekken meer te waarderen dan 
gestructureerde gesprekken, er kan sprake zijn van 
gebrek aan kennis, maar ook tijd- en geldgebrek kunnen 
een rol spelen bij het kiezen voor een ongestructureerde 
vorm van sollicitatiegesprekvoering (Van der Zee, 
Bakker en Bakker 2002).

4.10.2 Panel in plaats van individuele interviewer
Onder panels verstaan we het inzetten van twee of meer 
interviewers die allen een beoordeling geven die uitein-
delijk gecombineerd worden tot één beoordeling van de 
sollicitant. Er is een aantal redenen waarom werken met 
een panel in plaats van met een individuele interviewer 
bias kan tegengaan. Volgens Fiske en Norbert (1990) 
worden interviewers gemotiveerd een correct verslag 
van een gesprek te leveren als ze weten dat hun verslag 
beoordeeld of vergeleken kan worden. Daarnaast zijn 
interviewers eerder geneigd stereotypen te negeren en 
goed te kijken naar individuele informatie als ze hun 
oordeel aan anderen moeten verantwoorden (Tetlock en 
Boettger 1989). Ook hebben gesprekken die gevoerd 
worden door meerdere interviewers vaak vanzelf meer 
structuur (Macan 2009), waardoor de beoordeling eer-
lijker zal zijn en vaak voordeliger uitpakt voor sollicitan-
ten die tot groepen behoren die last hebben van bias.
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Inzetten van meerdere interviewers is niet alleen lonend 
vanwege de betere voorspelling die het oplevert; het kan 
ook een middel zijn om bias te voorkomen, zeker wan-
neer de interviewers divers zijn samengesteld (Nielsen 
en Kepinski 2016). Wanneer de beoordeling door meer-
dere mensen plaatsvindt, is het raadzaam eerst elke 
interviewer de beoordeling te laten vastleggen en deze 
daarna pas te laten delen met de overige beoordelaars. 
Op die manier vindt de inschatting van de individuele 
competenties zo onafhankelijk mogelijk plaats.
Een volgende stap is de kandidaten op elk criterium 
apart met elkaar te vergelijken in plaats van elke kandi-
daat onafhankelijk van elkaar direct op een stapel afwij-
zing of geselecteerd te leggen. Hiermee wordt voorko-
men dat de totaalindruk (waarbij de aanname is dat 
deze eerder door impliciete stereotypen wordt beïn-
vloed) alsnog van invloed is op de keuze. Als stok achter 
de deur voor een serieus proces kan het helpen wanneer 
selecteurs weten dat ze moeten uitleggen waarom uit-
eindelijk kandidaat B verkozen werd boven de kandida-
ten A en C (Cook 2016). Tot slot kan bekeken worden  
of een bepaald patroon te vinden is bij de afgewezen 
kandidaten. Wanneer bijvoorbeeld in de gespreksronde 
veel mensen uit een bepaalde groep afvallen, kan 
bekeken worden of dat logisch is gezien de vereisten  
of dat bias wellicht ook een rol heeft gespeeld. 

4.10.3 Achtergrond interviewer en/of 
samenstelling panel
Hoe het panel samengesteld is, kan mogelijk invloed 
hebben op de beoordeling van de sollicitant. Volgens  
de similarity-attraction-theorie (Byrne 1961) en de 
social-identity-theorie (Turner 1984) zouden interviewers 
de sollicitanten met dezelfde afkomst of hetzelfde pro-
fiel als van henzelf prefereren boven andere sollicitanten 
en dus ook als beter kunnen beoordelen. Verschillende 
studies die de afgelopen jaren hebben gekeken naar de 
invloed van afkomst of geslacht van de interviewers(pa-
nel) vonden echter kleine of geen verschillen (Levashina 
et al. 2014). Hierbij moet wel een aantal kanttekeningen 
geplaats worden. Interviews worden vaak pas laat in het 
proces gehouden, waardoor verschillen tussen sollici-
tanten bij voorbaat klein zijn en de interviews die bestu-
deerd werden, zijn doorgaans gestructureerd. De vraag 
blijft of in de praktijk, waarbij de meeste interviews niet 
gestructureerd zijn, de samenstelling van het panel of 
het profiel van de interviewer ook geen invloed heeft.

Van den Brink (2010) stelt in haar onderzoek naar de 
benoeming van hoogleraren op de Nederlandse univer-
siteiten dat samenstelling van commissies juist tot uit-
drukking komt in de fase van de sollicitatiegesprekken. 
Terwijl formele eisen van een vacature vaak betrekking 
hebben op concrete vaardigheden en resultaten rondom 

onderzoek, lesgeven en management, richten de com-
missies zich tijdens het sollicitatiegesprek juist op de 
informele kanten en ‘likeability’ van een kandidaat, waar-
bij stereotypen over gender bijzonder makkelijk tot uit-
drukking komen. Bovendien, bij het beoordelen van dit 
soort eigenschappen lijken commissieleden vaak te kie-
zen voor kandidaten die lijken op de commissieleden 
zelf. Omdat de meeste commissies uitsluitend of over-
wegend uit mannen bestaan, wordt dan ook vaak de 
voorkeur uitgesproken voor een mannelijke kandidaat.

4.11 Gebruik van grootschalige data bij  
de selectie
Behalve bij de werving en de eerste fase van de selectie 
kan digitalisering ook ingezet worden om te helpen met 
de uiteindelijke selectie. Een aantal grote bedrijven is 
aan het experimenteren met het algoritmisch combine-
ren van verschillende databronnen, om zo geautomati-
seerd het succes van sollicitanten in te schatten. Naast 
traditionele data zoals uitslagen van gesprekken en 
intelligentietests wordt ook gekeken naar bijvoorbeeld 
micro-expressies van kandidaten en prestaties binnen 
werkgerelateerde games (Hiemstra en Nevels 2018).  
De voorspellers van toekomstig succes worden vaak 
gedestilleerd uit profielen van werknemers die nu als 
succesvol worden gezien. Problemen daarbij zijn onder 
andere dat bias in het verleden kan doorwerken in het 
heden. Stel bijvoorbeeld dat mensen die verenigingslid 
waren vroeger in een bedrijf onterecht meer kans 
hadden om hogerop te komen, dan kan een dergelijk 
lidmaatschap ongemerkt en ongewenst meegenomen 
worden als voorspeller voor succes in het heden.  
Als mensen met bijvoorbeeld een migratieachtergrond 
minder vaak verenigingslid zijn, worden zij indirect en 
onterecht minder vaak geselecteerd. Zeker wanneer er 
op basis van complexe data zelflerende algoritmes wor-
den gebruikt voor de selectie, is het moeilijk te onder-
zoeken welke factoren daarbinnen indirect discrimine-
rend zijn. Hierbij zou achteraf met een statistische 
analyse weer gekeken kunnen worden of de kansen om 
geselecteerd te worden tussen sollicitanten met en zon-
der migratieachtergrond onterecht lijken te verschillen.

4.12 Kwaliteit van data en algoritmen
Zoals beschreven in paragraaf 4.3 en paragraaf 4.11 
wordt de invloed van algoritmen zowel bij de werving 
als bij de selectie steeds groter.

Het risico op discriminatie bij het gebruik van algorit-
men (bij het uitzetten van de advertentie of het selecte-
ren van kandidaten) wordt meestal niet veroorzaakt 
door direct gebruik van (juridisch) beschermde kenmer-
ken (zoals etniciteit) door het algoritme. Het weglaten 
van deze kenmerken uit de input in het algoritme helpt 
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dan ook niet altijd om discriminatie tegen te gaan 
(Kamishima et al. 2012). Wanneer in het algoritme varia-
belen voorkomen die zowel gerelateerd zijn aan een 
beschermd kenmerk als etniciteit, als dat ze goede 
voorspeller zijn voor bijvoorbeeld succes in het werk, 
kan een algoritme nog steeds onderscheid makend zijn. 
Soms is er geen alternatief voor deze variabelen voor-
handen of is er een hele goede inhoudelijke reden deze 
variabelen toch te gebruiken. In zulke situaties is het 
heel lastig hele scherpe inhoudelijke eisen (bijvoorbeeld 
over de mate van samenhang met beschermde kenmer-
ken) aan het algoritme te stellen om zo discriminatie te 
voorkomen. Een groot deel van de discussie gaat dan 
ook slechts over het effect van het gebruik. Oftewel, wat 
is een acceptabel resultaat wat betreft mogelijke uitslui-
ting van bepaalde groepen en hoe ver mag dit resultaat 
af liggen van de beste voorspelling? Dit is een ingewik-
keldere vraag dan wellicht op het eerste gezicht lijkt. Er 
zijn veel verschillende definities van eerlijkheid die niet 
allemaal tegelijkertijd te optimaliseren zijn (Kirkpatrick 
2016). De vraag wat een eerlijk resultaat van een algorit-
me is, is namelijk moeilijk te beantwoorden. Stel dat 
bekend is dat uit groep A een groter deel van de werkne-
mers geschikt is in vergelijking met groep B (bijvoor-
beeld respectievelijk 60% en 30%). Is het dan eerlijk 
wanneer het algoritme uit groep A ook 60% selecteert 
en uit groep B 30% wanneer bij beide één op de drie 
geselecteerde kandidaten eigenlijk geen goede kandi-
daat is (een fout positief)? Als dat als eerlijk gezien 

wordt, betekent dit wel dat je accepteert dat uit de totale 
groep A 20% onterecht een kans krijgt en uit de totale 
groep B 10%. Hetzelfde geldt voor het onterecht geen 
kans krijgen (Courtland 2018).

Hoewel de precieze definitie van een eerlijk algoritme 
kan verschillen, is er een aantal eisen te stellen die intuï-
tief wel kunnen bijdragen aan de eerlijkheid (FRA 2018; 
Courtland 2018). Een deel van deze eisen, zoals de uit-
legbaarheid, is op Europees niveau ook wettelijk vastge-
legd in de General Data Protection Regulation, zoals:

•	 �Kwaliteit van de data: De data waarop het algoritme 
gebaseerd is, kan al een bias bevatten, bijvoorbeeld 
als deze gebaseerd zijn op wie er in het verleden 
wel of niet is aangenomen, of wie er in het verleden 
een goede beoordeling heeft gekregen. Stel dat 
daarbij onbewust mensen met een Nederlandse 
achtergrond een voordeel hebben gehad, dan kan 
dit ook in het algoritme doorwerken. Het is dus 
nodig om vragen te stellen hoe de data verkregen 
zijn. Hebben verschillende groepen wanneer ze 
dezelfde  
relevante kenmerken hebben een vergelijkbare kans 
om aangenomen te worden? Zijn de data generali-
seerbaar naar de groep waarop het algoritme nu 
gaat worden toegepast? Als dat niet zo is, kan dit 
nog gecompenseerd worden door de input te ver-
breden en diverser te maken (Bellens 2018).

Figuur 1. Courtland (2018)
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•	 Transparantie en uitlegbaarheid: Transparantie over 
de werking van een algoritme geeft anderen de kans 
om mee te denken over mogelijke risico’s en oplos-
singen. Voor de mensen die afgewezen zijn voor 
een baan is het van belang te weten wat in het 
besluit heeft meegewogen. Dat vergt uitleg, maar 
dat is de enige manier waarop mensen het besluit, 
net zoals in een reguliere procedure, kunnen  
aanvechten.

•	 Effectevaluaties uitvoeren. Dit houdt het beant-
woorden in van vragen als: is de accuraatheid van 
de voorspelling over bijvoorbeeld alle verschillende 
etnische groepen even groot? Zijn er proxies aan te 
wijzen voor beschermde kenmerken (zo kan post
code als proxy voor etniciteit fungeren), zonder dat 
dit theoretisch een logische voorspeller is? 
En wanneer er geen proxies maar alleen inhoudelijk 
te beargumenteren informatie gebruikt wordt, 
verkleint dit dan het verschil tussen groepen zonder 
de totale accuraatheid te veel aan te tasten?
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Bijlage 1

Beschrijving pilots  
anoniem solliciteren
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In Nederland is de afgelopen jaren een behoorlijk aantal 
pilots uitgevoerd naar de effecten van anoniem sollicite-
ren. De meeste experimenten, althans die waarvan 
evaluaties beschikbaar zijn, zijn door gemeenten uitge-
voerd. Voor elke pilot waarover uitgebreidere informatie 
gevonden is, wordt hier een beschrijving gegeven over 
de opzet en de effecten.

Gemeente Nijmegen 2006-2007
De gemeente Nijmegen heeft in de periode 2006-2007 
een pilot uitgevoerd (gemeente Nijmegen 2007). In de 
pilot waren zeven directies van de gemeente betrokken. 
Drie directies beoordeelden de reacties op openstaande 
vacatures anoniem en vier directies dienden als referen-
tie. Vacatures binnen deze referentiedirecties werden op 
een reguliere manier behandeld. In totaal waren er in de 
periode waarin de pilot werd uitgevoerd 56 vacatures. 
Bij 20 daarvan werd de anonieme procedure gehanteerd 
en bij 36 niet. Bij de geanonimiseerde reacties werden 
de naam, geboorteplaats, nationaliteit, het land van her-
komst en het e-mailadres van de sollicitanten onzicht-
baar gemaakt. Op de vacatures bij de anonieme proce-
dure kwamen 663 reacties (waarvan 103 mensen een 
migratieachtergrond hadden) binnen, bij de regulier 
behandelde vacatures 537 reacties (waarvan 104 men-
sen met migratieachtergrond). Bij de geanonimiseerde 
procedure werd zowel 10% van de sollicitanten zonder 
migratieachtergrond als met migratieachtergrond uitge-
nodigd op gesprek. Bij niet-geanonimiseerde procedu-
res hadden mensen met een migratieachtergrond 9% 
en zonder migratieachtergrond 15% kans op gesprek uit-
genodigd te worden. In de verdere stappen in de sollici-
tatieprocedure verschilden de kansen niet. Dit verschil 
in kansen bij de procedures voor mensen met een 
migratieachtergrond kon niet verklaard worden door de 
andere samenstelling van die groep qua opleidingsni-
veau, gender en leeftijd. Wel wordt in de evaluatie niet 
uitgesloten dat andere factoren, zoals verschillen tussen 
de deelnemende directies, mogelijk een verklaring zou 
kunnen zijn. In de evaluatie is ook gekeken naar de per-
ceptie op de procedure van leidinggevenden en 
P&O-adviseurs van de geanonimiseerde groep. Zij den-
ken dat ze niet anders geselecteerd zouden hebben als 
ze de weggelaten informatie wel hadden gezien. Volgens 
hen is de afkomst van de sollicitant geen criterium om 
al dan niet uitgenodigd te worden voor het eerste 
gesprek. Daarnaast vonden ze het ook erg veel tijd kos-
ten en vonden ze de procedure ingewikkeld. Er is uitein-
delijk geen gevolg gegeven aan de pilot.

Stadsdeel Westerpark, gemeente Amsterdam 2008
In 2008 werd in Westerpark voor een halfjaar een pilot 
anoniem solliciteren uitgevoerd (stadsdeel Westerpark, 
2017). Deze pilot was gericht op het creëren van diversi-
teit op grond van leeftijd, geslacht en etniciteit. Etnici-
teit werd gedefinieerd in termen van geboorteland, nati-
onaliteit en zo mogelijk het geboorteland van de ouders. 
In tegenstelling tot sommige andere pilots werd er dus 
geen inschatting gemaakt van iemands etniciteit bij-
voorbeeld op basis van de naam van de sollicitant.  
Dat resulteerde erin dat van veel sollicitanten niet 
bekend was of ze een migratieachtergrond hadden, 
omdat de feitelijke informatie over geboorteland en 
dergelijke niet in de brief stond. Bij leeftijd werd geke-
ken naar drie verschillende leeftijdsgroepen.
Als referentie werden de uitgezette vacatures bij stads-
deel Noord genomen. In totaal werden er in de onder-
zoeksperiode van de 16 uitgezette vacatures in Wester-
park 12 vacatures ingevuld. In het referentie stadsdeel 
Noord werden er 6 vacatures uitgezet, waarvan er 4 
werden ingevuld.
De uitnodigingskans bij de anonieme procedures was 
lager (8%) dan bij de reguliere procedure (19%). Zowel 
mannen als vrouwen hadden meer kans om in de regu-
liere procedure op gesprek te worden uitgenodigd.  
Dit verschil was echter groter bij vrouwen (9% bij de 
anonieme procedure en 23% in de reguliere procedure) 
dan bij mannen (8% bij de anonieme procedure en 16% 
in de reguliere procedure). Sollicitanten met een 
niet-westerse migratieachtergrond hadden een grotere 
kans om op gesprek te worden uitgenodigd bij de ano-
nieme procedure dan bij de reguliere procedure (21% bij 
de anonieme procedure en 17% bij de reguliere proce-
dure). Bij sollicitanten zonder migratieachtergrond was 
dit juist andersom (11% uitnodigingskans bij de anonie-
me procedure, 20% bij de reguliere procedure). Hierbij 
moet aangetekend worden dat de groep waarbij duide-
lijk was dat iemand een niet-westerse migratieachter-
grond had klein was (19 sollicitanten bij de anonieme 
procedure en 6 sollicitanten bij de reguliere procedure). 
Dit is statistisch te klein om als ondersteuning van de 
effectiviteit van het anoniem solliciteren te dienen. Bij 
leeftijd lagen de kansen op uitnodiging in de anonieme 
procedure dichter bij elkaar (jonger dan 30 jaar: 7%; 
30-50 jaar: 9%; ouder dan 50 jaar 12%) dan in de regu-
liere procedure (jonger dan 30 jaar: 9%; 30-50 jaar: 
30%; ouder dan 50 jaar 17%).
In de conclusie van de evaluatie van de pilot door het 
stadsdeel zelf wordt ingegaan op de mate waarin ten 
gevolge van de maatregel meer diversiteit in het perso-
neelsbestand is ontstaan. Omdat deze etnisch niet 
diverser is geworden, wordt de conclusie getrokken dat 
de maatregel niet effectief is.
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Naast de numerieke resultaten is er ook een aanvullen-
de evaluatie gedaan. Hierin wordt benoemd dat het als 
nadeel wordt gezien dat er niet aan positieve discrimina-
tie gedaan kan worden, om minderheden die misschien 
niet de juiste opleiding en/of ervaring hebben toch een 
kans te bieden.

De pilot kostte de gemeente in totaal ongeveer 400 uur: 
250 uur om te anonimiseren (€ 4500) en 150 uur voor de 
overige werkzaamheden voor de pilot.

Gemeente Alphen aan den Rijn 2009-2010
Tussen oktober 2009 en oktober 2010 anonimiseerde 
de gemeente Alphen aan den Rijn alle brieven en cv’s 
van sollicitanten (gemeente Alphen aan den Rijn 2011). 
Doelstelling was zowel om de mogelijke indruk bij solli-
citanten met een migratieachtergrond weg te nemen dat 
afkomst een rol speelt bij de selectie als om gelijke kan-
sen te bevorderen. De gemeente heeft een kwalitatieve 
evaluatie verricht naar de beleving van de sollicitanten 
en een kwantitatieve evaluatie, waarbij de sollicitaties 
van een jaar eerder als referentie werden meegenomen. 
Uit de kwalitatieve evaluatie bleek dat sommige sollici-
tanten zich afvroegen waarom de gemeente dit inzette 
(soms dacht men dat de maatregel genomen werd 
omdat het blijkbaar erg nodig was). Verder was het voor 
12 van de 164 sollicitanten met een migratieachtergrond 
(7%) die de enquête hadden ingevuld een reden om te 
solliciteren. Verder gaf 52% van hen aan anoniem sollici-
teren wenselijk te vinden. In totaal solliciteerden er rela-
tief iets meer mensen met een migratieachtergrond in 
de pilotperiode (376/1901 = 20%) dan in de referentie-
periode (96/560 = 17%). Als maat voor effectiviteit is 
genomen niet het percentage migranten dat uitgeno-
digd is voor een gesprek en/of het aanbieden van een 
baan, maar het percentage medewerkers met een 
migratieachtergrond dat uit dienst trad tijdens de pilot-
periode. Waarom alleen het percentage sollicitanten 
met een migratieachtergrond en de uitstroomcijfers zijn 
gebruikt en niet de meer voor de hand liggende kansen 
op uitnodiging voor een gesprek, blijkt niet uit de evalu-
atie. Een van de overwegingen van de gemeente om 
met het experiment te stoppen waren de hoge kosten 
die het handmatig anonimiseren met zich meebrengt. 
Het anonimiseren van de sollicitatiebrieven en cv’s kost-
te hun gemiddeld acht uur per week. De totale kosten 
voor anoniem solliciteren kwamen op jaarbasis op € 
9500 uit.

Gemeente Utrecht 2016
De gemeente Utrecht is in 2016 een pilot gestart die een 
vervolg heeft gekregen in 2017 (Geldof 2017). In de twee 
proeven werden vacatures in de salarisschalen 10 tot en 
met 14 betrokken. Reacties werden verwerkt met een 

document voor anoniem solliciteren. Dit document 
bevatte informatie over opleiding, werkervaring, relevan-
te nevenactiviteiten, motivatie en vragen die specifiek 
waren voor de functie, zoals visie, kennis en ervaring op 
het werkterrein. Op basis van dit document werd een 
eerste selectie gemaakt, waarna de oorspronkelijke brief 
en cv zichtbaar werden voor de beoordelaars.
In de vervolgpilot waren 54 vacatures betrokken met 
1195 sollicitanten, waarvan 126 (11%) met een niet-wes-
terse migratieachtergrond. In totaal werden er 225 uitge-
nodigd voor een gesprek, waarvan 6% (13 of 14) met een 
niet-westerse migratieachtergrond. Uiteindelijk werden 
er 46 mensen aangenomen, waarvan twee mensen met 
een niet-westerse migratieachtergrond. Het was niet 
mogelijk verschillen in uitnodigingskans te vergelijken 
met een andere periode of met bepaalde vacatures waar 
geen anonieme procedure werd toegepast. Daardoor is 
het niet mogelijk vast te stellen of anoniem solliciteren 
invloed heeft op de uitnodigingskans van etnische min-
derheden.
De gemeente was niet alleen geïnteresseerd in een 
mogelijk effect op de uitnodigingskans, maar ook of  
de aankondiging van de maatregel zou leiden tot meer 
reacties van mensen met een migratieachtergrond. 
Hierdoor was het wel mogelijk een vergelijking te maken 
met de periode ervoor, waarin geen sprake was van een 
geanonimiseerde procedure. Het aandeel reacties van 
mensen met een migratieachtergrond was in beide peri-
odes hetzelfde. Vacaturehouders ervaarden de procedu-
re als tijdrovend en vertragend en vonden het een 
beperking dat mensen zich niet extra konden profileren 
(gemeente Utrecht, jaarstukken 2017). De gemeente 
Utrecht is op basis hiervan gestopt met de pilot en 
besteedt nu op andere manieren aandacht aan inclusivi-
teit en diversiteit. Interessant is dat onderzoekers bij 
een externe evaluatie van drie pilots binnen gemeenten 
eerder nog concludeerden dat er in Utrecht onder de 
vacaturehouders geen sprake was van weerstand  
(Coenders et al. 2016).

Gemeente Den Haag 2016
De gemeente Den Haag startte een eerste pilot ano-
niem solliciteren in januari tot en met juni 2016. Deze 
omvatte alle externe vacatures in de schalen 10 tot en 
met 14 (57 vacatures, 1880 reacties). Als referentie 
werden de uitgezette regulier vervulde vacatures een 
jaar eerder in dezelfde periode genomen (36 vacatures 
met 1576 reacties). Motivatiebrieven en cv’s werden in 
de pilotperiode handmatig geanonimiseerd. In de refe-
rentieperiode hadden 380 van de 1576 sollicitanten 
(24%) een migratieachtergrond. In de pilotperiode 
steeg dit naar 590 van de 1880 sollicitanten (31%). In de 
referentieperiode had 13% van de uitgenodigden een 
migratieachtergrond (27 van de 210). In de pilotperiode 
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steeg dit naar 24% (47 van de 200). Nu waren er ook 
relatief meer sollicitanten met een migratieachtergrond. 
Gekeken naar de kans om uitgenodigd te worden, was 
dat voor mensen met een migratieachtergrond in de 
referentieperiode 7% (27 van de 380) en in de pilotperi-
ode 8% (47 van de 590), terwijl de kans om uitgenodigd 
te worden in een gesprek juist wat gedaald was van 13% 
naar 11%. Ten tijde van de evaluatie waren nog niet alle 
procedures afgerond, waardoor er in de pilotperiode 
nog maar 39 mensen op de 57 vacatures waren aange-
nomen. In de referentieperiode werden 35 mensen aan-
gesteld, waarvan 4 een migratieachtergrond hadden 
(11%). In de pilotperiode ging het om 14 mensen van  
de 39 (36%). De ruchtbaarheid die aan de maatregel is 
gegeven, lijkt in ieder geval te hebben geleid tot een 
toename van het aantal reacties van mensen met een 
migratieachtergrond. Ook is in de pilotperiode een gro-
ter deel van de mensen met een migratieachtergrond 
die op gesprek kwamen, aangenomen. Sec ziet de maat-
regel natuurlijk op de kans om uitgenodigd te worden 
voor gesprek. Daar lijkt een kleiner effect te zijn. Voor 
de groep met een Turkse, Marokkaanse, Surinaamse of 
Antilliaanse achtergrond had de maatregel wel een 
significant effect op de kans om uitgenodigd te worden 
voor een gesprek (Coenders et al. 2016; Ait Moha en 
Koning 2016).

Gemeente Arnhem 2016-2017
De gemeente Arnhem startte een pilot anoniem sollici-
teren in april 2016, die na verlenging liep tot en met 
december 2017 (gemeente Arnhem 2018). In deze perio-
de werd bij alle extern uitgezette procedures anoniem 
solliciteren toegepast. Het ging om 36 vacatures in 
totaal (waar uiteindelijk 43 mensen op werden aangeno-
men). Het voornaamste doel van deze en andere maat-
regelen was om recruiters meer bewust te maken van 
vooroordelen op basis van afkomst en van de effecten 
van stereotypen. Daarnaast was een ander doel om 
extra mensen met een migratieachtergrond aan te trek-
ken. Bij binnenkomende sollicitaties werden naam, 
geboorteplaats, geboorteland, nationaliteit, verwijzin-
gen naar sociale media en bijgevoegde foto’s onleesbaar 
gemaakt. De keus om iemand wel of niet uit te nodigen 
werd op basis van deze geanonimiseerde gegevens 
gemaakt. Uit de evaluatie is niet op te maken of er wel-
licht ook andere gegevens zijn geweest die indirect iets 
zeiden over iemands migratieachtergrond, zoals talen-
kennis. In totaal solliciteerden er 98 mensen met een 
migratieachtergrond (in totaal 1272); daarvan werden er 
7 uitgenodigd voor een gesprek (in totaal werden er 285 
sollicitanten uitgenodigd) en uiteindelijk werd 1 persoon 
met een migratieachtergrond aangesteld (in totaal 43). 
Omdat er geen referentievacatures zijn, is het lastig uit-
spraken te doen over de effectiviteit van de maatregel. 

Duidelijk is wel dat de kans op een uitnodiging voor een 
gesprek voor mensen met een migratieachtergrond een 
stuk kleiner is dan voor mensen zonder migratieachter-
grond.

Gemeente Zwolle 2016-2017
De gemeente Zwolle startte een pilot in augustus 2016. 
Deze liep na verlenging door tot voorjaar 2017. De doel-
stelling was het bieden van gelijke kansen en het voor-
komen van (onbewuste) uitsluiting en discriminatie 
(Nagel 2017). In de looptijd zijn alle 15 extern uitgezette 
vacatures met anoniem solliciteren geëvalueerd. De 
gemeente heeft geen kwantitatieve evaluatie willen uit-
voeren, omdat op basis van de achternaam niet met 
zekerheid iemands etniciteit vastgesteld kan worden. 
Daarnaast werd het aantal vacatures als te klein bestem-
peld om er duidelijke conclusies aan te verbinden. In 
plaats daarvan is er onder andere een enquête onder 
sollicitanten gehouden en hebben er diepte-interviews 
plaatsgevonden met vacaturehouders. Sollicitanten heb-
ben over het algemeen wel begrip voor het doel van 
anoniem solliciteren, maar missen de kans zich per-
soonlijk te presenteren. Onder de vacaturehouders is er 
ook weerstand tegen het anoniem solliciteren. Een vaca-
turehouder in de evaluatie zegt hier het volgende over: 
“Regels, deadlines en strakke procedures, dat kenmerkt het 
anonieme sollicitatieproces” en “Ik wil mij niet aan al die 
regels moeten houden. Ik weet zelf wel hoe ik goede men­
sen moet selecteren, daar heb ik dit proces echt niet voor 
nodig.” (Vacaturehouder 2016). Het ‘moeten’ uitvoeren 
van het anonieme sollicitatieproces werd door sommige 
vacaturehouders als een (in)directe beschuldiging van 
discriminatie ervaren. ‘Ik selecteer altijd op basis van kwa­
liteit, nooit anders gedaan. Wie zegt dat ik discrimineer of 
dat er hier gediscrimineerd wordt?’ (Vacaturehouder 
2016).
De gemeente Zwolle heeft op basis van deze resultaten 
besloten om te stoppen met de pilot.

Provincie Groningen 2018
De provincie Groningen heeft in 2018 ook een pilot 
anoniem solliciteren afgerond. Net als bij de gemeente 
Utrecht was het doel tweeledig: diversere reacties op 
vacatures en een diversere selectie van kandidaten 
(Gedeputeerde Staten van Groningen 2018). Deze pilot 
liep zes maanden en omvatte 19 vacatures. De vacatu-
res werden zowel blind geselecteerd via het sollicitatie-
formulier als via de reguliere cv en de motivatiebrief.  
Op de vacatures kwamen 642 reacties, waarvan 19 
mensen zijn aangenomen. In totaal reageerden 25 solli-
citanten met een niet-westerse achternaam, waarvan er 
1 is aangenomen. In 17 van de 19 vacatures leidde de 
anonieme en de niet-anonieme selectie tot dezelfde 
keuzes. In de andere twee gevallen wordt in de evaluatie 
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aangegeven dat het verschil te verklaren was doordat  
de inhoudelijke werkervaring in het sollicitatieformulier 
afweek van die in het persoonlijke cv. De sollicitanten 
en de selectiecommissies geven aan dat het anonimise-
ren tijdrovend is. De selectiecommissies missen bij de 
anonieme procedure het complete beeld van de sollici-
tant en het persoonlijke accent. De meeste sollicitanten 
staan neutraal tegenover de anonieme procedure. 
Daarnaast geeft 15% aan te denken dat ze anoniem 
meer kans hebben en 10% minder kans. Op basis van 
deze uitkomsten is besloten om te stoppen met het 
anoniem solliciteren.

1 	 https://diversiteitinbedrijf.nl/charter-diversiteit-wat-is-het/
2	� Bij de start van het onderzoek zijn onder andere de volgende (combina-

ties) van termen gebruikt: Hiring, recruitment, personnel selection, 
employee selection, selection practices, labour, labourmarket, discrimi-
nation, inequality, ‘field experiment’, correspondent study, field study, 
inclusive, inclusion, diversity, diversity programs, workplace, stereoty-
pes, bias, implicit explicit bias, reducing discrimination, interventions, 
applicants, structured interview, structured selection.

3	� Het betreft het aantal positieve reacties van een werkgever (of, afhanke-
lijk van de studie, het aantal uitnodigingen voor sollicitatiegesprekken) 
voor alle kandidaten met hetzelfde achtergrondkenmerk als aandeel op 
het totaal aantal verstuurde sollicitaties van kandidaten die dat achter-
grondkenmerk delen.

4	�� Zie bijvoorbeeld www.samenvoordeklant.nl/werkgeversdienstverlening/
toolbox/aanbieden-van-vacatures-voor-mensen-met-arbeidsbeperking.

5	� Voor een overzicht van standpunten voor en tegen neutralisatie en diffe-
rentiatie zie https://doclib.uhasselt.be/dspace/bitstream/1942/9396/2/
GELIJKE_KANSEN_GIDS.pdf.

Voetnoten
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