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research and strategy

e Qua leeftijd/generaties? Geslacht? Etniciteit?
Op de interne cultuur?
Op het besef over de relevantie van diversiteit?

In hoeverre zijn uw verwachtingen uitgekomen?
o Op welke onderdelen wel? Kunt u uitleggen waarom?
En op welke onderdelen niet? Kunt u uitleggen waarom niet?

Wat zijn tot nu toe uw ervaringen met betrekking tot anoniem solliciteren? Kunt u
aangeven wat u positief vindt en waarom?
Wat zijn naar uw mening verbeterpunten? Kunt u dat toelichten?

Wat vindt u van de kwaliteit van de binnengekomen sollicitaties? Kunt u dit toelichten?
In hoeverre had u bij een geanonimiseerde kandidaat voldoende informatie om te
beslissen om de kandidaat wel of niet uit te nodigen? Kunt u uitleggen waarom
wel/niet?

In hoeverre heeft u door deze pilot daadwerkelijk meer biculturele kandidaten
uitgenodigd voor een eerste gesprek dan bij vacatures waarbij u de kandidaten niet
anoniem geselecteerd had?

Bent u in de praktijk ergens tegenaan gelopen m.b.t. anoniem solliciteren? Zo ja, waar
liep u tegenaan?
Op welke manier(en) kunnen deze obstakels weggenomen worden? Welke
oplossingen kunt u bedenken?

Beleving anoniem solliciteren (10 min)

Heeft u voorafgaand aan de pilot de training ‘Selecteren zonder vooroordelen’ gevolgd?
Zo ja, heeft de training bijgedragen aan het juist interpreteren van gedragingen van
kandidaten uit de doelgroep tijdens het gesprek, zoals inzicht en begrip voor culturele
verschillen, generatieverschillen, man/vrouw verschillen?

Wat heeft de pilot anoniem solliciteren u gebracht?

Welk effect heeft u ervaren van de pilot op uw kennis over anoniem solliciteren? Kunt u
dat toelichten?

Welk effect heeft u ervaren van de pilot op uw houding ten aanzien van anoniem
solliciteren? Kunt u dat toelichten?

Welk effect heeft u ervaren van de pilot op uw gedrag ten aanzien van anoniem
solliciteren? Kunt u dat toelichten?
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research and strategy

In hoeverre denkt u dat het anoniem solliciteren heeft bijgedragen aan meer gelijke
kansen voor kandidaten? Kunt u dat toelichten?

In hoeverre merkt u dat er meer aandacht is voor het onderwerp anoniem solliciteren
onder u en uw collega’s? Hoe merkt u dat?

In hoeverre merkt u dat er meer aandacht is voor diversiteit binnen uw team onder u en
uw collega’s? Hoe merkt u dat?

In hoeverre merkt u dat het gedrag van uw collega’s is veranderd ten aanzien van
anoniem solliciteren? Kunt u dat toelichten?

Samenvattend (5 minuten)

Hoe heeft u de pilot anoniem solliciteren in de afgelopen periode ervaren? INT vraag
een rapportcijfer en bespreek de uitkomst. Vraag wat er nodig is om een punt hoger te
krijgen.

Zou de pilot wat u betreft voortgezet moeten worden?
Waarom wel/niet?

Heeft u nog laatste tips?
Afsluiten en bedanken
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Op verzoek van 10128.. 7 Jvan het Ministerie van Binnenlandse 2aken en Koninkrijksielaties (hierna: BZK) en de prajecigioep Anoniem sollicitaren bij FMHaaglanden {Facilitaie
Management Haaglanden, hierna: FMH) heeft Motivaction Internaticnal B V. de pilot mel anoniem solliciteren bij FMH geévalueerd,
Azanlelding ondericek

inhet streven naar een meer divesse en inclusieve arganisatie, heeft de nunister van BZK eind 2015 hat Charter Diversitail ondartekend. Dit betekent dat er allerlei acties
georganiseerd worden om bij BZK meer diversitelt en inciusie op de werkvioer te realiseren. Eén van die actes is he( anonlem sofliciteren. In overleg mes de ditectié van FMH heeft
BZK besloten een pliot met anoniem solliciteren 1e starten bij FMH. Dit is onder andere gebaseerd op de eerdere, positieve ervaring die de diecteur heeh opgedaan met een pilot
anoniem sulliciteren bij de gemeente Den tiaag én dp basis van de ervaringen met een iink-pitot bij het keraministerie van 8ZK. '

Het deel van de pilot lidt: “Ervaring opdocn met ananicm soflicitoren, waoorbij met anonlent solliciteren wordt becogd oni onbewuste voproordelen og basis voa etnische ofkomst,
‘gestacht en feeftijd bij de brigfsetectie tegen te gaan'. De achierfiggende hypothese is dal anonier solliciteren een positieve bijdrage 2al leveren aan de diversiteit bij FMH
doordat*: -

anoniem solliciteren en grotere diversiteit aan sollicitanten aantrext;
* de diversiteit aan kanoidaten die worden uitgenodigd voor een eerste gesprex toaneemt.

Voorafgaand aan de pilotpesiode hebben vacaturehouders binnen FMH evengens een training ‘Seiecteren 2onder vooroordelen’ gevolgd.

De pilot heefi plastsgavonden van april 2018 10t en met sepiember 2018. Tjdens de pilot zijn 16 vacatures uitgezet, varibeend van functies in schaat 3 1ot schaat 11 Een overzicht
van da uitgezetre vacatures staat in de bijlage. )

* Hieroader Wt weriioan digesden op bov gt eimicke ofkwnst, lecfigd £a goslacat,
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Deze doelstelling kan worden vertaaid naar de volgende onderzoeksvragen:
Hoe is de somenstelling van de sallicnonten navr de refevonie achtergrondkenmerken fleeftijd, geslacht en etnische afkomst)? *
Hoe voak worden sallicitanten uit de verschiliende groepen vitgenodigd voos een sollicitatisgesprek? .
in welka mote heeft opaniem solliciteren invioed ap de snmenste.(lin'g van de sofficitanten noar de relevante achtargrondkenmerken?
In welke mote heeft enoniem soliiciteren inviced op de somenstefiing van de soliicitanten die worden vitgenodigd voor 2en solficitatiegesprek?
in hoeverre draagt de pilot ononiens soliiciteren bij gon de diversiteit bij FMHooglanden?
In hoeverre heeft de pilot invloed op kennis, hauding en gedrog t.a.v. diversieit bij de medewerkers (0.0 vocoturehouders en breder in de organisotie)?
Hoe wordt anoniem solitciteren ervaren doot soticitanten? Ervaren 2if hivedoor megr gehjhe konsen?

. - '
* Alet desrevantz o Slergrondh enmetien dorles we n 07 Lager op He geaef~eerde drerrceil enmet en voor de pdot feveien eimkiche sfromir. geskicht jeeftid sehsurle tudniciie en ordmdinrprrking Oe ienmehen séiynele
oeiéntntie cn arendibepetiong 1 echter et duect o] tele.den wi Je meioouebrcven enfof o's van sell.atanten i bt andeerned 31 desg hvee keameriken dogenm nier meegenamen en it evb e Gevekea noar feaftet getlochiern
cimthe afkonmst
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De pilot Anonlem solliciieren bij FMH {onde;deel van BZK) hep gedurende een half jaar, van aptll 2018 tot oktober 2018, Alie vacatures tie FMH binnen die pericde
extern heeft vitgeze: {ongeacht de schaall, vielen ander de anonleme grocedure.” De motivatiebrieven en cv's die voor één van de vacatures binnen de pilot Zijn
binnengekomen, zijn door een team Anoniem sofliciteren van BZK handmatig geanonimiseerd. Daarbij tijn aile elementen uit de brieven en ov's geschrapt waaruit
leeftijd, geslacht en afkomst te-herleiden valt. Het uitgangspunt daarhij was dat dit niet leidde tot hiaien in de motivatie van sollicitanten en de inhoud van hun
werkervaring en opleiding. 0at wil bijvoorbeeld zeggen dat het aantal jaren werkervaring onzichtbaar 15 gemaakt (omdat daaruit bij benadering de leehijd kan worden
afgeleid), maar dat de inhoud van dic werkoevaring zichebase blijfe. B2K heeft ef niet voor gehoeen om de lay-out en opel van de sollicitaties te standaarsiseren
binnen de pilot.

ria deze anonimisering werden de brieven en ov's doorgestourd aan de selectiecommissies voor de verschillende vacatures en werd de eerste briavenselectie
gemaakt. Van de sollicitanten die uitgenodigd werden voor een sollicitatiegesprek waren in de daarcpvolgende {gespreksjrondes wel alle gegevens beschikbaar voar
de selectiscommissies

Om de pilot te evalueren zijn de ciffermatige gegevens (20als aantal sollicitanten en aanial vitgenodigde sollicitanten) uit de pitotperiode (aprit 1/m oktober 2018}
vergelekan met sen referentieperiode De refeientieperiade betof eveneens een hall (aar, van januari t/m juli 2017. De cijfers uit beide periodes worden met elkaar
vargeleken om te achterhalen of de pilot een {Cjfermatig) effect heeft op de verdeling van de solfictanten en de kans op ean uitnodiging voo: verschillende proepen
{op basis van etnlsche afkomst, leelftyd en gestachi).

“Alel ealvam wor den de voiotwes bedoedd die i 1 ve O fore mitexo bif FALE of BN} 2 veswild.
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Oc “evaluatie van de pilotlase anoniem sofhciteren
bestond uit vier onderdelen: _
Ciffermatige anatyse
Online enquéte onder sollicitanten
Kwalitatieve evaluatie ondes
telefonische interviews
Kwalitatieve evaluatie onder vacaturehouders dimwv,
werkpiekgesprekken

sofficitanten  d.m.v

_Deze opier gal de mogelijkheld net stechts in kaait te
brengen of de pifot met anoniem sollicitel en objectie! tor
verandering in de verdeling van sollicltanten bij FMH
heeft geleid. maar gok te achterhalen hoe sallicitantan en
vacaturahouders de pilot met anoniem solliciteren
ervaren hcbben en wat de impact van de pilat geweest is
up de kennis en houding en het gedrag van iowel
sollicitanten als vacaturchouders met betrekking toi
anonlem sofliciteren en diversiteit.

e

Crilecrnaiige anatyse

Critermatiye anatyst naas de
sollicitaties tijdens ae
refeientiepanods en de
pliotpeciode

agaan van dwersizell in
sollicitaties en uvithodigingen
vouas getprekken voor de
relezentizs en de piatlase
Eftect van de pilot ciffermaug .
onderoouwd in Aaari brengan
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tvaluatie onder
soifititanien
Onsme gntpurfre

fuzantuarebin Laart biengen
vaf de hosdng van
sollicitanien ten aannen van
anoniemm soficiterenin het
slgemern, ea meez 1panick
ten danzien van de pidal

Evatuatie ondar
solficitanten

Tele/nnistle inarvieyy

In Yaars brengen van de
“ervacen’ alfecien van ae
pi'et anoniern sollicie/en
op kenms, houding en
EBCT4R Lav, Aweritet &n
de ‘mpactdasvan ap bun
handeten

Athisthalen poriticve- en
worbalerpunten t.a.v het
procey rondom ansnlem
sotheiieren
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Evaluania ondar
vacatmzhouders
Werkplokgespraiben

In baar bieogen van de
‘ervasan’ eHecien van g
pita) anoniam solticiteren
ap henniy, Bouding en
grdrag .2 v, diverutait
Achierbalen poutieve- en
varbetoipunten L3,
anone sothiteren
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Clifermatige analyse: meer vacatures en meer sollicltaties tijdens pilot

Bif de cijfermatige analyse is gefocust op de verdehng van sotlicitanten naar de relevante achtergrondkenmerken en de kans dic verschiliende groepen scllicitanien {op
basis van gesiach, (esftijd en eteciteit) hebben om uiigenodigd te worden voor een sollicitatiegesprek, om 2cdoepde in kaart te brengen of de pilot heeft bijgedragen
*aan een meer gelifka kans voor groepen die naimalter ‘achiergesteld’ worden en een grotere diversiteit aan ultgenodigde solficitantan. Hidrbij pjn data over
soflicitanizn tijvens de relerentieperiode {115 sollicitanten) afgezet tegen data verzameld tijdens de pilot {463 sollicitanten). Op basis van de analyses kunnen we de
volgende condlusias trekken:

Meer sollicitatie nse . 0 < tanoniem solliciteren

- Tijdens de pilot hebben er relatiel meer personen gesothoiteerd op een funttie bij FMHaaglanden. Het aantal sollictanten tijdens de pilot was 463, waar dat

! tijdens derelidz periode een jaar eerder 115 was. Dat kan er deels mee ta maken hebben dat het aantal vacatures hoger lag {16 om 5) en dat de aard van de
vacatures die ziln vitgezet bjdens de pliot iets anders was. Tijdens de pilot tjn 27 onder andere wer funclies uitgezet in de schalen 3 ¢/m 6, terwijt Hidens de
referentieperiode enkel vacatures vacs funciies in de schalen 7 t/m 12 hebben witgestaan Ook anderz factoren kunnen een rol speten in het hogere aantal
sollicitanten, zoals de petiode in het jaar of de staa! van de i¥ederlandse ecanomie en werkgelegenheid,

Selticitanten inde =7t jdvan 18 1/m 28 jaar en met cen bitulturele achrergrond heb = v« e s, ae S

* Invergelijking met de referentieperiode heblen sollicitanten in de leefiju van 18 U/m 29 jaar vaker gesclhoreerd tijtans de pilot {25% vs 9%) Daarnaast hebben
er verhoudingsgewiis meer sollicitantzn met agn biculturele achtergsond gesollichieerd (35% vs. 27%).

* Vaoor alte andese subgroepen op basis van gestacht en leefmd zijn er geen verschilien tussen de pilotperiode en de referentieperiode, Die groepen hebben tijdens
de anonieme procedure relavef gezien net 10 vaak gesolliciieerd als lijdens de pilotperade

Pilot Ancniem satficiteren | Evaluatierapport | FMHaaglanden | Project B2a5! . ? ' . 8
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Cijfermatige analyse: geen verschil in kans op ultnodiging tussen pilot en referentieperiode

sollicitanmten tuss 3+ » .« °* -arhebben minder kans oniwitge- -

Als we kijken naar de geschatte kans voor varschiflende groepen om uitgenodigd te worden voor een solliciatiegesprak, biijkt dat scilicitanten in de leehtijd van 18 ’
t/m 29 jaar in het algemeen minde: kans hebben om uitgenadigd te worden voor cen soliic.tatiegesprek {dan 30- t/m 39-jarigen).

+ Daarnaast hebben drie groepen een ieis verminderde de kans om uitgenodigd te worden {t o.v, gen referentiegeaep)
* mannen {ten opzithte van viouwen); . :
» - sollicitanten in de leeftijd van 40 1/m &3 jaar en 50 jaar en ouder {ten opuchie van sollicitanten tussen de 30 en 39 jaar cud),
* sallictanten met een biculturele achtergrond fren opzichie van sollicitanten die avtocoroon Nedesiands 2ijn).~

Versthilen in kan.e . - Ong L;)ijvtn gehik tijdens pilot .

+ De 'normate’ verschillen in kans op vitnodiging houden stand tijdens de pilot. Dat wil zeggen dat cok tijdens de pitot mannen, soflicitanten met eén biculturele
achtergrond en sollicitanten van 1B t/m 29 jaar {iets) minder kans haddan om uitgenodigd 1e worden voor een solficitatiegesprek dan bivoorbeeld autachtone
Nedarlanders en vrouwen. . . )

- Daarnaast tag de kans om vitgenodigd te worden voor een sollicitatiegesprek tijdens de pilot sowieso [3ger dan tijdens de referentieperiode, wat te maken heeh
et het grotere aantal soll citanten gjdens de piloperiode.

. '

Aamtatien Le klein ~meirertvan pitot op diversiteit te kunaen vastsie ‘e
Dat we geen significonte verschiflen zien tussen de pilotpeiode en referentiepencde wil niet zeggen dat er gean verschillen zijn Deze 2ijp er wel, maar het batreft
stechts marginale verschillen, wanrbij de richting is dat anoniem solficiteren leidt tofr maer diversitest qua soflicitanten, mede in de uiinodigingen. Door de huidige
omvang van de pilot zijn deze verschillen echter niet sigrificant. Daarom moeten we concluderen dat by de huidige verschilien tussen beide periodes het aantal
{uitgencdigde) sollickanten tijdens de pilot en referentieperiode t2 kiein is om uitspraken te doen over een mogelijk effect van de pilot met anoniem sollinteren.
Waren de verschillen tussen beide periodes groter geweest, dan had eventueel wel een effect van de pilot vastgesteld kunnen worden.

* #iet duvituseel bed we e soib e et hion tecrr'ongy ¢ n, mand eea Godere rinuche ok ier;rond helien o308 Furdy, Liurotioony, Sunaems, AcvhconsfCidsuh, overn ryet werters of overig
wesien.
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over aeoniein solliciieren

In hel sigemeen zijn sollicitanten overwegend positief over anoniem safhgiteren , 20 biijkt vit de onhne enquéte en de interviews. Sollicitanten vinden het in
principa een goed middel om meer gelijke kinsen te creéren op de arheidsmarkt en 12 vinden ook dat hat Rifk hiermee het goede voosbeeld geeh. -
Tegelijkertiyd is er een aanzienlijk deel dat niet per se 2en vaorkeur heelt voor anoniem solticiieren boven een normale sollumaueplocedwa omdat ze denken dat
er in het anonieme proces balangrijke informatic over hen verloren gaat. Het heef dus ook een keerziyde. .

iteren .
Qver de mate waarin de anonieme procedure bijdraagt aan meer diversiteit Zijn soflicitanten verdeeld. De reden hiervaor is dat snlhc‘mnten tijdens gesprekken
alsnog vit de anonimiteit treden, waardoor {onbewusta) vooroordeten mogelijs alsnog eer rol speten bij de uiteindelijke selectie.
Ouok het nut van de pilot bij FMH wordt door sommigen betwist,

1 anopiem salficiter en daet met un cigen kense -
Over de mate waarin de pilot met anoniem sotficiteren hun eigen kansen beinvioed heeft zjn soliicitanten verdeeld, 20% dankt baat te bebben gehad biy de
anonimitgis, 20% juist niet, Oe overige solficitanten verwachten niet dat de pitor effact hesft gehad op hun eigen kansen. .
Voor veruit de meeste sollicltanten is de anonimiteit geen extra reden gewazest om le sollicitesen. Voor slechis één op de ben snllicitanien [9%) was het dat wel,
Dat liikt voorai het geval te zijn onder vudere soliicitanten en biculiurele sollicitanten, maar die verschillen zijn niet significant vanwege te lage aantalien,

rkt van of edaan met bet feit dat de  cocedure
-+ Het merendeel van de solhcitanten wist weliswaar dat de proredute anontem was {B2%}, maar weinigen hebben daar verdes lews van gemerkt in hat verdere
proces. Het enige dal naar voren hwam was dat enkele sollicitanten de behoefie hadden gehad van tevoren te bellen naar de vacalurehouder, en dat dat in de
_huidige opaet niet mogelifk was. We!l hadden ze de mogelijkheid om via de mail aanvullende informatie avar de vacature ap te vragen bij het team Ananiem
solliciteren van BZK. '
+ Daarnuant kwam tijdens de gesprekken nase voren dot elgenilik geen van de sollicitanien rekening had gehouden met de anonimisering bij het opstetlen van bun v
en briel en de inhoud of fornwlering daaiop had aangepast. Een enkeling had het wel averwogen, maar alsnog niel gedaan.

vitat Anoniem solfiateren | Evaivatierappont | FMHaaglanden | Project B2451 : . 10,
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Verdieping onder vacaturehouders: idee achter anoniem solliciteren Is positief en het proces verliep over het algemeen goed

Oe meeste vacalrehouders hadden vooralgaand aan de pdot een 1edehjk beeld van anoniem soflickaren De meesten zagen het als een positief concept, en
vonden dat het Rijk hiermee hel goede voorbeeld gaf voor een maatschappelifk problesm, hoewel niet iedersen er de refevanue van in 2ag om er een pilot mee 18
starten bij FMH.

Men was vooral bealeuwd wat de pilot op zou brengen, maar de meeste vacaturehouders hadden geen uasmmh;nde varwachtingen. Ook vanuit FMH waren ar
naar hun |ldee geen specitieke doelsiellingen op het gebicd vaa diversiteit aan gekoppeld. .

B I B L P EN
Met betrekking 1ot het proces van de pilot hadden vacaturehouders i2ts andere verwachtingen dan uiteind;zﬁ)k het geval was. Veel vacawrehouders hadden
verwacht dat slechis persoonsgegevens en foto's van solficitanten onaichtbaar zouden worden gemaakt, omdat daaruit leehtijd, geslacht en etniciteit zijn af te
leiden. In werkelijkheid ging de anonimisersing verder dan dat: ook jaren werkervaring waren niet herleidbaar {omdat dit bij benadering de Icehi]d kan onthullenj ea
1elfs habby's en vrijetljdshesteding waren in sommige gevalien wepggestreept. Oenk daarbij bijvoarbeeld aan iemand die in zijo vrije tijd oenmngmees(er is bij een
Turkse maskee, wasrdoor de vrueu}dsbesledlng een indicatie van de etnlciteit van de solficitant kan zijn.

s he e - r.oc R R - Y - . . N s
Ondarks dat de anonimisering verder reikte dan door sommige vacatuichouders verwachi, vormde het gebrek aan inlormatie geen obsiske! voor de meeste
vacaturehauders. De meesten gaven aan normaliter ook al met name op opleiding en werkervaning gericht te 2ijn, Wel gaven sommigen aan normaal te toeken
naar een lype kandidaat op gestacht of leefiijd die de balans of dynamiek binnen hun team ten goede zou komen, wat door de priot niet langer mogelijk was.

Voor sommige meer speaatstische functies gaven de vacaturehouders 3an soms te welnig informatie te hebben over de inhoudelijke weckervaring van de
kandidaien. Voor vacatures waas bij de poule 3an mogehijke kandidaten beperkt was, vormde dat sams een betemniering tijdens het selectieproces.

Dok vonden sommilgan dat de anonimisering zijn doel voosbij was geschoten doordat hobby's soms waren verwijderd, maac dat vormde verdar op zich gean
belemmering bij de setectie

1
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Verdieping onder vacaturehouders: weinig opgeleverd in termen van diversiteit, maar wel het goede voorbeeld vanuit het Rijk

Volgens de vacaturehouders waren er drie verbeiefpunten op procesmatig gebied

Vervit het belangrijkste was dat er soms wat willekeur leek te zaten in welke gegevens wel en niet werden venwijderd uit de cv's en motvatebrieven. in
eerste Instantie en in een enkele geval werden gegevans uit cv's gelakt. Dat weglakken gabeurde soms te ficht, wasrdoor gegevens nog leesbaar waren.*

De communicatie en logistieke athandeling van de solficitatietrajecten verhep n sommige gevolien rommclig.

Sommigen vanden dat de handmatrige ancnimisering de doorlooptijd tijdens' het salectieproces wat 1e veel vemaagde (Anderen vonden dat juist
meevallen}

v L T e T x ) - - Tyt
Oe meeste vacaturehouders hadden naar mgen zeggen niet de indruk dar de’ anonieme procadure leidde 1ot andere soflicitanten dan normaal. Ook onder de
vitgenodigde sollicianien raten in de meeste gavalien geen personen die een ander profiel hadden dan gangbaar is bij normale sollichatieprocedures Bij enke{e'
vacatures was er wel sprake van een {ullgenadigde) solliciant die een opvaltend profiaf had.
Ook mat betrexking 1ot het bewustzijn ten aanzien van de relevantic van diversiteil binnen de orgacisatie heeft de pilot volgens de meeste vacaturehouders niet
een heel sterk efiect gehad. Er wordt niat meet over diversiteil gesproken bijvoorbeetd dan voorheen. We) zei een enkehing zich zelf meer bewust te zijn van de
eigen valkuilen doot de pilot. Hier droeg ook de training "Selecteren 2onder vooroordelen’ aan bij.

N [ s Vo .
Het merendeel van de vacaturchauders vindt dat het Rijk het goede voorbeeld geelt met de pitor, maar als er een vervolg aan gegeven wardt, raadt het merendeel
van de vacoturehouders aan goed naar de opret te kijken. Binnen de huicige opiet wegen piet voor atle functies de {meer procesmatige} nadelen op tegen de
voardelen van snoniem solliciteren. Sommigen suggereren een ander midde! in t2 zettan tegen (cnhewus(e] vooroordelen tydens het sollicilaueproces, anderen
SUEGRrEren anoniem solhmeren voou te 2etten. maar bijvooarbeeld niet vaor atie funclies.

© Mer weglaiken heefr oflero s een enkel eersie gt plaotigeronden o:mu) bicien inderdoad gegesens aoy leexbons wwacrop het crotes i ASRQERIIL e gegevens o het gtl!re{ 0 venwyde:d wa moavelieaaeven en
eVt
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fvia .«\emm?t summary 1 Aunbovelingan

Op basis van de conclusies die voortvloe en uit de evaluatie van de pilot, gaven wij de volgende aanbavelingeo mee 3an BZK en de pro;e.tgrocp Anoniem sollm(eren binnen FMH,
Daarhij zijn er-twee ganbavelingen over de piiat zelf (1 &n 2} en drie nanbevelirgen auer hetproces (3 t/m 5}

> Het aantal sollicitanten tidens de pilotpenode en referenunperiode van deze pilot was te kiein om vast te stellen wat het effect van gz prlot was op de divarsitelt bi FATH, met
name afs het aankomt op solficitanten diz 2un vitgenodigd voor een gesprek {of reffs £in aangenamen), Om meer durdehjkheid te ksllgen over de eHecten van anqmem
solticiteren dou BZK er daarom goed azn doen een uvitgebreidere piloi op te 2etten, waarbiy meer vacatures {en solliciianten) deel vhmaken van de pilot.

- Ondanks dat er gean significante verschillen qua diversiteit zijn vast te stellen op basis van de pilot, is hel wel 2o dat de pilot {waaronder o.a. de training over selecteren
randers vooroordelen) positiel heeh bygedragen aan het bewustzijn aver de relevantie van diversiteit binpen de organisatie. Daarnaast vond men de pitot overnvegend een
goed signaal. zowel intern als extern en vond men dat FVIH met de prdot het goede voorbentd goeft. Dat pleit érvoor om de piiot door te zetten.

© Er zijn echter wel elementen in de opzet die verbeterd zoutten kunnen worden, Qus opzet kan bipvoorbeeld gedacht worden aan een uigeklede vartant van anonimiseren .
(waarbij bijvoarbeeld habby's 2tc miet geschrapt warden) of een meer gestandaardiseerde vorm {waarbij voor iedare sollicitant precies dezelfde gegevens bekend zijn, in
hetzelfde format). Ock kan een ander concept binren FMH worden overwogen, 20als een toetsingscommissie die {steekproefsgewljs} controleest hoe vacaturehouders hun
warving- en selecueproces aanpakken en of zij daarin geen keuzes maken die eventueel beinviozd zijn door persoonlijke voorkeuren cf (onbewuste) voorcordelen Hierbj
moet wel opgemerkt worden dat niet elke varm van anoniem salficiteren zlch fcent voor elke functle. Per schaa! 00 mgeschal kunnen warden welk concept daarvey bet
beste wetkt. Voortzetien {en uitbreiden) van de oilot heeli echter wel de aanbeveling.

Piiol Anoniem sothciteren | E'valua(ieiappo:: | FMviHanglanden | Projact BZas) 13
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Klanagemeni suminary | Aanbevelingen

Mocht erin de loekumsx apriieuw geexpenntenteerd worden met angniem sollic tzren of mo:hl het in de toekomst structureel varm kiijgen binnen FMH, dan xijn de valgende
procesmatige aanbevelingen van belang. . .

(.%} ,” ”‘JStmo mammv‘r‘# \

< i het huidige pilot zaten nog enkelé kinderziekies, en hetis van belang dat die bij ean eventuee! vervolg opgelost worden. Daarbij moet vooral worden gedacht san eenduidig

veiwijderen van informatle en {nog) duidelijke(re) handieidingen over wat voor informatie wel en niet onzichtbaar gemaakt moet worden m de brieven on o¢'s. Dadrnaast zin
verbateringen nodig die de communicane en logistiek meer stroombijnen, zodat vacatures tjdig afgemeld worden en sollititanten tidig bericht krijgen.

+ De verwachtingenvan de pilot waren bij sommige vacaturehouders niet helemaal duidelijk. 8ij een eventueel vervolg is het goed dwidelijk te inaken 2an de vacaturehouders
war de anonimisering van de brieven an cv's precies omhelst en of er eventuele dwersu(eusdoelslcllingen aan gekoppeld vin. Ock vacaturehouders 2etf kunnan hierin welhcm
ean meel proactieve rol aanneman. -

e

“‘%ﬁt&.

' Bij hetindienen van de sollicitaties werd aangegeven dat het een ananieme proceduce betsof en het merendeel van de sollicitanten wias hier ook van op de hoogte. 8ij een
eveniueel vervolg is het wellicht goed om sollicitanten jos van de kennisgeving dat het een anonieme procedure betreft enkele tips mee te geven hoe i) met de anonimmisering
van hun gegevens om kunnen gaan in hun brief en cv, z0dat de inhoud van hun werkecvaring en opleiding aisnog goad naat voren komt, en op welke manier ijin hun brief

. zaken uit hun cv kunnen ioelichien zonder dat daorbif gegevens naar voren komen die herleidbaar dijn naar geslacht, teekujd of atkomst.

1
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Aandachispanten hij de evaluatie /2

. Hieronder staan een 3antal zaken die goed zjn oim in het achterhoofd te houden bvj de besardeling van de anderzoeksi esultaten.

. Gmone van de pilot in telatie ot gevonden verschillen ! i

-

Hel totasl aamtal sollicitanten tijdens de releremtiepenade was 115, Daarvan zuyn er 29 vitgenadigd voor 2en gesprek en iteindelijk 3 aangencmen ijdens de pilotperiode waren
er 463 sollicitanten, waarvan 58 uitgenadigd en 16 aangenomen, Met deze aantallen is het in principe magelifk om een eventuee! efiect van de pilot vast te stellen op de diversiteit
van het aanial sollicitanten en uitgenodigde solticitanten. mifs e een duldelifk verschil 2it tussen beide perioden: Wat betreft het aantal vitgenodigde soflicitanten Zijn er bij de
pitot van FMH op het oog lichte verschilien in aantal in vergelijking met de referentiaperiode. Dese verschillen zijn echier niet groot genoeg am significant te sipe en van een
daadwerkelijk effect van de pilot op de diversiteit aan uitgenodigde sollicitanten ta kunnen spreken.

Refe«enheperlode en pilotperiode
i onae:hawge evaluatie zijn de verzamelde gegevens van de pilol vergelesen met een referentieperiode die weliswaar dexelfde tijdsduur had {6 maanden), maar wel een iets
andere periode in her jaar besioag De piotperiode liep van april 2018 tot oktober 2018, tenwijl de refentieperiode d2 maanden januar! 2017 tot juli 2027 besloeg Bij voorkaur
worden de identieke periodes met elkaar vergeieken, om seizoenseffecten vit te stuiten, Tiidens de omermaanden (augustus, septembed) kan hijvoorbeeld een ander type
sallicitarn salliciteren dan tijdens de wintermaanden {januari, februari) Mogelijke invioed daatvan op de bevindingen kan nlet uitgesioten warden, tegefifkertijd achiten wij de kans
dat dit etect heelt klein, immears zien wij in de pdot dat e: sowieso meer vactures zijn dan in de referentieperiode, ook in de maanden die met elkaar overlappen in beide periodes,

Vergelijkbaarheid referentieperiode en pilotperiade qua type vacatures

Los van het feit dat de referemleperlude een iets ander tijdsbestek besloeg dan de pilotperiode, Bin er tiidens de pliotperiode ook beduidend meer vacatures vitgezet dan thidens
de referentieperiode {16 om 9). Daarnaast was over het geheel genomen de dard van de ultgezette vacatures anders Tijdens de referentieperiode in 2017 zijn o witsluitend
vacatures uitgezet in de sclralen 7 t/m 12. Tijdens de pilot waten er vier vacatures die in een lagere schaal visten {3 1/m 6}, 20a)s telefonist{e) of servicamedewerker Hat type
solliciianten {naar teeftijd, gestachy of etpiciteit] kan iets afwijken op dit type vacatwres. -
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Aandachispunten bif de cvaluatiz 2/2

Aangenamen sollicitanten . . .
i) de ciifermatige evaluatie van de piict is nlet pekaken naar het effect van de pilot op de diversiteit aan sollicitanten die zijn aangesteld voor een functie, Eneraijds waren de
aantatlen daarveor te 'aag: er waren 3 externe kandidasen aangesteld tuﬂens de relerentieperiode, en 16 tijdens de pilotperiode. Daarnaast richtte de pilot met anoniem
solliciteren zich op de gersta fase van het sollicitatietraject, waarbij een selectie op basis van brieven en cv's moest worden gemaakt, In de daaropvolgende fases van het traject
waren de pegevens var de uitgenadigde sollicitanten bij de vacaiurehouders bekend en bij de gesprekken traden de solficltanten uiteraard sowsiaso uit de anonimiteit. Wel is
aandathi besteed-3an de rol die de {culturdle) achtergiond en eventuele {onbewuste) vooroordelen van de vacaturehouder kunnen spelen in sollicitatiegesprekken. Aile
vacaturehouders hebben op voorhand hierover een taining pevolgd, ‘Selecteren onder vooroardelen’,

Media-aandacht voor de pilot - R

Tijoens de pitot is er vanuit de media {Volkskrant, RTL} aandachl geweest voor de pilot met angmem solliciteren biyj BZK. In de berichtgeving komen enkele kritische punten aan
bod. Ten eerste wordt gestald dat soliicitanten in hun brief geen verkiaring mogen geven voor mogelijke hiaten in hun cv. Dat 1s gen verkeerde aannpame: het s sollicitanten wel
Laegestaan een verklaring te geven In de brief, maar zij moeten daarbij wel rekening houden dat ult de {formulering van de) verkiaring niet hun leeftijd, gestacht of etnlciteit valt te
herleiden. Uil de evalaatie blijkt echter wel dat soflicitanten bi} bun opstelien van hun briel en tv veelat niet hebben st gestaan bij de anonimisering en hun (de formuleringen i)
hun briel of v daarop hebben aangepast.

Daarnaast wordt In de berlchigeving de hypothetische situatie geschetst dat een viuchieling in hat varieden 2eer relevante ervaring heeft apgedaan, maar na gedwongen migratic
tijdelijk munder relevamte werkervaring heeft gehad, Dit wordt ais problematisch gepresenteerd, maar het haat in dit ov hoeft tijdens de anonieme pracedure juist geen
belemmering te vormen, omdat jaartatien bij werkervaring geschrapt warden (omdat die een indicat:e kunnern geven van de teefiijd van de salficitant) In eerste instantie is dus nlet
zichibaar wanneer precies welke werkeivaring en opleidingservaring is opgedaan.

Piot Anonien solliciteren | Evaluatieraaport | TMHBsagianden | Froject B2452 - 13
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Ciife

ratige analyse | Methede en opzet

Eén van de manjeren waarop de pilot geévalueerd 15, is door middel van een cijfermatige analyse. Hiervaor 2in de sollicitades in de plotfase vergeteken met een
serdere 1eferentieperiode. Dele referentieperiode bestoeg evenesns een periode van een half jaar, van januan tot juli 2017, Voor beide perioden heeft FMH per
sollicitant verschiltende divernitaitskenmerken en achtergrondgegevens in knant gebracht, waaronder gestacht, leeftijd en status van de solitant {aangesteld,
uitgenodigd voor een gesprek, op basis van brief aigewezen).

Agnvullend op daze gegevens heelt Mouvaciion van 249 <ollicitanten de etmicitelt in kaart gebracht. Medewerkers van Mativaction hebben alle ¢v’s en
motivatiebrieven bekekan en de etniciteit vastgesteld op basis van zes kenmerkan: voornaom, achternaam, etniciteit benoemd in biiel, atnlciell benoemd in ov,
talenxennis on de foto. lu twijfelgevatlen is gebrulk gemaakt van Google, Linkedin, Faceboak en even ljst met veal voorkamends TMSA.achternamen In een klem
aamal gevallen is de categorie ehnmell onbekend toegeweren aan een kandidaat.

Cijffermatige analyse

Om evenwele ciffermatige efiecten van de pgilot met anoniem solficiteren in kaare te brengen, hebbeﬂ we gekeken naar de verdelng van sollictanten op drie
achtergrondkenmerken: etniciteit, leeftiyd en gaslacht.

In eerste instantie is in kaart gebracht wat de vesdeling was van soilicitanten tijdens de referentieperiode en hoe voor de verschiflende groepen de kans is om
uitgenodigd ie worden voor een saollicitatiegesprek tijdens een normale, niet-geanonimiseerde sollicitatieprocedure, Vervaigens ajn de gegevens van de pilol
hiernaast gelogd on is gekeken wat de verdeling van sollicitornten naar achtergrondkenmerken was tijdens de pilot en hoa groot de kans ap een vitnodiging voor een
gesprek voor de verschiltende proepen tijdens de pilot was. Vervoigens is gekeken of e¢ tussen referentiepeniode en pitoiperiode cen (significante] verschuiving waar
5 te nemen,

.

¥oor hei analyseren van de data is gabruik gemaak: van de software R en Stan. Alle analyses zijn uitgevoerd doo: een senior methodo!oog.
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We staiten dit bocfdstuk mei een overzicht van de belangrl;ksm conciusies die voortviceren vit de Oijfermatige analyse Vervoigens tonen we de in kaart gebrachte
gegevens en de vitkomsten van de analyses: .

Ovarzicht van het aantat vacatures en aantal solbicitanten naar status

verdeling van alle soificitanten naar etniciteit, leeftijd en geslacht tijdens de referentieperiode en de pilowperiode

Vardeling van de soliicitanten dic voor een gesprek tljn vitgenodigd naar einiciteit, leefriid en gestacht tidens de fE‘l“rEﬂthFnudE en de pitoiperinda

uitkomsten van de analyse naar de kans op vitnodiging voor verschiliende subgraepen
Verschil in kans op uitnodiging tussen relerentieperiode en pilotpariode naar de rie achtergrondkenmerkan {etniciteit, laeftijd en gestache)

Aot Anomiem salficiieren | Evaluaterapport | FV Haaglanden | Project 32451 = 19



Naar verhouding meer sollicitanten tijdens pilot mat anoniem solliciteren

Tijdens de pilotperiode hebben naar verhouding meer sollicitahten gesolhciteerd ap gén
van de vitgezette vacatures dan tijdens de referentieperiode. Op de 16 varatures
hebben in 1otaal 463 personen gereageerd. Tijdens de referentiepenode waren er 115
sollicitanten voor 9 vacatures, ’

Kans op een uitnodiging voor een gesprek fager tijdens pilat

Hoewel er verhoudingsgawijs mees sollicitanten waren tijdens de piloiperiode zijn er
niet avenredig meer sollicitanten uitzenodigd voor een sollicitatiegesprek e kans op
sen uyilnodiging voor een sollicitatiegesprek lag daardoor tijdens de pilotperiode in het
algemeen dus lager dan tjdens de refecentieperiode.

Mecr soliicitaties van Nederlanders met een bicutturele achtergrond tijdens pitot
Tijdens de pilol met anoriem solficiteren zijn et nawr verhOudin'g meer sollicitaties
binnengekomen van personen mat een biculivrele achiergrond, Tidens de
referentieperiode was het aandeel autochtone sollicitanten circa 73%. Tijdens de miot
lag dat aandee! op 62%. Ook waren er relatief meer jonge sollicitantzn rijdens de pilot.
Tijdens de referentieperiode was 9% van de sollicitanten twssen de 18 en 29 jaar.
Gedurende de pidot lag dat aandeel beduldend hager, op 25%.

2elfde type softicitanten uitgenodigd als tijdens referentieperiode
Als we inzaomen pp de sellicitanten die uitgenodigd tiin voor een gesprek, zien we geen

veischilien meer tusser referentiepenode en ailetperiode. Het lype soilicitant {naar

Pitot Ancniem soliciteren | Evaluatiesopport | FMHaaglanden | Project 52451

etniciteit, teeftijd en geslacht) dat wery witgenodigd in de relerentieperiode wijkt op
totaalniveau nlet significant af van het type solficitant dat is uitgenadigd tijdens de pilot.
De toename van het aantal sollicitaties onder jongeren en Nederlanders met gen
bicuRturele achtergrong hebben dus nie: geresutteerd In meers uitnodigingen voor die
groepen solbtitanten,

Groepen die normaal minder kans hebben om uitgenodigd te worden hadden ook
tijdens de pitor minder kans i
Normatiter hebben 18- t/m 29-jarigen minder kans om uitgenodigd te worden voor een
sallicitatiegesprek bij FMH en is die kans voor mannen, biculturele sollicitanten en
sollicitanten van 40 |aar en ouder jets verminderd. Tijdens de pilot houdt dit stand,
Vrouwen worden nog steeds iets vaker uitgenodigd dan mannen, jongere sothicitanten
{tot 29 jaar} worden minder vaak uitgenodigd en autochtone Nededlanders krijgen lets
vaker een uitrodiging voor een gesprek dan Nederlanders met een biculwrele
achtergiond. '

Op het oog versehillen, maar aantatlen te kiein am over een effect te spreken

-De cljfets lijken op het oog te wijzen op een verschil in de kans om uitgenodigd te

worden twssen referentieperiode en pilotperiode, maar de aantallen ijn te kiein om
hier -significante vitspraken over te kunnen doen. Over het algemeen zijn er stechis
marginate verschiflen en kunnen we niet spreken van een verschuiving Daarmee moet
op basis van de huidige pitol gesteld worden dat de pilot met anoniem sollititeren geen
effect heeh gehad op de diversitedt aan sollictanten die is vitpenodigd voor een gesprek
bij FMH. Echter zou blj een andere omvang van de piot het effect anders kunnen
uitwi{zen. .
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tesultaten | Aantal vacstures ep sollicitanten

Beduidend meer sallicitanten tijdens pilotperiode dan tijdens referentieperiode

kHet aantat vacaturas dat is uitgezet tijdens de pilotperiode tag hoger > ¥ Vil W"::w 333
dan tijdens de referentiepericde. Tijdens de pilotperiode ujn er 16 3 'fci’&é—"ﬁ%{i g‘}f_ IP" ML
vacatures uitgezet, vanérend van schaat 3 tat schaal 11. Tijdens de s
refecentieperiode waren dit er 3, varidrend van schaal 7 totschaat 12.

Aantal vacatures

. Aantal solticitanten . 115 463
Het aanial solficitanten tijdens de pilotperiode was circa vier keer
hoger dan tijdens de referentieperiode. Tijdens de pilotperiode
hebben in totaal 463 soflicitanien gesolliciteerd ap een funclie Aantal uitgenodigde sollicitanten** 29 58
Tijdens de referentieperiode waren dat er 115,

Op basis van de beschikbare gegevens ts nigt vast e stellen of do .
toename van het aantal sollicitanten een verdienste is van de pliot of Aantal teruggetrokken solticitanten 3 6

. dat bijvoorbeeld het type vacatures dat is uitgerel tijdens de ’

pilotperiode hier een ral in heeft gespeeld,

Aanta! aangenomen sollicitanten” 3 . . 16

Aantaf soilicitanten algewezen na brief a3 159

De kans op een uitnodiging voor een gesprek was lager tijdens de
pilotperiode dan tijdens de referentieperiode:

Tijdens de relerentieperiode 14jn 29 van de 115 sallicitanten
vitgencdigd voor aen gesprek 25% kans.

Tiidens de pilotperiode zijn 58 van de 463 sollichanien .
uitgenodigd voar een gesprek: 12,5% i ,

g Niet o'le vacatures Hjn vervuld tijdens de pdatperiode. Wel 2tin voor eahels funzlies meesaere
Gersonen aangestald. Voor ne: merendee) van de vacatures tijdens de r:(-rtmlaperlnd: is gen interne
kandidaat aangexteld.
"Een pusrzichi unn aile uitgererts vacalures is apgenomen 1n deé bylage “* Dit betref alle sadficitanten die niet 7ijn nhun:n.-n op bzm van bun beiel af tichielt hebben
) teruggetiokhen De 123 personen die dehaell h:bben teruggetzakion tfn niet opgenomen in vercars
anghyras
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Relatlef meer sollicitanten met een niet-westerse achtergrond tijdens pifotperiode

T W“"ﬁ? o
Etnicitelt ) ‘V;F ?w“ =, ‘s% Bt %»9
TR A‘«w“x ggaﬁgﬂ;é Bl
De verdeling van soflicitanten raar etrische achtergrond is grotendeels Referentie Pilot Referentie Pitat
gohjk wssen de referentieperioce en de pilotperiode, Het aandeel i ' ’ .
autochtane sollicitanten is varuit hat grootst. Autachtoon . B2 ar. 7.z 61,.5 8
Turks 1 PSS 36 4.6
Tussen de referenueperade en de plowerlode zin wal enkele Marokkaans 1 15 0.9 33
verschulvingen  richtbaar. Het aandeel autochtone sollicitanten Is :
afgenamen van ruim 73% cijdens de referentieperiode tot bifna 62% ’ Antillizans/ ' 17 09 37 9
tijdens de pilor In verhouding 7hn e refatief meer sollicitanten geweest Caribisch ‘ '
met een niat-westerse achtergrond gedurende de pilot, Surinaams 13 55 12,5 12
Het aangdeel Antillisanse/Caribische en  overige niel-westerse 5
soflicitantan is significamt groter tijdens de pitotperiade dan tijdens de . Overig niat- 5 52 . as N4 g
referantieperiode. westars
QOverig westers 5 9 4.5 2
. . Onbekend* 0 " 7 0 15 0
Totaal** 112 457 100 " 100

. —

Ezn orome pitkfe betekent dot et aonperlvan dere Foen

* Van 7 sollicstanten ust de pifotfass kan de st &% niet achiechaaio woiden. Dle

solizitanten 1ijn aisz meagenomen in vesdere anatyses. " sigofecont loger i ten oplichte van de refereaticperivae

X . . ’ o e s
** et tataat aantal wiikt bier wets van de vorige paging, omdat teruggrnobker sen 9'?""." piiliie duidt op eco ”ﬂ':"f‘fﬂ’" hcgeroandeelin
solficitanien met 2jn meegenamzn ip e sndkyses vergelijing met de caferentieperiods.
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Resuitaten | Aantal sollicitanten paar leeftijd en geslacht :mntwant" nn;_-

Meer jonge sollicitanten (13 — 29 jaar) tijdens de pilotperiode

@ Leeftljd

Naar verhouding hebben er tjdens de piloipericde meer jonge Relercntle Pilot Referentie - Pilot
solficitanten gesolliciteerd. Tijdens de referentieperiode bedioeg het
aandeel 18- t/m 29-jarigen bijna 9% van alle solficitanten, tildens de
pilot was dat bijna 25%. 30t/m 39 jaar 26 03] 23,2 17,8
Het aandeel van de overige leeftijdsgroepen is niet significant andevs ‘

18t/m 29 joar ) 10 in K] 247

geweast tijdens de pilot. Relatiet gezien Jijn de meeste soflictanten 40 t/m 43 jaar H 120 . 304 6.7
veeitig jaar of ouder (zowel tijdens de referentieperiode 3ls tjdens de 50 jaar en ouder .82 138 375 30,9
pitotperiode). '
Totaal 112 450 100 100
Gaslacht T s v S s o "
i G DR U S A
Brgat, @»M@.& _L%M?t; =L SRS T

. Tlidéns de referentieperiode sollicitesrden naar verhouding evenveel
mannan als vrauwen, Tijdens de mlo(penode tag die verhuudmg niet Referentie Pilot Referentic Pilat
significant anders. -

Viouwen 56 266 50 531
' Mannen 56 183 50 40,7
Onhekend/anders 4] : 1 o] .02
Totaat 112 a45* 100 100

Piiot Ananiem solliciteren | Evaluaiierapport | FMHaagianden | Project 82353 23
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Geen verschil in verdeling vitgenodigde sollicitanten naar etniciteit tussen pilotperiode en referentieperiode

@ Etnicitelt

Als wa inzoomen op de sofficitanten die uitgenadigd zijn voor een Referentie Pilot Referentie
gesprex, iien we dat de verhouding naar etnische achtergrond niet

. . . N 7

significant verschilt tussen de relerenticperiode en de plioiperiode. Autochtoon 3 3 2.3 B84

Relatief gerien zijn ec tijdens de pilotperiade net roveel Nederlanders Turhs 2 o 69 0

inet een niet-westerse of overig westerse achtergrond u-xgenodigu dan

het geval was tijdens de referentiepariode. .Marnkkaans 9 i 6 18

Op het oog lijkt er verschil te zitten in de verdeling tussen de twee ’ Antilliaans/Carlbisch 0 1 o . 1.8

perioges, maar de asntallen sollicitaties tijdens ‘e pilot- en . . .

referenuepenode tijn te kiein om van een verschulving te spreken. Surinazms 3 7 103 123
Over!g niet-westers 1 "7 34 12.3

. . Overig westers 8] 2 a 35

Totaal® 29 57 100 100

@ Voor verdere analyses 1n sofictonten mer de volgende

etaische afkomst samengevoayd arder de noemear
’TMSA NWA". Turis, Marokkodns, Antilfiaons/Canibssch,
e ovelig ni 3

* Voor cela analyses it afleen nasr do sollichanten gekelen waarvan alle gegevens bekend warea
Omdat van £€n ungenadigde solficitans tijdens Jde sliotfase de teehild aiuebend was. 1€ dantal
. bjg=sie’d van SB naar 57

- Fijoz Anopiem solficitaren | Evaluatierappoi: | FMilzaglanden | Project 82451 - : 2
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Verdeling sollicitanten naar leeftijd en geslacht grotendéels gelijk tussen referentieperiode en ;;ilot'periode

i B A T str ‘
@ teektijd ‘J,}T "“g’i i .,«, ‘, uﬁuz
Ook de leeftijdsverdeling onder sofficitanten die zijn ui(ge'nodigd voor ) Referentie pilat Referentie Pilot
en gesprek chilt niet t ferenti i il f
een gesprek verschill niet tussen referentieperiode en pilotperiode 18 /m 29 jaar s . 103 105
De kans op een uitnodiging voor jongere sollicitanten {18 /m 29 jaac} is 30 ¢/m 19 jaar 7 15 24,1 25,3
df” iets gedaald: er waren meer soficitanten,” maar ze 2jn miet vaker ) ’ 40 t/m a9 jaar 8 17 176 29,8
uitgenodigd voor een gesprek.
S0 jaar en cuder 11 19 3758 333

Qok de verdeling naar geslacht verschilt niet genoeg iussen
referentigperiode en pilot om te spreken van een verschulving Het
aandeeal mannen en vrouwen tijdens beide perlodes was dus min of

m Geslacht | . : Totaal 29 57 100 100

meer gelijk. Referentie Pilat Referentie . Pilot
Vrouwen : % . 38 55,2 66,6
Mannen : 13 19 44,8 333
Totaal 29 57 100 100
Puat Anomem solliciiersn X\Eva!uaue;apno}: | FniHaaglanden | Poojeci 82451 3 . = 25
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w’ Voar toetsing van het effect van de pifot op de kans om te worden uitgenodigd hebben we een Bayasiaans multitevel logistisch regressiemode! op de data berekeng,
De afhiankelijke variabele is het wel/nist worden uitgenndigd. De onafhankelijke variahelen zijn etnicntelt, gender en leeftijd. Om de effecten van de pilat te
kwantificeren is naast het hoofdeffect van de achtergrond 6ok nog een afwijking ten apzicht van het hootdefiect tijden de pitot gemaodelicerd. Dit ziin de piloteHecten,
in een vergelijking ziet het moadel er dan als volgt uit:

"

Raits op uitnodiging = etniciteit + gestuche +\ teeftijd + (v fect perlode + emiciteit + guslacht + leefrijdiperiode)

Ats pxlbr verdeling voor de intercepts in het mode! Is een standaard normaalverdeling gebruikt met gemiddeide O en standaarddeviatie 1 Oe priors voor de
effecipatameters 2ijn narmaal verdeeld met gemiddelde O en standaardverdeling 1. Bit zijn minimaat informatieve priors die voornamelijk voorkomen dat kleine
toevalligheden in de data een onevenredig groot efiect op de vitkomsien hetben. Het model is berekend door middel van Markov chain Monte Carlo simulatie met
de software Stan,

Pyat Anonier solliciteran | Evaluatierapport | FMHaagianden | Project B2351 - 2



Hesidiaten | s op witnodiging

18- t/m 29-jarige sollicitanten hebben minder kans om uitgenodigd te worden voor een gesprek

Onderstaande grafiek geeft de verdeling van de gescharte modelparameters weer. We tonen hoe de kans op uitnodiging voor verschillende groepen afwiikt van de
refg:rennegroep viouwen tussen 30 en 39 jaar oud met een Nederlandse achtergrond. Omdat dit een logistisch regressiemodel is, zijn de parameters niel direct inlerpreteerbadr
in termen van kansen. De gesfhaue kansen per groep worden verderop in de rapportage getoond. Parameters mel een waarde O geven aan de er gean versehil is met de
telerentiegroep, negatieve waardes duiden op negatieve afwiikingen en positigve waardes op positiave afwijkingen.

De effecten van afwijkende achlergronden zijn niet als hesl eenduidig te typeren, maar indiceren de volgende tendensen:
Leeftijd: sollititanten in de leefiijd van 1B t/m 29 jaas hebben minder kans om op gesprek te magen komen dan solbcitanten tussen de 30 en 39 jaar.

Leshijd: sollicitanten in de teefujd van 40 t/m 49 jaar en 50 jaar en ouders hebben een iets verminderde kans om uitgenedigd te worden dan sollicitanten in de leehijd van
30 t/m 35 jsan. :

Enische afkomnst:. sollicitanten niet een biculiurele achtergrond hebben een iets vermindesde kans om uitgenodigd 1e worden voor een gesprek dan autochtone
Nederlanders.

Geslacﬁt: mannen hebben een ets vermunderde kans dan vrouwen om uitgenodegd te warden voor een gasprek.
—~—
T T

e T T e

Etmeden TMSA RWwA

Eto'cumt OWA
— T -
Gestazi man -
. | . _
Gasiaem. onbakond/avang = w
' . el e —— .
; Lo ' T De getocrds  verdehng  ven g
Leehijd 16.un 25 . - ¥ vergeing

/,__—-—l—\_\\ porametacs  geeft  oon  wat  de
e . parcmetess mes 53% waarschijaljkhedd
Lijn, het Jchtblawve deel iy her SO&
waarschijntijsheutsinteriat de

ea

teefyd 401 48

Leeftid 30~
donkerblunve  stigep  Je  medine
schatting unn de porometer

~1 o
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Resuliaten | kans op wimnodigineg | Alwijking pilotfase

ryen

Sollicitanten die in het algemeen minder worden vitgenodigd voor een gesprek ook tijdens de pilot minder vaak vitgenodigd

Onderstaande graliek geelt de afwijhing in de kans op een utnodiging weer voor de pilolpesiode. Hieruit 1ijn twee congiusies te trekken:

Perinde-effect: in het algemeen was de kans op een uitnadiging voor een salliaitatiegesprek tiydens de pitotperiode lager dan tijdens de referentieperiode. Dal komt met
name doordat er gemiddeld genomen meer sollicitanten per vacature waren tijdens de pilotoenode,

Retevante achtergrondkenmerken: de groepen die aver het algemeen minder kans hebben om uitgenadigd te worden voor een gesprek -met name 18- t/nt 29-jarigen,
mannen en Nederlanders met een biculiunele achtergrond ~ hebben tijdens de pilot eerder een daling van de kans op een uitnodiging ondervonden dan een stijging Dat
betekent dat de groepen die novmaal minder kans maken om vitgenadigd te worden vonr een scllititatiegesprek aok tijdens de pilot mincer vask werden uitgenadigd

Hierbij moet opgeaterkt worden dat de aantalien solficitanten tijdens de referertiepericde en de pitotperiode relatie! kiein waren, wzardoor slechts marginale verschilen
waar te nemen zijn en er geen betrouwbare uitspraak gedaan kan waorden aver het effact van de pllot op de kans om ultgenodigd te worden voor verschillende groepen
sollicitanten. : : : '

' Algamaoen effect Piolge: ode © ‘/"C\

Etnicitan TMSA-MWA

Eluc tait QWA

Gestacht man

estach; nnbekendioveng

Leefigd 181m 29
Leeityd 40im 49

{eeftig 50- R n I S

B 0 . A L

Piot Anomern scliicitesen | Cvaluauerapport | FviHaaglanden | Progect B2451 . 28
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Resultaten | Effect anoniemn solliciteren

Autochtonen hebben grotere kans uitgenodigd te worden voor een gesprek, ook tijdens pilot

In de prafiek himrnaast zoomen we in op de geschaite kans op een uitnodiging Kans op ultnodiging ultgesplitst naar etnlcltelt
voar een gasprek, uitgesplitst naas het vesschil geliaseerd op etniciteit.

Priweio

" Autochtone Nederlanders habbea de grootste kans om uitgenodigd te
worden voor een gesprek na hun soliictatie, gevoipd dooe Nederlanders met
een nieravesterse achtesgrond {TMSA-NWA) en Nedetlanders met gen
westerse achiergrand
In de pilotperiode blijfr die volgorde gelijk, maar de kans op een uilnodiging
daalt voor Nedetlanders met een niet-westerse achiergrond en voor
autochtone Nedertandecs.

. 4%
. Kdra op unochgng

Bzt I TMEA ML C A

L&

r Omdot we tijdens ds piicipeciode meer dato (meer solhcltonten) hebben, voh
met meer qekerheid te cepgen wol de kans is dot iemand unt den bapaalde
graep vitgenodigd word:. Doardoor 1yn de groficken voor de pilotpeasde
wo! mindes ‘uitgestrekt’. Hoe hoger de grafrek. met hoe meer cekecheld de
kons hor \warden voarsgeld
Omdat er per vo gemiddeld meer sclic waren tgdens de
- . . pifotperiode. aeemt de hans 0p een uitnodiging voor gen gesprek o bet

. algemeenof Deorvarkloort waarom e grafiek voac de pifoloer.ode meer
naar finks neigt {richting O8]

)

Pilot Ananvem soifiuteren | Evaluatieragport { PhiHaagianden | Projzct 82351 ' 25
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Resuliaten | £ffect anoniom solliceren

H

Geen verschuiving in kans op uitnodiging tussen pilot en referentie

Kans op vitnodiging ultgespliist naar leehijd
in de grafieken hiernaast is ingezoomd op de geschatte kans op een uitnodiging voor een —r

gesprek, uitgesplitst naar leeRiid en gesiacht.

Met betrekking tot leeftijd 15 (e zien dat die kans voor 18- t/m 29-jarigen lages is dan m, .

voor de andere leefujdsgraepen. Dat verschil houdi stand tjdens de pilotperiode.

Voor gesfacht is te rien dat de kans op 2en vitnodiging voo: ean gesprek voor viouwen
grotes is dan voor mannen. Ock dat patrodn blijft gelijk tijdens de pilot.

ey

- Kans op ging { naar g

Pilar Anoniem sofiiciidren | fvaluatharapport | TMHaaglanden | Prejact 82451 n
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Om in kaart te brengen hoe sollicitanten de anonieme sollicitatieprocedure bij FMH ervaren hebben en hoe 1ij tegenover anoniem solliciteren staan, is onder andere
een kwantitatlef online onderroek onder deze doelgroep uitgevoerd. Hiervoor zijn alle solicitanten die op een functie gesolliciteerd hebben na het alronden van de
vacature per mall benaderd door Motivaction met een uitnodiging voor deeiname aan de online enguéte. De uitnodiging had als afzender het mnisterie van
‘Binnenlandse Zaken en Koninkrijksrelaties en was ondertekand doar een onderzoeker van Motivaction. Van alle solficitanten hebben er n = 109 de vragenfijst ingevuld
{respons van 22%). De vragenlijst bestond it ca. tien inhoudelijke vragen en enkele achiesgrondviagen. Het merendee! van de vragen uil de vragenfijst is alteen
voorgelegd aan sollicitanten die naar eigen zeggen al een reactie van het ministerie op hun sollictatie hadden antvangen. Deelname aan de wagenlijst was anoniem.
Socio-demografische achtergrandgegevens van de soflicitanten die gecespondeerd hebben in het online anderzoek zijn in de bijlage opgenomen;

Naast het kwantitatieve ondermek'zi]n et solbritanten ook .kwalltatieve, verdlepende intecviews gevoerd. Hiervoor is met acht soflicitanten een (elefonisch
interview van circa 30 minuten gehouden. Tijdens het interview kwam de houding over en ervaring met anoniem solliciteren aan bod. Van de acht geinterviewde
sollicitanten zijn er vier aangesteid voor de functie waarop 1ij gesoliiciteerd hadden en vier uitgenodigd voor een gesprek, maar daarna sfgewezen. Sofficitanten
konden bij het invulten van de online enguéte aangeven of rij interesse hadden in deelname aan een interview, Uil die poule Zijn vier {afgeweren} kandidaten
peselecteerd. FMH heeft vier aangesteide kandidaten aangedragen voar een interview,

We starten dit hooldstuk met een kort overaicht van de belangrkste conclusies over de evaluatie onder solliitanten, gebaseerd op rowel het kwantitaneve als
kwaliratieve onderzoek. Vervolgens tonen we da resultaten van het kwantitatieve onderzoek wisueel. Per pagina vatten we de bewindingen samen in een
concluderende kop. Enkele relevante, significante afwijkingen vaor subgroepen op de kenmerken gestacht, leeftiid en etnicitest habben we bencemd in de
rapportage. Waar relevant andersieunen we de resultaten urt het kwantitatieve onder zoek met bevindingen uht de inter views met scllicitanten.

Prot Anoniem solliciteren | Evalusuerapport § FMHaaglanden | Piogect B2451 32}



Sollicitanten aver het algemeen pesitief over anoniem solliciteren

Sollicitanten zijn overwegend positie! over anoniem soliiciteren in het algemecn. De
helft staat er gositief tegenover {50%) en vindt het een ‘goed hulpmidde! voor het
ceéren van gelilke konsen op de arbidsmarkt (53%). Deze bevindingen worden
ondersteund door inzichten uit de Interviews met sollicitanten.

40% van de sollicitanten heelt een voorkeur voor een normale sollicitatieprocedure

vier op de ven sollicitanten {419}, vinden dat een anonieme piocedure abjectiever is
dan een normale sollicitatieprocedure. Toch heeft een even groot aandeel zelf wel cen

vaorheur voot een narmale procedure {4 1%). Voor ruim ten derde maakt het niet Git of -

de procedure anoniem of niet-anoniem is (36%), Eén op de vijl {19%) heeft juist een
vaGrkeur voor een anonieme procedure. Vier op de tien sollicitanten {41%) denken wet
dater tijdens een anonieme procedure belangrjke informatie aver hen verlaren gast.

Verdeeldheid over het nut van solliciteren

Over het nut van een anonieme solicitatizprocedure zin sallicitanten verdeeld. Bijna de-

helit vind: dat het geen nut heeh, omdat bij gesprekken 1och weer naar vorea komt wie
je beat, Aan de andere kant vindt 36% anoniem sollicteren wel nut hebben,

Qok over het nut van de pilot bij FMH 2ijn sollicitanten verdeeld. Valgens vier op de tien
sofficitanten (40%} is anoniem solliciteren bij fMH niet nodig, volgens drie op de tien
wel (29%).

Bilot Anomem solliceren | Evaluatierapport | FhiHaagiancen | Project 82451

'mntwantlnn'
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Sollicitanten 1ljn verdeeld over wat anoniem soiilciteren doer met hun eigen kansen.

volgens sollicitanten heeh leeftijd de meesie invioad bij de selectie van sollicitanten,
gevoigd door etniciteit en op afstand gestachi. Over of de pilot met anoniem solticiteren
hun eigen kansan beinvloed heeft, i)n soliicitanten veideeld, 20% denkt baat te hebben
gehad bij de anomimiteir, 20% juist nigt, Ne ousrige sollicitanten werwachten niet dat de
pilot eHact heeft gehad op hun eigen kansen. Voor verult de meeste sollickanten is de
anonimiteit geen extra teden geweest om te soliidteren. Die bevindingen worden
andersteund door de inzichien uit de interviews. Voor één ap de tien sollicitanten (9%}
was het wel een exira reden om te solficiteren. Dat lijkt vooral het geval te zijn onder
oudere solhcitanten en biculturete sollicitanten, maar die verschitlen zijn niet significant
vanwege te lage aantallen. .

- Solticitanten veelal zell niets gemerkt van het {eit dat de procedure anonjiem was

Het merendee} van de soflicitanten wist weliswaar dat de procedure anoniem was
{82%), maar wemigen hebben dax veider lews van gemerkt in het verdere proces. He:
enige dat wordt aangegeven is dat enkale sollicitanten de behoefie hadden van teveren
te belien naar de vacaturehouder, en dat dat in de huidige opzet niet mogelijk was.

Meeste sollicitanten hebben eigan brief of ¢v niet aargepast vanwage anonimiteit
Hoewel het merendeel dus wist van de anorimiteit, kwam tijdens de gesprekken naar
voren dat eigenlijk peen van de solliciianten daar rekening mee had gehooden bij het
cpstelten van hun ov en triel en de inhoud of furmutering aarap had sangepast. Een
enkeling had het wel avervogen, maar alsnag niet gedaan.

313
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:motivaction

Jesedich end sy stea,

Helft sollicitanten geloaft dat anoniem solliciteren discriminatie tijdens een sollicitatieprocedure kan voorkomen en vindt dat het ministerie
het goede voorbeeld geeft met de pilot

in welke mate bant u hiet ecns of oneens met de volgende uitspraken?
{Bass-allen, n=103f

Mederlanders met een

migrotie-achtergrond
1k denk dat het ministeria ean pocd voorbeeld geeft door eon aracf te dotn ijn het kier voker mee
. met anoniern solcateren eens,

* Veouwer lign het hier
vaker mee eens

Ananen soliciteren kan ditnmingtic ti can solfictaticacocedure voorkomen

Anoniem suthoieron heeh geen e, bij bet solicitategespreh komi toch naar
vOren wis e Beat

£en nonnale selictatieprotedure heeh mijn voon cur baven edn anameme
soltidtsticpracedure

. Ik ervazr anomem 0lkk teren Jfs chieciiaver danren normale
sollidtatepacedure

Jongeren {18 1/m 14 jons)
zyn het her minder vaak
mee cens

Arnonem aailsiteren s valgens i nivt auieg bi) het mimisterie

Doar esn anonieme seilictabentecedure gaat belanprijke inforinatie over
certoren

8 Zuur nw unuens & Gatong tHowtryat * fens & Joer ince eang o yieetnelfgeen m:n;ng-
Pilol Aagniem sollicitaren | Evaluatierappors | FMMaaglanaen | Froject B2aS1 x 35
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Kesultaten [lnvioed kenmoerken bif seilicitatie

Sollicitanten verwachten het vaakst dat leeftijd van invioed is op de selectie bij een sollicitatieprocedure

Hoeveelinviced hebben de volgende kenmerken van de sollicitant bif de selectie van
soflicitanten volgens u?
(Baosis; ailen, n2]08)

Leeftijd
Ll
5% 6%}
A

1

Etnicitelt

@ EETURERE, .

Geslacht X .
] F T -
W 20% - | - . {l £3
RS BN I P

Geen inviced « Weirig invined o Een bretje inviood '® Veelinvioed @ Zeer veelinviord = Weet nlet/geen mening
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Resvliaten | Figen kopseo bij sollicivadio

Een vijfde van de soilicitanten denkt dat de anonimisering hun kansen paositief beinvioed heeft, een vijfde negatief

Denkt u dat deze proef, waarbij uw sollicitatie anoniem is gemaakt, vw eigen kansen blj deze sollicitatie beinvioed
heett?
{8Bosis- heeft een reactie onivongen, n=21}*

Ja, in negatieve zin:
ik maak(e‘minder kans op de baan

Ja, in positieve zin:
ik maakte meer kans op de baan

1s het anoniem solliciteren voor u een extra reden peweest om op deze vacature e solliciterén?
(Basis: wist dot sollicitotie ononiem wos gerngokt, n=75}*

Ja

®

©

SRR i

‘motivaction

‘rasnarch‘énd stratagyy
TIP3 B LYo - DA M) e

Autochtoas Nederioncers
denken selatief voker dat de
onanieme procedure hun
kaasen niel beinvioed heeft
{noch postief, noch
negatief}

Dele resultaten warden
ondessteund doar innicheen
wit de internews met
soflicitonten. Fakele
sollicqanten bodden het
wee dot 2y boat kebben
gehod bij d2 snoniema
procecdure

“Hiesdoor kel ih deak ik wel
een kans erdoor gekregen
Natuulipk ook met mijncv

" enbrief. moor dit heeft er

wel gon bjgedrugen dat ik
witgenodrgd ben ™

* 50% denkt dat het hun hansen wict beinvioed heeft, of weet het niet

7
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Resultaten | Proces pilot Anoniem solliciteren

) .

Heeft u op uw sollicitatie bij het ministerie van Binnenlandse Zaken Wist u dat uw sollicitatie anoniem is gemaakt?

en Koninkrijksrelaties al een reactie ontvangen van het ministerie? . {Basis: heeft een reoctie antvangen, n=91)
{Basis: ollen, n=109) . .

e heb-tog geen reacue omvangen
t ben atgewezen naar asnleiding van
rmyn brefl

a Ik ben afgeween naar aanleiding van
eon gesprek

& Ik ben vtgenod:gd voor cen gesprek
maar 1k weet hervan nog n ot de
ustsiag

= [k ben aangenomen voor de functic

® Witk auet z0ggen A B . ) e

[ ,

@ Out blykt ack uit de infervews Sosficstanten gaven doar vesder ook aon seif niets anders
1e hebben granun omdor het een ariameme prozedure beiraf

“Nee, it heb abscluu( niets anders gedoon amdat het een onomeme arocetdiuce was
heb mija beief notuvelijk wel aongepast con de Junctie, maar dot vwos ruz: amdat het
anealent waes,”




*+ Inzichten uit de
werkplekgesprekken




Verdieping onder vacaturehouders | Opzet

Om te achierhalen hoe vacaturehouders binnen FMHK de pitot met anoniem solliciteren hebben ervaren, hebben we onder deze doelgroep interviews gehouden.
Hiervoor hebben we met acht vacaturehouders van FMH die binnen de pilot een vacature hadden uitstzan een interview gehougden van circa 45 minuten. Dete
vacaturehouders zijn aangedragen door BZK. waarbis rekening is gehouden met spreiding naar aantal en wype functies dat zij tijdens de piot hadden vitgezet. De
interviews werden gehouden op focatie bij FviH. Tijdens de interviews kwamen verschillende onderwerpen san bod, 0als hoe de vacaturehouders in het algemeen
denken ouver diversiteit binnen 8ZK, wat hun houding tegenover ananiem solficiteren aanvankelijk was; hoe 2i| de pilot hebben ervaren en of en hoe de pliot met
anoniem solliciteren volgens hen een vervalg moet krijgen. De inzchien it de interviews 2)jn anoniem in de rapportage verwerkt.

In dit hooldstuk bespreken we de belangrijkste inzichten uit de interviews met vacaturehouders van FMH. Op de volgende pagina's gaan we achtercenvalgens in op
de voigende onderwerpen. . '
- Aanvankelijke houding over anoniem sailiciteren vooraf
Verwachtingen van de pitot vooraf
Ervaringen mel de uainx‘né “Selecteren 1onder vooioordelen’
Ervaringen met het proces bij FMH
Beoordelen van de anonieme solficitaties
QOpbrengst van de pilot in persoontijk opzicht
QOpbrengst van de plot voar de oiganisatie
'Vervclg geven aan de pifot

" Bilot Aprreny solliciteren | Evalustierapport ' #tHagglanden | roject 32451 L]
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Verdieping vacaturehnuders | Honfdlijnen

Aanvankelijke houding over anoniem solliciteren: neutraal beeld, vaorat arg benieuwd

De meeste vacaturehoudars haddan voorafgaand aan de pllot een redelijk beeld van wat andniem salliciteren inhield en het (maatschappelijk) betang ervan. 8i) sommigen was dit
beeld mede ingegeven door de waining 'Satecteren zonder voorsordeten’ die zij vooraf hadden gevoigd, bij andesen was het beeld meer gevormd door de aandacht vanuit
maatschappij en media voor het thema de afgelopen jaren.

Qver het algemeen zagen de vacatrehouders anoniem solliciteren en met name de gedachtegang erachter als ean positiel concept. Niet alle vacaturehouders zagen de relevantie
van de pitot bij FMH specifiek in, ofwel omdat er vanuit de organisatle geen divessiteitsdoelstelling was, ofwel omdat 2ij vorden dat de organisatie of hun eigen team at vrij divers
was samengesteld of omdat 2 zelf gzen vooroordelen hadden die 20uden doorwerken. Desondanks 1eggen veijwel alle vacaturehouders de pllot met nieuwsgierigheid en
onbevangenheid tegemoet te 2ijn getreden en waren 4ij benieuwd wat het zou opleveren.

Verwachtingen van de pilot vooral: varwachting dat het ‘minder anoniem’ 20u zijn dan werkelijk het geval

Omdat er vanun de organisatie geen duidelijke doelst=llingen aan de pilot waran gehoppeld, waren ock de verwachtingen van vacaturehouders niet heel helder De meesten
hadden gr mier echt verwachtingen by, maar wacen gewoon benieuwd wat het op 2ou leveren, Oe verwachting bij de meeste vacaturehouders was niet direct dai de pitot het
personeelsbestand meer divars rou maken, maar wel dat or wellicht door sommigen (henzell of collega’s) bewusiar 0u worden omgegaan met eventuele vooroordelen.

Méaer procesmatig hadden de meeste vacaturehouders verwacht dat van atle sollicitanien slicen die gegevens geschrapt zouden worden die leeltijd. etnisthe afkomst of geslacht
zauden onthullen. In werkelijikheid bleek dit meer te zijn. Sommigen hadden ook deverwanhnng dat het sollicitatieproces ujdrgvend 20w Zijn, wat mee viel

Ervaringen met training ‘Selectaren ronder vooroordelen'; verdeeldheld over nut en opbrengst van de training .
QOver de tratning “Selecteren zonder vooreordelen’ die de vacaturehouders vooralgaand aan de pilot hebben gevolgd, zijn de meningen wat verdeeld, Een deef vond het een prima
training, maar niet meer dan dat, een andes deel heeft er daadwerkehjk iets aan gehad en een deel vond de training eigenlijk niat diepgaand genoeg. Wal betreft de opbrengst van
de teaining lijken vacaturehouders ovar het algemeen nog het meest 12 hebben gebad aan het onderdee! dat meer gericht was op gesprekstechnigken en maseren am hat gesprek
objectiever e voeren. Een enkele vacaturehouder gaf aan enkele inzichten uit de tralning ook te hebben doorgevoerd in de eigen gcspmkkcn
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Ervaringen met het proces: grootste varbelerpunt op gebied van verwijdecen van informatie . -

Over het algemeen is de pilat valgens de vacaturehouders gaed verlopen, maar bij het proces hebben de meedte vataturehouders wat enkele kanttekeningen.
Het verwijderen van de informatie in ov's van solficitanten gebeurde volgens de meeste vacaturehouders soms wat (onbedoeld) willekeurig, Daardoor was soms meer informaue
bekend van de sollicitant dan de bedocling was, en soms juist minder. Daarnaast was het weghalen (of weglakken) in enkele gevalien (te} onzorgvuldig gebeurd, waardoos
sommige Informatie door de lak heen nog 1e lezen was, .
Logistiek verliep het praces soms wat rommelig, waardoor het almelden van vacatures niet altijd goed ging on algewezen sollicitanten niet tijdig berecht ktegen
Somrmge vacatwrehouders hadden verwacht dat het praces iijdrovender 2ou zijn in deze anonieme apzet. Oat vanden sommigen juist heal grg meavalien, andoren hetben het
wet als vervelend of onhandig ervaren dat het wat langar duurde voor de trleven op hat bureau van de vacaturghouders fagen.

Beopordelen van de anonleme sollicitaties: anthreken van gegevens geen obstakel, maar sorms wel onhandig

Het onibreken van bepaalde gegevens in ov's en motivatichrieven is door de meeste vacatwrehouders piet als een obstakel ervaren bij het beoordeten van de sollicitanten. De
meesten peven aan normakiter ook af (met name) te beoordeten op harde criteria als opleiding en werkervasing, hoewel ze wel gog hadden voor achtergrondkenmerken als
geslachy, \eefiijd en ernische achiergiond in verband met de balans en dynamiek binnen hun team,

Dat bij sormmige cv's de warkarvaring lastig in te schatten was doosr verwijderde gegevens, was In enkale gevallen wel een belemmering. Dat was met name het geval bij de
functies In wat hogere schalen, wasrtij meer speciafistische kannis varelst is en de poule van sollicitanien vaak veel kener is dan hij meer algemene, fager nschaaide functies.
Anderen gaven aan door het onthieken van gegevens een heetje te gaan puzzelen met de gegevens die wel bekend waren, am toch een 20 volledig mogelijk beeld van de
soilicitanten te kdjgen. Somniige vacaturehouders hadden het wel prettiz gevonden als gegevens die 1ets kvnjt geven aver de persoonlitkheid van de solliciiant, zoals hobby’s, niet
waren weggehaald vir de cv's en mativatiebrieven. Volgens sommigen schogl de anonimisering daarmee een beetje het doet voocbij. '

Cpbrengst pilot persooniijk: pilot heeft slechts enkele vatsturehouder naar eigen zeggen persooniijk lets opgeleverd

Oe pilot heeit de maeste vacawurehouders persoonlijh niet roveel apgeleverd. De meessen gaven asn 2ich op voorhand al (genceg) bewust te zijn van het belang van diversitelt en
hun elgen {eventuele} vooroordelen en routines bij het sslecteren van salliciianten. £en enkele vacaturebouder gal wel asn 2ich meer bewust te 2ijn gewovden van din eigen
handelingen en mogelijke vaikuilen daarbij. R
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Opbrengst pilot voor de organisatie: vee! vacaturehouders hebben het idee dat pilot nlet heelt geleid tot ander type soilintanten .
Qua diversiteit van de solficitanten heeft de anonieme procedure volgens de vacaturehouders niei geleid 1ot andere sothcitanten en wijken ook de sollicitanten die 2§ hebben
ultgengdigd voor een gesprek ol aangenamen hebben in d2 meeste gevalien niet af van een normale procedure. in enkele gevallan at er tussen de gesprekken wel een opvallende
fatypische) sollicitant of is er wet iemand aangenomen me) cen ander profiel dan normaal het geval is.

Vacaturehauders hebben verdsr net idee dat er binnen de organisatie verder niet zoveef gesproken is over de pitat met anontem sofliciteren, waardoor volgens hen het bewustzijn
over het belang van dives siteit binnen de organisatie nint veranderd of vergroot is binnen de organisatic.

Ondanks dat de opbrengst van de pilot volgens somvmigen dus beperkt was — 1owel qua diversiteit in het type {pangenomen, vitgenodigde] solicttant en als qua groeiend
bewustzijn van het balang van diversiteit ~ hebben de meeste vacaturehouders wel een gued gevoel overgehouden aan de pilor. Dar heelt er voaral mae je maken dat 7] wel
indien dat de mogelijke inviaed van (onbewuste} vooroordelen op de arbeidsmarkt een probleam is, dat anoniem solliciteren een middelkan zijn om dat tegen te gaan en dat het
goed is dat de Rijksoverneid daar werk van maakt en het goede voorbeeld geelt,

Vervolg geven aan pilot: Indien er vervoig aangegeven wordt, scherp kijken naar opret

Vacaturehouders zijn verdeeld over de vraag ol er cen vervalg aan de pilot moet werden gegeven. Volgens het merendeel van de varaturehauders is het goed dat het Rijk het
goede voorbeald geekt en zou de pilat wel voortgezet kunnen worden, maar kan er schecper gokeken worden of de huidige opiet de beste optie 1s of dat er hetere slternatieven
zijn en of het zinvol is am het voor alie vacatures in te zemten. Daarbij is astig dat de huidigs opzet zich in prinape goed leent voor de wat lager ingeschaaide functies, maar dat een
gebrek aan diversiteit (bijvoorbeeld naar etnische achtergrond) daar in mindese mate een probleem is. Voor hoger ingeschaalde, specialistische en/of leidinggevende functies,
waar diversiteir vaker wel problematisch is, wegen de nadelen van anonimisering in de huidigz opzer (beperkt bekende gegevens over de sollicnanten) volgeas enkelen niel op
tegen de vaordelen van ancniem solhiciteren,

Nits er een vervolg gegeven words aan de pdut is het ineder geval'van belang dat de procesmatige Wades riekies die exn 1ol speelden tijdens de pn)m {rtet eenduidig of te veel
verwideren ven de m!urmane commumcn';e in hel jogistiexe procas) worden opgetost :
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Vacaturenasm

Senior Adviseur Ontwikketing
Senior Adviseur Planning & Controt
Teamleider

Medawerker Facilitaly Management
Teamfeider Projectmanagersent
Medewei ker Facilitair Managemant

Adviseur Beddjfsvoering t.hy ldkoop en
Leveranciessmanagament

Senior Adviseur Informatievoor rening

Cobrdinator Afdeling Peojectmanagement ’

“ Vandere luncues rs de sthaai onbekend,

Schaal -

13
n
10
7
1
8

11

Azntal externn
sollicitanten
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11
39
15
29
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i1
12
13
14
15

A,
Vacatuienaam Aam.al.e_x(erne
sollicitanten
Facilaair Adviseur ' 9 20
Senior Medewer ker Financiele Adminisiratie 8 89
financicol Behear ) 1o 16
Adviseur Inkoop en Conuractbeheer 9 14
Teamleider Personenvervoer 10 36
Senior inkoop en Leveranciersmanager FMH {2z 7
Projectieider Reatisatie Kunstprojecten Coon . 7
Telelonist(e) 3 134
Senlor Kunst Adviseur 12 24
JuRior Leveranciersmanager 10 13
Communicatieadwiseur ' 11 28
Servicemedewerker . 4 13
Adviseur Veiligheid HO a0
tocateondersteuner 6 . 1
Tijdelijke Projectsecreraris . 9 3
Tijdelljk Medewerker Velligheld 5 1
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R v 18 - 34 jadr
a4 v 33 - 85 mar
5 M a5 ~ 54 jaar
& v 35 - 44 jaar
7 v 55 -85 jaar
8 L] 35— 44 jaar
g M 45 ~ 54 jaar
14 M 45 - 54 jaar
it M a5 - 54 [aar
R W v 35~ a0

v- 18- 34 jou
W ‘ J ¢ 45 - 54 jazr
1% o v ST )é - 33 jaar
i6 B V 18 ~ 34 jaar
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Autochioon Nedetlands
Aulothoon Nedestands
autochtoon Naderlands
Aunehtann Nederdands
Autochioon Nederlands
Autochioon Nederlands
Avtochtoon Nederlands
Autachioon Nederiands
Antilhoans/Caribisch
Autochtoon Nederlands
Overig nlet-westers

Autochioon Nederiands
Autochigon Nederlands
Autachtonn Nederlands
Overg niet-westers

Autochtoon Nedetlands

motivaction;
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Bijlaz | Achtergrond responde

Geslacht Mannen
Vrouwen
Leeftijd 18 t/m 34 ga-ar
35 t/m 44 joar
45 t/m 54 jaar
" 55 t/in BS Jaar
Etniciteit Autochtoon
Bicultureel
Onbekend
Soart - Via FtH
kandidaat via 82K
Wia he: Aitk

Extern
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Biflnge | Ondnrzogkstechnische infurmatie -

Veldwerkperiode -
Het veldwerk is uitgevoeed in de peiiode van juty 2018 t/m novernber 2018

Methode respondentenselectie X
Uit ean door de klant beschihbaar gesteld adressenbestand

Incentives .
De respondenten hebtien geen incentive ontvangen voor hun deelname .

Weging .
De onderzoeksdata zijn niet gewogen,omdat er geen lkbestand beschlkbaar was

Responsverantwaoording onllne undenoek

poo

Inde veluwevkpenode is 2an 488 personen een uitnodigingsmail verstuurd, Op de siotdatum van het veldwerk {zlc bij Veldwerkpesiode) was het gewensne

aantat vragenlijsten ingevuld en is de tocgang tot de vragenhjst op internet afgesioten

Bewaagtermijn primaire oriderzoeksbestanden

Digitaal beschikbare primaire onderzoeksbestanden watden tenminste 12 maanden na afronden van het onderzoek bewaard. Beeld- en geluidsopnames op cd-
en niet digitaal beschikbare schriftelijke primaire bastanden 20ais ingevulde vragenliysien, worden tot 12 maanden na afronden van het onderzoek bewaard.

Overlge andericekstechnische informatie

Gverige onderzoekstechnische informatie en een exemplaar van de bij dit onderzoek gehianteerde viagentijst Is op aanvraag bescnikbaar voor de opdrachigever

43
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Wij verminderen onze footprint
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Het auteursrecht op dit rapport ligt bij de opdrachtgever. Voor het vermelden van de naah Motivaction in pdblicaties op basis van deze
rapportage — anders dan integrale publicatie ~ is achter schriftelijke toestemming vereist van Motivaction international B.V.

zie ook ons Pers- en publicatiebeleid.

Beeldmateriaal
Motivaction heeft datgene gedaan wat redelijkerwijs van ons verwacht kan worden om de rechthebbenden op beeldmateriaal te achterhalen.
Mocht u desondanks menen recht te kunnen doen gelden op gebrulkt beeldmateriaal, neem dan contact op met Motivaction.
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Achtergrond

Op verzoek van [UZE8ITE van het Ministerie van Binnenlandse Zaken en Koninkrijksrelaties (hierna BZK), brengt Motivaction International B.V.
een voorstel uit voor de evaluatie van de pilot anoniem solliciteren.

Aanleiding

In het streven naar een meer diverse en inclusieve organisatie, heeft de minister van BZK eind 2015 het Charter Diversiteit ondertekend. Dit
betekent dat er allerlei acties georganiseerd worden om bij BZK meer diversiteit en inclusie op de werkvloer te realiseren. Een van die acties is
het anoniem solliciteren. In een overleg met directeur FMH (Facilitair Management Haaglanden} Pablo Hunnego, heeft BZK besloten een pilot
anoniem solliciteren te starten bij FMH. Dit is onder andere gebaseerd op de eerdere, positieve ervaring die de directeur heeft opgedaan met een
pilot anoniem solliciteren bij de gemeente Den Haag én op basis van de ervaringen met een mini-pilot bij het kernministerie van BZK.

Het doel van de pilot luidt: ‘Ervaring opdoen met anoniem solliciteren, waarbij met anoniem solliciteren wordt beoogd om discriminatie op basis
van etnische afkomst, geslacht, leeftijd, seksuele orientatie en arbeidsbeperking bij de briefselectie tegen te gaon’. De aanname is dat anoniem
solliciteren een positieve bijdrage zal leveren aan de diversiteit* bij FMH door:

* meer diversiteit aan sollicitanten;

* een stijging van de diversiteit aan kandidaten die worden uitgenodigd voor een eerste gesprek;
* een stijging van de diversiteit aan kandidaten die worden aangenomen in de pilotperiode;

* de positieve ervaringen van kandidaten en vacaturehouders over de pilot.

De pilot zal een periode van een half jaar omvatten, waarbij het vacatures betreft in iedere voorkomende schaal. Naar verwachting zijn dit
vacatures in de range van schaal 7 tot en met 12.

* Onder diversiteit wordt verstaan eenieder die anders op basis van etnische afkomst, geslacht, leeftijd, seksuele oriéntatie en arbeidsbeperking niet zou worden
uitgenodigd vanwege (onbewuste] vooroordelen.

Evaluatie pilot anomiem solliciteren | BZK | Project B2451 fo e e e e I ]
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Motivaction heeft in 2016/2017 de effecten van de pilot anoniem
solliciteren onderzocht in opdracht van de Gemeente Den Haag. Voorheen
waren geen diepgaande onderzoeken bekend over de effecten en het nut
van anoniem solliciteren. Wel was uit diverse onderzoeken gebleken dat er
sprake is van (onbewuste) discriminatie bij selectie en werving. De theorie

was dat anoniem solliciteren de effecten van (onbewuste) discrimine
gedeeltelijk kan tegengaan

En dit is ook gebleken uit de evaluatie van de pilot die Motivaction voor de
Gemeente Den Haag heeft uitgevoerd. De pilot anoniem solliciteren heeft
een positieve bijdrage geleverd aan het diversiteitsbeleid op basis van
etnische afkomst bij de gemeente Den Haag. Niet alleen hebben in de
pilotperiode meer biculturele sollicitanten (met name Turkse,

Marokkaanse, Surinaamse en Antilliaanse Nederlanders) gesolliciteerd bij

de gemeente, ook is het aantal biculturele sollicitanten dat is uitgenodigd

voor een eerste gesprek en dat is aangenomen in de pilotperiode gestegen.

Bovendien liet het onderzoek zien dat zowel de sollicitanten als de
vacaturehouders overwegend positief waren over de pilot

Ook BZK wil de pilot anoniem solliciteren graag evalueren en heeft
Motivaction gevraagd daar een voorstel tot onderzoek voor uit te brengen
In dit document schetsen we, op basis van onze kennis en ervaringen, anze
visie op de aanpak van het onderzoek

Evaluatie pilot ancniem so

motivaction

research and strategy
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Doel- en probleemstelling

De doelstelling van het onderzoek luidt als volgt:

e T T T o T . e e e T e R e ey T — TR T . — T

Inzicht verkrljgen In de effecten van anoniem solllc!teren opde diversiteit van de selectie op basis van etnische afkomst leeftijd, geslacht

seksuele oriéntatie en arbeidsbeperking, teneinde te bepalen of de pilot anoniem solliciteren structureel doorgezet dient te worden en hoe
_deze.eventueel geoptimaliseerdkanworden. .- oo i ool

Deze doelstelling kan worden vertaald naar de volgende onderzoeksvragen:
Hoe is de samenstelling van de sollicitanten naar de relevante achtergrondkenmerken*?
Hoe vaak worden sollicitanten uit de verschillende groepen uitgenodigd voor een sollicitatiegesprek?
In welke mate heeft anoniem solliciteren invioed op de samenstelling van de <ollicitanten naar de relevante achtergrondkenmerken?
In welke mate heeft anoniem solliciteren invioed op de samenstelling van de sollicitanten die worden uitgenodigd voor een sollicitatiegesprek?
In hoeverre draagt de pilot anoniem solliciteren bij aan de diversiteit bij FM Haaglanden?
In hoeverre heeft de pilot invioed op kennis, houding en gedrag t.a.v. diversiteit bij de medewerkers (o.a. vacaturehouders, leden van de
stuurgroep, projectteam)?
Hoe wordt anoniem solliciteren ervaren door sollicitanten? Ervaren zij hierdoor meer gelijke kansen?

* Met de relevante achtergrandkenmerken doelen we in dit kader op de gedefinieerde diversiteitskenmerken voor de pilot, te weten etnische afkomst, geslacht,
leeftifd, seksuele oriéntatie en arbeidsbeperking. De kenmerken seksuele oriéntatie en arbeidsbeperking verwachten wij echter niet direct af te kunnen leiden uit
de sollicitatiebrieven. Onderzoek naar de diversiteit op deze twee kenmerken is alleen mogelijk indien deze kenmerken beschikbaar zijn in de sollicitatiebrieven of
op een betrouwbare wijze of te leiden zijn.
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Visie op het vraagstuk

Vieerdere organisatieaspecten spelen een rol b
Op basis van diverse onderzoeks- en adviestrajecten waarin diversiteitsbeleid centraal staat, is bekend dat het succesvol werven en behouden
van diverse groepen afhankelijk is van een aantal organisatieaspecten. Diversiteit raakt namelijk alle facetten van de organisatie en haar
bedrijfsvoering. Van belang zijn:
* de toerusting van de HRM-afdeling als het gaat om het voeren van een diversiteitsbeleid;
* het draagvlak bij het management;

de heersende organisatiecultuur, met de daarbij behorende waarden en gebruiken;

de houding van medewerkers ten aanzien van nieuwe werknemers.

Ook zijn wij goed bekend met de vaak onbewuste vooroordelen die leven bij medewerkers verantwoordelijk voor de werving, selectie en
aanname van nieuwe medewerkers, en die vaak tot gevolg hebben dat diverse minderheidsgroepen minder kans maken om aangenomen te
worden. In dat opzicht achten wij een pilot anoniem solliciteren zeker relevant. Echter, wat niet vergeten moet worden is dat anoniem solliciteren
zich met name richt op de (onbewuste) discriminatie bij de selectie van respondenten voor het sollicitatiegesprek. Bij het daadwerkelijke
sollicitatiegesprek zou alsnog sprake kunnen zijn van (onbewuste) discriminatie.

Ananiem solliciteren kan zodoende niet als ‘de oplossing” worden beschouwd, maar vormt eén van de instrumenten die ingezet kunnen worden
om gelijke behandeling te stimuleren. Gelijktijdig dient namelijk aandacht te zijn voor de cultuur, het selectieproces, de loopbaanbegeleiding, het
draagvlak in de organisatie et cetera. Een training die zich richt op de bewustwording van de eventuele vooroordelen en cultuur bepaalde
interpretaties kan helpen om de drempels in het werving — en selectieproces te verder te verlagen. De leidinggevende en de HRM-adviseurs van
FMH hebben voorafgaand aan de pilot een training gevolgd "selecteren zonder vooroordelen”.
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Visie op het vraagstuk

Gecombineerde ganpak voor

In onze aanpak zijn wij erop gericht BZK daadwerkelijk verder te helpen met het realiseren van meer diversiteit. We willen daarom niet alleen
inzichten leveren, maar nadrukkelijk ook handelingsperspectieven bieden. In dat kader is het goed om een totaalbeeld te verkrijgen en zoveel
mogelijk doelgroepen te betrekken. Daarbij maken we onderscheid in twee hoofddoelgroepen; medewerkers van BZK (vacaturehouders en de
leden van de selectie(advies)commissies) en de sollicitanten (kandidaten en medewerkers die via de pilot bij BZK werken).

Daarnaast is het goed om de pilot anoniem solliciteren niet alleen te evalueren onder de betrokken doelgroepen, maar ook de effecten van de
pilot te meten op kennis, houding en gedrag t.a.v. diversiteit binnen de arganisatie. De ervaring leert dat de pilot anoniem solliciteren (positieve)
effecten hierop kan hebben. Echter, betrokkenen binnen de organisatie zijn zich daar niet altijd van bewust. Bovendien is het erkennen van het
positieve effect van de pilot op hun kennis, houding en gedrag t.a.v. diversiteit vaak niet sociaal wenselijk. Als medewerkers aangeven dat de pilot
een positief effect heeft gesorteerd op de diversiteit, geven zij tegelijkertijd aan dat hun visie op diversiteit voor de pilot minder positief is
geweest. Omdat men dit niet graag over zichzelf zegt, is het alleen bevragen van de medewerkers van BZK om deze reden niet altijd de juiste
methodiek. Om het daadwekelijke effect te kunnen meten is het belangrijk om een cijfermatige analyse uit te voeren, zowel voar als na de pilot
anoniem solliciteren. De cijfermatige analyse wordt gedaan naar de gedefinieerde diversiteitskenmerken wanneer het gaat om het aantal
sollicitanten, het aantal genodigde kandidaten en de personen die zijn aangenomen. Alleen zo kan bepaald worden of de pilot daadwerkelijk
effect heeft gehad op de diversiteit. Gebeurt dit niet, dan kunnen we alleen uvitspraken doen over hoe men de pilot ervaart (evaluatie), maar niet
of deze daadwerkelijk effect heeft gehad op de diversiteit.

Naast de cijffermatige analyse is het ook van belang om na te gaan welke neveneffecten de pilot sorteert. Daarbij gaat het 0.a. om de invioed van
de pilot op de bewustwording en het gedrag van de medewerkers (betrokken selectiemedewerkers en vacaturehouders) t.a.v. diversiteit en hun
ervaringen met de pilot. Maar cok om hoe de sollicitanten het anoniem solliciteren ervaren en in hoeverre deze pilot impact heeft op hun
handelen, zoals bijvoorbeeld in hun overweging om te solliciteren. Deze aanvullende kwalitatieve inzichten zijn relevant om de resultaten van het
onderzoek te kunnen duiden en in context te plaatsen.
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Al met al zouden wij in de ideale opzet diverse doelgroepen betrekken en
verschillende analyses uitvoeren. Tegelijkertijd realiseren wij ons dat het
wellicht niet mogelijk is om al deze wensen uit te voeren, gegeven de
beschikbare budgetten voor de evaluatie van de pilot. Qua realisatie stellen
we in dat geval voor om in ieder geval de cijfermatige analyse (zowel voor
als na de pilot) uit te voeren en onderzoek te organiseren onder de
medewerkers van BZK.

In voorliggend voorstel brengen wij offerte uit voor zowel de cijfermatige
analyse als de aanvullende verdiepende en verbredende
onderzoeksmogelijkheden onder de diverse doelgroepen. Onze ervaring is
dat de beste resultaten worden verkregen wanneer de opzet van het
onderzoek in nauw overleg met de opdrachtgever wordt gefinetuned. Op
de volgende sheets wordt verder ingegaan op de onderzoeksmethode.
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Onderzoeksfasering

Op basis van de voorgestelde aanpak komen wij tot een gefaseerde opzet, waarbij we de invulling van iedere fase mede baseren op de
resultaten van eerdere fasen (een zogenoemd lerend systeem). Hieronder worden de verschillende fasen beknopt beschreven. Deze opzet
maakt modulaire afname voor BZK mogelijk. Op de volgende sheets wordt iedere fase uitgebreid beschreven.

o O

Kick-of fermatige analyse Evaluatis Evaluatie vacaturehouders Rapportage en
fati (kwalitatief) presentatie
__I’_ £
Kennismaking projectteam + Cijfermatige analyse naar de * Inkaart brengen van de * Inkaart brengen van de * Presenteren en
Afstemmen wederzijdse sollicitaties in de afgelopen 6 ‘ervaren’ effecten van de pilot ‘ervaren’ effecten van de bespreken van de
verwachtingen maanden (voor de pilot) en anoniem solliciteren op kennis, pilot anoniem solliciteren gevonden inzichten
Beschikbare en benodigde de komende & maanden houdir:g en gedrag t.a.v. op kennis, hou‘ding.enl «  Met betrokkenen aan
ifermateiiiasrt (tijdens de pilot) diversiteit en de impact gedrag t.a.v. diversiteit de slag met de resultaten
brengen + Nagaan diversiteit in daarvan op hun handelen » Achterhalen in hoeverre
Fine-tunen sollicitaties, uitnodigingen * Achterhalen positieve- en het team door
onderzoeksopzet voor gesprekken en aa.rmame uerpgterpunien t.a.v. anoniem Ielidinggevende als meer
(doelgroepen, definities) van personeel voor beide solliciteren divers wordt ervaren
AfARET T DOUWSEATER periodes ' ) | * Achterhalen positieve- en
analyse en vragenlijsten Effect van de Fuiot cijffermatig verbe.terpume.n tav
onderbouwd in kaart brengen anoniem solliciteren
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Kennismaking tussen betrokkenen vanuit BZK en het projectteam van
Motivaction

Het afstemmen van de wederzijdse verwachtingen. Onder andere het
inventariseren van de verschillende wensen en behoeften ten aanzien
van het onderzoek, verantwoordelijkheden, planning en levering.

Iin kaart brengen van de beschikbare en benodigde informatie (0.a
afstemmen van procedures t.a.v. het proces, achtergrondinformatie,
data, contactpersonen).

Nadere afstemming over doelgroepen, thema'’s, definities.

Het afstemmen van de bouwstenen voor de analyse en de vragenlijsten

De kick-off duurt 1 uur en vindt plaats bij BZK in Den Haag.
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Om het startpunt te kunnen bepalen (wat is de diversiteitsituatie voor de
pilot anoniem solliciteren) én om te bepalen in hoeverre de pilot anoniem
solliciteren effect heeft gehad op de diversiteit, stellen we voor het
onderzoekstraject te starten met de cijfermatige analyse. Daarbij worden
de cijfers van voor de pilot en de cijfers die worden verzameld tijdens de
pilot met elkaar vergeleken.

De analyse bestaat zodoende uit drie onderdelen.
Het in kaart brengen van de cijfers van de afgelopen 6 maanden.
Het verwerken van de cijfers tijdens de pilot anoniem solliciteren.

De analyse van de effecten van de pilot anoniem solliciteren.

o
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2. Cijfermatige analyse

1. Hetin kaart brengen van de cijfers van de afgelopen 6 maanden :
Aat wordt in kaart gebracht? | Motivaction kan de analyse

- . I :
* De aantallen vacatures, waarbij diverse kenmerken van de vacature worden vastgelegd, zoals functie, ;"3“"_9" uitvoeren op de :
schaalniveau, de afdeling waarvoor de vacature vervult dient te worden en de wijze waarop deze is uitgezet | diver_slteitskerfm'erken die
(intern, extern, via wervingsbureau, op de website geplaatst, via andere media et cetera).  beschikbaar zijn in de
oo - " sollicitatiebrieven of op een
« Pervacature het aantal sollicitanten en de diversiteitskenmerken van de sollicitanten. = :
) o o _ . o I"betrouwbare wijze af te leiden
* Per vacature het aantal uitnodigingen en de diversiteitskenmerken van de uitgenodigde sollicitanten. ' zijn. De beschikbare
= Per vacature de diversiteitskenmerken van de persoon die de vacature heeft vervuld. : diversiteitskenmerken voor
) . I'BZK zijn:
Wat s de werkwijze ': «  Etnische afkomst
»  BZK levert de vacatures van de afgelopen 6 maanden aan. + Geslacht

* Motivaction legt per vacature de relevante kenmerken vast. [» Leeftijd

* BZK levert de sollicitatiebrieven per vacature aan, of verstrekt Motivaction de toegang tot deze informatie.

* Motivaction legt op basis van de sollicitatiebrieven per vacature de relevante paramaters vast (aantal
sollicitanten en de diversiteitskenmerken).

*  BZK geeft per vacature aan welke sollicitanten zijn uitgenodigd voor een sollicitatiegesprek en wie uiteindelijk
de functie heeft gekregen.

* Motivaction legt deze informatie vast.

* BZK heeft, behoudens etniciteit, de benodigde informatie over de periode januari t/m juli 2017 in kaart gebracht en zal
deze aan Motivaction opleveren in Excel-format. Motivaction zal, op basis van de cv’s en de brieven van de kandidaten, dit
bestand oanvullen met het kenmerk etnische afkomst.
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2. Het verwerken van de cijfers tijdens de pilot anoniem solliciteren

Wat wordt in kaart gebracht?

* De aantallen vacatures, waarbij diverse kenmerken van de vacature worden vastgelegd, zoals functie, schaalniveau, de afdeling waarvoor de
vacature vervuld dient te worden en de wijze waarop deze is uitgezet (intern, extern, via wervingsbureau, op de website geplaatst, via andere
media et cetera).

* Pervacature het aantal sollicitanten en de diversiteitskenmerken van de sollicitanten.
= Per vacature het aantal uitnodigingen en de diversiteitskenmerken van de uitgenodigde sollicitanten.
* Per vacature de diversiteitskenmerken van de persoon die de vacature heeft vervuld.

Wat is de werkwijze? *
* BZK levert de vacatures aan wanneer deze worden geplaatst.
Maotivaction legt per vacature de relevante kenmerken vast.

BZK levert de niet geanonimiseerde sollicitatiebrieven per vacature aan, of verstrekt Motivaction de toegang tot deze informatie. In overleg
wordt bepaald met welke frequentie dit wordt gedaan (wekelijks/maandelijks).

= Motivaction legt op basis van de sollicitatiebrieven per vacature de relevante paramaters vast (aantal sollicitanten en de diversiteitskenmerken*).
= BZK geeft per vacature aan welke sollicitanten zijn uitgenodigd voor een sollicitatiegesprek en wie uiteindelijk de functie heeft gekregen.
* Motivaction legt deze informatie vast.

* BZK zal, behoudens etniciteit, de benodigde informatie over de pilotperiode in kaart brengen en deze aan Motivaction opleveren in Excel-format. Motivaction zal,
op basis van de cv’s en de brieven van de kandidaten, dit bestand aanvullen met het kenmerk etnische afkomst.
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3. De analyse van de effecten van de pilot anoniem solliciteren

Wat wordt in kaart gebracht?

* De resultaten uit de pilotfase worden vergeleken met de resultaten uit de referentieperiode (cijfers van de 6 maanden voor de pilot anoniem
solliciteren).

* Op basis daarvan zal worden vastgesteld of er op basis van de beschikbare kenmerken relatief meer personen zijn uitgenodigd met een meer
diverse achtergrond in de pilotfase.
Ook wordt vastgesteld of er relatief meer personen met een meer diverse achtergrond zijn aangenomen,

* Alle vergaarde informatie wordt verwerkt in de analyse software SPSS. Op basis hiervan wij kunnen nagaan of en in welke mate er sprake is van
significante effecten.

* De resultaten worden kort beschreven in een PowerPointrapportage en waar nodig geillustreerd met tabellen en grafieken. Naast de bondige
rapportage levert Motivaction de resultaten ook in SPSS en Excel op.

Kanttekeningen
Om eventuele seizoenseffecten uit te sluiten, verzamelen wij idealiter van dezelfde periode vorig jaar de data als referentie.

Zuivere vergelijking is alleen mogelijk als identiek dezelfde vacatures worden uitgezet, maar in werkelijkheid is dit zelden mogelijk. Dit soort
aspecten worden in de methodologische verantwoording van het onderzoek vermeld.

Bij de kostencalculatie zijn wij er vanuit gegaan dat er 360 sollicitaties (180 sollicitaties voor de pilotfase en 180 sollicitaties tijdens de pilotfase)
verwerkt dienen te worden. Bij afwijkingen van meer dan 10% worden meer of minder kosten in rekening gebracht.
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3. Evaluatie sollicitanten

Enquete onder alle sollicitanten in de pilotperiode
Alle sollicitanten die in de pilotperiode hebben gesolliciteerd worden uitgenodigd een korte vragenlijst in te vullen van circa 10 gesloten vragen.

* De enquéte brengt hun houding t.a.v. de anonieme sollicitatieprocedure in kaart, en de ‘ervaren effecten’ die dit heeft gehad t.a.v. keuzes die
zij hebben gemaakt bij de sollicitatie.

* Indien de relevante achtergrondkenmerken (etnische afkomst, geslacht, leeftijd) bekend zijn, worden deze gekoppeld aan de data zodat een
analyse kan worden uitgevoerd op basis van deze achtergrondkenmerken. Indien deze achtergrondkenmerken niet beschikbaar zijn, kunnen
deze eventueel worden uitgevraagd.

* De sollicitanten ontvangen, na afwijzing of aanname, een uvitnodiging tot deelname aan het onderzoek.

* Omdat de pilotperiode 6 maanden duurt, stellen we voor de enquéte niet pas na de pilotperiode, maar eerder in het proces toe te sturen,
Gedacht kan worden om alle sollicitanten die op dezelfde vacature hebben gereageerd, na de afronding van deze vacature te benaderen met
de enquéte. Of de enquéte iedere maand toe te sturen naar de sollicitanten die in die afgelopen maand het sollicitatieproces hebben
doorlopen. Hoe eerder we de sollicitant ondervragen, hoe meer dit de betrouwbaarheid van de antwoorden ten goede komt, omdat niet
teveel wordt gevraagd van het geheugen van de sollicitant. Indien nodig, ontvangen de sollicitanten ook een herinnering per e-mail indien zij
de vragenlijst (nog) niet hebben ingevuld.

* Motivaction draagt zorg voor het onderzoekstraject (opstellen vragenlijsten, programmeren, uitnodigen sollicitanten voor het onderzoek,
data-analyse).

* De informatie die uit dit onderzoek wordt verkregen levert ons verdieping op om de resultaten uit de cijffermatige analyse te kunnen duiden
en in context te plaatsen.

* De resultaten worden door de onderzoekers kort beschreven in een PowerPointrapportage en waar nodig geillustreerd met tabellen en
grafieken. Daarnaast levert Motivaction de resultaten in SPSS en Excel (tabellenrapporten) op.
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In aém‘.rullir‘g op de enquéte onder de sollicitanten, worden ook verdiepende
gesprekken gevoerd met de sollicitanten die zijn opgeroepen voor het eerste

gesprek. Dit zorgt ervoor dat er meer diepgang wordt verkregen in de wijze
waarop zij de pilot hebben ervaren.

We stellen 8 telefonische interviews van 30 minuten voor. Deze interviews

geven ons een beeld van hoe zij het werving- en selectieproces hebben
ervaren. Qok kunnen op basis van deze gesprekken concrete positieve -en
verbeterpunten worden achterhaald

Alle gesprekken worden uitgevoerd aan de hand van een vooraf opgestelde

gespreksrichtlijn die met BZK afgestemd wordt. De gespreksrichtlijn is een

handvat voor de interviewer: er zal zodanig worden doorgevraagd dat het

'hoe' en het 'waarom' achter de antwoorden duidelijk wordt.

Motivaction zorgt voor het uitnodigen en het selecteren van de deelnemers
voor het telefonische interview. Indien mogelijk wordt er in de selectie een
spreiding aangebracht naar de diversiteitskenmerken: etnische afkomst,

geslacht en leeftijd. In overleg met BZK bepalen we of (ook) andere
selectiecriteria relevant kunnen zijn.

Alle uitkomsten waorden anoniem verwerkt in een beknopte rapportage
waarin de belangrijkste uitkomsten bullitsgewijs worden beschreven.
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Na de afsluiting van de vacaturevervulling in de pilot starten we met de evaluatie onder de vacaturehouders en de leden van
de selectie(advies)-commissies. Door middel van een evaluatiegesprek zal worden gevraagd naar de ‘ervaren’ effecten van de
pilot anoniem solliciteren op kennis, houding en gedrag t.a.v. diversiteit binnen hun teams. Ook worden de positieve
aspecten in kaart gebracht t.a.v. anoniem solliciteren en worden verbeterpunten achterhaald. Dit zorgt ervoor dat in beeld
wordt gebracht hoe de pilot intern wordt ervaren en welke neveneffecten de pilot sorteert.

We stellen 8 interviews van 45-60 minuten voor, waarbij alle gesprekken op de werkplek van de vacaturehouders en/of de
leden van de selectie(advies)-commissies plaatsvinden. Daarbij goan we er in de offerte vanuit dat er 4 gesprekken
achtereenvolgend op één dag kunnen worden afgenomen en dat BZK deze afspraken maakt. Wanneer de onderzoekers vaker
naar de werkplekken moeten afreizen of zelf de afspraken moeten inplannen, worden er meerkosten in rekening gebracht.

Alle gesprekken worden uitgevoerd aan de hand van een vooraf opgestelde gespreksrichtlijn die uiteraard met BZK wordt
afgestemd. De resultaten worden anoniem verwerkt. Om de anonimiteit te waarborgen, stellen wij voor de geinterviewden
aan het einde van het gesprek de mogelijkheid te geven om mogelijk herleidbare antwoorden te bencemen, zodat de
onderzoekers van Motivaction hier rekening mee kunnen houden in de rapportage. Voor de werving en selectie vragen wij
BZK contactgegeven aan te leveren.

Alle uitkomsten worden anoniem verwerkt in een beknopte rapportage waarin de belangrijkste uitkomsten op totaalniveau
(en niet herleidbaar) bullitsgewijs worden beschreven. Indien relevant worden de uitkomsten geillustreerd met quotes.
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Naast de uitkomsten per fase, levert Motivaction een integrale
management summary op waarin de belangrijkste bevindingen worden
beschreven. Motivaction hecht veel belang aan de praktische
toepasbaarheid van de resultaten, daarom wordt veel aandacht besteed
aan het formuleren van concrete conclusies en aanbevelingen. De
management summary geeft antwoord op de volgende vragen:

Leidt anoniem solliciteren tot meer diversiteit in de sollicitanten die

worden uitgenodigd voor een gesprek?

Leidt anoniem solliciteren tot meer diversiteit in de sollicitanten die

worden aangenomen?*

Hoe wordt anoniem solliciteren ervaren door de sollicitanten?

Hoe wordt anoniem solliciteren ervaren door de vacaturehouders en de

leden van de selectie{(advies)commissies?

* Omdat de aantallen klein zijn (circa 9 vacatures per half jaar), is de
verwachting dat er geen harde kwantitatieve uitspraken kunnen worden
gedaan over een stijging/daling van de diversiteit binnen de sollicitanten die
zijn aangenomen. Wel geeft de evaluatie in ieder geval een indicotie van
een eventuele stijging of daling van de diversiteit
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De resultaten van het onderzoek worden ook gepresenteerd bij BZK. We
gaan uit van een presentatie van 1 uur. De onderzoekers van Motivaction
bespreken de belangrijkste inzichten van het onderzoek en geven de
aanwezigen de mogelijkheid om vragen te stellen. Vervolgens starten we
een korte brainstormsessie over de 'next steps’.
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Motivaction kan een week na opdrachtbevestiging het onderzoekstraject opstarten. BZK heeft aangegeven de pilot in de periode van februari t/m
augustus 2018 uit te willen voeren. Onderzoekstechnisch is globaal het volgende mogelijk:

Activiteit s ' s | 4 ‘ Plannlns_ : o 3
Kick-off Vanaf opdrachtbevestiging
| Cijffermatige analyse: situatie voor pilot | Vanaf opdrachtbevestiging
Cijffermatige analyse: situatie tijdens de pilot Vanaf start van de pilot
Cijfermatige analy.(se: analyse van de effecten van de pilot Na afronding pilot
| Evaluatie sollicitanten: enquéte en verdiepende gesprekken Vanaf start van de pilot, na de eerste afwijzing of aéﬁname
- Evaluatie vacaturehouders _ - Na; afronding pilot -
Integrale rapportage | Na afronding pilot en afronding van alle vdorgaande-onder-zoeksfasen
Presentatie Na oplevering integrale rapportage

In overleg met BZK maken we de planning definitief.

Evaluatie pilot anomem solliciteren | BZK | Project B2451
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Investering

De investering is modulair ingestoken zodat BZK (indien gewenst) separate modules af kan nemen.

Indien BZK wenst alle modules af te nemen dan bedraagt de totale mvestermg €101,
_ Activiteit a
K:ck-off{startbf]eenkomst van 1 uur ten kanture van BZK

Cl]fermatnge ana!\fse van de effecten van de pilot

Pro;ectcuordlnatbe (inclusief vaststellen paramelers voar dataverzameling) L)

" Verzamelen van de tn;fers voorde pliot {cnrca 1807 ) ' | o € EE_’E;__E_ '
| Verzamelen van de cufers tijdens de pilot (circa 180*) ' ' - = o o - :

' Verwerken data voor anatyse ' : = - ) ”€ furc .
Anaiyse en rapportage

. Evaluatie sollicitanten via enquéte van 10 vragen . €uTe g

—(};;t i_en coordtn_at:e_v_an het ond_e:z;ek {incl. vraganh;stomwlkkehng programmermg en veldwerk) - i - - o ﬂ_,i’l‘;:g‘ |

. Analyse en rapportage S o J— @
Evaluatie sollicitanten via 8 verdiepende telefonische interviews van 30 minuten aure

" Opzet en cobrdinatie van het onderzoek (incl. vragenlijstontwikkeling, werving, veldwerk) _ 5 RS - quiey

I Analyse en rapportage [ = - @-??_’j 1

~ Evaluatie vacaturehouders via 8 verdiepende werkplek- en telefonische interviews - @uer- o

| Opzet en coardinatie van het onderzoek (incl. wagphlijsmntwikkeling, veldwerk en reistijden) ] _ - M'f@_f

' A'nalvse en rapportage ' ' _r__.i‘:]
I;resentatie(indusief voorbereiding en reistijden) . ~ Kosteloos o

* BZK verwerkt zelf de cijfers in een Excel-bestand, behoudens etniciteit. Bij afwijkingen van meer dan 10% worden meer of minder kosten in rekening gebrocht.
Evaluatie pilot anoniem solliciteren | BZK | Project B2451 e =i ——— ]
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Motivaction gelooft in partnerships met klanten. Onze klanten ervaren dat inhoudelijk en in de relatie. Voor het onderzoekstraject voor de BZK
betekent dit dat we:

Werken met een vast projectteam van onderzoekers en adviseurs met uitgebreide ervaring met diversiteitsvraagstukken en
arbeidsmarktvraagstukken;

Nauw contact houden en regelmatig in overleg treden over de voortgang van het onderzoek;

Concrete conclusies en aanbevelingen formuleren waarbij we met onze ervaring de uitkomsten van het onderzoek in

een breder kader kunnen plaatsen;

Meedenken over de betekenis en mogelijke implementatie van de aanbevelingen.

een migratieachtergrond voor de agentfuncties. Door middel van kwalitatief en kwantitatief onderzoek kon het
potentieel worden bepaald, doelgroepen worden onderscheiden en gerichte activiteiten worden ondernomen voor
beter en effectiever beleid. Hetzelfde traject hebben wij voor de Politie mogen herhalen, maar dan onder de
doelgroep ICT ers.

g. Voor de Politie hebben wij onderzoek gedaan naar de werving, de selectie en het behoud van Nederlanders met

« Politieacademie

) Voor de gemeente Den Haag hebben wij onderzoek uitgevoerd naar de effecten van anoniem solliciteren op de
3 }Q% Déri Haag diversiteit naar etnische afkomst. Doar middel van een cijfermatige analyse en onderzoek onder vacaturehouders
o en sollicitanten konden de effecten van de pilot in kaart worden gebracht. De uitkomsten lieten zien dat de pilot
[vurr p e | anoniem solliciteren een positieve bijdrage heeft geleverd aan het diversiteitsbeleid. Om deze reden is anoniem
solliciteren bij de gemeente Den Haag succesvol ingevoerd.

Fvaluatie pilot anoniem solliciteren | BZK | Project B2451 e e e s S s, T
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Het beoogd prmectteam'

0 T | MM, senior strategy consultant, heeft meer dan 13 jaar ervaring in de marktonderzoekbranche en
heeft de postdoctorafe studie Management Consultancy afgerond. Hij verricht voor diverse bedrijven en overheidsinstellingen
onderzoek- en advieswerkzaamheden m.b.t. diversiteitsbeleid. Recent heeft hij een wetenschappelijk onderzoeksartikel
geschreven over het rendement van goed toegepast diversiteitsbeleid. Het artikel wordt binnenkort gepubliceerd in het
tijdschrift Management en Organisatie. Verder wasf0Ze&™" als adviseur nauw betrokken bij de evaluatie van de pilot anoniem
solliciteren voor de gemeente Den Haag. T928F is eindverantwoordelijk voor dit traject en zal zorgen voor de doorvertaling
van de onderzoeksresultaten naar concrete handelingsperspectieven.

rs.l0Ze T, research consultant, heeft psychologie gestudeerd aan de Vrije Universiteit van Amsterdam en studeerde af
op preventieve screening van niet-westerse groepen. Daarnaast studeerde zij Marketing (NIMA B). Sinds 2014 is zij aan het
Maatschappij-team van Motivaction verbonden en heeft zij zich gespecialiseerd in onderzoek naar Nederlanders met een
migratieachtergrond en diversiteitsbeleid voor de publieke sector. Zij heeft onder andere gewerkt voor de Politie (werving van
biculturele Nederlanders), de Gemeente Den Haag (evaluatie pilot anoniem solliciteren) en het Ministerie van SZW
(bespreekbaar maken van taboeonderwerpen onder migrantengroepen) f0Ze= is zowel kwalitatief als kwantitatief onderlegd
en zal optreden als projectleider voor alle fasen van het traject.

_a‘__h

Evaluatie pilot anomiem solliciteren | BZK | Project B2451 ——————————— e e—— T
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Het beoogd projectteam:

Evaluatie pilot anoniem solliciteren | BZK | Project B2451

35 7, senior methodoloog, studeerde psychometrie en wetenschapsfilosofie aan de Universiteit van
Amsterdarn en is sinds 2007 werkzaam bij Motivaction. Als senior methodoloog is hij verantwoordelijk voor de ontwikkeling en
keuze van onderzoeksmethodes. Hij is gespecialiseerd in complexe statistische modellen. Hij heeft recentelijk een MBA
opleiding Big Data and Business Analytics aan de Universiteit van Amsterdam afgerond. T0:Z€W zal nauw betrokken zijn bij de
uitvoering van de cijffermatige analyse naar het effect van de pilot anoniem solliciteren.

= -3 , research consultant studeerde communlcatlewetenschap en socmiogle aan de UvA enis sinds 2015 in

To2Zemmm T heeft ruime ervaring met
kwantitatief registratief onderzoek. In haar vorige functie als onderzoeker bij Stlchtmg KukOnderzoek (SKO) heeft zij jarenlang
meegedraaid in de dagelijkse gang van zaken rondom het meten van kijkcijfers en het opzetten van stabiele monitors. Bij
Motivaction heeft zij voor de gemeente Den Haag de cijfermatige analyse uitgevoerd voor de evaluatie van de pilot anoniem
solliciteren. 026 zal de cijfermatige analyse codrdineren en uitvoeren.

—_————r e ———— L —
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Wij verminderen onze footprint

&

Motivaction Motivaction Motivaction Motivaction
is 1ISO 14001- gebruikt gebruikt groene gebruikt
gecertificeerd energiezuinige stroom uitsluitend papier
auto’s met een FSC-label
:’J C A
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De gegevens in dit voorstel tot onderzoek zijn strikt vertrouwelijk. Het auteursrecht ligt bij Motivaction International B.V. Verveelvoudiging en/of
openbaarmaking van dit voorstel is slechts toegestaan na voorafgaande schriftelijke toestemming van de directie van Motivaction.

Beeldmateriaal

Motivaction heeft datgene gedaan wat redelijkerwijs van ons verwacht kan worden om de rechthebbenden op beeldmateriaal te achterhalen.
Mocht u desondanks menen recht te kunnen doen gelden op gebruikt beeldmateriaal, neem dan contact op met Motivaction.

Pers- en publicatiebeleid

Het vermelden van de naam van Motivaction in persberichten en/of andere publicaties aver door Motivaction uitgevoerd onderzoek is gebonden
aan een aantal voorwaarden, zoals vastgelegd in ons Pers- en publicatiebeleid.

Evaiatie plol aronem sollcteren  B2K  Projoct 82451 e e —" —
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Artikel 1 - Algemeen

Deze Algemene Voorwaarden 2yn van toepassing op alle overgenkomsten tussen Motwachion
International B V (hierna’ de 'Opdrachtnemer’] en gen (patentiele) opdrachigever (hierna® de
'Opdrachtgever’ ) met betrekking tot door

Opdrachtnemer te vernichten marktonderzoek {hierna: de ‘Opdracht’)

Afwijkingen van deze Algermene Voorwaarden kunnen witslutend schriftelyk worden overeengekomen
en gelden alieen voor de Opdracht waarop 2 van toepassing zyn verklaard

De wijze waarop Opdrachtnemer onderzoek uitvoert s gecertificeerd conform de 1S0-20252-norm
voor markt , opime-, en sociaalwetenschappehjk onderzoek en de 150 16462 norm voor accespanels
Het kwalitertsmanagement systeem van Opdrachtnemer is gecertficeerd conform MEN-EN-150 2001
en NEN-1S0-20252

Artikel 2 - MOA-voorwaarden

Voor 2over in de onderhavige Algemene Voorwaarden daar niet exphiciet van wordt afgeweken, 1yn op
ille Opdrachten de Algemene Voorwaarden van de MarktOnderzoekAssociatie Nederland (hierna te
noemen’ de 'MOA-voorwaarden ) van toepassing. De MOA-voorwaarden 2yn te downloaden op

www moaweb nl onder "Over de MOA' Op verzoek worden de voorwaarden toagezonden

Artike! 3 - Offertes

Met machtneming van het bepaalde in Artikel 3 van de MOA-voorwaarden gelden doo
Opdrachtnemer aan Opdrachtgever verstrekte offertes voor een termyn van 30 dagen na dagtekening
van de offerte, terwijl Opdrachinemer sich het recht voorbehoud om na het verstrijken van deze
termnn de planning en/of de kosten, in overleg met Opdrachtgever, aan te passen.

artikel 4 - intellectuele Eigendomsrechten

Indien by de witvoering van de Opdracht door Opdrachtnemer gebruik wordt gemaakt van de door
Opdrachtnemer ontwikkelde segmentatiemodellen "Mentality’ en/of 'Businesslocus’, dan wel van
daarop gebaseerde nieuw ontwikkelde segmentatiemodellen, geldt dat alle (intellectuele
eigendoms)rechien, zowel met betrekking tot die modellen als met betrekking 1ot de daarmee
verzamelde data aan Opdrachtnemer gullen (bhven) toebehoren.

Evaluatie pilot anoniem solliciteren | BZK | Project B2451

Het voorgaande betekent, ander meer dat ingeval Opdrachtgever de met de gencemde
segmentatiemodellen verramelde data van Opdrachtnemer ter beschikking heelt gekregen
Opdrachtgever deze met ;onder schnfteljke toesternming van Opdrachtnemer als basis voor ander
onderzoek of doel (dan dat waarop de Opdracht betrekking had) mag gebruiken, of om welke reden
dan ook aan derden ter beschikking mag stellen of door derden mag doen gebruiken, bij gebreke
waarvan Dpdrachigever schadeplichug jegens Opdrachinemer

Artike! 5 - Facturering

Met inachtneming van het bepaalde in Artikel 8 van de MOA voorwaarden geschiedt de facturening in
wee termujnen: tweeder de bij de opdrachtbevestging en eenderde na afronding van de Opdracht
Opdrachinemer behoudt 2ich echter het recht voor van deze biepahing af te wijken en in gen termyn te
Factureren i cpdrachmevnnllgl.ng. bedragen tot € 10 004, zullen altyd in een keer pefactureerd
warden

Deze Algemene Voorwaarden van Motivaction International B.V tyn gedepaneerd by de Griffie van de
Arrondissementsrechtbank te Amsterdam onder nummer 58/2012 versie jum 2012

indien in deze offerte sprake 15 van het aanteden van door Motivaction International BV antwikkelde
af te ontwikkelen software producten, dan 1n naast de Algemene voorwaarden Motivaction
International B V. de Algemene voorwaaiden IT-Development Motwaction International B.V. van
twepassng. Deze voorwaarden 2in te vinden op de website www motivaction nl onder de kop Over
Motivact on
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Anoniem solliciteren
bij FMHaaglanden

Evaluatie pilot




O evaluatie t i
B motivaction

Evaluatie onder sollicitanten
Online enquéte

n = 109 sollicitanten Evaluatie onder vacaturehouders
Werkplekgesprekken

8 vacaturehouders

Cijfermatige analyse
- Samenstelling sollicitanten

- Samenstelling Evaluatie onder sollicitanten

uitgenodigde sollicitanten

Telefonische interviews

- Kans op een uitnodiging 8 sollicitanten

[¥¥]

Pilot Anoniem solliciteren | Presentatie evaluatie | Bijeenkomst Diversiteit & Inclusie [==s o ————— e
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Maorns Charts

Easy Pie Charts

25 50




Bevindingen | Samenstelling sollicital

Relatief meer jonge sollicitanten en sollicitanten met een
biculturele achtergrond tijdens pilot

@ Etniciteit
* Tijdens de.referentieperiode had 27% van de sollicitanten

een biculturele achtergrond

* Tijdens de pilotperiode was dat 35%.

9 Leeftijd
* Tijdens de referentieperiode was 9% van de sollicitanten
jong (18 — 29 jaar)

* Tijdens de pilotperiode was dat 25%.

» Op geslacht geen verschillen tussen referentie- en pilotperiode

Pilot Anoniem solliciteren | Presentatie evaluatie | Bijeenkomst Diversiteit & Inclusie
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Sollicitanten naar Eeftjcbit

70%%
608%
50%Y
48%%
308%
208%

10%%

0%%
R é&efarensppeode e

Pifslgtps odee
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Samenstelling selectie uitgenodigde sollicitanten wijkt
niet significant af van referentieperiode

100%
80%
Etniciteit
BO%
* Tijdens de pilot zijn er niet meer sollicitanten met een _
biculturele achtergrond uitgenodigd 7C%
60%
Leeftijd S5
* Ook zijn er geen verschillen in samenstelling qua leeftijd o
30%
® Geslacht
*  Geen verschillen naar geslacht 0%
" 10%
» Op het oog verschillen, maar aantallen te klein om van 0% — -
significante verschuivingen te spreken Referentieperiode Pllotperlode

® 18 t/m BAsdochi A viclGEdidhn @AY @ Qmerigms0iasy en ouder

Pilot Anoniem solliciteren | Presentatie evaluatie | Bijeenkomst Diversiteit & Inclusie ————— e cesmees



Bevindingen | Kans op een uitnodiging motivaction
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Bepaalde groepen hebben in het algemeen minder kans om
uitgenodigd te worden voor een gesprek

Dat betreft:

* Sollicitanten in de leeftijd van 18 t/m 29 jaar
* Sollicitanten van 40 jaar en ouder

*  Sollicitanten met een biculturele achtergrond

*  Mannen

Tegelijkertijd: bepaalde groepen hebben vaker gesolliciteerd tijdens
de pilot

* Jongeren (18 t/m 29 jaar)

* Nederlanders met een biculturele achtergrond

Pilot Anoniem solliciteren | Presentatie evaluatie | Bijeenkomst Diversiteit & Inclusie —_— -



Verschillen in kans op uitnodiging
houden stand tijdens pilot

* Voor groepen die een lagere kans
op uitnodiging hadden, blijft dat
hetzelfde tijdens de pilot

* Meer sollicitaties van jongeren en
biculturelen leiden niet tot meer
uitnodigingen voor een gesprek

* Kan samenhangen met type
sollicitaties en periode van de
pilot

* Anonimiteit was vaak ook
geen extra reden om te
solliciteren

Pilot Anoniem solliciteren | Presentatie evaluatie | Bijeenkomst Diversiteit & Inclusie
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Geschatte kans op een uitnodiging per groep (algemeen)

RO SOk M O

Etnicieit TMSA-NWA ‘J‘
Etniciteit OWA —_ - = —
it B SR
Geslachl man
Geslacht onbekendoveng — o L

Leeftya" 18 tm 29 =

——-"""’f I R
Leetd: 40 tm 49 = -

- ___.,_...--'—"/'r\h‘\“—-—.___.______

Leeflyd 50+

Afwijking geschatte kans op een uitnodiging per groep (tijdens de pilot)

Algemeen effect Pilotperiode ,//I\

Etrncilet TMSA-NWA ./‘T\
Elniciteit OWA ——-:-::’r}'\ i
Geslacht man —————— —
Geslacht onbekendloveng —— s
Leeflyd 18 1m 29 =-=-L—-_—_:.::-'::—""""'"1’-Hh\“-=
Leeftyd 40 tm 49 — H/r"“\\_ —
Leeftyd 50+ _— | —
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Beeld anoniem solliciteren bij sollicitanten motivaction

Overwegend positief beeld van anoniem solliciteren - .
. . B ¢ is een goed hulpmlddel voar het crel!ren van gelt]l:e
* Goed middel om meer gelijke kansen te creéren o kansen op de arbeldsmarkt"

* Goed voorbeeld van het Rijk

25%

Anonieme procedure objectiever, maar vaak voorkeur
voor normale procedure

m Zeer mee oneens © Oneens  Neutraal » Eens ®Zeer mee eens  Weet niet/geen mening

* 41% heeft voorkeur voor normale procedure, maar even
groot aandeel geeft wel aan anonieme procedure
objectiever te vinden

“Hierdoor heb ik denk ik wel een
kans erdoor gekregen. Natuurlijk
ook met mijn cv en brief, maar dit

“Het lijkt mij eigenlijk wel
een goede methode om

Verdeeld over nut én invioed op eigen kansen - opdie manier iedereen : ; _
| een gelijke kans te geven.” ! ; heeft er wel aan bijgedragen dat ik
* Alsnog discriminatie tijdens gesprek? , . uitgenodigd ben.”
*  20% denkt er baat bij te hebben gehad, 20% juist niet "‘\,\l \/
*  Anonimiteit veelal geen extra reden voor sollicitatie " 7 g——
4 - \'. B ' =, _,i
I | d ]
S | —AOA (™ AL T
Eigen acties sollicitanten gering S & I~ | f~N\N_/\T y
L A \j sl 3 .. k 1 I [ S J
« Sollicitanten zelf hebben veelal niet n i Qﬁ W"‘&L
bbe_ eelal niets gedaan met het feit ’?ﬁt}i__‘, x_\ﬂ 7N g M1
dat de procedure anoniem was ik g & b & o RBR §g8 & ANy

Pilot Anoniem solliciteren | Presentatie evaluatie | Bijeenkomst Diversiteit & Inclusie
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Redelijk goed en positief beeld vooraf

D

WitiLI L

* Redelijk goed beeld van wat anoniem solliciteren inhoudt
* Positief concept, goede voorbeeld vanuit het Rijk

* Nieuwsgierigheid naar opbrengsten

Gebrek aan informatie vormde nauwelijks een
belemmering

* Niet mogelijk om dynamiek binnen team te optimaliseren
* Soms te weinig informatie over inhoudelijke werkervaring

* Anonimisering willekeurig? Of te ver doorgeschoten?

Opbrengst qua (bewustzijn over) diversiteit gering volgens
vacaturehouders

* Pilot leidde nauwelijks tot een ‘ander type’ sollicitanten,
ondanks enkele uitzonderingen

* Naar eigen zeggen weinig extra bewustzijn over diversiteit; dat
was al voldoende aanwezig

Pilot Anoniem solliciteren | Presentatie evaluatie | Bijeenkomst Diversiteit & Inclusie
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“Je raakt de zachte factoren
kwijt. Je kunt niet langer
zoeken naar een balans

tussen mannen en vrouwen,

of naar leeftijd. Zelfs hobby’s
ben je kwijt. Dat vind ik toch
wel een gemis.”

“Anoniem solliciteren is in
beginsel een goed iets. Als
Rijksoverheid heb je een
voorbeeldfunctie: je moet
iedereen gelijkstellen.”

“De mensen die we uiteindelijk gesproken
hebben vormden eigenlijk een afspiegeling van
het type sollicitant dat we normaal ook hebben.
Er zat misschien een enkele verrassing tussen.”

“Ik ben er wel iets meer
bewust mee bezig
geweest. Niet per se
anders, uiteindelijk,

maar er even bij stil p—

staan vond ik wel &

waardevol. Ik denk niet = ey
dat ik bevooroordeeld ~ /
bent, maar hetis dan
wel goed daar gewoon | N & -.
eens bewust mee bezig P G N

' te zijn.” R

-y,
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Conclusies en
aanbevelingen
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| Positief effect van pilot op diversiteit niet vast te stellen

Wel andere samenstelling van sollicitanten (meer jongeren en biculturelen)

En licht andere samenstelling van uitgenodigde sollicitanten naar leeftijd en etniciteit

* Maar, geen significante verandering in de kans om uitgenodigd te worden voor een gesprek
* Niet onder groepen die vaker gesolliciteerd hebben
* Niet onder groepen die normaliter een kleinere kans hebben

* Mogelijk gevolg van ander type vacatures tijdens pilot (vergeleken met referentieperiode)

' Maar pilot wordt wel degelijk als positief gezien door sollicitanten en vacaturehouders

* Anoniem solliciteren goed hulpmiddel om bij te dragen aan het creéren van gelijke kansen op de arbeidsmarkt
* Sollicitanten vinden een anonieme procedure objectiever

* Pilot straalt goed af op de organisatie: het Rijk geeft het goede voorbeeld met de pilot en de inzet om meer
diversiteit na te streven

* Vergroot de relevantie van het bewustzijn over diversiteit op de werkvloer

Pilot Anoniem solliciteren | Presentatie evaluatie | Bijeenkomst Diversiteit & Inclusie e S
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% ® Overweeg een grotere pilot

* Aantallen bij deze pilot te klein om verschillen vast te stellen met de huidige omvang van de verschillen tussen pilot
en referentieperiode

* Pilot met meer vacatures en meer sollicitanten zou daarom aan te bevelen zijn

* Raadzaam om dat bij een ander departement/onderdeel te doen

..‘_..'_.' 4
*®

Pilot kan doorgezet worden, met enkele aanpassingen

* Ondanks marginale verschillen, pilot goed signaal (zowel intern als extern)
* Goede voorbeeld vanuit het Rijk

* Vergroot bewustzijn over de relevantie van diversiteit

* Objectiever dan een normale sollicitatieprocedure

* Elementen in de opzet kunnen verbeterd worden
* Minder uitgeklede variant van anonimisering
* Meer standaardisering

Pilot Anoniem solliciteren | Presentatie evaluatie | Bijeenkomst Diversiteit & Inclusie —_——————eeeeee———a—————en. | o
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www.motivaction.nl




A+Ofonds

Aan:
Motivaction International B.V. inlichtingen 10.2.¢
Tav 10.2e telefoon 070- 10:2.e
Postbus 15262 e-mail 10-28gcaop ni
1001 ZL AMSTERDAM Kopie 10.2.e
bijlagen 2
datum 21 maart 2018
briefnummer R4007/U/M1
Onderwerp:

Opdrachtbevestiging Evaluatie pilot anoniem solliciteren (R4007)

Geachte mevrouw 10.2e

Namens het bestuur van het A+O fonds Rijk geef ik u de opdracht voor het uitvoeren van de evaluatie pilot
anoniem solliciteren voor het maximale bedrag van € 29.947 50 inclusief btw.

U kunt de kosten factureren aan het A+O fonds Rijk, onder vermelding van het projectnummer R4007,
Anoniem Solliciteren. Facturen die niet voorzien zijn van het genoemde projectnummer en/of postadres
worden per ommegaande geretourneerd. U kunt de factuur mailen naar f&c@caop.nl.

Op deze opdracht zijn de algemene voorwaarden van het A+O fonds Rijk van toepassing. Het A+O-fonds
Rijk is de verantwoordelijke partij voor het gebruik van persoonsgegevens bij deze opdracht. Het A+O fonds
Rijk stelt om deze reden als voorwaarde aan deze opdracht dat Motivaction de meegestuurde
verwerkersovereenkomst met referentienummer R4007-2018-1 ondertekent en retourneert.

Met vriendelijke groet,
namens het bestuur van de
gYginn A0 fands Rilk

Mevrouw 1028
Ambtelijk secretaris

Bijlagen
Vewerkersovereenkomst A+O fonds Rijk / Motivaction
Algemene voorwaarden A+QO fonds Rijk

van, voor en door Pastbus 556, 2501 CN Den Haag
werkgever en Lange Voorhout 13, 2514 EA Den Haag | (070} 376 57 59 | www.aofondsrijk.n
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Optimaliseert organisaties, mobiliseert mensen

Stichting A&O-fonds Rijk

T a.v de crediteurenadministratie
Postbus 556

2501 CN DEN HAAG

- Factuur -

datum 06-03-18 Bjj betaling AUB vermelden
vervaldatum 20-03-18 factuurnr. 200VF 1800683
betreft Termijnfactuur project AD1214 debiteurnr. 007662
Projectnaam : training Selecteren zonder vooroordelen
Project nr 1 A01214
Contactpersoon - mevrouw 10.2e
Uw kenmerk . BZK/FMH/R4007 Projectkaart subcode Trainingen, projectnummer R4007, Anoniem

Solliciteren
Omschrijving BTW Subtotaal
Conform offerte 10te

Training selecteren zonder vooroordelen, confarm
offerte A01214 uw projectnummer R4007

Totaal EUR excl. btw
BTW vrijgesteld

Totaal EUR incl. btw

Betaling gaarne binnen 14 dagen onder vermelding van ons factuur- en debiteurennummer
op rekeningnummer IBAN NLO2 INGB 0654 0550 76

Oude Middenweg 11 T 088 00 868 00 Leeuwendaal Advies BV
2491 AC Den Haag F 0B8 00 868 10 IBAN NLO2 INGB 0654 0550 76

administratie@leeuwendaal nl KvK 27152259
Postbus 18534 BTW NL815838147B01

. 2502 EM Den Haag www.leeuwendaal.nl



<
o

R i ksoverhe

A+Ofonds|
Aan:
Leeuwendaal inlichtingen 10.2.e
T.av.102e telefoon 070-10.2.e
Postbus 18534 e-mail 10:2.6@caop-l
2502 EM DEN HAAG Kopie 102 =

bijlage(n) 1
datum 5 februari 2018

Onderwerp:

Opdrachtbevestiging Anoniem solliciteren (R4007)

Geachte heer10.2.e

Namens het bestuur van het A+O fonds Rijk geef ik u de opdracht voor het verzorgen van de training
‘Selecteren zonder vooroordelen’ voor het maximale bedrag van € 7.552,90 (vrij van btw en inclusief
reiskosten).

U kunt de kosten factureren aan het A+O fonds Rijk, onder vermelding van het projectnummer R4007,
Anoniem Solliciteren. Op deze opdracht zijn de algemene voorwaarden van het A+O fonds Rijk van
toepassing.

U kunt de factuur mailen naar f&c@caop.nl.
Met vriendelijke groet,

namens het bestuur van de
i { +0 nds Rii
YoDiga a0 fonds Rik.

Meviouwl02e
Ambtelijk secretaris

Bijlage: algemene voorwaarden A+O fonds Rijk

van, voor en door Postbus 556, 2501 CN Den Haag
werkgever en Lange Voorhout 13, 2514 EA Den Haag | (070) 376 57 59 | www.aofondsrijk.n
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Ministerie van Binnenlandse Zaken . . CERAnT
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uidertoren 14° etage
2511 DP Den Haag
Mantioori, © cugusius 2016
Betrefl Tramng .Safecferen zonder vooroordelen Voor de besie maick!

Geachie mevrcuwﬂm L

VYogend op de afsproken meis!uur i u een kostanovarz cht voor de
train'ngen Selecieren zonder voorcardelen Voor de beste moich. Besproken s dat myn inzet
verwachi wordi b dre tra mngen in de moand seplember. Cp donderdag 25 augustus om

09 3C u hebben w j een ofsprack stcon in Den Hoog om de fraining gan te scherpen op
o \ -
neuwe onlwikke ingen er op de vanwez'ge doelgroep.

Situatie en vaoorstel .

Bj het Minsterie vanBinneniandse Zaoken (BZK) heefi op 2 jun 2016 22n workshop

p oalsgevonden door Hei Colege voor de Rechien von de Mens, van dacru i 's bestoten in
september drie tra’mingsdato in'te ponnen. Doel is mei name de bewustwording van de
gevo gen von sterec’yper ng in het werving en select epicces. Noas' bewusiwording goat het
cok om de kenns fe vergrolen over he! begrip discriminciie met olles wo! dacrbij hoort, ook
he jur d'sche ospect Tidens de iraming zc?ievens aondacht besieed worden oan het hu d'ge
werving en se ecieproces by BZK, :

De bewusiword ng dot iedereen gevormd wordt door siereotypen, uzell, uw co ego s macr
ook bezoekers en so ‘citanten ven BZK, zol een beangrik onderdee. van de hrainng 20 De
voorbee.den woarover we goon spreken zijn zeer prokf'-;icger'chi; de tron ng zo voorol over
d’oge?'ikse voorbee'den gaan en niet over excessen,

Moozt een sick -heare en jur d'sche kenn s, z0' ru mie geboden worden vooi nierache.
Voorof@cnd acn de traiming ontvangen de dee:neners een link naof de me cele ossociot 2
test {!AT} ven Horverd. Het s de'bedoe 'ng dot deze iester thuis doarlepen worden, zedat we
er in de troining over kuanen spreken '

Begeleiding en kosten .
B de tron ng zin stendoard fwee ra ners conwezig. fl Ul ‘fzol as tramer nomens
het Colege voor de Rechien van de Mens hoar {jurd.sc 2} s aeen 2 s als geen onder -
op de hoogfe van it{ridischz zoken die aciuee’ icpen oo het geb'ed van disci'm natie A
externe franer s gekozen voor ondergefekendeeboseerd op mn jaren'ange
ervarng in recsudment- en se'ectiegesprekien Kosten worben o' een in reken ng gebrach! veor
de externe irainer Het uurtarie! b deze ‘rom‘nlg s €f] :

wﬂg par W omeizr

pxe BTW en de réstosten i
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1 Inleiding

Bij het ministerie van Binnenlandse Zaken en Koninkrijksrelaties (BZK) leeft de wens om te
experimenteren met anoniem solliciteren en zodoende het dossier diversiteit te versterken. Hierbij
is er veel aandacht voor het selecteren zonder vooroordelen. De huidige directeur komt vanuit de
gemeente Den Haag waar met succes een pilot anoniem solliciteren heeft gedraaid. in het licht van
die goede ervaringen is de wens ontstaan om in 2018 Ieldlnggevenden uit te rusten met de tools -
die onbevooroordeeld selecteren versterken.

Op dit moment ligt er een plan van aanpak en is een projectteam ingericht. In ons gesprek werd

duidelijk dat er een aantal wensen is die met de training ingevuld moeten worden zoals:

¢ Het leren opstellen van een aantrekkelijke, cultuurvnje leeftijd- en.genderneutrale
vacaturetekst.

+ Hetleren lezen van een CV: het juist interpreteren van hetgeen je ziet en leest en daarop
doorvragen. '

¢ Het formuleren van selectiecriteria en het voeren van een goed gestructureerd en
’ gelniformeerd selectiegesprek, zodat alle kandidaten langs dezelfde iat worden beoordeeld.

» Inzicht ontwikkelen in eigen vooroordelen en bewustwording van vocroordelen.

. Het juist interpreteren van gedragingen van kandidaten uit de doelgroep tijdens het gesprek en -
inzicht en begrip voor culturele verschillen, generatieverschillen, manfvrouw verschillen, enz.

Tijdens ons laalste overleg hebben we gesproken over de eerder uitgebrachte offerte en hebben
we vastgesteld welke elementen in de training gehandhaafd biijven. De STARR-methode en de

7 deugden van effectieve communicatie worden als bekend beschouwd. In de gekozen opzet gaan
we uit van een training van 2 x maximaal 3 uur (2 dagdelen) waarin op een praktische wijze -
gewerkt wordt aan de beoogde resultaten. We geven tijdens deze training ook aandacht aan het
besef over het vergroten van de service door in het praktijkdeel de kernwaarde klantgericht
samenwerken extra aandacht te geven.

"Mochten er op basis van dit voorstel nog vragen zun schroom dan niet om dan contact op te
nemen. '

99122/MTO/RWA ' 3van8



T LEEUWENDAAL

2 Programmavoorstel en resultaat

- Anoniem solliciteren is alleen aan de orde bij de briefselectie. Als de kandidaten eenmaal zijn
uitgenodigd kunnen er bij het eerste gesprek, alsnog, allerlei (onbewuste) vooroordelen een rol
gaan spelen. Om dit te beperken wordt voorafgaand aan de pilot een training 'selecteren zonder
vooroordelen’ op maat gemaakt voor FMH. Doelgroep van deze training zijn leidinggevenden
{vacaturehouders) en medewerkers die vaak een solhcntatuegesprek voeren (leden van de
selectiecommissie).

De verwachting is dat de pilot de volgende resuitaten oplevert:
e Meer diversiteit aan sollicitanten.

e Een stijging van diversiteit aan kandidaten die worden uitgenodigd voor een eerste gesprek.
'« Stijging van de diversiteit aan kandidaten die. worden aangenomen in de pilotperiode.
» De positieve ervaring van vacaturehouders en kandidaten over de pilot.

Om gedurende de pilot tijdens selectiegesprekken meer objectiviteit te hebben en te houden,
richten we het programma op het ontwikkelen van kennis, bewustwording en vaardigheden.

in de voorbereiding op de training hebben deelnemers kennis genomen of - geactualiseerd van de
STARR-methode. Verder zijn de eerder getrainde 7 deugden van effectieve communicatie bij deze
groep bekend. We trainen in het praktijkdee! de toepassing van deze 7 deugden en hanteren het
vitgangspunt dat we de getoonde vaardigheden aanvulien met een element wat nog wat meer
ingezet kan worden in de praktijk. Er gaat extra aandacht uit naar het stellen van neutrale vragen
en de kernwaarde klantgericht samenwerken. :

21 " Programma

Inde voorbereiding op de training levert elke eenheid een vacaturetekst aan die gebruikt wordt
tijidens de training. We bespreken en toetsen de teksten op een aantal aspecten die van toepassing
zijn in het toepassen van de belangrijkste sleutels bij het opstelien van aantrekkelijke, cultuurvrije,-
leeftijd- en genderneutrale vacatureteksten. Verder worden de belangrijkste sleutels voor het
onbevoaroordeeld lezen van CV's kort toegelicht.

Daarnaast wordt stilgestaan bij de voorbereiding van het selectiegesprek, waarin de deelnemers
aan de hand van voorbeeldcasussen met elkaar aan de slag gaan. Het afstemmingsoverleg
voorafgaand aan het gesprek en de daarbij behorende dilemma's, komen met oplossingsrichtingen
aan de orde.

Het voeren van een onbevooroordeeid selectiegesprek vraagt om een toelichting over de criteria
die daarbij horen. In een korte introductie lopen we een aantal voorbeelden langs die duidelijk
maken hoe moeilijk dat kan zijn en waar voor een ieder de individuele uitdaging ligt. We brengen
een aantal specifieke cultuuraspecten met bijbehorend gedrag en oplossingen in beeld.

We oefenen in praktijksimulaties, met de hulp van een trainingsacteur, het selectiegesprek om te
zien waar het al goed gaat en lukt en waar (nog) uitdaging/bewustwording nodig is.

Ochtendprogramma van 9.00 tot 12.00 uur, duur 3 uur

» Opstellen genderneutrale vacaturetekst wat staat er in onze vacatureteksten dat NIET
genderneutraal is of waar sollicitanten uit de doelgroep mogelijk van kunnen afschrikken. Dus
heel praktisch, met voorbeelden voor bewustwording. We kunnen 1 vacaturetekst per eenheid
als voorbeeld nemen (dus 4 vacatureteksten in totaal).

« Kennis van diverse achtergronden en culturen uit de doelgroep tijdens selectiegesprekken.
(waar kunnen we tegenaan lopen, inzicht en bewustwording in eigen vooroordelen) en dit juist

99122/MTO/RWA . 4van 8
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kunnen interpreteren (Wat mag'je benoemen in een gesprek en wat niet, wat is discriminerend
en wanneer ga je te ver? Wat vraag je wel/niet. Een voorbeeld: mag je vragen “wat breng jij
mee vanuit jouw (culturele) achtergond” of ik zie dat je mij niet aankijkt, dat vait op, waarom is
dat? Waar kun je conclusies aan verbinden en waar niet aan?

Voorbereiding van het selectiegesprek. Helderheid over een eenduidige aanpak; neutrale
voorbereiding (Wat betekent het om met onze Nederlandse-normen-en-waarden-bril een
selectiegesprek aan te gaan met iemand met een andere achtergrond of cultuur).
Bewustwording over de voorbereiding en de uitdagingen die er zijn als er in duo's wordt
geselecteerd. . :

Lunch: van 1200 tot 12.45 uur

Middagprogramma: van 12.45 tot 15.30 uur

De praktijk: oefenen met de inzet van een trainingsauteur waarbij specifieke cultuuraspecien
met bijbehorend gedrag in de praktijkcasussen naar voren komen. Trainingsauteurs en
opleiders vertegenwoordigen de doeligroep. ‘

Met de deelnemers worden eyeopeners besproken voor de praktijk.

Resultaat

Inzicht in de succesfactoren van een goede vacaturetekst.

Houvast voor de voorbereiding om tot een goede vacaturetekst te komen en welke criteria
gehanteerd worden voor de vacature. '

Voorbeeldteksten die een beeld geven van de uitgangspunten en toepassing daarvan.
Besef wat hij/zij nog aanvullend bewuster in de praktijk kan inzetten om te optimaliseren.

" Handvatten voor het (leren) lezen van een CV.

Helderheid over een meer eenduidige aanpak.
Inzicht in specifieke gedragingen van kandidaten en wat dat betekent voor de seiecteur(s).

Bewustwording over de voorbereiding en de uitdagingen die er zijn als er in duo’s wordt
geselecteerd. : '

Ervaren hoe de kernwaarde klantgericht samenwerken tijdens het selectiegesprek getoetst kan

worden. o i
Ervaren hoe gedrag, gedrag be’invlo_edt en wat ervoor nodig is om onbevooroordeeldheid te
waarborgen. .

Na de eerste uitvoering van de training, vindt er een evaluatiesessie plaats, waarin ervaringen
worden gedeeld en eventuele bijstellingen van het programma worden vastgesteld.

99122/MTO/RWA , o "Svan8
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3  Zakelijke aspecten

341 Uitgangspunten

Duur 1dag
Aantal uitvoeringen 4

" Data ' ' In overleg (voorste! is gestuurd)
Doelgroep Leidinggevenden
‘Aantal'deeinemers . 45-(maximaal 12 per sessié)
Aantal trainers 1 per sessie
Trainer(s) : 101287~ """] en een collega
Locatie In overleg
Locatie-eisen - Flipover en stiften

' Factuurplanning februan 2018
3.2  Prijs

Wij bieden u graag ons tramnngstanef aan: €Ig) per dagdeel per trainer. Dit bedrag is vrij van
btw en exclusief reiskosten (§UrTe— "] vanuit Leeuwendaal Den Haag) en eventuele
verblijfkosten.

Voor de inzet van een acteur rekenen wij € ﬁ'gjjg per dagdeel per acteur, eveneens vrij van btw en

exclusief reiskosten {EHE ]

Uitgaande van de hiervoor beschreven aanpak, schatten wij onze tijdsbesteding als volgt in:

3.2.1 Programma
Voorbereiding training (eenmalig)-

Programma-ontwikkeling training 1 dagdeel €47
Totaal voorbereiding training (eenmalig) € o]
Training (per uitvoering)

Inzet trainer(s) _ 2 dagdelen - ' €AOFIT)-
Inzet acteur(s) 1 dagdeel! €
Totaal training €

De totaalprijs voor de uitvoering van 4 trainingsdagen, inclusief de eenmalige voorbereldlng
bedraagt hiermee € fprEE_Jvrij van btw, excl. reiskosten (€ gEEI@/km vanuit Leeuwendaal Den
Haag).

3.3  Trainingsmateriaal - Safari

Tijdens de training krijgen deelnemers de beschikking over materialen van ons digitale inspiratie-
en kennisplatform ‘Safari’. Hierop staan meer dan 200 vakpublicaties van het web, 180
boekrecensies, 150 YouTube/Vimeo-fragmenten en 18 Leeuwendaaltools, speciaal geselecteerd
door onze redactie. Door het toepassen van Safari minimaliseren wij het gebruik van papier, maar
bieden wij deelnemers ook een uitzonderlijk brede verzameling aan materiaal. Tijdens de
abonnementsduur (1 jaar) hebben de deelnemers’aan de training onbeperkt toegang tot dit
platform zodat zij zich ook na de training gesnmuleerd voelen zich verder te verdiepen in een
onderwerp.

3.4 Borging en 70-20-10: de Perﬂectlemethode

Tijdens onze trainingen / development centres ervaren deelnemers al het succes van hun
effectievere gedrag. Dat vergroot de kans op toepassing in de werkpraktijk. Deze kans kunnen we

99122/MTO/RWA . 6van8
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verder vergroten met de innovatieve Perflectiemethode. Deze methode sluit naadloos aan bij de
prmcapes van 70-20-10 (Jenmngs) en action Iearmng

Tijdens de training / deveiopment centre helpen we
deelnemers om het nieuwe gedrag dat ze willen toepassen
op te knippen in haalbare, concrete gedragingen. Perflectie
oridersteunt de deelnemers na afloop van de training met
een interactief, online platform waarop ze frequent
reflecteren op het succesvol toepassen van het nieuwe
gedrag. '

Ze ontvangen regelmatig feedback van collega's en ) ]
bereiden zich wekelijks voor op de voor hun uitdagende momenten. Daarnaast stimuleren wij hen
met inspirerende video's, modellen, quotes en mini-opdrachten.

Perflectie zorgt dagelijks voor een verieidelijke prikkeling om effectief gédrag vaker toe te passen.
Het zorgt voor besparing op (dure) extra coaching door externen of leidinggevenden. Perflectie is
een typisch voorbeeld van ‘social learning”: collega's ondersteunen elkaar enthousiast met elkaars
ontwikkeling. En met ‘predictive analytics' (geavanceerd algoritme) kunnen we voorspelien welke

. deelnemers (extra) aandacht nodig hebben en hierop inspelen.

De Perflectiemethode werkt in onze ervaring het beste wanneer het op basis van vrijwilligheid wordt
aangeboden. Zij die ervoor kiezen gaan er vervolgens serieus mee aan de slag. De
Perflectiemethode ko_st per deelnemer (excl. btw) en heeft een looptijd van zes maanden.

3.5 Overige aspectén

CEDEO-erkenning tot en met 2018

In het najaar van 2016 hebben wij voor de negende keer op rij de CEDEO-erkenning behaald. De
selectie is streng: slechts sen kieine 10% van alle hiervoor in aanmerking komende organisaties is
CEDEO-erkend. Met onze CEDEO-erkenning laten wij zien dat een (zeer) tevreden kiant voor ons
vanzelfsprekend is! '

NRTO-lid

Wij zijn lid van de NRTO: de overkoepelende brancheorganisatie voor alle particuliere trainings- en
opleidingsbureaus in Nederland. NRTO-leden staan voor kwaliteit. De commissie van
Kwaliteitshandhaving bewaakt de kwaliteit en controleert of nieuwe leden aan de NRTO
voorwaarden voldoen

/
Kwaliteit van onze orgamsatle

Kwaliteitsborging staat bij ons voorop. De werkwijze van al onze adviesgroepen is vastgelegd in
een kwaliteitssysteem en is gecertificeerd conform ISO 9001:2008. Onderdeet hiervan is een
systematische evaluatie van door ons. uitgevoerde opdrachten.

Evaluatie

Direct na afloop van een training vragen wij de deelnemers een kort evaluatieformulier in te vullen.
Daarnaast neemt enige tijd na afronding van de opdracht de betrokken trainer contact met de
opdrachtgever op om vast te stellen of wij de training naar diens tevredenheid hebben uitgevoerd.
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Vertrouwelijkheid

Bovendien conformeren wij ons aan de beroepscode voor opleidingsfunctionarissen, zoals.
opgesteld door de Nederlandse Vereniging van HRD professionals in Ontwikkelen en Opleiden -
(NVO2). Dat betekent onder meer dat wij alie informatie die ons ter kennis komt aangaande onze
opdrachtgevers, of aangaande activiteiten die onze opdrachtgevers verrlchten vertrouwelijk
behandelen.

Annulermg

Annulermg is alleen schnfteluk mogelijk en is kosteloos indien wij een annulenngsberlcht uiterlijk
vier weken voor aanvang van een training ontvangen. Ontvangen wij een annuleringsbericht binnen
vier weken voor aanvang van een training, dan brengen wij annuleringskosten in rekening. Deze
annuleringskosten zijn gelijk aan de helft van het aan deze training verbonden bedrag. Ontvangen
wij een annuleringsbericht binnen twee weken voor aanvang van een training, dan brengen wij het
totaal aan deze training verbonden bedrag in rekenlng .

Algemene voomaarden

Op deze opdracht zijn uitsluitend de algemene voorwaarden van Leeuwendaal van toepassing, die
als bijlage bij deze offerte zijn meegestuurd. Tevens zijn de algemene voorwaarden gedeponeerd
bij de Kamer van Koophande! én op onze website te vinden, kijk op www.leeuwendaal.nl.

Opdrachtgever verklaart hierbij een exemplaar van deze algemene voorwaarden te hebben
‘ontvangen en akkoord te hebben bevonden.

Néﬁwéﬁii‘_g Ewendaa& . ‘ Voor akkoord,

Dlrecteur Ontwukkelen & Tralmng ‘
Leeuwendaal advies by : Ministerie van Binnenlandse Zaken en
: Koninkrijksrelaties

99122/MTO/RWA - ' . BvanB
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FORMAT RAPPORTAGE PLAN VAN AANPAK

CHARTER DIVERSITEIT
Periode 1

Bedrijf/Organisatie:

Naam ondertekenaar: Minister Plasterk, BZK,
Charter ondertekend op: 25 november 2015

Datum Plan van Aanpak: 18 maart 2016

Datum Rapportage:20 januari 2018
Verantwoordelijk voor diversiteit: Wendy Sutherland

Ingevuld door: 10.2e eni0 2e

Gewijzigde veldcode
Gewijzigde veldcode
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Dit formulier is een hulpmiddel voor het opstellen van uw rapportage over de eerste periode van de

uitvoerin

Vink oan
mogelijk.

g van het Plan van Aanpak Charter Diversiteit.

wat voor uw Plan von Aanpak van toepassing is en licht toe woar nodig. Meerdere opties zijn

Kenmerken van het bedrijf/de organisatie

1.1. De accenten binnen het diversiteitsbeleid na het ondertekenen van het Charter

= Etnische, religieuze en culturele achtergrond
L1 Gender

| O  Leeftijd
#  Seksuele orientatie/LHBTI

0O Inclusiviteit/geen specifieke dimensie

| Toelichting:

waren:

Arbeidsbeperking en/of chronische ziekte

Het ministerie van BZK streeft ernaar een organisatie te zijn waar alle burgers zich in
herkennen. BZK erkent de waarde van de verschillen tussen medewerkers en wil deze
optimaal benutten. BZK zet zich al enige tijd in om de diversiteit, inclusie en de
bewustwording hiervan te vergroten. BZK zal daarom uiteraard haar huidige activiteiten
met betrekking tot vrouwen in de top, medewerkers met een arbeidsbeperking en
duurzame inzetbaarheid voortzetten. Daarnaast zal het ministerie de diversiteit trachten
te vergroten door te streven naar een grotere instroom, behoud en doorstroom van
biculturele medewerkers. Ook zal onderzocht worden of er binnen de setting van BZK
aandacht nodig is voor de medewerkers wit de LHBT-groep.

Om de diversiteit en inclusie bij BZK verder te bevorderen wordt een aantal fases
doorlopen. Geconstateerd is dat BZK vooral in de top en de hogere schalen nog steeds
niet divers is samengesteld, waarbi) met name de culturele diversiteit achterblijft ten
opzichte van de verdeling lager in de organisatie en zeker ten opzichte van de
maatschappij. Voorafgaand aan de acties die gepland staan, wordt een analyse gemaakt
van succes- en faalfactoren van bicultureel personeelsbeleid. Ook door te onderzoeken
welke (overheids-) organisaties het wel/niet goed doen. Daarna is het van belang dat de
hele organisatie zich bewust wordt van de huidige situatie en wat er beter kan, Vanaf dat
punt kunnen er veranderingen door worden gevoerd in het HR- beleid. De geplande
acties zullen dan ook opgehangen worden aan twee thema's: bewustwording en HR
instrumentarium/beleid |

Wat zijn de resuitaten van de hoofddoelstelling?

Stand van zaken oktober 2017
Bewustwording:
Er is een divers samengestelde klankbordgroep ingericht om:




- ideeén te spiegelen en ideeén te opperen met betrekking tot activiteiten. I
- aan te geven hoe men verwacht dat een activiteit ervaren wordt binnen een
organisatieonderdeel en om diversiteit en inclusie vit te dragen binnen het eigen
organisatieonderdeel.
- informatie terug te geven over hoe een en ander is ervaren binnen een
onderdeel.
De workshop 'Selecteren zonder vooroordelen’ is vijf maal georganiseerd en
begeleid door het College voor de rechten van de mens. 10 leidinggevenden en 50 P&O-
adviseurs hebben deelgenomen.

In de Bestuursraad van 9-12-16 is door BZK promovenda dr. 102e een
presentatie gegeven over haar proefschrift; "Sturen op verbinden, de businesscase van
diversiteit van publieke organisaties. De BR moet nog haar definitieve standpunt bepalen ‘
inzake concrete vervolgacties, maar zal in elk geval inzetten op het stimuleren van
interactief beleid ontwikkelen,

In 2017 is BZK aangesioten bij het netwerk voor LHBT ers van JenV. Op 4 augustus

jl. is deelgenomen aan de CanalPride door medewerkers van Justitie en Veiligheid én
BZK. Aan het bestuur van Rechtroze wordt deelgenomen door medewerkers van JenV en
BZK. Tijdens de Coming Out Day van 11 oktober jl. 15 bij de ingang van BZK en JenV de
regenboogviag gehesen en de nieuwe naam van het LBHT -netwerk BZK en JenV
bekendgemaakt: JuBi Yourself,

Op 26 juni 2017 is een lezing gehouden door 10.2e . "Voorbij het
verschil”. Aan de lezing is deeigenomen door 40 medewerkers van het ministerie van
BZK en JenV.

Op 3 oktober heeft prof. 10 2e ., een lezing Islam in Nederland gegeven
voor medewerkers van BZK en JenV. Er is deelgenomen door BO medewerkers.

Op 9 november was er voor leidinggevenden van BZK en JenV de lezing van

1028 ‘wow wat een verschil’. Het aantal deelnemers bedroeg 90. Op 9
november was BZK gastorganisatie voor het 10-jarig jubileum van het Multi
Cultureel Netwerk Rijk (MNR)

HRM instrumentarium:
*  Eris een minipllot {1 functie, 17 ov's) g de cv': uitg d om ervarng op te doen met
dit fenomeen

Het plan van aanpak voor een 2* pilot anonimiseren CV's is goedgekeurd door het ARO
fonds Rijk. De pilot is gestart, Bij 10 vacatures wordt anoniem solliciteren toegepast.
*  Met betrekking tot het Rijkstraineeprogramma: biculturele ov's zijn beoordesld docr een b culturele
collega. De RTP-tranche 2017 bestaat naar schatting voor 12% uit biculturele trainees.
o BIK neemt deel aan het Wijk prog: van de gi Den Haag gericht op biculturele
t leide jongeren uit il en
e  Binnen BZK is een 12 weken durend programma voor jonge asielzoehers georganiseerd om zo te
zien hoe de overheid werkt en wat werken bij de cverheid betekent.
« In 2017 iseen divers gestelde groep ver spersonen aangesteld voor BIK
* Bideh g van het functiegeb Rijk, © fielen is een functiefamilie nader
onderzocht op bias Voor de toetsing op bias van nog te herziene competentieprofielen 15 een
commissie samangeste'd.
# Inde jarige per Ispl; 1s aandacht gevraagd voor diversiteit binnen het

personeelsbestand. Diversiteit is structureel opgenomen binnen de MPP's.

S o

1 1trainee

e Verder zijn in het med h d k vragen over inclusie en discriminatie De

vragen uit het medewerkersonderzoek over inclusie en discriminatie zyn geanalyseerd waarby I
specifiek s gekeken naar discriminatie. Er is geen 1izing g
geslacht, huidskleur, geloofsavertuiging of seksuele geaardheid. Bij het item discriminatie naar
leeftiid is een significant verschil te zien waarbij met name de oudere madewerkers aangaven dat 2y
zich gediscrimineerd voelden. Nagegaan wardt hoe hier specifieke aandacht aan gegeven kan
worden

voor discriminatie naar




Wat betreft de overige doelgroepen behorende tot het Charter, maar niet tot de
focus van BZK:
» CpBmaartis) lonale vr dag gevierd met een interactieve ontbijtsessie voor de
vrouwen van BZK, in

ghed van twee top van BZK,

*  De Prokkelweek is een jaarlijks terugkerende gebeurtenis, waarbij mensen met een verstandelijke
beperking ten,

beperking 2onder verstandslk
Op 12 en 15 juni 2017 zijn de prokkeldagen georganiseerd voor prokkelaars.
Respectievelijk met een beleidsprokkel en met een prokkelmarkt.
«  De pliot etage-assistenten 1s succesvol afgesioten Bij BZK on 3 etage-assistenten aan het werk uit de
doelgroep banenalspraak Qck 2in er in het pand Turlmarkt en B mpark 3 bordreinigers.

BZX investeert in totaal 6.000 000 euro in deze doelgroep.

Er zijn diverse workshops georganiseerd in verband met loopbaan in relatie tot
levensfase.

¥ | Knelpunten en successen

3.1 Wat waren de knelpunten in de uitvoering van het plan von oonpak?
Medewerkers en leidinggevenden weten vaak niet van de activiteiten enfof hebben vaak
geen tijd om lezingen en/of workshops bij te wonen.

| 3.2 welke stappen zijn ondernomen om de knelpunten op te lossen?
Er is extra capaciteit gezet op het dossier om meer aan de communicatie rondom dit thema te
doen.

| 3.3 Wat waren de successen in de uitvoering van het plan von aanpak?

| Gesprek in de BR met Dr.10 2e en Prof. Dr.10 2a over diversiteit.

| Na een minipilot anoniem solliciteren wordt nu een grote pilot bij een onderdeel van BZK
| gehouden. Dit betreft het onderdeel als geheel waardoor we nog beter inzicht kunnen krijgen

| inde processen aan aandachtspunten. Er volgt een evaluatie van de pilot. |
Alie HR-adviseurs hebben deelgenomen aan de training selecteren zonder vooroordelen.
| Een gezamenlijk LHBTI-netwerk BZK-J&V: JuBi Yourself

3.4 Kunt u een ‘best proctice’ noemen?
| De minipilot anoniem solliciteren, En de workshops selecteren zonder vooroordelen voor
| HRM adviseurs.

| Strategie en activiteiten: welke activiteiten zijn ondernomen?

| 4.1 Strotegie: creéren van bewustzijn en draagviak in de gehele organisatie

X Workshops of lezingen over onbewuste vooroordelen en/of diversiteit en inclusie
20 ja: voor wie?
X Leidinggevenden/top
= (Overig) personeel

[0 Aanstellen van ambassadeurs en/of roimodellen

Z  Investeren in/ondersteunen van medewerkersnetwerken en/of diversityboards




X Overige activiteiten, namelijk: het HRM instrumentarium diversiteitsproof maken, of
aanpassen of invoeren.

| 4.2 Strategie: aanpassen van het personeelsbeleid
Aanpassen van vacatureteksten

Aanboren van nieuwe wervingskanalen
Aanpassen van selectieprocedures

Divers samenstellen van selectiecommissies

O
]
O
O
] Organiseren van trainingen voor recruiters en selecteurs
O Aanbieden van coaching en mentorschap

® Een vast aanspreekpunt voor vragen over diversiteit of een vertrouwenspersoon
O Creeren van specifieke voorzieningen, zoals:

=

Andere activiteiten, namelijk: vraag in het medewerkersonderzoek over inclusie en
| discriminatie, diversiteitscheck op profielen in het functiegebouw Rijk.

ichting:

| Commitment aan de top
| 5.1 Heeft de top van het bedrijf het belang van diversiteit intern uitgedragen?

| e Ja

' Lezing10.2e voor leidinggevenden BZK en JenV. Lezing Islam in Nederland door prof.
102e . En onderwerp op de agenda in de bestuursraad

1 Nee

5.2 Heeft de top van het bedrijf het belong van diversiteit extern vitgedragen?

Zo ja, op welke wijze?




.| Een notitie in het ICOP (alle P&O directeuren rijksbreed) gebracht over een meetbare ambitie

/| voor diversiteit. Gastorganisatie voor het tienjarig lustrum van het Multicultureel Netwerk
~ | Rijksambtenaren (MNR).

| O] Nee

| isde ondernemingsraad/personeelsverteg diging bij de uitvoering van het plan van |

| aanpak betrokken geweest?
| X Ja
| 20 13, op welke wijze?

Het plan is voorbesproken met de HR-vertegenwoordiger van de GOR en later toegelicht in de
| GOR.

O Nee

78 Zijn de middelen (financieel en rﬁensltracht} ingezet conform het plan van aanpak?

| 7.1 Financiee! (in euro’s):
Ja, de middelen zijn ingezet voor workshops/sprekers/MNR-lustrum/ontbijt Vrouwendag etc.

| Enfinanciering wijktrainee {35.000 euro)

En financiering van etageassistenten en toetsenbordreinigers.

7.2 Menskrocht (in fte):
1 fte voar speerpunten. Bij P&0O en rondom activiteiten meerdere personen
Totale inzet voor inclusie en diversiteit samen 2,5 fte.

Meting en rapportage van de resultaten
De resultaten zijn gemeten door

=2 (Vrijwillige) registratie van diversiteitskenmerken van medewerkers
20 ja, op basis van:
Arbeidsbeperking/(chronische) ziekte
] Etniciteit/culturele achtergrond
) Geslacht

d Leeftijd
a Seksuele orientatie/LHBTI

0 Monitoring van de instroom, doarstroom en urtstroom:




&

0

O De instroom van de diversiteitsgroep{en) is toegenomen

J De doorstroom van de diversiteitsgroep(en) is toegenomen
" De uitstroom van de diversiteitsgroep{en) is afgenomen
Het monitoren van exitgesprekken op diversiteitskwesties

Medewerkerstevredenheidsonderzaek met specificke vragen over diversiteit en
inclusie

HR-Analytics/data-analyse (MPPs)

Anders, namelijk:

Toelichting:

| communicatie

0

De doelen en resultaten van het plan van aanpak zijn intern gedeeld via:
Interne nieuwsbrief

Intranet

Workshop

Anders, namelijk: presentatie als onderdeel van een training.

M xa

De doelen en resultaten van het plan van aanpak zijn extern gedeeld via:
Campagnes

laarversiag

Nieuwsbrief

Sociale media

Website

Anders, namelijk:

OxODDOO

Aanvullende opmerkingen:




