
motivaotionresearch and strategy

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

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

O Ervaringen anoniem solliciteren in de praktijk (10 minuten)

O

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?

o 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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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 onderw/erp 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?
o Waarom wel/niet?

• Heeft u nog laatste tips?
• Afsluiten en bedanken
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Al htergroncl lü^cS!
■ r y t ar 6 H^a n d • s p Vj

Op vei7oek van ;10y2é». ‘Ivan hei M»)ls{cfie van Binnenlandse Zaken en KoninkfijVsielades (hie/na.' 8Zlf) en de projecigioep Anoniem solliciteren bij FMHaaglanden (Facilitair 
Mansgetneru Haaglanden, hierna; rMH) heeft Motivacdon inter national B V. de pilot msi anoniem solliciteren bij F MH geëvalueerd.

Aanleiding onderjoek
In het streven naar een meer diverse en inclusieve organisatie, heeft dc nnnicter van B2K eind ZQ15 het Charter Diver si teil ondertekend. Oit betekent dot er allerlei acties 
georganiseerd worden om bij BZK meer diversiielT en inclusie op de werkvloer te realiseren. Eén van die acnes is het anoniem solliciteren, in overleg met de diiecliê van FMH heeft 
8ZK besloten een pilot met anoniem solliciteren te starten bij FMH. Dit is onder andere gebaseerd op da eerdere, positieve ervaring die de directeur heeft opgedaan met een pilot 
anoniem salUciieren bij de gemeente Den Haag én Op basis van de ervaringen met een minl-pilot bij het keiominlsierie van BZK.

Het doei van de pilot luidt: ‘Er^ufing opdocn met anoniem 5o///c/rrre/i. waarbij mer anoniem sol/kr/reren wordt ücoopd om onbewuste vooroorde/eo op bosrs von ein/sche afkomst, 
■geslacht cn leeftijd tijde drre/ie/ea»e regen te goon'. Oe achterliggende hypothese is dal anoniem solliciteren een positieve bijdrage zal leveren aan de diversiteit bij FMH 
doordat*:

anoniem solliciteren een grotere diversiteit aan sollicitanten aanuekt:
• do diversiteit aan kanoidaten die worden uitgenexjigd voor een eerste gesprek toeneemt.

Voorafgaand aan de piloipeiiode hebben vacaiurchouders birtnen FMH eveneens een training 'Selecteren zender vooroordelen' gevolgd.

Oe pilot heeft plaatsgevonden van april Z0i8 tot cn mei september 2018. i'ijdens de pilot zijn 16 vacatures uitgezet, variërend van funaies in schaal 3 loi schaal n Een overzicht 
van de uiigezette vacatures staat in de bijlage.

‘ \«»Vi ^tn’.CJir üp boi'i ro <;cilatht.

Pilot Anoniem 50lliC)terer\ | Evaluatierapport ! FMMaaglanden j Project 82JS1
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De doelstelling van het ondeaoek luidt als volgt:

Oeze doelstelling kan v/orden vertaald naar de volgende onderzoeksvragen;
Hue is de samenstelling van de SflWc<fonren naar de relevonie ochieigrondkermeiken {leeftijd, geslacht en etnische afkomst]? •
Hoe vooA; worden sollicitanten vit de versc/IWehde groepen uitge/iOd/gd voor een solUcitatiegespfek?
In welke mate heeft anoniem soW/c/feren/nv/oer/ op de somensfeWng vondeso///n’(onren noorde relevante oc/tlergrondkeo/nerken?
In welke mate heeft anoniem solliciteren invloed op de somenstelUng van de ïo//;cifanren d<e worden u-'fgenodigd voor esn Ao///ciror/egespre/r?
In />ocverre droogf de pilot onon/enj so//»cjferen dtyoon de diversiteit bif fMHooglanden?
In hoeverre heeft de pilot invloed op kennis, houding en gedrag t.a.v dwersiieit bij de medeive;rArers (o.a vofort/^rhopders en breder m de orgnn/5or/e^^ 
Hoe wordf onon>em solUciteren ervoren door sol/(Crlonren? frvaren nf hierdoor meer gchlke Itonsen?

• «/el :ere>-a.itsiti^lrn wei» tJn ‘Ofl« jp £#*^ece/^' WrfrrfivK/'fe-nle/v'iw/en vcot {itotht frive.Vfl tiMtfitapomu. qvihcht <cr/t:^ <*» or^dintpniiinq Oe je;«7ir»lr'>«eiji)e,>
D»iên(of<f cnaxbnajl?rpi^Jf*-.ij ethitt met f/«e:i o/iele-i?e/' m{ Jr nciivDurb'in'en tr>*9{ev'j lOowi/'Oxafttrfl r>r; anótftst^ ,’.;n t/e;e U'^erSKnmerkmdooiexrt r\\tt neegena'fle/i m >t fj/e/^e/’eten ”oai heftvi c«cfpin/>e

pjim Ai/oniem solüDteien ( Evaiuat/erapport | FMHaaglar.deo 1 P/ojecr 82*;51



i! FMH ftflSOJrcicsnd strotouv'

i
De piioi Anoniem &ol!iclieren bij FMH (onderdeei \/sn 6ZK) hep gedurende een half jsar, van april 2018 tol oktober 2018. Alle vacalure.s dre FMH binnen die periode 
extern heeft uitgebet (ongeacht de schaal), vielen onder de anonieme procedure.’ De motivatiebrievcn en cv’s die voor één van de vacatures binnen de pilot /tjn 
binnengekomen, zijn door een learn Anoniem soMictteren var» 02K handmatig geanonimiseerd. OaarUlj rijn alle elementen uil de brieven cn cv's geschrapt waaruk 
leeftijd, geslacht en afkomst te-herleiden valt. Het uitgangspunt daarbij was dat dit niet leidde tot hiaten in de motivatie van solfrciianten en de inhoud van hun 
werkervaring en opleiding. Oal wil bijvoorbeeld reggen dot het aantal laren werkervaring oniichtbaar is gemaakt (omdat daaruit bij benadering de leeftijd kan worden 
afgeleid), maar dat de inhoud van die werkervaring richtboor blijft. B2K hoeft er niei vüüi gtkOicn om dc lay-um en opzei van de sollicitaties re standaardiseren 
binnen de pilot.

Na deze anonimisering v./erden dc brieven en cv’s doorgesiuurd aan de seiectiecommissies voor de verschlUende vacatures en werd de eerste bricvehseleciie 
gemaakt Van de sollicitanten die uitgenodigd werden voor een sollicitatiegesprek waren in de daaropvolgende (gespreks)fondes wel alle g^ss^ens beschikbaar voor 
de selectiecommissies

Om de pilot te evalueren zijn de cijfermatige gegevens (zoals aantal sollicitanten en aantal uitgenodigde sollicitsnien) uit de pilotperiode (aprü t/m oktober 2018) 
vergeleken met een refereniieperiode Oe refe»entieperiacie betrof eveneens een half laar. van januari i/m juli 2017. De cijfers uit belde periodes worden met elkaar 
vergeleken om te achterhalen of de pilot een (cljfetmaiig) effect heeft op dc verdeling van de soHrcitanier» er» de kans op een uitnodiging voor verschillende groepen 
(op basis van etnische afkori»st. fecfttjd en geslacht).

* ^rf( t’ti'tn ¥^den at woimti bfJoeidiiit o»c<« t)e O /cic/oftsp bijfn-lHof 3iKf :'in vtmvU.

Pilot Anoniem solliciteren | Evaluatierappon 1 TMI Iaaglanden | Project 02451



Onderzoekstraject ¥ól:t¥a^M;
irasoarch and ftlratogr«

Gefaseerde opzei
Oc ■ evaluatie van de pilodaie anoniem ^oiHdteren 
besiond uit vief onderdelen:

Cii/e<n«ailge analyse
Online enquête onder sollicitanten
Kwalitatieve evaluatie onder soUtcitaruen d.m.v
telefoniscne interviews
Kwalitatieve evaluatie onder vacaturehouders d,ni,v, 
werkpiekgesprekken

Oete opzet gaf de mogelijkheid met slechts in kaatt te 
brengen of dc pilot met anoniem soUicileien oblecOcf tot 
verandering in de verdeling van sollicitanten bij FMH 
neeh geleid, maar ook te achterhalen hoe sollicitanten ar^ 
vacaturahouders de pilot met anoniem solliciteren 
ervaren hebben en wol de impact van de pilot geweest is 
op de kennis cn houding cn fvet gedrag van lowe! 
sollicitanten als vacattirehouders met betrekking to; 
anoniem solliciteren en di'vefsUeit

Cijletmaiige analyse

CijlttJTOdtlB 4.i»!Yie ft3i/ de 
iolliciUUeJtijdeni at 
tefeieniifperiodB cn de pliotperiodt

ffagaan van d<vBrti:ei( ie 
vollkiutitï en uitnodi|inten 
vaor gcjpiekVeri voer de 
teferenris' en de oilotlase 
Êttecl V*n dc pkoi <i|ferr^»U* . 
onderoouwri kt Saari brer.|^n

Cvnlwatie ondor
5oiiIt»ran:en

f.v.'antitJHïhn I.MM brencen 
v«n de viin
wliiciuntcn ten aanj<cn van 
inopBem wnickercn in het 
jtgemeen, en meer ipor^frck 
ten aanrien v»n de pilot

Pvahiatie. onder 
soHIfitamon 

TWr'/f’n^t /'» (’/jjprv/rivj

In ^asr' brengen van d« 
'ervaren' Blfecjcn van ae 
p*'ot «ftoniem lollicitBtBn 
op Cenmi, houding en 
gecrag i.a.v. nwcriMBli en 
dc 'mpact daarvan op hun handelen

• Achisthalen poiiticve- en 
torbBlcrpvncen i.a.v het 
pfocfi rondom anoniem tolbcufren

Evaluaiio ondor 
vaca'aiiehoudcfs 

t Vc r k/51 r k g f r p r t* S * <*n

In üicngcn van dc 
'ervarsn' eHfctfr, van de 
piiei anoniem vofficiteren 
op kennii, t-oudlng cn 
gedrag :.a v, divervilti't 
AciMe;htiicn potitieve-en 
vsfbetcrpunten t.a.v, 
anon«ein voU»vitereR

pilot Aneniom joHiciieicn 1 Evaliiaiierappori i FMHaagfanden j Project 82451
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Mafiagement summary ,.ro5oareh’*tid-itr8lOQ^

Cijfermatige analyse; meer vacatures en meer sollicitaties tijdens pilot

Bij de cijfermatige analyse ts gefocusi op de vcrdehng van sollicitanten naar de relevante achtergrondkenmerken en dc kans die verschillende groepen sollicitanten (op 
basis van geslacht, leehijd en etniclieit) hebben om uitgenodigd te worden voor een sollicitatiegesprek, om 2odoende in kaart te brengen of de pilot heeft bijgedragen 
aan een meer gelijke kans voor groepen die nomiahter 'achtergesteld' wofdert en een grotere diversiteit aan uitgenodigde soMtcitanten, Hiérbij t'jn data over 
soliiciianten tijdens de rerereniiepcriode (115 sollicitanten) afgezet tegen data verzameld tijdens de pilot H63 sollicitanten). Op basis van de analyses kunnen we de 
volgertde conclusies trekken;

Meer sollicitatie i'i'e .< '-it anoniem solliciteren
Tijdens de pilot hebben er relatief meer personen gesolliciteerd op een functie bij FMHaaglanden. Het aarttaf soHiC'tanten tijdens de pilot was d63. waar dat 
tijdens dezelfde periode een jaar eerdet li5 was. Oai kan er deels mee te maken hebben dat het aantal vacatures hoger lag (TS om 9) en dat de aard van de 
vacatures die zijn uitgezet tijden; de pilot iets anders was. Tijdens de pilot zijn er onder andere vier functies uitgezet in de schalen 3 r/m 6. terwijl tijdens de 
referentieperiode enkel vacatures voor functies in de schalen 7 i/m IP, liebben uitgestaai» Ook anders factoren kunnen een rol spelen in het hogere aantal 
sollicitanten, zoals de peiiodc in het jaar of de staat van de Neüeilandse economie en werkgelegenheid

SoMicitanten in dl '‘'h |d vnn IS'/m 59 jaar on mrt een biculiurele achtergrond heb >' v,
• In vergelijking met dc referentieperiode hebben sollicitanten in de leeftijd van 18 c/m 29 jaar vaker gesclllateerd tijdens de pilot |25% vs 9%) Daarnaast hebben 

er vethoüdingsgewijs meer sollicitanten met een btcullorelc achtergrond gesolliciteerd (35% vs. 27%).
• Voor alle andere subgroepen np basis van geslacht en leeftijd zijn er geen verschillen uissen de pilotperiode en de referenneperiodp, Dic groepen hebben tijdens 

dc anonieme procedure relatief gezien net zo vaak gesoHiciieerd als (ijdens de piloiperlude

Pilot Ancnieni solliciteren | Evaluatierapport | FMHaaglarKic-n ( Project D24SI



Management summary SSli:
• rcisoafch ond'«trgi«Qv;
«K.-raWaT'A- i

Cijfermatige analyse: geen verschil in kar^s op uitnodiging tussen püot en referentieperiode

Sollifiionlen tiis^ ; • *- • ’ *ar hebben minder katm om uiige- ’ j'■f
• AK we kijken nasi de geschaue kans voor verschillende groepen om uitgenodigd re worden voor een sollicitatiegesprek, blijkt dat sollicitanten in de leeftijd vsn 38 

t/m 29 jaar in het algemeen minder kans hebben om uitgenodigd le worden voor een sollic-tatiegesprek (dan 30- c/m 39'iarigen).
• Daarnaasthebben drie groepen een iets verminderde de kans om uitgenodigd te worden (i o.v, een referentiegroep)

• mannen {ten opjichie van vrouwen); .
• ■ sollfcitamen in de leeftijd van UO i/m a9 )aar en 50 jaar en ouder |tcn opzichte van sollicitanten tussen de 30 en 39.jaar oud),
• soilicnamen met een bicukurele achtergrond |ten optichie van sollicitanten die autochtoon Nederlands zijn).*

Vcrviiilllen in kan,; - s'i'K blijven j'Plijk tijdens pilot
• Oe 'normale' verschillen in kans op uitnodiging houden stand tijdens de pilot. Dot wil zeggen coi cok tijdens de pilot mannen, sollicitanten mei eèn bicukurele 

achtergrond en solUötanien wan 18 t/m 29 jaar (iets) minder kans hadden om uitgenodigd te worden voor een scHicitatiegesprek dan bijvoorbeeld autochtone 
Nederlanders en vrouwen.

• Daarnaast lag de Vans om uitgenodigd te worden voor een sollicitatiegesprek tijdens de pilot sowieso lager aan tijdens de referentieperiode, wat te maken heeh 
met het grotere aantal soil citanten üjdens de piloiperiodc.

Aantallen lo klein 'pi tiienVao pilot op diversiteit te kunnen vnslsce ‘en
• Dal we geen Signijiconte verschillen zien tussen de pilotpeilode en tefereniiepenode wil niet zeggen dat er geen verschillen zijn Deze zijn er wel. maar hel betreft 

slechts marginale verschillen, waarbij de richting is dat anoniem solliciteren leidt tot meer diversiteit qua sollicitanten, mede in de uitnodigingen. Door de huidige 
omvang van dc pilot zijn deze vorschiUen echter niet significant, Daarom moeten we concluderen dat bij de huidige verschillen tussen beide periodes het aantal 
(uitgenodigde) sollicitanten tijdens de pilot en referentieperiode te klein is om uitspraken »e doen over een mogdiik effect van de pilot met anoniem solliDtcren. 
Waren de verschillen tussen beide pe/iudes groter geweest, danhaü eventueel wel een effect van de pilot vastgesteld kurine.n worden.

* HpT4<v‘rw/cWoe<ra«^n wr-jfle ir4yotr.nien d.er^ift quickZnfion Utetr'nrtat itn. man< ttnóniier<nruutie o(f,:eri;rardhnUef :r.7lt ru»l», f.Wfo^^aoAy Swmrtems, Annfhr.ont/Ccnü.uh^ Ovvtrq r,n vfiteri o}o^tng WKfff/J.

Pilot Anorüem solliciteren } Evaluatierapport j FMHaagtanöen } Project 32A51
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Verdieping onder sollicitanten: overwegend positief in het algemeen, maar verdeeld over nut

ovti''aMoniem snllIi-ttRren
In het algemeen rijn sollicitanten overwegend positief over anoniem solliciteren , jo blijlct uit de onhr)e enquête en de interviews. SoHicnanien vinden het in 
principe een goed middel om meer gelijke kansen fe creëren op de arbeidsmarkt en ze vinden ook dat het Rijk hiermee het goede voorbeeld geeft.
7egelijkerti}d is er een aaniienlijk deel dat niet per se een voorkeur heeft voor anoniem sollkiteren boven een normale soUidtalieprocedurB, omdat ?e denken dat 
er in het anonieme proces belangrijke informatie over hen verloren gaat. Hel heeft dus ook een keerzijde.*

heren

Over de mate waarin de anonieme procedure bijdraagt aan meer diversiteit zijn sollicitanten verdeeld. De ledèn hiervoor is dar sollicitanten tijdens gesprekken 
alsnog uit de anonimiteit treden, waardoor (onbewuste) vooroordelen mogelijk alsnog een rol spelen bij de uiteindelijke selectie.
Ook het nut van de pilot bij FMH wordt door sommigen berwisr.

r anoniem sollititeien doet met hun pigon k,4/isc
Over de mate waarin de pilot met anoniem solliciteren hun eigen kansen beïnvloed heeft zrjn sohrcitanien verdeeld. 20% denkt baat te hebben gehad bij de 
anonimiteit, 20% juist niet. Oe overige sollicitanten verwachten niot dat de pilot effect heeft gehad op hun eigen kansen.
Voor veruit de meeste sollicitanten is de anonimlteii geen o^tra reden geweest om te soiliclierei^. voor slechts één op de nen snUichanten (9%) was het dat wel, 
Oat lijkt vooral het geval te zijn onder oudere sollicitanten en biculiurele solilcitonien, maar dre verschillen lijn niet significant vanwege te lage aantallen,

rkt van of edaan mor iict fc»i dat dc rocedurc
• Hcc merendeel van de .solhcitanten wist weliswaar dat de procedure arronlem was (82%). maar weinigen hebben daar verder ieu van gemerkt in het verdere 

proces. Het enige dat naar voren kwam was dat enkele soUicicanten de behoefie hadden gehad van tevoren te beflen r^aar rle vacatuiehouder. en dat dat in de 
huidige opzet niet mogelijk was. Wel hadden ze de mogelijkheid om via de mail aanvullende mformatie over de vacature op te vragen bij het team Anoniein 
solliciteren van BZK.

• Daarnaast kwam tijdens de gesprekken naar voren dat eigenlijk geen van de solh'citar^cen rekening had gehouden met de anonimisering bij het opstellen van hun tv 
en brief en deSnhoud of formulering daai op had aangepast. Een enkeling had het wel overwogen, maar alsnog nier gedaan.

Kilot Anoniem soUlcUcren | Evjiuatierapporl [ FMHaaglanden j Project 32451



Managemem summary üi»
Verdieping onder vacaturehouders: idee achter anoniem solliciteren is positief en het proces verliep over het algemeen goed

Oe meeslê vacauirehouders hadden voorafgaaiid aan de pilot een «edelijk beeld vai> anunïem solltciiefen De meestetr ragen het als een positief concept, en 
vonden dat het Rijk hiermee hel goede voorbeeld gaf voor een maatschappelijk probleem, hoewel niet iedereen er de refevamie van In lag om er een pilot mee te 
starten bij FMH.
Men was vooral benieuwd wat de pilot op zou brengen, maar de meeste vacatufehaude/s hadden geen uastomiijntfe viKwachtingen. Ook vanuit FMM waren er 
naar hun Idee geen specifieke doelstellingen op het gebied van diversiteit aan gekoppeld.

•-,v' • ; 't*' s'’ ;ii -v. V 1 /.

Mei betrekking lot het proces van de pilot hadden vacslurehoudcrs iets andere verwachtingen dan uiteindelijk het geval was. Veel vacaiorehouders hadden 
verwacht dat slechts persoonsgegevens en foto's van soliiciianten onzichtbaar zoudert worden gemaakt, omdat daaruit leehijd, geslacht én einidteit zijn af te 
leiden, in werkelijkheid ging de anonimlsering verder dan dat: ook jaren werkervaring waren niet herleidbaar (omdat dtt bi) benadering de leeftijd kan onthullen) en 
zelfs hobby's en vrijetijdsbesteding waren in sommige gevallen weggeslreept. Oenk daarbij bijvoorbeeld aan iemand die in zijn vrije lijd penningmeester is bi} een 
Turkse moskee, waardoor rie vrijetijdsbesteding een indicarle van de etniciteit van de soliiciiam kan zijn.

Ondanks dal de anonimisering verder reikte dan door sommige vacatuicboudors verwacht, vormde het gebrek aan inlormatie geen obstakel voor de meeste 
vacaturehouders. De meesten gaven aan normaliter ook al met name op opleiding en werkervaring gericht te zijn. Wel gaven sommigen aan normaal te zoeken 
naar een type kandidaat op geslacht of leeftijd die de balans of dynamiek binnen hun team ten goede zou komen, wat door de pilot niet langer mogelijk was.
Voor sommige meer specialistische functies gaven de vacalutehouders aan soms te v/einig informatie te hebben ovei de inhoudefijke werkervaring van de 
kandidaien, Voor^wacalures v>aarbij de poule aan mogelijke kandidaten beperkt vnt. vormde dal soms een belemmering tijdens het selectieproces.
Ook vonden sornrhlgen dat de anonlmisering zijn doel voorbij was geschoten doordat hobby's soms waren verwijderd, rnaar dat vormde verder op zich geen 
belemmering bij de selettio
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i\/! a n ci g e m e rü s n nri fti a r y fmöÜcSi
.iQCeareh'Ond'strqtogvi
h ji.v-ak-jïist'awirmar*:*

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

Volgens de vacaturehouders waren er drie verbeserpunien op pfocesmaiig gebied
Veruit het belangrijkste was dat er soms wat willekeur teek le zitten in welke gegevens we) en niet werden verwfj'dcfd uit de cv's en moiivatiebneven. tn 
eerste Instantie en in een enkele geval werden gegevens uit cv's gelakt. Dat weglakken gebeurde soms te licht, waardoot gegevens nog leesbaar waren.* 
De communicatie en logistieke afhandeling wan de solHcitatietrajecten verliep in sommige gevallen rommelig.
Sommieen vonden dot de handmatige anonimiserlng de dooriooplijd tijdens'het selectieproces wat le veel veitiaagde. (Anderen vonden dat juist 
meevallen)

Oe meeste vacaiurehouders hadden naar eigen zeggen niet de indruk dot de'anonieme procedure leidde tot andere sollicitanten dan normaal. Ook onder de 
uitgenodigde solHcaamen raten in de meeste gevallen geen personen die een ander profiel hadden dan gangbaar is bij normale sollicitatiopiocDdures Bij enkele' 
vacatures was er wel sprake van een (uitgenodigde) sollicitant die een opvallend profiel had.
Ook met betrekking tot het bewustzijn ten aanzien van de rclevantiD wan diversiteu binnen dc cvgar.isatic hech do pilot volgens de meeste vacaiurehouders niet 
een heel sterk effect gehad. Er wordt niet meet over diversiteit gesprokén bijvoorbeeld dan voorheen. We! tei een er^ebng zich zelf meer bewust tc zijn van de 
eigen valkuilen door de pilot. Hier droeg ook de training ‘Selecteren zonder vooroordelen' aan bij. \

• Hci merendeel van de vacaturchouders vindt det het Rijk het goede voorbeeld geeft met de pilot, maar als er een vervolg aan gegeven v/ordi. raadt het merendeel 
van de vacaiurehouders aan goed naar de opzec te kijken. Binnen de huidige optet wegen niet voor alle functies de (meer procesmairge) nadelen op tegen dc 
voordelen van anoniem solliciteren. Sommigen suggereren een ander middel in te zetten tegen (cnbevvusiej vooroordeJen tijdens hci soUióiatieproces, anderen 
suggereren anoniem sollidieren voort te zenen, maar bijvoorbeeld niet voor alle funaies.

* >ffr wfg/alifrr htefï olinnir nn tniti ftrue flfsef Oaaft^l bitten mdefdoad oag Ittibooi woei po het c/tx«i ii ocngerwi er. ge^evroi -r hei ytHêel iijn i,envi}d<ib j<f mciiVüüeaiievtn en

Pilot Anoniem solliciteren 1 Evaluatierapport j FMHaaglanden 1 Project 82451



{vlanasemenf. summary \ A:u.',bv'\/e!ineen wmm
Op basis van de conclusies die voorivloe en uit de evaiuade «an de pilot, geven wij de volgende aanbevelingen mee aan 6ZK en de projectgroep Anoniem solltciteren binnen fmh. 
Daarbij zijn er-iwee eanbevelingen over de pilot zelf (1 en 2) en drie aanbevelingen over het‘proces (3 t/m S)

Het aantal soUicitanrcn tijdortA dc pilorpenode en rcfcrcniieporjodc van deze pilot ;vas tc klein om vast tc stelten v/at het effect van de prlot was op dc diversiteit bl) FMH, mei 
name als het aankomt op soiüciianten die n.n uitgenodigd vooi een gesprek (of zelfs zijn aangenomen). Om meer duidelijkheid te k/Ijgen over de effecten van anoniem 
solliciteren iou BZK er daarom goed aan doert een uitgebreidere pilot op le zetten, waarbij meer vacatures (en sollicitanten) deel uitmaken van de pilot.

Ondanks dat er geen significante verschillen qua diversiteit zijn vast te stellen op basis van de pilot, Is hel wel zo dal de pilot (waaronder o.a. dc training over selecteren 
ronder vooroordelen) posiliel heeh bijgedragen aan het bewustzijn over de relevanue van diversiteit binnen de organisatie. Daarnaast vond men de pilot overwegend een 
goed signaal, zowel intern als extern en vond men-dat FMH mer de pilot het goede voorbeeld geeft Dat pleit ervoor om de pilot door te zetten,
Er zijn echter wel elementen in dc opzet die verbeterd zouden kunnen worden. Qua opzet kan bijvoorbeeld gedacht worden aan een ongeklede variant van anonimiseren, 
(waarbij bijvoorbeeld bobby's etc niet geschrapt worden) of een meer gestandaardiseerde vorm (waarbij voor iedere soHicitant precies dezelfde gegevens bekerwi zijn. in 
hetzelfde format). Ook kan eer^ ander concept binnen FMH worden overwogen, zoals een toetsingscommissie die (steekproefsgewijs) controleert hoe vacaturehouders hun 
werving- en selcaicprocés aanpakken en of zij daarin geen keuzes maken die eventueel beïnvloed zijn door persoonlijke voorkeuren cf (onbewuste) vooroordelen Hierbij 
moet wol opgemerkt worden dat niet elke vorm van anoniem sollicrtcrcn zich leent voor elke functie. Per schaal zou ingeschat kunnen worden welk concept daarvoor her 
beste werkt. Voottzerten (en uitbreiden) van de pilot heef* echter wei de aanbeveling.

Ptlol Anonien^ sollidtüien | fcvaluaiietapporl ( fMHaagiandcn | Project



Management summary i Aanbeveluigen IftiMln!iro«Dareh:fnd.c(rotegy^

Mt WWUifcl

Mocht cr in de loekamsi opfiieuweeetpenmcnteerd worden rnei anonrem solüc tiiren of niochi het ir. de loekcmst structureel vorrn krijgen binnen FMH. dan 2»jn de volgerMje 
procesmatige aaribevelingen van belang,

in hel huidige pilol zaten nog enkele kinderziektes, en hel is van belang dat die bij een eventueel vervolg opgelost worden. Onarbij moet vooral worden gedacht aan eenduidig 
verwijderen van informatie eo (nog) duidefiiketre) handleidrngcn over v.»at voor Informane wol cn niet ontrchtbaar gemaakt moet worden m de brieven en cv*5. Daarnaast zijn 
verbeteringen nodig die de communlcane .en logrshek meer stroomlijnen, zodat vacatures tijdig afgemeld worden en sollicitanren tijdig bericht krfigen.

De verwachtlngen^van de pilot waren bij sommige vacaiurehouders niet helemaal duidelijk. Gij een eventueel vervolg is het goed duidelijk te maken aan ds vacalurehouders 
v/at de anonimisefing van de brieven en cv’s precies omhelst en of er eventuele dlversiieitsdoelstciHngen aan gekoppeld zijn. Ook vacalurehouders zelf kunnen hierin wellicht 
een meoi proactieve rol aannemen.

Bij hel inrtienen van de sollicitfities werd aangegeven dat hst een anonieme procedure betrof en het merendeel van de sollicitanten v/as hier ook van op de hoogte, 8ij een 
eventueel vervolg is het wellicht goed om sollicitanten los van de kennisgeving dal het een anonieme procedure beireh enkele tips mee te geven hoe zJj met de anonimiseiing 
van hun gegevens om kunnen gaan in hun brief en cv. zodat de inhoud van hun werkervaring cn opleiding alsnog goed nsai voren komt. en op welke manier zij In hun brief 
zaken uit hun cv kunnen toelichten zonder dat daarbij gegevens naar voren komen die herleidbaar zijn r>aar geslacht, leeftijd cf alkomst.

Pilot Anoniem solliciteren ] Evaluatierapport | PMHaaglanden f Project BZ'tSi



Aandachtspunten bij de evaluate* 1/2. !g®is
Hieronder staan een aama! :aken die goed zijn om in het achterhoofd te houden bij de beoordeling van de onderzoeksiesukaien.

. Grootte van de pilot in f statie loi gevonden verschillen
Hei totaal aantal sollicitanten tijdens de referentieperiode was llb, Daarvan zi^n er 29 uitgenodigd voor een gesprek en uiteindelijk 3 aongenomen, lijdens de piiolpefiode waren 
er 453 sollicitanten. W'aarvan 58 uitgenodigd en IS aangenomen. Met deze aantallen is het In principe mogelijk om een eventueel effect van de pilot vast re stellen op de dtversiteit 
van het aantal solbcüantcn en uitgenodigde soiliciiamen, mits er een duidelijk verschil zit tussen belde perioden; Wat betreft het aantal uir0e/iodfgdc sollicitanten zi^n er bij de 
pilot van FMH op hel oog lichte verschillen in aantal in vergelijking met de referentieperiode. Oe/e vetschilleri rijn echter niet groot genoeg om significant re zi|ii en van een 
daadwerkelijk effect van de pilot op de diversiteit aan uitgenodigde sollicitanten ts kunnen spreken.

Referentieperiode en pilolperlode
In onderhavige evaluatie rijn de verzamelde gegevens van de prlot vergeleken met een referentieperiode die v/ellswaar dezelfde tijdsduur had {6 maanden), maar wel een iets 
andere periode in het jaar besloeg Oe prlotperiode liep van april 2018 tol oktober 2018, terwijl de refeniieperiode de maartden januari 2017 tot juli 2017 besloeg. Bij voorkeur 
worden de identieke periodes met elkaar vergelr*ken. om serzoerrscffecten uit »e sluiten. Tijdens de zomermaanden (augustus, september) kan bijvoorbeeld een ander type 
sollicitant solliciteren dan tijdens de winlermaartden (jdnuan, februari) Mugelijke invloed rinarvan op de bevineiingeM kan niet uitgesloten wordeit. tegelijkertijd achten wij de kans 
dat dit eHect heeft klein, immers zien wij in de pilot dat er sov/ieso meer vactures zijn dan in de referenheperiode, ook in de maanden die met elkaar overlappen in beide periodes,

VergeÜjkbaarhetd referentieperiode en prlotperiode qua type vacatures
los van het feit dat de referentieperiode een iets ander tijdsbestek besloeg dan de pilotperiorie, zijn cr tljderts de pllotperiode ook beduidend meer vacatures uitgezet dan tijdens 
de referentieperiode (16 om 9). Daarnaast was over het geheel genomen de aard van de ultgezcrte vacatures anders Tijdens de referentieperiode ir> 2017 zijn er uitsluitend 
vacatures uitgezet in de schaler^ 7 i/m 12. Fijderjs de pilot waien’er vier vacatures die in een schaal vielert (3 l/m Bj. zoals telefonist(e) of servicemedewerker Het type 
soiliciiamen (naar leeftijd, geslacht ol einlciteUj kan iets afwijken op dit type vacatures.

pilei A/'anium soiitctteren ! tvaluaiiefappou i fMHaagtanden < Project B245i



A^indviCiitspusUen bij dt' U'l

Aangenomen sollicliamen
aij de cijfermatige evaluatie van de pilot is niet gekeken naar het cHecl van dc pilot op dc d»verstteit aan sodlcitanten die zijn aangesteld voor een functie. Enerzijds waren de 
aantallen daarvoor te laag; er waren 3 externe kandidaten aangesteld tijdens de releremleperlode, en 16 tijdens de piiolperlode. Daarnaast richtte do pilot met anoniem 
solllcirerén zich op de eerste fase van het solllcitatletrajert, waarbij een selectie op baPs van brieven en cv's moest worden gemaakt. In de daaropvolgende fases van het traject 
waren de gegevens vari de uitgenodigde sollicitanten bij de vacaiurehoudcrs bekend en bij de gesprekken traden dc solticUanten uiteraard sovzieso uit de anonimiteit. Wel is 
aandacht besieed-aan de rol die de (culturele} achtergrond en eventuele (onbewuste) vooroordelen van dc vacaiurehouder kunnen spelen in sollicitatiegesprekken. Alle 
vacatufehouders hebben op voorhand hierover eon training gevolgd, 'Selecteren zonder vooroordeleiA

Media'aandacht voor de pilot
lljdens de pilot is er vanuit de media (Volkskrant. RTl) aandacht geweest voor de pilot met anomém solliciteren bij BZK. In dc berichtgeving komen enkele kritische punten aan 
bod. Ten eerste wordt gesteld dat soliiatanien in hun brief geen verklaring mogen geven voor mogeltike hiaten In hun cv. Dat rs een verkeerde aanname; liet fS sollicitanten wel 
loegcscaan een verklaring te gewen In de brief, maar zi) moeten daarbij wel rekening houden dal uit de (formulering van de) verklaring niet hun leeftijd, geslacht of etniciteit vaU tc 
herleiden. Uil de evaluatie blijkt echter wel dat sollftiianten bij nun opstellen van hun brief tm tv veelal niet hebben stil gestaan bi) de anonimisering en hun (dc formuleringen fn) 
hun brief of cv daarop hebben aangepast.

Daarnaast wordt In de berichtgeving de hypothetische situatie geschetst dat een vluchteling in hst verleden zeer relevante ervaring heeft opgedaan, maar na gedwongen migratie 
tijdelijfc mrnder relevante werkervaring heeh gehad. Oil wordt als problematisch gepresenieetd, maai bet hiaat in dit cv hoeft tijdens de anonieme procedure juist geen 
belemmering le voimen, orndai jaariallen bij werkervaring geschrofh werden (omdat die een indicat'e kunnen geven vart dc leeftijd van de sollicitant) In eerste instantie is dus niet 
zichtbaar wanneer precies welke werkervaring en opleidingservaring is opgcüaari.

Pilot Anoniem ■.ollicitcrnn f Evaluatieraopori | rMf'iaa^isnden | Piojca
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Cijfermatige analyse | IVieihcde-en opzet

jj. -^r Eén '/3IV de manieren waarop de piini geëvalueerd is, is door middel van een cijfermatige onalyse. Hiervoor zijn de solliciioues in de pilotfase vergeleken <nei een 
eerdere referentieperiode. Deze referentieperiode besloeg eveneens een periode van een haU jaar. van januan tol juli 2017. Voor beide penoden heeft fMH per 
sotücitaoi vcrschKlende divefsrteitskenmerken en achtergrondgegevens m kaart gebracht, waaronder geslacht, leeftijd en status van de soHrcrtant (aangesteld, 
uitgenodigd voor een gesprek, op basis van brief afgewezen).

Aanvullend op deze gegevens Iteefi Mouwactlon var^ asfe sollicitanten de etniciteit in kaart gebracht. Medewerkers van Moilvactlon hebben alle cv's en 
motivatiebrieven bekeken en de etniciteit vastgesteld op basis van zes kenmerken: 'voornaam, achternaam, etniciteit faenoernd In brief, etniciteit benoemd In cv, 
talenkennis cn de foto, Ui twijfelgevallen is gebruik gemaakt van Googlc, linkedln, Faceboak en een lijst roet veel voorkomende TMSA.achtemamers In een klein 
aamal gevallen is de categorie etnicUeU onbekend loegewe/en aan ecu kandidaat.

Cijfermatiije anal'/se

Om eventuele cijfermatige effecten van de pilot met anoniem solliciteren in kaar» te brengen, hebben we gekeken naar de verdeling van sotlicilanlen op drie 
achtergrondkenmerken; etniciteit. Iechi}d sn geslacht.

In eerste instantie Is in kaart gebracht wat de verdeling v/as van sollicUanten tijdens de referentieperiode en hoe voor de verschillende gioepen de kans ts om 
uitgenodigd te worden voor een sollickaiicgesprck tijdens een normale, niet-geanonimiseerde soUicitatlcprocedure. Vervolgens ztjn de gegevens van de pdot 
hiernaast gelogd en is gekeken wat de verdeling van solliciranten naar achtergrondkenmerken was tijdens de pilot en hoe groot de kans op een uitnodiging «oor een 
gesprek voor de verschillende groepen tijdens de pilot was. Vervolgens is gekeken of er tussen referentieperiode en piloipeciode een (significante) verschuiving waa» 
15 te nemen. ^

Voorhet analyseren van de data is gebruik gemaakt van de software R en $tan. Alle analyses zijn uitgevoerd door een senior methodoloog.
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^ pm opï.r-t potivactiontïSi££±^^.^;£ÜU%

We suften dli hoofdstuk me? een overzicht van de belangrijkste conclusies die voortvioeten uU de cijfermailge analyse Vervolgens ionen we de in kaart gebrachte 
gegevens en de uitkomsten van de analyses;

Overwicht van het aantal vacatures en aantal solUcitanien naar status
Verüeling van alle sollicitanten naar etniciteit, leeftijd en geslacht tijdens de referentieperiode en dc piloiperiode
veldeling van de sollicitanten dic vooreen gesprek rijn uitgenodigd naar etniciteit, leefuid en geslacht tijdens de refereniiepehode en de pilofre'’ind.?

uitkomsten van de analyse naar de kans op uitnodiging voor verschillende subgroepen
Verschil in kans op uitrtodfging tussen referentieperiode en pilotperiode naar de rJrie achtergrondkenmerken {einiclreit, feeftijd cn geslacht]

Pilot Anoniem solliciïc'on i cviiustierappofi j f-fVHaaglanden { Project 92AS1
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Naar verhouding meor sollicitanten tijdens pilot met anoniem solMche/cn 
Tijdens de püotperiode hebben naaf verhouding meer sollicitahien gesolhciteerd op één 
van de uitgecetie vacatures dan tijdens de rererenheperiode. Op de 16 vacatures 
hebben in totaal 463 pcrsorien gereageerd. Tijdens de referemieoenode v/aren er 115 ‘ 
soilidianicn voor 9 vacatures,

etniciteit, leeKijd en geslacht) dat vverd uitgenodigd in de relereniieperiode wijkt op 
totaalniveau niet significant af van het type soilidtant dat is uMgenodigd tijdens de pilot. 
Oe toename van het asr^tai sollicitaties onder jongeren en Nederlanders met een 
bicultureie achtergrond hebben dus niet geresuiteerd in meer uitriodigingen voor die 
groepen sülhriianren,

Kans op een uitnodiging voor een gesprek lager tijdens pilot
Hoewel er verhoudingsgev/ijs meer sollicitanten waren tijdens de pilorpefiode zijn er 
niet evenredig meer sollicitanten uitgenodigd voor een soilicitatiegesptek Oe kans op 
•en uitnodiging voor een sollicitatiegesprek lag daardoor tijdens de pilotperiode in het 
algemeen dus lager dan tijdens de relerentieperiode.

Meer sollicitaties van Nederlanders met een bicultureie achtergrond tijdens pHot 
Tijdens de pilot met anoniem sniliciteren zijn ei naar verhouding meer sollicitaties 
binnengekomen van personen met een bicuilurefe achiergrcnd, Tijdens de 
referentieperiode was het aandeel autochtor^e sollicitanten circa 73%. Tijdens de pilot 
log dat aandeel op 62%. Ook waren er relatief meer jonge soUiciiantsn tijdens de pilot. 
Tijdens do referentieperiode was 9% van de solücUDnten tussen de 18 en 29 jaar. 
Gedurende de piloi lag dat aandeel beduidend hoger, op 2S%.

Zelfde type soUiciranten uitgcncKJlgd ais tijdens referentieperiode
Als we inzoomen op de sollicitanten die uitgenodigd tijn voor een gesprek, zien we geen
verschillen meer tussen referentieperiode en oiloiperiode. Het type soliicitani (naar

Pilot Anoofcm solliciteren j Evaluotififopport } FMHaaglanden | Project B2451

Groepen die normaal minder kans hebben om uitgenodigd ic worden hadden ook 
tijdens de pilot minder kans
Normaliter hebben 18- i/m 29'j3rigen minder kans om uitgenodigd te woiden voor een 
sollicitatiegesprek bij FMH en is die kans voor mannen, bicultureie sollicitanten en 
sollicitanten van 4ü jaar en ouder iets vermindeid, Tijdens dc pilot houdt dit stand, 
Vrouwen worden nog steeds iets vaker uitgenodigd dan mannen, jongere sollicitanten 
(tot 29 jaai) worden minder vaak uitgenodigd en autochtone Nederlanders krijgen Iets 
vaker een uitnodiging voor een gesprek dan Nederlanders met een bicultureie 
achtergrond.

Op hel oog verschillen, maar aantallen tc klein om over een effect te spreken 
De cijfers lijken op het oog te wijzen op een verschil in de kans om uitgenodigd te 
worden tussen referentieperiode en pilotperiode, maar de aantallen zijn te klein om 
hier • significante uitspraken over te kunnen doen. Over het algemeen zijn er slechts 
marginale vcischilien en kunnen we niet spreken van een verschuiving Daarmee moei 
op basis van de huidige pilot gestold worden dat dc pilot met anoniem solliciteren geen 
effect heeft gehad op de diversiteit aan sollicitanten die <s uitgenodigd voor een gesprek 
bij FMH. Echter zou bij een andere omvang van de pilot het effect andets kunnen 
uitwijzen. •



Resuièaten Aantaf'varatures en soHidtanf.e.n

Beduidend meer sollicitanten tijdens pilotperlode dan tijdens referentieperiode

^Het aanist vacaiurei dai is uiigeret tijdens de pilotperiode fag hoger 
dan tijdens de referentieperiode. Tijdens de pilotperiode zrjn er 16 
vacatures uitgebet, variërend van schaal 3 tot schaal n. Tijdens de 
referentieperiode waren dit er 9, variërend van schaal 7 lot schaal 12.

Het aantal sollicitanten tijdens de pilotperiode was circa vier keer 
hoger dan tijdens de referentieperiode. Tijdens de pilotperiode 
hebben in totaal 463 sollicitanten gesolliciteerd op een functie 
Tijdens de referentieperiode waren dat er 215.
Op basis van de beschikbare gegevens ts niet vast te stellen of de 
toename van het aantal solilciranten een verdienste is van de pilot of 
dal bijvoorbeeld het type vacatures dat is uiigerei tijdens de 
pilotperiode hier een rol in heeft gespeeld,

Aantal vacatures

Aantal sollicitanten 
Aantal aangenomen sollkilaiUen'’ 
Aantal uitgenodigde solMcitanlen*’ 
Aantal sollicitanten afgewezen na brief 
Aantal teruggetrokken soificitanteri

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

Tijdens de referentieperiode zijn 29 van de IIS solliciianren 
uitgenodigd voor een gesprek 2596 kans.
Ti|dens de pilotperiode zijn 58 var» de 463 soülciiamen 
uitgenodigd voor oen gesprek: 12,5%

fen cmtcichi vnn nile uHgeiett* varatu'es is apjenomen >n de b'jioge

Pilot Anoniem soHicitcren } Cvaluaiierappofi ) R/.Maaglanden \ Project B2451

* Niei a'k vacaturis zijn vervuld ti{deni dc püotperiode. Wel z>in voer enkele fun:iies rneeroere 
personen aaniesteld. Vooi r^et merendeel vsn de veciiures tijdens de referenilederlode ts een inierne 
tendidsei aangeUeld.
*' Oit beuefl alle soUkitanters die niet zijn ot|ev/ezen op basis van hun briel of ilchiell hebben 
teruMetfokSen Oe zes persoren die zfcSicH hebben leruagetrokScn lijn riiei epgenofhen m verdere analYSes
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I Aantal .soHicitarston rinar otaicitejf: IHicMn;

Relatief meer sollicitanten met een niet-westerse achtergrond tijdens pilotperiode 
etniciteit

Oe vcrdei»ng van sollicitanten naar etnische achtergrond is grotendeels 
gelijk tussen dc referentieperiode en de pilotperiode. Het oondeel 
autochtone sollicitanten Is veruit het grootst.

Tussen de referentieperiode en de pilotperiode «jn wel enkele 
verschuivingen zichtbaar. Hel aandeel autochtone sollicitanten Is 
afgenornen van ruim 73% tijdens de referentieperiode tot bijna 62% 
tijdens de pilot In verhouding rl)n et relatief meer sollichamen geweest 
met een nIet-westerse achtergrond gedurende de pilot 
Het aandeel Aniilliaanse/Carlbische en overige niei-vvesterse 
sollicitanten is significant groter tijdens de pilotperiode dan tijdens de 
referentieperiode.

Referentie Pilot Referentie Pilot

Autochtoon 82 281 73,2 61.5'0

Turka 21 3,6 4.6

ivtarokkaans t JS 0.9 3.3

AruUliaans/
Caribisch 1 17 0,9 3,7 0

Surinaams 14 5S 12.5 12

Overig niet- 
westars

5 52 . 45 n,4 5

Overig westers 5 9 4.5 2

Onbekend* 0 7 0 1.5 G
Totaal** iI2 457 iOO ■ 100

* Van 7 »on:c«iB’Urn u>i de piiotfas* kon de ecnü-i'eit niet ichierhaalo woiden. Ole 
jeKrêitJRien lijn ni«i meagenornen in vefdere anah'wj.
* • Het l:iié»ta4nta! wlikr hier icti va.-; devurige pSRina, omdat t#fujgenoV.k:Bn 
tollif ttaiUen met lii-*' meogenoman In do jfialyiej

ien ororve P'/h/e ö?reienr dot net anntfeel van deieyaep 
tigntfitont hger n ten op.'iVhre von de fefereni'tepenoae 
Fen giorn püUje dutüt op een itgniflcant heger-oondee* in 
vergel'j*s'ng .-net dg rafe;ent!epeiiodg.

Pilot Anoniem solliciteren ) evaluatierappoit | FfvTHaaglanden [ Projsci 82451



Reb<,Mi3ten j Aantal soiücitanten r-aar leeftijd en geslacht

Meer jonge soUldlanten (18 - 29 jaar) tijdens de pilotperiode 
Leeftijd

Nai^r verhouding hebben er üjdens rie pilotperiode meer jonge 
sollicitanten gesolliciteerd. Tijdens de referentieperiode bedroeg het 
aandeel 18- t/m 29-jarigen bijna 9% van alle soiticrianten. tijdens de 
pilo» was dat bijna 25%.
Het aandeel van de overige leeftijdsgroepen is r^iel significant anders 
geweest tijdens de pilot. Relatief geiien 7»|n de meeste sofllotapten 
veertig jaar of ouder (zowel tijdens de referentieperiode als tijdens de 
prlotperiode).

Geslacht

Tijdens de referentieperiode solliciteerden naar verhouding evenveel 
mannen als vrouwen, Tijdens de pilotperiode lag die verhoudirvg niet 
significant anders, ' ■ .

as t/m 29 Jaar

Referentie

10

Pilot

111

Referentie

8,9

Pilot

2^.7

30 t^m39faar 2h 8Ü 23.3 17.B

dO t/m 49 jaar 3*1 120 30,4 26,7

SO jaar en ouder -■52 139 37,5 30,9

Totaal U2 450 100 100

Referentie Pilot Referentie POot

Vrouwen 56 266 50 59.1

iVlannen 56 183 50 40,7

Onbekend/anders 0 1 0 ■ 0.2
Totaal 112 449* 100 100

Pilot Anarriem soHkitsrcn j Evaluarrerappofl ! fMHaagranden | Projsa 824bl



J Aant'ii uitgv’nodjgde--oiMCiï^^inen Wotïw^cïion^
'rsseafch snd'strategy]MiJI

Geen verschil in verdeling uitgenodigde sollicitanten naar etniciteit tussen pilotperiode en referentieperiode

Etniciteit

Als wc Ifizoomen ,op de sollicitanten die uitgenodigd zijn voor een 
gesprelt, zien we dar de verhouding naar etnische achtergrond niet 
significant verschih tussen de referentieperiode en da pKotperiode. 
Relatief gezien zijn er tijdens de pilotperiode net zoveel Nederlanders 
met een niet-westerse of overig westerse achtergrond uitgenodigd dan 
het geval was tijdens de referentieperiode.
üp het oog lijkt er verschil te zitten in de verdeling tussen de tvree 
periodes, maar de aantallen sollicitaties tijdens de pilot- en 
referentieperiode zijn le klein om van een verschuiving te spreken.

Referentie Pilot Referentie Pilot

Autochtoon 23 39 79.3 68.P

Turks 2 0 6,9 0

Marokkaans 0 1 ö i,8

Amillraans/Cofibisch 0 1 0 . ■ 1.8
Surirtaams 3 V 10,3 12,3

Overig niet-westers 1 • 7 3.4 12,3

Overig westers 0 2 0 3,5

Totaal* 79 57 100 iOO

sVoor veniere anoiyies :i}p solhalonten met de volgende 
etnische afkomst sarnengevoetfd atnier de noemer 
TMSA-MVA’. Turki, Morokkoóni. AntlIÜoons/Conbnch. 
Surinaams en ovetrg ni'er-weireri

• Pj;o-: Anoniem soiliciteren )‘Evn!uaiierpppo:: | FMileaglanden \ Project 02451

' Voor cftiö anatyiei ti »»««« do to«Cc*uni9ft cokor.cn waarvan afie gejevcni belienc waren 
Omdsi van é«n ungenodlide joHicitaiit tijden» de altotfaie de leeftijd onbekend wd». lici; aantal 

, bij|e»te d van SB naar S7

2>1 noa



\ A^nta! sollicitanten

Verdeling sollicitanten naar leeftijd cn geslacht grotendeels gelijk tussen referentieperiode en piiotperiode 
teeltijd

Ook de leehijdsverdcllng onder sollidtamen die zijn uitgenodigd voor 
een gesprek vcrschiii niet tussen referentieperiode en piioipcriodc ‘

De kjns op een uitnodigir^g voo» jongere sollicitanten (18 t/m 29 jaarj is 
dus iets gedaald: er waren meer sotliciiamon,-maar te zijn mei vaker 
uitgenodigd voor een gesprek.

Ook de verdermg naar geslacht verschilt niet genoeg tussen 
refer eniieperiodfi en pilot orn te spreken van een verschuiving Het 
aandeel mannen en vrouvren tijdens belde periodes was dus min of 
meer gelijk.

Referentie Pilot Referentie Pilot

18 l/m 29 Jaar i 6 103 10.5

30 t/m 39 laar 7 15 2*i,l 26,3

AO t/m 49 jaar 8 17 27.6 29.8

SO jaar en ouder n 19 37.9 33.3

Totaal 29 57 100 100

Referentie PÜot Referentie , Pilot

Vrouwen IG 38 55,2 G6.6

Mannen 13 19 44,8 33.3

Totaal 29 57 100 100

Pilot Anoniem solliciteren j^EvaluatiefapnoVt | FA-lHaagianden | Pjoject 62^51



Resultaten i Kans op uitnodiging

Vcoi toetsing vyn Uet effect van de pilot op do om le wotden uitgenodigd hebben we een Baysstaans mutOlevei logisüsch regressiemodel Op de dato berekend; 
De aflidnkeiljke variabele is hei wel/niet worden uitgenodigd. De onafhankelijke variabelen iijn etnicneli. gendei en leeftijd. Om de effenen van de pilot le 
kwaïuificeren is naast hel hoofdeffea van de achtergrond dok nog een afv^ijking ten opzicht van het hoofdeh'ect tijden de pilot gemodelleerd. Dit zijn de pijoteffectea 
In een vergelijking ziet het modcH er dan als volgt uM:

^idrls op uiLuodl^intj - ctnicUcii + + (ccftijd + (c} fcci pcrUnlc + cfiiiLffcit + ifUsUithc + (ee/'(r7ri)/7er((irfe)

Ats prior verdeling voor de imercepts in het model is een standaard nnrmaalverdeling gebruikt met gemiddelde 0 en standaarddeviatie 1 Oe priors voor de 
effectparameters zijn normaal verdeeld met gemiddelde 0 en siandaardverdeling l. DU zijn minimaal informatieve piiors die voornamelijk voorkomen dal kleine 
toevalligheden in de data een onevenredig groot eh’ecl op de uitkomsten hebben. Het model is berekend door middel van Markov chain Monte Carlo simulaüe met 
de software Stan,

Pilot Anoniem solliciieren | Evaluatierapport | fMHaaglanden ! '^rojecr R2-351 21'



\ op uitnodigioK i«s
18“ t/m 29-jarige sollicitanten hebben minder kans om uitgenodigd te worden voor een gesprek

0>derstaande grafiek geefi de verdeling van de geschane modeiparameleis weer. We tonen hoe de kans op uitnodiging voof verschillende groepen afwijkt van de 
referentjegroep vrouwen tussen 30 en 3S jaar oud mei een Nederlandse achtergrond. Omdat dit een logistisch regressiemodel is, rijn de pararneters niet direct interpreteerbaar 
in tfiimen van kansen, De gesrhaue kansen pei groep worden verderop in dc rapportage geloond. Parameters met een waarde 0 geven aan ds er gean verschil is met de 
iderenüegroep. negatieve waardes duiden op negatieve aKvijkingon en positieve waardes op positieve afwijkingen.

Oe effecten van afwijkende achtergronden tijo niet als heel eenduidig te typeren, maar indiceren de volgende tendensen;
Leeftijd: soIUctianten in de leeftild van 38 t/m 29 jaar hebben minder kans om op gesprek le mogen komen dan soHicnameu tussen de 30 en 39 jaar.
leeftijd: sollicitanten in de leeftijd van 40 i/m 49 jaar en 50 jaar en ouders hebben een iets verminderde kans om uitgenodigd te worden dan sollicitanten »n de leeftijd van
3D t/m 39 jaar.
Etnische afkornsr;. sollidianten niet een bkültureJe achtergrond hebben een iels verminderde karrs om uitgenodigd te worden voor een gesprek dan autochtone 
Nederlanders.

Geslacht: martnen hebben een »ets vermmderde kans dan vrouwen om uitgenodigd te worden voor een gesprek.

Etr^fCileii *< W5A NWA 
Etn'ciicU OWA 
Gestach» man 

Ossiacw. onïwkondrovAng 
. Lceft'jd i6ar.23 

levRifd <0 im 43 
Leertijd 5C*

Oe gttocr-fie ¥ctdehng vun at 
parameten geeft ean v/ar tie 
pofcniere/j met 90fi waarich/jnt<jkheid 
zijn. Het lichibhu\‘je deel n rter 50S 
\vr.QncH'tif\tiikheiii%}nten,'at en de 
donkerblauwe sneep de mediane 
schonlr.; ‘jrnd* pornneier

Piiüi Anoniem snlliciteieu Evaluaherappoa 1 FMHaaglanden i Piojeci 82451



R(?suiiatGn j K;ms op ij'stnodiiiini; ; Afwijking piiotfase linraltiini
;r.».i.i:h>nd .IrQl.gy^

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

OndCfStaande graliek geeft de afwijking in de kans op een uitnodiging weer voor de pifolpenode. Hieruit r«jn twee conclusies te nekken:

Perlodc-effect; in het algemeen was de kans op een uitnodiging voor een sollicitatiegesprek tijdens de pilotperiode lager dan tijdens de referentieperiode, öal komt met 
name doordat er gemiddeld genomen meer sollicitanten per vacature waren tijdens de pllotoenode.
Relevante achtergrondker»fnerken: de'groepen d»e over hel algemeen minder kans hebben om uitgenotfigd te worden voor een gesprek' -met name 18- t/ni 29-jarigen. 
mannen en Nederlanders met een bicultuiele achtergrond - hebben tijdens de pilot eerder een dalirrg van de kans op een uitnodiging ondervonden dan een siiiglng D?t 
betekent dat de groepen die normaal minder kar>s maken om uitgenodigd te worden voor een sollicitatiegesprek ook tijdens de pilot minder vaak werden uitgenodigd

Hierbij moet opgemorki v/oiden dal de aantallen sollicitanten tijdens de referentieperiode en 'de pilotperiode relatief klein waren, waardoor slechts maiginale verschillen 
waar te nemen zijn en er geen betrouwbare uitspraak gedaan kan worden over het effea van de pilot op de kans om uitgenodigd te werden voor verschillende groepen 
sollicitanten.

Alpemoen uffeci Piiolccr ode ' 
Ctmciten TMSA-nWa 

EItbc ten OWA 
GesUicht man 

"jpsfach; nnbeKenri/ovprtg 
Leeftijd ia\m29 
l.cc/tijd 4Qim4‘> 

Leeftijd 50-

Pilol Anoniem sdlicifcien | evaluatierapport I TMHaaglandcn j Projea 82^^51



Resultaten j Effect anonieui solliciteren |r osoa rch a nd^it o

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

in de gi aflek hiernaast zoomen we In op de geschavie kans op een uUnodlging 
voor een gesprek, uitgesplitsl naar het verschiJ gebaseerd op ctnlciieU.

Kans op uitnodiging uitgesplitst naar etniciteit

Autochtone Nederlanders hebben de groouic kans om uitgenodigd te 
worden voor een gesprek na hun soHicitaoe. gevolgd door Nederlanders met 
een nier-westerse nrhtergrond (rMSA-NWA) en Nederlanders met een 
westerse achtergrond

.In de pliotperlode blijft die volgorde geii}k, maar de kans op een ullnodigiog 
daalt voor Nederlanders met een nlet-westcrse achtergrond en voor 
autochtone Nederlanders.

B '4. TM&Arr.'<«

sOmdof vjt ujdtm da pthtparfodr nwerceto (meer jol/»c/föfWen^ hebben, voh 
ntet me«r iekttheid {e ivor de fcans h dor lemond ujf «en fc<poo/d^
gtaep uhgenodtgd wo(di. Qoaidocr ign de qro[ickan voc/ de pilotpenodc 
wor rr.indet 'uiijejirelcr'. Hoehogerde grajtek. mrt hoe meer teke(he\d de 
konï Aon ivord<*n voo^spetó
Omdor er per voeoiure gemiddeUS metf ici^rifonren vraten tijdem o> 
p/iofperrode. neemt de kans op een uiitrodiging voor een gesprek lO bet 
oigemetnaj Dei verktoon •^antom de grafiek vaar de pifototr-ode meer 
naar iinks neigt {richting OS/

Pilot Anoniem solMüteron ( Evaluatierapport } rMHaaglanden | Project a2‘t5i



Resuifaten I fifeci ïmoiv.vm 5,oinriteren iSHiËl
Geen verschuiving in kans op uitnodiging tussen pilot en referentie

In dc gfaHeken hiernaast is ingetoomd op de geschatte kans op een uitnodiging voor een 
gesprek, uHgesplltsi naar icchijd cn geslacht.

Kans op uitnodiging ultgstpül&f naar leoftljd

Met betrekking tot leeftijd «s le zien dat die kans voor 18- t/m 29*iafigen lager is dan 
voor de andere leeftijdsgroepen. Dat verschil houdt stand tijderts de pilotperiode.
Voor geslacht ts tc zien dat de kans op een uitnodiging voor een gesprek voor vrouwen 
groter is dan voor mannen. Ook dat pairobn blijft gelijk tijdens de pilot.

Q i<n.N

Kans op uitnodfgino ultgcBplUsl naar geslacht

S«t.Mr*l Q

Pilot Anoniem soliiüt^ren { Fvaluauerappou | rMHaagIpnden \ Project 02451
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n fösiffi

Om in kasfl te brengen hoe sollicitanten de anonieme sollicitatieprocedure bij FMH ervaren hebben en hoe zij tegenover anoniem solliciteren staan, is onöc» andere 
een kv^aniltatief online onderzoek onder deze doelgroep uiigevocrd. Hiervoor zijn alle soMicitamen die op een functie gesolliciteerd hebben na het alronden van dc 
vacature per mail benaderd door Motivaciion met een uitnodiging voor deelname aan de online enquête. De uitnodiging had als afzender het ministerie van 
Binnenlartdse Zaken en Koninkrijksrelaties en was onderiekand door een onderzoeker van Moiivaaion. Van alle solficitanien hebben er n « 109 de vragenlijst ingevuld 
{respons van 22%). Oe vragenlijst bestond uit ca. lien inhoudelijke vragen en enkele achieigrondvragen. Het merendeel van de vragen uil de vragenlijst is alleen 
voorgelegti aan sollicitanten die naar eigen zeggen al een reactie van het ministerie op hun solliotalie hadden ontvangen. Deelname aart de vragenlijst was anoniem. 
Socio-dsmograhsche achtergrondgegevens van de soiliciianten die gerespondeerd hebben in het online onderzoek zijn in de bijlage opgenomen:

Naast het kwantitatieve onderzoek zijn n?et soihritanten ook kwalitatieve, verdiepende interviews gevoerd. Hiervoor is met acht sollkllanien een telefonisch 
interview van circa 30 minuten gehouden. Tijdens hel Interview kwam de houding over en ervaring met anoniem solliciteren aan bod. Van de acht geïnterviewde 
sollicitanten zijn er vier aangesteld voor de functie waarop zij gesolliciteerd hadden en vier uitgenodigd voor een gesprek, maai daarna afgewezen, Solllaranten 
konden bij het invullen van de online enquête aangeven of zij interesse hadden in deelname aan een interview. Uil die poule zijn vier (afgewezen) kandidaten 
geselecteerd. FMH heeft vier aangcsiclde kandidaten aangedragen voor een interview,

We starten dit hoofdstuk met een kort overzicht van dc belangrijkste conclusies over dc evaluatie onder sollicitanten, gebaseerd op zowel het kv/antitaueve als 
kwalitatieve onderzoek. Vervolgens lonen we de resultaten van hel kwantitatieve onderzoek visueel. Per pagina valter^ wc dc bevindingen samen m een 
concluderende kop. Enkele relevante, significante afwijkingen voor subgroepen op de kenmerken geslacht, leeftijd en etniciteit hebben we benoemd in de 
rapportage. A'aar relevant ondersteunen we de resultaten un het kwantitatieve onderzoek met bevindingen uli de interviews met sclilcitamen.

Pilot Anonienv solliciierer> j Evsiu.tcierapport { F.MHaagianöen | Pjojecr B24S1 32



n
SolUdtanien over hel algemeen poskicl ovef anoniem snllicitefcn 
Sollicitamen ^Ijn overwegend posilief over anoniem solliciteren in het algemeen. Oe 
helfl stoai er positief tegenover {50H) en vindt het een 'goed hulprttlddel voor het 
creëren van gelijke kansen op de arbeidsmarkt {53%). Deze bevindingen worden 
ondersteund door inzichten uit de Interviews mei sollicitanten. ^

flO% van de sollicitamen heefi een voorkeur voor een normale solUcitaiioprocedure 
Vier op de uen soUiciianten (4]%),vinden üat een arionieme procedure objeciiever is 
dan een normale sollicitatieprocedure. Toch heeft een even groot aandeel zelf wel cen 
voorkeur voor een rtormale procedure 196). Voor ruim cen derde maakt het niet üU of' 
de procedure anoniem of niel-'anoniem is (36%). Eén op de vijf (19%) heeft juisi een 
voorkeur voor een anonieme procedure, vier op de tien sollicUanten (41%) denken wel 
dater tijdens een anonieme procedure belangrijke informatie over hen verlóren gaat.

Verdeeldheid over het nut van solliciteren
Over het nul van een anonieme sollicitatieprocedure zijn sollicitanten verdeeld. Bijna de- 
helft vindt dat het geen nut heeh, omdat bij gesprekken toch weer naar voren komt wie 
je bent. Aan de andere kant vindt 36% anor^iem sollioieren wel nut hebben.
Ook over het nut van de pilot bij TMH zijn sollicitanten verdeeld. Volgens vier op de tien 
sollicitanten (40%) is anoniem sollrciteren bij fMH niet nodig, volgens drie op de Oen 
wel (29%).

Soillcitanten iljn verdeeld over wat anoniem solliciteren doer met hun eigen kansen. 
Volgens sollicUanten hech leeftijd de meeste Invloed b»} de selectie van soUicHanien. 
gevolgd door etniciteit en op afsiartd geslacht. Over of de pilot rriet anoniem solliciteren 
hurt eigen kansen beïnvloed heoft. zijn sollicitanten vetdecld. 2ü% denkt baal le hebben 
gehad t»j de anonimheir, '?D% juist niet. Do overige sclücitanien ver'.vachter^ niet dat dc 
pilot effect heeft gehad op hun eigen kansen. Voor veruit de meeste sollicUanten is dc 
anonimiteit geen evt/a leden geweest om le solliclteien. Die bevindingen worden 
ondersteund door de inzichten uit de interviews. Voor één op dc tien sollicitanten (9%l 
was het we) eert enra reden om te .solliciteren. Dat lijkt vooral het geval te zijn onder 
oudere sollicitanten en blculturele solHdtanien. maar die verschillen zijn niet significant 
vanwege te lage aantallen.

Sollicitanten veelal zelf niets gemerkt van het feH dat de procedure anoniem was 
Het merendeel van rfe sollicitanten wist .weliswaar dat de procedure anoniem was 
(82%}, maar weinigen hebben daa> verder reu van gemerkt in het veideie proces. Her 
enige dat wordt aangegeven U dat enkele sollicitanten de behoefte hadden van tevoren 
tc bellen naar de vacatiirehouder, en dat dat in de huldlge opzet niet mogelijk was.

Meeste solUcItenton hebben eigen brief of cv niet aangepast vanwege anonimiteit 
Hoewel het merendeel dus wist van de anonimiteit, kwam tijdens de gesprekken naar 
voren dat eigenlijk geen van de sollicitamen daar rekenir\g mee had gehouden bij het 
opstellen van hun cv en brief en de inlioud of foimulering'ciDarop fiad aangepast. Een 
enkeling had het wel overvlogen, maar alsnog niet gedaan.

Pilo: Anoniem solliciteren | Evaluatierapport ( FMHaag’ancEn 1 Piojeci B2451
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Resultliten j Houding tegenover.aooniem soiliciteren Siüof

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

In welke mate borU u het eens of oneens met de volgende uitspraken?
(Ba-if!:allen. n-WSj

Ik doftV d3« hei een wee coofbceld geelt door con ofoolicdocn 1^ -'. Jj ^

Anonic'n *oRtc»lcf«a kan diK,nm‘tf\3iic Oij een «Jjr«,iaiieoroccdufe workomen

• Nederlanden met een migron'e-od^rerflfond 
:>jn de: hier vaief mee 
eens.

' Vrouwen utn hel hier 
uakermee eens

Anoni’ein tuM>c<te'cn heelt geen n\<i, b'| hei loSidOtiegeiotcV Vorn; toch naar 
voren wie le trent

15% G?5 !;

£cn nortnatc toDictaUeprotedute hoek mijn i.-oorictir bovun e^n artoft<ttne wlliütcticprocediire

. Ik ervaar anorxcm ioIIk teren ah cbjeciiavcr dan een rtormaie wll'dtatrep'ocedure

Anon'cm ioJl<itefen is volgens '~l} nivi nuu-g bij Set ntV:iucrio

Ooo' cf.n anonieme «rllidtaiiemecedure gaat belangrijke InÉormatle mcr rnij verloren

ESZT^Il fongeren (IB i/m JJ loot) 
ujn het hier minder vaak 
mee eenj

o ?iiu'ntre unuens • Cnecnt flovtrjai » Ecrii * Zeer irioe etfrvs o V/êei n^ei/geen mening

Ptlüi Anonii^m soMititeren t cvaltjavcf apporj j fMHaaglaooon j Project 8^051



Rvi^uit.Uen j' Invloed kenmc^rken hjj s-S>Hicitc3iie

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

imotivactibn'

Hoeveel invloed hebben de volgende kenmerken van de sollicitant bij de selectie van 
sollicitanten volgens u?

(Basis: alien, n=J09;

Leeftijd

± ■ L S
Etniciteit 

11% . =

Geslacht

f' ■; ■-

20% ■ ' . ^28%' '
•■ÖD ‘6K-

Geen Invloed « Weirig invloed » Een beetje invloed • Vee! invloed ■ Zeer veel Invloed » Weel niet/geen mening

PDol Anoniem soUiciteren | Evdluanerapport | FMHaaglanden | Projeci B2451



r;f:t.nliaten | F.igen kaFfS^^i't bij aoliiibtcibo

Een vijfde van de sollicitanten denkt dat de anonimisering hun kansen positief beïnvloed heeft, een vijfde negatief

motivBction
''r«soarch'iind tlftteav

Denkt u dat deze proef, waarbij uw sollicitatie anoniem is gemaakt, uw eigen kansen bl) deze sollicitatie beïnvloed
heeft?

?aD5»S' tieefr een reactie ontvangen, n-91}*

h CJC 20% ni

Ja, in negatieve zin:
Ik maakte minder kans op de baan

Autochtone Nederlantim 
denken tefaiiel vaker dat de 
orKtnieme procedure hun 
kamen niei be/nvhed heeft 
tnoch pounef. noch neQaiie/)

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

Is het anoniem solliciteren voor p een evtra reden geweest om op deze vacature te solliciteren? 
IBaits: wist dat sotlicitatie aaoniem was gcinaokt. e=75J'

91%

Pflot Anonttfm solücUeren j cvffluaiieiappoa i FMHflagfaMde-'^ I Projecf 82'5Si

Otfip feau/rotp.T worden 
onderi leund door innehtt’n 
wt de interJiewt met 
iatltcitanlen. Enkele 
soUktfonter^ hodden het 
ioee dot .’v heat hebben 
gehad blJ de anonieme procedure

"Wfe<door Aeb ‘tk denk ik wel 
een kans erdoor gekregen 
Naiuudijk ook mei mijn cv 
en boef. moor dd heeft et 
wei oon hijgedrugen dat ik 
ungenadrgd ben "

* &0H dcnl>t dol hei hun KoMen niet beinvloed heeft, of wee: het niet

D 37-----------



Resultaten | Proces pilot Anoniem sölüdterpn mDtivaGtion

Heeft u op uw sollicitatie bl] het ministerie van Binnenlandse Zaken 
en Koninkrijksrelaties al een reactie ontvangen van het ministerie? 

IBosis: allen, n^JOSI

nc hebong geen reactie ontvangen

lit ben a<gcv/c2cr. naar aaniefdrng van 
mi|n brief

o Ik ben afgeweten naar aartleiding van 
«cn gesprek

Ik ben uitgenodf d voor een gnprek 
maar ik «vcei hiovan rtog n et dc viiLsiag

Ik ben aangenomen voor dc functie

■ VVii ik nii>i roggen

Wist u dat uw sollicitatie anoniem is gemaakt? 
fBosis: heefi een reactie ontvangen, n=91)

© Oir blifki ecV uit de inlcrv ekvj SoUltilonien gaven daar verder ook oon :ei] nieis onderj 
te ftebben gedoon omdor bef een onomeme procedure beiro^

"<Vee. fk beb absefouf nitu nndert cedoon omdar het ten ononeme procerfure svvrs fk 
heb m»Jn brief nofuudf/k tve/oon^epost eon de juncue, moor dol ivoj nt; omdor bel 
onoofeni tvos.'

Pilot Anoniem soilicijerer. } Evaluatleiaopofi { FMHaaglandea | Prcjeci R2451
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Verdieping onder vacaturehouders i Opzet liotiYaotion
'rdSBOrch'and strategy

Om te achterhalen hoe vacaiurehourfets binnen fMH de pilot met anoniem solUciteren hebben ervaren, hebben we onder de^e doelgroep interviews gehouden. 
HiCfvoof hebben we mei acht vacaturehouders van FMH die binnen de pilot een vacature hadden uitstaan een interview gehouden van circa 45 minuten. Octc 
vacaturehouders zijn aangedragen door BZK. waarbij rekening is gehouden met spreiding naar aantat en type Kmeties dat zij tijdens de pdot hadden uitgezet. De 
interviews werden gehouden op locatie bi] fMH. Tijdens de interviews kwamen verschillende onderwerpen aan bod, zoals hoe de vacaturehouders in het algemeen 
denken over diversiteit binnen 8ZK, wat hun houding tegenover anoniem solliciterert aanvankelijk was; hoe zij de pilot hebben ervaren en of en hoe de pilot met 
anoniem solliciteren volgens hen een vervolg moet krijgen, De inzichten uit de interviews rijn anoniem in de rapportage verwerki.

in dit hoofdstuk bespreken we de belangrijkste inzicluert uit de interviews met vacaturehouders van FMH. Op de volgende pagina's gaan we achtereenvolgens in op 
de volgende ondervzerpen.

Aanvankelijke houding over anoniem soiiiciteren vooraf 
Verwachtingen van de pilot voorSf
Ervaringen met de training 'Selecteren zonder vooioordeien'
Ervaringen met het proces bi| FMH 
Beoordelen van de anonieme sollicitaties 
Opbrengst van de pilot in persoonlijk opzicht 
Opbrengsivan de pilot voor de oiganisatie 
Vervolg geven aan de pilot

Pifoi Ar.bn>ün5 .toiliciteren { Evaluaiieiapport ' FMHaaglanden } f’/ojea Uirisi



Verdieping vnc3iureh';uiders | Honfcliijnen
l'rosaatch'Dnd'stratagvi

AanvankéMjVe houding over anoniem solliciteren: neutroal beeld, vooral erg benieuwd
De mcesie vacaturehouders hadden voorafgaand aan de pilot een redelijk beeld wan wat anoniem solliciieien Inhield en het Imsarschappelljk) belang ervan. Bij sommigen was dit 
beeld mede ingegeven door de uaining 'Setecieren rondei wooiooidelen' die zij vooraf hadden gevoigd, bij anderen was het beeld meer gevormd dooi de aandacht vanuit 
maatschappij en media voor het thema de afgelopen jaren.

Over hel algemeen zagen de vacatutehouders anoniem solliciteren en met name de gedachtegang erachter ais een positie! concept. Niet alle vacaturehoudeis zagen de relevantie 
van de pilot bij FMH specifiek in, ofv^el omdat er vanuit de organisatie geen diversite^isdoelsteiling was, ofwel omdat zij wonden dat de organisatie of hun eigen team al vrij divers 
was samer^gesteld o! omdat rij zelf geen vooroordelen hadden die zouden dóórwerken. Desondanks Jeggen vrijwel alle vacaiurehouders de pilot rnet nieuwsgierigheid en 
onbevar^genheid tegemoet te zijn getreden en wtven /ij benieuwd v/at het zou opleveren.

Verwachtir^ert van de pilot vooraf; verwachting dat het 'minder'anoniem' zou zijn dan werkelijk het gevat
Omdat er vanuit de organisatie geen duidelijke doelstellingen aan de pilot waren gekoppeld, waren ook de verwachtingen van vacaturehouders niet heel helder. De meesien 
hadden cr niet echt vcrwachtingen'bij, maar waren gewoon benieuwd wat het op zou leveren, Oe verwachting bij de meeste vacaturehouders was niet direct dat de pilot het 
personeelsbestand meer divers zou maken, maar wel dat er wellicht door sommigen (henzell o( coüega'sl bewuster lou worden omgegaan.met eventuele voorootdelen.

Meer piocpsmatig hadden de meeste vacaturehouders veiwachr dal van alle solticitamen alleen die gegevens geschrapt zouden worden die leeftijd, etnische afkomst o1 geslacht 
zouden onthullen. In werkelijkheid bleek dit meer te zijn. Sommigen hadden ook de verwachting dat hetsoUiciiatieproccs tijdrovend zou zijn, wat mee vlc!

Ervaringen met training 'Selecterer\ ronder vooroordelen'; verdeeldheid over nut en opbrengst van de training
Over'de training ’Selecteren zonöei vooroordelen’ die de vacaturehouders voorafgaand aan de pilot hebben gevolgd, zijn de meningen wat verdeeld, Een deel vond het een prima 
training, maar niet meer dan dat. een ander deel heeft er daadwerkelijk iels aan gehad en een deel vond de training eigenlijk niet diepgaand genoeg. Wat betreft de opbrengst van 
de training lijken vacaturehouders over het algemeen nog het meest te hebben gehad aan het onderdeel dat meer gericht was op gesprekstechnieken en manieren om het gesprek 
objectiever te voeren. Een enkele vacalurehouder gaf aan enkele inzichten uit de training ook te hebben doorgevoerd in de eigen gesprekken.

Pilot Anomem soHiotcfcn ; Évaluaiierapport ! FMHaaglanrien j Project



\/t‘rcWe[>!nï‘ v..!L.Tturéhot!dfv:^- | HootdiijnsMi Sï»GtS^TCiaoaM:jr^ny«trjÖo"j

Ervaringen mer het proces: grootste verbeterpunt op gebied van verwijderen van Informatie
Over het algemeen is de pilot volgens de varaturehoudersgoed verlopen, maar bij het proces hebben de meeste'vacaturehouders wel enkele kannekeningen.

Het verwijderen van de intormaUe in c/s van solliciiantcn gebeurde volgens de meeste vacalurehouders soms wat (onbedoeld) willeKeufig, Daardoor was soms meer informatie 
bekend van de soificitant dan de bedoeling was, en soms juist minder. Daarnaast vras hei weghaien (of weglakken) in enkele gevaiien (te) onroigvuidig gebeurd, waardoor 
sommige Informatie door de iak heen nog te lezen v;as.

■ Logistiek verliep het proces soms wat rommelig, waardoor he; afmelden van vacaiurci niet altijd goed ging cn afgewezen sollicitanten met tijdig bericht kregen.
Sommige vacaturehouders hadden verwacht dat het proces UjüfovencJer zou zijn in deze anonieme opzet. Dpi vonden sommigen jo«st heel erg meevalien. andoren hebben hel 
wel als vervelend of onhandig ervaren dat het v.>ai langer duurde vcvor de brieven op hei bureau van de vacaturehouders lagen.

Beoordelen van de anonieme sollicitaties; ontbreken van gegevens geen obstakel, maar sours wel onhandig
Het ontbreken van bepaalde gegevens in cv's cn motivatiebrieven is door de meeste vacaturehouders riet als een obstakel ervaren bij het beoordelen van de sollicitanten. Oe 
meesien geven aan normaliter ook al (met name) te beoordelen op harde criteria als opleiding en werkervaring, hoewel ze wel oog haddei» voor achtergrondkenmerken als 
geslacht, leeftijd en etnische acluergiond in verband met de balans en dynamiek binnen hun team.

Dat bij sorr.mige cv's de werkervaring lastig in te schatten was door verwijderde gegevens, was in enkele gevallen wel een belemmering. Dat was met name het geval bij de 
functies In wat hogere schalen, waarbij meer speciaf'süsche kennis vereist is en de poule van sulUciramen vaak veel kleiner is d^n bij meer algemene, lager inschaalde functies. 
Anderen gaven aan door het ombieken van gegevens een beetje ie gaajn puzrclon met de gegevens die wel bekend waren, om toch een zo volledig mogelijk beeld van de 
sollicitanten te krijgen. Sommige vacaturehouders hadden het wel prettig gevonden als gegevens die iets kvnjt geven over de persoonli}kheid van de sollicitant, zoals hobby's, niei 
waren weggehaald uit de cv‘s en molivatiebireven. Volgens sommigen schoot de anonimisering daarmee een beetje het doet voorbi|.

Opbrengst pilot persoonlijk: pilot heoft slechts enkele vacolurehouder naar eigen zeggen persoonlijk iets opgeleverd
Oe pilot heen de meeste vacaturehouders persoonlijk niet zoveel opgeleverd. De meesten gaven aan zich op voorhand ai (genoeg) bev/ust te zijn van het belang van diversiteit en 
hun eigen (eventuele) vooroordelen en routines bij het selecteren van sollrciianien. Een enkele vacaiurehouder gaf wel aan zich meer bewust te zijn geworden van zijn eigen 
handelingen en mogelijkc valkuilen daarbij.

Pilot Anoniem solliciteren | Evaluatierapport} FMHaagianden | Project 62^51



Vi-rciiepin;; v^u-iturehoudt^r^ j HoofHiijnen Isfraü
Opbrengst pilot voor de organisatie: veel vacacurchoodm hebben het Idee dat pilot niet heelt geleid tot ander type solllotanten
Qua .djvefsiteU van de. soHititaolen heeft de anonieme piocedure volgens de vacaturchouders niei geleid lot andere solhcitanten en wijken ook de sollicitanten die n'i hebben 
uitgenodigd voot een gesprek of aangenomen hebben in de meeste gevallen niet af van een normale procednte. In enkele gevallen rat er tussen de gesprekken wel een opvallende 
latvpische} sollicitam of is er wel Iemand aangenomen me! oen ander profiel dan norniaal het geval is.

VacaiurehoudcfS hebben verder net idee dat er binnerr de organisatie verder niet zoveel gesproken Is over de pilot met anoniem soUkitercn, waardoor volgens hen het bewustrijn 
Over het belang van divetsitcit binnen do organisatie niet veranderd of vergroot is binnen dc organisatie.

Ondanks dai de opbrengst van de pilot volger^s sommigen dus bepc/kl was -'Zowel qua diversiteit in het ivpe (aangonorr^rt, uitgenodigde} soilicironc en als qua groeiend 
bewustzijn van het belang van diversiieir - fiebben de meeste vacaturehouders v/bI een gued gevoel overgehouden aan de pilot. Dat huefi er vooral mee ;e maken dat tij wel 
iniien dat de rnogelijke invloed van (onbewuste) vooroordelen op de arbeidsmarkt een probleem Is, dal anoniem soliiateren een middel kan zijn txn dat tegen te gaan en dat het 
goed is dai de Rijksoverheid daar wc-rk van maakt en het goede voorbeeld geeft,

Vervolg geven aan pilot: indien er vervolg aangegeven wordt, scherp kijken naar opiei
Vacaturchouders zijn verdeeld ovpr de vraag of cr een vervolg aan dc pilot moet worden gegeven. Volgens het merendeel van dc vacaturehouders is het goed dat het Rjjk bet 
goede voorbeeld gech cn zou dc pilot wel voortgezel kunnen worden, maar kan er scherper gekeken worden of de huidige opzei de beste optie is of dat er betere siternatieven 
zijn en of het zinvol is om hel voor alle vacatures in te zenen. Daarbij is lastig dat de huidigs opzet zich in prinape goed leent voor de wat lager ingeschaafde functies, maar dat een 
gebrek aan dlveriUeit (bijvoorbeeld naar etnische achtergrond) daar in mindere mate eerv probleem is. Voot hoger ingeschaalde, specialisusche en/oF leidinggevende functies, 
waar diversiteit vaker we! problematisch is, wegen de nadelen van anonimisering in de hukilge opzer (beperkt bekende gegevens over de solHtHarilen) volgens enkelen niet op 
tegen de voordelen van anoniem solirciteren,

Mits er een vervolg gegeven wordt aan de p«lüt, i5 liet in lede* geval’van belang riat de procesmatige kinderziektos die een rol speelden tijdens de ptioi (met eenduidig of te veel 
verwijderen van de informatie, communicatie m hei ioglstreKe proces) worden opgdost

,=>ilot A.aonieni soilrciiefp.n j Evaluatierapport i rMHaaglanden | Piujeul 82'lSl
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tól' mqtwactionresoatcnlincLatfatflBV

SchaalVacatutenaamSchaalVacaturenaam

\ Senioi* Adviseur Ontwikkeling

2 Senior Adviseur Planning & Control

i Teamleider

4 Medewerker Facilitair Management

5 Teamleider Projectmanagement

6 Medewet ker Facilitair Managernerrt

^ Ad'^seur Bedrijfsvoering t.b-v fnkoop en 
Leverancier smanagemem

8 Senior Adviseur Informatievoorrrenjne

9 Coördinator Afdeling Projectmanagement

Aarttal externa 
■ sollicitanten

Aantal externe 
sollicitanten

13

12

10

7

n
B

6

. 6 
11 
39 
15 
29

* v«n de;e luncne^ n tfc utUA; onbe^tM

Ptiot Anor>:em >kr)llkiierön j Evaluatierapport i FMHaaglanden { Project fi?4Sl

1 Faciliiair Adviseur 9

2 Senior Medewerker Financiële Admmlstrane 8

3 financiool Beheer 11

4 Adviseur inkoop en Comractbeheer 9

5 Teamleider Personenvervoer 10

6 Senior tr^kooo en Leverandsrsmonager FMH 12

7 Prajectleider Re'ahsatie Kunstprojecten 11

8 Telefcnist(e) 3

3 Senior Kunst Adviseur 12

10 Junior leverancrersmanager lO

11 Communicatieadviseur 11

12 Servicemedewerker 4

13 Adviseur VeMigherd 10

14 locaiieondersleuner 6

15 Tijtielijke Projeasecreiaris 9

16 Tijdelljk Medewerker Veiligheid 5

20

89

10

14

36

7

7

134

24

13

28

13

40

1

34

1



: Ac htc-r;-;:;V‘nK;-n‘ pitiwaction
>i>soorc»nd strategy

1 V «tS-SSjaar Autochtoon Nedet lands
2 V 35 - faar Aüiothtoon Nedetlands
3 V lS~3-l|adr Autochtoon Nsdc/lands
*t V 55 - 65 taar Aiijochtnnn Neflert?nds
5 M - Sd jaar Autochtoon Nederlands
6 V 35-4«i3ar Autochtoon Nederlands
7 V 55 - 65 iaat Autochtoon Nederlands
8 M 35-44i33r Autochtoon Nederlands
's M 45 - 54 iaar Antiiltaans/Caribisch

10 M 45-54 iaar Autochtoon Nederlands
11 M 45 - 54 laar Overig niet'Wesiers
12 M ' 35-44)aat Autochtoon Nederlands
13 V 18 - 34 jaat Autochtoon Nederlands
U M 45- 54 J331 Autochtoon Nederlands
15 V IS-34 iaat Overig niet-wesiers
16 V 38-34jaar Autochtoon Nederlands

Pilot Anoniem soH<ciie<en ! Evaluatierapport { FMHaaglanöen j Project B2451
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i Aciitergroi^d respondcnteii kwantitoiief motivsGtion
i.B&eafctpondfstf 'a I« 9 Vi

6^^
Geslacht Mannen 47%

Vrouwen 53%

Leeftijd 18 t/m 3i laar 17%

35 t/m 44 jaar 23%

45l/m54.ja3f
. 39%

■ 55 t/m 65 jaar 23%

Etniciteit Autochtoon 5S%

Sicultuteef 39%

Onbekend 3%

Soort Vta FMH 4%
kandidaat

Via fiZK 1%

Via hc; Hijk 19%

Extern 76%

Pilot Anoniem soflicueien | Evaluatierapport | rMHaajIanden J Projeti SJPSl



c')tKiorzoek5lGcbni5,('he informatie - Hwantilatief

Veldwerk periodD
Het veldwerk is uitgevoerd in tie peiiode van juni 2018 l/m noveinber 2018

Methode fospondemenseicctie
UU een doer de klant beschikbaar gesteld adressenbestand

Incentives >
De respondenten hebben geen incentive ontvangen voor hun deelname .

Weging

De onderzoeksdata djn niet gewogen,omdat er geen Ijkbestand beschikbaar was

Responsverantwoording online onderzoek
In de veidwerkperiode is aan <I88 personen een uitnodigingsmai) verstuurd. Op de slotdatum van het veldwerk (zic bij Veldwerkperiode) was het gewenste 
aantal vragenlijsten ingevuld cn is dc toegang tot dc vragenlijst op internet arges'oten

Bewaartermijn primaire orideaoeksbestanden
Digitaal beschikbare primaire onderzneksbesianden werden tertminste 12 maanden na afrunden van het onderzoek bewaard. Beeld* en geluidsopnames op ed
en niet digitaal beschikbare schn/telijke primaire bestanden zoals ingevulde vragenirjsien. worden tot 12 maanrlert na afronden van het onderzoek bewaard.

Overige onder7oeicstechnische informatie
Overige onderzoekstechnische informatie en een e«emplaar van de brj dit onderzoek gehanteerde vragenlijst is op aanvraag besenikbaar voor de opdrachtgever

kiloi Anoniem soDjciteren | Evaluatierapport ( FfviHaaglanrien j Project 82A51



Wy verminderen onze footprint
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AuU’ors/C'c h; snotivaction
f «soarcii^nd-ftlrutogy!

Het auteursrecht op dit rapport ligt bij de opdrachtgever. Voor het vermelden van de naam Motivactiqn in publicaties op basis van deze 
rapportage - anders dan integrale publicatie - is echter schriftelljke toestemming vereist van Motivaction international B.V. 
ge 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 gebruikt beeldmateriaal, neem dan contact op met Motivaction.

Pilui Anoniem itjilitjieren | Evnlua'ieidppori 1 rMHaaglandan | Project 87^51
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Evaluatie pilot anoniem 

solliciteren
Cvaluaiieondeizoek naar het effect cvn de pilot anoniem 
solliciteren ten einde discriminatie op basis van diverse 
■adneigrondkenmerken m het soilicitatwpror.es mgen te gnm
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motivaction
research end strategyInhoudsopgave

Achtergrond, doel- en probleemstelling

Visie op het vraagstuk

Methode en opzet: onderzoeksfasering

Planning

Investering

Team

Bijlage
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Achtergrond motivaEtioRresearch and strategy

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 oriëntatie en arbeidsbeperking bij de briefselectie tegen te gaan'. 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 halfjaar 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 oriëntatie en arbeidsbeperking niet zou worden 
uitgenodigd vanwege (onbewuste) vooroordelen.
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Achtergrond

Huidige aanvraag
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) discriminatie 
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 én 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, onze 
visie op de aanpak van het onderzoek.
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Doe!- en probleemsteiüng motiwaction
research and strategy

De doelstelling van het onderzoek luidt als volgt:

Inzicht verkrijgen In de effecten van anoniem solliciteren op de diversiteit van de selectie op basis van etnische afkomst, leeftijd, geslacht, 
seksuele oriëntatie en arbeidsbeperking, teneinde te bepalen of de pilot anoniem solliciteren structureel doorgezet dient te worden en hoe;:

„dezeeventueekgeoptimaliseertMcanvWorden.

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 invloed op de samenstelling van de sollicitanten naar de relevante achtergrondkenmerken?
In welke mate heeft anoniem solliciteren invloed 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 invloed 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 achtergrondkenmerken doelen ive in dit kader op de gedefinieerde diversiteitskenmerken voor de pilot, te weten etnische afkomst, geslacht, 
leeftijd, seksuele oriëntatie en arbeidsbeperking. De kenmerken seksuele oriëntatie 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 af te leiden zijn.
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Visie op het vraagstuk motivaction
research and strategy

MoLM'dere orgiinisaticnspecton spelen een rol bij dlversiteitibeleid

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.

Anoniem solliciteren kan zodoende niet als 'de oplossing' worden beschouwd, maar vormt één 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 motivactionresearch and strategy

Gecombinet'rdt' aonpak voor meer hnndeimfjipcrspertip^

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 organisatie. 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. Ais 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 vóór 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 uitspraken doen over hoe men de pilot ervaart (evaluatie), maar niet 
of deze daadwerkelijk effect heeft gehad op de diversiteit.

Naast de cijfermatige analyse is het ook van belang om na te gaan welke neveneffecten de pilot sorteert. Daarbij gaat het o.a. om de invloed 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 ook 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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Visie op het vraagstuk

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.

■otnaBtionresearch end strategy

rr*

■ ■
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Onderzoeksfasering motivaction
research and strategy

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
Kick-off

Kennismaking projectteam 
Afstemmen wederzijdse 
verwachtingen 
Beschikbare en benodigde 
informatie in kaart 
brengen 
Fine-tunen 
onderzoeksopzet 
(doelgroepen, definities) 
Afstemmen bouwstenen 
analyse en vragenlijsten

Cijfermatige? analyse

Cijfermatige analyse naar de 
sollicitaties in de afgelopen 6 
maanden (voor de pilot) en 
de komende 6 maanden 
(tijder\s de pilot)
Nagaan diversiteit in 
sollicitaties, uitnodigingen 
voor gesprekken en aanname 
van personeel voor beide 
periodes
Effect van de pilot cijfermatig 
onderbouwd in kaart brengen

O
Evaluatie sollicitanten 

(kwantitatieve enquête en 
verdiepende gesprekken)

In kaart brengen van de 
'ervaren' effecten van de pilot 
anoniem solliciteren op kennis, 
houding en gedrag t.a.v. 
diversiteit en de impact 
daarvan op hun handelen 
Achterhalen positieve- en 
verbeterpunten t.a.v. anoniem 
solliciteren

O oEvaluatie vocaturehouders 
(kwalitatief)

• In kaart brengen van de 
'ervaren' effecten van de 
pilot anoniem solliciteren 
op kennis, houding en 
gedrag t.a.v. diversiteit

• Achterhalen in hoeverre 
het team door 
leidinggevende als meer 
divers wordt ervaren

• Achterhalen positieve- en 
verbeterpunten t.a.v. 
anoniem solliciteren

Rapportage en 
presentatie

Presenteren en 
bespreken van de 
gevonden inzichten 
Met betrokkenen aan 
de slag met de resultaten
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o Kick-off

We starten het onderzoekstraject met een kick-off bijeenkomst. Het doei
van de kick-off is meerledig.
• 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.

■ In kaart brengen van de beschikbare en benodigde informatie (o.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.

S «motiTaction^research and stratcg)^-

f . f* ■ ,• .

I

Evaluatie pilot anoniem solliciteren j BZK ( Project B2451



@

0 ) 2. Cijfermatige analyse

Om het startpunt te kunnen bepalen (wat is de diversiteitsituatie vóór de 
pilot onort/em 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 vóór de pilot en de cijfers die worden verzameld tijdens de 
pilot met elkaar vergeleken.

De analyse bestaat zodoende uit drie onderdelen.

1. Het in kaart brengen van de cijfers van de afgelopen 6 maanden.

2. Het verwerken van de cijfers tijdens de pilot anoniem solliciteren.

De analyse van de effecten van de pilot anoniem solliciteren.

I

' V V

\

motivactian
research and strategy
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Cijfermatige analyse motivaction
research and strategy

1. Het in kaart brengen van de cijfers van de afgelopen 6 maanden

VJot word; UI kaart gebracht '
• De aantallen vacatures, waarbij diverse kenmerken van de vacature worden vastgelegd, zoals functie, 

schaalniveau, de afdeling waarvoor de vacature vervult dient te worden en de wijze waarop deze is uitgezet 
(intern, extern, via wervingsbureau, op de website geplaatst, via andere media et cetera).

• Per vacature 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.

l/Vof is de werkwijze ^ *
" BZK levert de vacatures van de afgelopen 6 maanden aan.
■ Motivaction legt per vacature de relevante kenmerken vast.
■ 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 Excet-format. Motivaction zal, op basis van de cv's en de brieven van de kandidaten, dit 
bestond aanvullen met het kenmerk etnische afkomst.
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2. Cijfermatige analyse motivaction
research and strategy

2. Het verwerken van de cijfers tijdens de pilot anoniem solliciteren

t/Vaf 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).

• Per vacature 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 dc wrrkwij/€? *
• BZK levert de vacatures aan wanneer deze worden geplaatst.
• Motivaction 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 parameters 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 piiotperiode 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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2. Cijfermatige analyse motivactionresearch and strategy

3. De analyse van de effecten van de pilot anoniem solliciteren

Waf wordt in kaart gebrarht ^
• 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.

Wof is cic wcrkwij/r '

• 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 geïllustreerd 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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o 3. Evaluatie soflicitanten motivaction
rasearch and strategy

Enquête onder alle sollicitanten in dc pilotpcriode
Alle sollicitanten die in de pilotperiode hebben gesolliciteerd worden uitgenodigd een korte vragenlijst in te vullen van circa 10 gesloten vragen.
' De enquête 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 uitnodiging tot deelname aan het onderzoek.
• Omdat de pilotperiode 6 maanden duurt, stellen we voor de enquête 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 enquête. Of de enquête 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 cijfermatige analyse te kunnen duiden 
en in context te plaatsen.

• De resultaten worden door de onderzoekers kort beschreven in een PowerPointrapportage en waar nodig geïllustreerd met tabellen en 
grafieken. Daarnaast levert Motivaction de resultaten in SPSS en Excel (tabellenrapporten) op.
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o 3. Evaluatie sollicitanten

Verdiepende nesprekken met de sollk itanten in dc pilotperiode
In aanvulling op de enquête 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. Ook 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 worden anoniem verwerkt in een beknopte rapportage 
waarin de belangrijkste uitkomsten bullitsgewijs worden beschreven.
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o 4. Evaluatie vacaturehouders motiiaGtiiit
research and strategvL'

Verdiepende gesprekken mot vacnturchouders na de pilotperiode
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 gaan we erin de offerte vanuit dat er 4 gesprekken 
achtereenvolgend op één dag kunnen worden afgenomen en dat BZK deze afspraken maakt. Wanneer de onderzoekers vaker 
naarde 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 geïnterviewden 
aan het einde van het gesprek de mogelijkheid te geven om mogelijk herleidbare antwoorden te benoemen, 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 geïllustreerd met quotes.
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Q 5. Rapportage en presentatie

Uitkomsten beschreven in een PowerPoint-rapportage.

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 halfjaar), is de Ij
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 indicatie van 
een eventuele stijging afdaling van de diversiteit.

f

irativattHHrtsaarch and atratagy

i
...

si
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en presentatie

Interactieve presentatie met betrokkenen
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'.

research and strategy
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Planning motiYBCttonresearch and strategy

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

Kick-off

Cijfermatige analyse: situatie vóór pilot 

' Cijfermatige analyse: situatie tijdens de pilot 

Cijfermatige analyse: analyse van de effecten van de pilot 

Evaluatie sollicitanten: enquête en verdiepende gesprekken 

Evaluatie vacaturehouders 

Integrale rapportage 

Presentatie

Planning

Vanaf opdrachtbevestiging 

Vanaf opdrachtbevestiging 

Vanaf start van de pilot 

Na afronding pilot

Vanaf start van de pilot, na de eerste afwijzing of aanname 

Na afronding pilot

Na afronding pilot en afronding van alle voorgaande onderzoeksfasen 

Na oplevering integrale rapportage

In overleg met BZK maken we de planning definitief.
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Investering motiwaction
research and strategy

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 investering (excl. 21% btw).

Kick-off/startbijeenkomst van 1 uur ten kantore van BZK 
Cijfermatige analyse van de effecten van de pilot

Projectcoördinatie (inclusief vaststellen parameters voor dataverzameling)

inycSering (excl. 21% btw)

Verzamelen van de cijfers vóórde pilot (circa 180* ) € itrr®
i Verzamelen van de cijfers tijdens de pilot (circa 180*) € m-

Verwerken data voor analyse € Tm '
Analyse en rapportage mm-Evaluatie sollicitanten via enquête van 10 vragen

Opzet en coördinatie van het onderzoek (incl. vragenlijstontwikkeling, programmering en veldwerk) i

: Analyse en rapportage 1 i
Evaluatie sollicitanten via 8 verdiepende telefonische interviews van 30 minuten ' i *
Opzet en coördinatie van het onderzoek (incl. vragenlijstontwikkeling, werving, veldwerk) i
Analyse en rapportage mm-!
Evaluatie vacaturehouders via 8 verdiepende werkplek- en telefonische interviews ^.1 c - , 1Opzet en coördinatie van het onderzoek (incl. vragenlijstontwikkeling, veldwerk en reistijden) «sanj
Analyse en rapportage
Presentatie (inclusief voorbereiding en reistijden) Kosteloos

L
-..... ....."1

* BZK verwerkt zelf de cijfers in een Excel-bestond, behoudens etniciteit. Bij afwijkingen van meer dan 10% worden meer of minder kosten in rekening gebracht 
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Team notivactionresearch and strategy

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.

PlIfLITI E
• PoUlicacadcmi*

Voor de Politie hebben wij onderzoek gedaan naar de werving, de selectie en het behoud van Nederlanders met 
een migratieachtergrond voorde agentfuncties. Doormiddel 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.

i'f
Den Haag

Voorde gemeente Den Haag hebben wij onderzoek uitgevoerd naar de effecten van anoniem solliciteren op de 
diversiteit naar etnische afkomst. Door middel van een cijfermatige analyse en onderzoek onder vacaturehouders 
en sollicitanten konden de effecten van de pilot in kaart worden gebracht. De uitkomsten lieten zien dat de pilot 
anoniem solliciteren een positieve bijdrage heeft geleverd aan het diversiteitsbeleid. Om deze reden is anoniem 
solliciteren bij de gemeente Den Haag succesvol ingevoerd.
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Team motivaction
research and strategy

Het beoogd projectteam: 
Tmrr- drs■ MMC, senior strategy consultant, heeft meer dan 13 jaar ervaring in de marktonderzoekbranche en

heeft de postdoctorale 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 wasitJ^-e™*" als adviseur nauw betrokken bij de evaluatie van de pilot anoniem 
solliciteren voor de gemeente Den Haag. TOZefilS is eindverantwoordelijk voor dit traject en zal zorgen voor de doorvertaling 
van de onderzoeksresultaten naar concrete handelingsperspectieven.

drs.'TOïS ,, 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),tö-2£2~< is zowel kwalitatief als kwantitatief onderlegd 
en zal optreden als projectleider voor alle fasen van het traject
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Team motiwBGtionresearch and strategy

Het beoogd projectteam:

■: ;

drs.senior methodoloog, studeerde psychometrie en wetenschapsfilosofie aan de Universiteit van 
Amsterdam 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, zal nauw betrokken zijn bij de 
uitvoering van de cijfermatige analyse naar het effect van de pilot anoniem solliciteren.

:i4.

I02.e

fei
i 1

mresearch consultant, studeerde communicatiewetenschap en sociologie aan de UvA en is sinds 2015 in 
dienst bij Motivaction als kwantitatief onderzoeker binnen het cluster Maatschappij. heeft ruime ervaring met
kwantitatief registratief onderzoek. In haar vorige functie als onderzoeker bij Stichting Kijkonderzoek (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.zal de cijfermatige analyse coördineren en uitvoeren.
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Wij verminderen onze footprint

motivaction
research and strategy

Motivaction 
is ISO 14001- 
gecertificeerd

Motivaction
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energiezuinige
auto's

Motivaction 
gebruikt groene 

stroom

Motivaction
gebruikt

uitsluitend papier 
met een FSC-Iabel
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motivaction
research and strategy

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

fvaluatie pilot aror»em icllicitefen BZK Project B2d51



motivaction
research and strategy

Het voorgaande betekent, onder meer dat ingeval Opdrachtgever de met de genoemde 
segmeniatiemodellen verzamelde data van Opdrachtnemer ter beschikking heeft gekregen. 
Opdrachtgever dC2e met ronder schrihelijke toestemming van Opdrachtnemer als basis voor ander 
onderzoek of doe! (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 Opdrachtgever schadepiichlig jegens Opdrachtnemer

Artikel 5 - Facturering
Met inachtneming van het bepaalde in Artikel 8 van de MOA voorwaarden geschiedt de facturering in 
twee termijnen: tweederde bij de opdrachtbevestiging en eenderde na afronding van de Opdracht. 
Opdrachtnemer behoudt nch echter het recht voor van deze bepaling af te wijken en in een termijn te 
lactureren bij opdrachtbevestiging; bedragen tot C 10 000. zullen altijd in een keer j=,efactureerd 
worden

□eze Algemene Voorwaarden van Motivaction International B.V zijn gedeponeerd bij de Griffie van de 
Arrondissementsrechtbank te Amsterdam onder nummer 58/2012 versie jum 2012

indien tn deze offerte sprake is van het aanbieden van door Motivaction international B V ontwikkelde 
of te ontwikkelen software producten, dan zijn naast de Algemene voorwaarden Motivaction 
International B V. de Algemene voorwaaiden IT-Development Motivaction International B.V. van 
toepassing. Deze voorwaarden ztjn te vinden op de website www motivaction n) onder de kop Over 
Mohvact on

y: {y r
\

f 110
i tooi

Artikel l - Algemeen
Deze Algemene Voorwaarden zijn van toepassing op alle overeenkomsten tussen Motivaclion 
International B V (hierna' de 'Opdrachtnemer') en een (potentiële) opdrachtgever (hierna' de 
‘Opdrachtgever) met betrekking tot door
Opdrachtnemer te verrichten marktonderzoek (hierna- de 'Opdracht')
Afwijkingen van deze Algemene Voorwaarden kunnen uitsluitend schr ftelijk worden overeengekomen 
en geiden alleen voor de Opdracht waarop zij van toepassing zijn verklaard

De wijze waarop Opdrachtnemer onderzoek uitvoert is gecertificeerd conform de fS0-20252-norm 
voor markt , opinie-, en sociaalwetenschappelijk onderzoek en de ISO 26162 norm voor accespanels. 
Het kwaliteitsmanagement systeem van Opdrachtnemer is gecertificeerd conform NEN-EN ISO 9001 
enNEN-ISO-20252

Artikel 2 • MOA-voorwaarden
Voor zover m de onderhavige Algemene Voorwaarden daar met expliciet van wordt afgewekeii, zijn op 
alle Opdrachten de Algemene Voorwaarden van de MarktOnderzoekAssooatie Nederland (hierna te 
noemen- de 'MOA-voorwaarden ) van toepassing. De MOA-voorwaarden zijn te downloaden op 
WWW moaweb nl onder 'Over de MOA Op verzoek worden de voorwaarden toegezonden.

Artikel 3 - Offertes
Met machineming van het bepaalde in Artikel 3 van de MOA-voorwaarden gelden door 
Opdrachtnemer aan Opdrachtgever verstrekte offertes voor een termijn van 30 dagen na dagtekening 
van de offeite, terwijl Opdrachtnemer zich het recht voorbehoud om na het verstrijken van deze 
termijn de planning en/of de kosten, in overleg met Opdrachtgever, aan te passen.

Artikel 4 • Intellectuele Eigendomsrechten
Indicn bi] de uitvoering van de Opdracht door Opdrachtnemer gebruik wordt gemaakt van de door 
Opdrachtnemer ontwikkelde segmentatiemodellen 'Mentality' en/of'BusmessLocus', dan wel van 
daarop gebaseerde nieuw ontwikkelde segmentatiemodellen. geldt dat alle (intellectuele 
eigendoms)rechten, zowel met betrekking tot die modellen als met betrekking tot de daarmee 
verzamelde data aan Opdrachtnemer zullen (blijven) toebehoren.
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Opzet evaluatie motivactionresearch and strategy

Evaluatie onder sollicitanten 

Online enquête
n = 109 sollicitanten Evaluatie onder vacaturehouders 

Werkplekgesprekken 

8 vacaturehouders

Cijfermatige analyse
- Samenstelling sollicitanten
- Samenstelling 

uitgenodigde sollicitanten
- Kans op een uitnodiging

Evaluatie onder sollicitanten 

Telefonische interviews 

8 sollicitanten
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Bevindingen j Samenstelling soiücitanten motivactionresearch and strategy

Sollicitanten naar tei!iti|tèit
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%.

o Leeftijd

’ Tijdens de referentieperiode was 9% van de sollicitanten 
jong (18-29 jaar)

' Tijdens de pilotperiode was dat 25%.

1O0B%

993%

883%

703%

600%

SQB%

4®5%

330%

200%

1Q0%

00%

27%

i:23,6
■-

PiWiptpóoiéée

■ 35%

> Op geslacht geen verschillen tussen referentie- en pilotperiode m lanAnOfttaoon' 3QQ^S38 jdirNWAO
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motiwactionresearch and strategyBevindingen i Samenstelling uitgenodigde soilicitanten
Samenstelling selectie uitgenodigde sollicitanten wijkt 
niet significant af van referentieperiode

©
©

Etniciteit

• Tijdens de pilot zijn er niet meer sollicitanten met een 
biculturele achtergrond uitgenodigd

A

Leeftijd

• Ook zijn er geen verschillen in samenstelling qua leeftijd

Geslacht

• Geen verschillen naar geslacht

> Op het oog verschillen, maar aantallen te klein om van 
significante verschuivingen te spreken

IQQ% 

90% 

80% 

70% 

i0% 

S0% 

40% 

30% 

20% 

' 10% 

0%
Referentieperiode Pllotperlode

118 t/m 3B4tóDdilc»V>«ir3efetóifc- BiAöfltyhn en ouder
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Bevindingen j Kans op een uitnodiging motivactionresearch and strategy

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

Is die kans groter geworden tijdens de pitot?

Tegelijkertijd: bepaalde groepen hebben vaker gesolliciteerd tijdens 
de pilot

• Jongeren (18 t/m 29 jaar)

• Nederlanders met een biculturele achtergrond
Zijn zij ook vaker uitgenodigd voor een gesprek^
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Bevindingen | Kans op een uitnodiging motiwactionresearch and strategy

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

Geschatte kans op een uitnodiging per groep (algemeen)

Etniciteit TMSA-NWA 
Etniciteit OWA 
Geslacht man 

Geslacht onbekend oveng 
Leeftijd 18 tm 29 
Leellijd: 40 tm 49 

Leeftijd 50+

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

Algemeen effect Pilotperiode 
Etniciteit TMSA-NWA 

Etniciteit' OWA 
Geslacht man 

Geslacht onbekend/overig 
Leeftijd 18 tm 29 
Leeftijd 40tm49 

Leeftijd 50+
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Beeld anoniem solliciteren bli soilidtanten motivaotionresearch and strategy

Overwegend positief beeld van anoniem solliciteren

• Goed middel om meer gelijke kansen te creëren

• Goed voorbeeld van het Rijk

Anonieme procedure objectiever, maar vaak voorkeur
voor normale procedure

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

Verdeeld over nut én invloed op eigen kansen

• Alsnog discriminatie tijdens gesprek?

• 20% denkt er baat bij te hebben gehad, 20% juist niet

• Anonimiteit veelal geen extra reden voor sollicitatie

Eigen acties sollicitanten gering

• Sollicitanten zelf hebben veelal niets gedaan met het feit 
dat de procedure anoniem was

"Anoniem solliciteren is een goed hulpmiddel voor het creëren van gelijke 
- kansen op de arbeidsmarkt"

(Basis: heeft reactie ontvangen van ministerie/n~91}

9% 12%
'i

25%

■ Zeer mee oneens s Oneens Neutraal i’Eens « Zeer mee eens Weet niet/geen mening

"Het lijkt mij eigenlijk wel 
een goede methode om 
op die manier iedereen 
een gelijke kans te geven."

"Hierdoor heb ik denk ik wel een 
kans erdoor gekregen. Natuurlijk 
ook met mijn cv en brief, maar dit 
heeft er wel aan bijgedragen dat ik 
uitgenodigd ben."
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Beeld anoniem soiiicfteren bij vacaturehouders motivactionresearch and strategy

Redelijk goed en positief beeld vooraf

• 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

"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 I 
i wel een gemis." |

"Anoniem solliciteren is in 
beginsel een goed iets. Als 
Rijksoverheid heb je een 

j voorbeeldfunctie: je moet 
i iedereen gelijkstellen."
L

\

I

"Ik ben er wel iets meer ï 
bewust mee bezig I 

geweest. Niet per se | 
anders, uiteindelijk, [ 
maar er even bij stil ' 
staan vond ik wel ' 

waardevol. Ik denk niet 
dat ik bevooroordeeld 
bent, maar hetis dan 

wel goed daar gewoon 
eens bewust mee bezig f 

te zijn."

"De mensen die we uiteindelijk gesproken , 
hebben vormden eigenlijk een afspiegeling van J 
het type sollicitant dat we normaal ook hebben, i] 
Er zat misschien een enkele verrassing tussen." ü

N
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Algemene conclusies motivactionresearch and strategy

Positief effect van pilot op diversiteit niet vast te stellen

• Wel andere samenstelling van sollicitanten (meer jongeren en biculturelen)
• Én 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 creëren 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 & Inciusie



Algemene aanbevelingen motivactionresearch and strategy

(fjt

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

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
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Rijksoverheid

Aan:

Motivaction International B.V.
Tav 10.2e
Postbus 15262 
1001 ZL AMSTERDAM

Onderwerp:
Opdrachtbevestiging Evaluatie pilot anoniem solliciteren (R4007)

A+OfondsRijk
inlichtingen 10.2.e |

telefoon 070-10.2.e.ii 
e^ail 10.2.egcaopnl 
Kopie 10.2.e 

bijlagen 2
datum 21 maart 2018 

briefnummer R4007/U/1

Geachte mevrouw 10.2e

Namens het bestuur van het A+0 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+0 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 voonwaarde aan deze opdracht dat Motivaction de meegestuurde 
verwerkersovereenkomst met referentienummer R4007-2018-1 ondertekent en retourneert.

Met vriendelijke groet, 
namens het bestuur van de 

jjF^jcbfinn A±D foruls Rük.

Mevrouw 1ö-2.é
Ambtelijk secretaris

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

van, voor en door 
werkgever en

Postbus 556, 2501 CN Den Haag 
Lange Voorhout 13, 2514 £A Den Haag | (070) 376 57 59 | wwrw.aofondsrjk.n!
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Projectnaam 
Project nr 
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Totaal EUR incl. btw
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Aan:

Leeuwendaal 
T.a.v. 10.2,6 , - 
Postbus 18534 
2502 EM DEN HAAG

Rijksoverheid

A+OfondsRijl'
inlichtingen 10.2.e

telefoon O7O-J0.2^£| 
e-mail 10.2.é@caop.nl 
Kopie 10.2.eg[m 

bijlage{n) 1
datum 5 februari 2018

Onderwerp:
Opdrachtbevestiging Anoniem solliciteren (R4007)

Geachte heer10.2.C.i^

Namens het bestuur van het A+O fonds Rijk geef ik u de opdracht voor het verzoigen 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 naarf&c@caoo.nl.

Met vriendelijke groet, 
namens het bestuur van de
Sjij^tino A+O fonds Rijk,^

r.:v, ,p|
Jf

MevrouwTO,2^,3;:,:gïi 
Ambtelijk secretaris

Bijlage: algemene voorwaarden A+O fonds Rijk

van, voor en door 
werkgever en

Postbus 556, 2501 CN Oen Haag 
Lange Voorhout 13, 2514 EA Den Haag | (070) 376 57 59 | v/ww.aofondsrijk.n
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Montfoori, 2 oaqusius 2016

Se/refi Tra ning Selecteren zonder vooroordelen Voor de beste mcrcbJ

Geoch'e mevfou•;

Vogend op de ofsp.-oken metjnflt2fè' ^ ~ siuui' ik u een kosrenovere ch‘ voor de

hocningen Se'ecieren zondei’ vooroordeien Voor de bes'e moicH. Besproken s dol mi|n inzel 
verv.'ochi wordr bj dre Ito ringen in de moord seplembet. Op dronderdog 25 augustus om 
09 30 u beboer w j een ofsprook sicon m Oen Hoog om de training oon te scherpen op 
neuwe onl wikke ingen er- op de oonwetge doelgroep.

Situotie en voorstel
Bi hei Min stene von'Binnenlandse Zoken (BZK) heeft op 2 jun' 2016 een workshop 
p oolsgevonden door hlet Colegé voor de Rechten von de Mens, von dooiui 's besloten in 
september drié tro'.ningsdato in te ponnen. Doel is met name de bewustwordmo von de 
ge'.'ogen von sfereo‘yper ng m hel wers’ing en select epicces. Noos‘ bewustwording goot hei 
ook om de kenn s Ie vergroten over het begrip discrimrnciie met olies woi coorbij hoort, ook 

,he- jurd'sche ospcc» T jaens de iroimng zcl tevens oondocht besteed wo-den oon het hu d'ge 
werving en seedeproces bi] BZK,

De Desvusiw'ord ng dat iedereen gevormd svordr door stereotypen, uzelf, uv/ co ega s moor 
ook bezoekers en so 'citonten yor BZK, zol een be ongrtik onderdee. var. de 'ram ng z'in De 
voorbee-den wobrover we goon spreken zijn zeer prokt‘.;kger'chi,. de tro'O ng zo voorot over 
dogelykse voorbee'den goon en niet over excessen.

Noas.t een stuk 'heorie en jurd'sche kerm:, zo' ru mie geboden worden voor nieroctie, 
Voorofgaond oen de training ontvangen de dee nen'ers een link naar' de rmp c ele ossociote 
les: (lAl } ven Horuord. Hei s de bedoe 'ng dot deze ies'en thuis drooriopen worden, zedot vxe 
er in de troining over ku.nnen spreken

Begeleiding en kosten
B'i de trornng z-jn stondoard fv/ee tra ners aonwezig. jzol os tromer namens
het Colege voor de Rechten van de Mens hoor (jur'd-scbe) kenn's rde’èn Z-i s g|s geen onder 
op de hoogle von jrjridische zoken die ac'uee' togen oo Ket.geb'ed van d-scr'm riotie A-s 
exter.ne tro'ner rs gek-ozen voor onderqetekendertl012fèA. A ƒ 'jgeboseerd op tri in laren'onge 
ervor ng in recru-imeni- en se ectiegesprekken Kosten worden o' eer. in reken ng gebracht voor 
de externe iroiner Het uu,-ror;ei b | deze Irorn.ng is BTW en de re siosten zrjn

per U'omerttr
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Leeuwendaal

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 leidinggevenden 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, cultuurvrije, leeftijd- en genderneutrale 

vacaturetekst.

• Het leren 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 
geüniformeerd selectiegesprek, zodat alle kandidaten langs dezelfde lat worden beoordeeld.

• Inzicht ontwikkelen in eigen vooroordelen en bewustwording van vooroordelen.
•, Het juist interpreteren van gedragingen van kandidaten uit de doelgroep tijdens het gesprek en 

inzicht en begrip voor culturele verschillen, generatieverschillen, manArrouw verschillen, enz.

Tijdens ons laatste overleg hebben we gesproken over de eerder uitgebrachte offerte en hebben 
we vastgesteld welke elementen in de training gehandhaafd blijven. 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 obk aandacht aan het 
besef over het vergroten van de service door in het praktijkdeel dè kernwaarde klantgericht 
samenwerken extra aandacht te geven.

Mochten er op basis van dit voorstel nog vragen zijn, schroom dan niet om dan contact op te 
nemen.

99122/MTO/RWA 3 van 8
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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 sollicitatiegesprek voeren (leden van de 
selectiecommissie).

De verwachting is dat de pilot de volgende resultaten oplevert:
• Meer diversiteit aan sollicitanten.
• 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 \ye 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-rhethode. Verder zijn de eerder getrainde 7 deugden van effectieve communicatie bij deze 
groep bekend. We trainen in het praktijkdeel de toepassing van deze 7 deugden en hanteren het 
uitgangspunt dat we de getoonde vaardigheden aanvullen 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,

2.1 Programma
In de voorbereiding op de training levert elke eenheid een vacaturetekst aan die gebruikt wordt 
tijdens 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 opstellen van aantrekkelijke, cultuurvrije, 
leeftijd- en genderneutrale vacatureteksten. Verder worden de belangrijkste sleutels voor het 
onbevooroordeeld lezen van CV's kort toegelicht.

Daarnaast wordt stilgestaan bij de voorbereiding van het selectiegesprek, waarin de deelnemers 
aan de hand van voorbeeldcasüssen 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 onbevooroordeeld 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 cuttuuraspecten 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
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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 valt 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 12;00 tot 12.45 uur

Middagprogramma: van 12.45 tot 15.30 uur
• De praktijk; oefenen met de inzet van een trainingsauteur waarbij specifieke cultuuraspecten 

met bijbehorend gedrag in de praktijkcasussen naar voren komen. Trainingsauteurs en 
opleiders vertegenwoordigen de doelgroep.

• 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 selecteur(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.

• Ervaren hoe gedrag, gedrag beïnvloedt 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.
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3 Zakelijke aspecten

3.1 Uitgangspunten 
Duur
Aantal uitvoeringen 
Data
Doelgroep 
Aantal dèeinemers . 
Aantal trainers 
Trainer(s)
Locatie
Locatie-eisen
Factuurplanning

1 dag 
4
In overleg (voorstel is gestuurd)
Leidinggevenden
45 (maximaal 12 per sessiè)
1 per sessie

..—I en een collega
In overleg 
Flipover en stiften 
februari 2018

3.2 Prijs
Wij bieden u graag ons trainingstarief aani^g^Fg] per dagdeel per trainer. Dit bedrag is vrij van 
btvir en exclusief reiskosten (^Qf-jl.c' , n vanuit Leeuwendaal Den Haag) en eventuele 
verblijfkosten.
Voor de inzet van een acteur rekenen wij Cgjgrgg- per dagdeel per acteur, eveneens vrij van btw en
exclusief reiskosten

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
Totaal voorbereiding training (eenmalig)

Training (per uitvoering)
Inzet trainer(s) 2 dagdelen - €ai0!Tjel-
Inzet acteur(s) 1 dagdeel
Totaal training

De totaalprijs voor de uitvoering van 4 trainingsdagen, inclusief de eenmalige voorbereiding, 
bedraagt hiermee |vrij van btw, excl. reiskosten (€ji;g^lfr3/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 YouTubeA/imeo-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 gestimuleerd voelen zich verder te verdiepen in een 
onderwerp.

3.4 Borging en 70-20-10: de Petflectiemethode
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
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verder vergroten met de innovatieve Perflectiemethode. Deze methode sluit naadloos aan bij de 
principes van 70-20-10 (Jennings) en action learning.

Tijdens de training / development centre helpen we 
deelnemèrs om het nieuwe gedrag dat ze willen tpepassen 
op te knippen in haalbare, concrete gedragingen. Perflectie 
ondersteunt 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 verleidelijke prikkeling om effectief gedrag 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 eikaars 
ontwikkeling. En met 'predictive analytics’ (geavanceerd algoritme) kunnen we voorspellen 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 kost per deelnemer (excl. btw) en heeft een looptijd van zes maanden.

3.5 Overige aspecten

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 een kleine 10% van alle hiervoor in aanmerking komende organisaties is 
CEDEO-erkend. Met onze CEDEO-erkenning laten wij zien dat een (zeer) tevreden klant 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 organisatie '

Kwaliteitsborging staat bij ons voorop. De werkwijze van al onze adviesgroepen is vastgelegd in 
een kwaliteitssysteem en is gecertificeerd conform ISO 9001:2008. Onderdeel 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 
(NV02). Dat betekent onder meer dat wij alle informatie die ons ter kennis komt aangaande onze 
opdrachtgevers, of aangaande activiteiten die onze opdrachtgevers verrichten, vertrouwelijk 
behandelen.

Annulering
Annulering is alleen schriftelijk mogelijk en is kosteloos indien wij een annuleringsbericht 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 rekening.

Algemene voorwaarden
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 Koophandel én op onze website te vinden, kijk op www.leeuwendaal.nl.

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

Narfié;m-|èüwenda^_

10.2 e
Voor akkoord.

Directeur Ontwikkelen & Training 
Leeuwendaal advies bv Ministerie van Binnenlandse Zaken en 

Koninkrijksrelaties
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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: 10.2* enl0 2o

BeJUtdfnhwHewcc O^ö 3'*99 576 !5 in!i4ti«f wJji de Stkhnng v<r hei

**ostt)ui 90405 p'Bt^Mvao r>i oveilegorgaart va;> de ce.iuale org«ntiJi>P5 van kverfcee''eps en wpffc.ie.-r,er$

.’SDHiK DI.H HAA^ ^ivw divffS'te-tir.beürrif VerefugingViiO MOV, MKB tiedcrland tTO Med«Ur»d, FNV CNVenVCT

Gewijzigde veldcode 
Gewijzigde veldcode



Dit formulier is een hulpmiddel voor het opstellen van uw rapportage over de eerste periode van de 
uitvoering van het Plan van Aanpak Charter Diversiteit.

Vink aan wat voor uw Plan van Aanpok van toepassing is en licht toe woor nodig. Meerdere opties zijn 
mogelijk.

I Kenmerken van het bedrijf/de organisatie

1,1 De accenten binnen het diversiteitsbeleid nghet ondertekenen van het Charter 
waren:

□ Arbeidsbeperking en/of chronische ziekte

S Etnische, reiigieuze en culturele achtergrond

□ Gender

□ Leeftijd

3 Seksuele oriéntatie/LHBTI

□ Inclusiviteit/geen specifieke dimensie

Toelichting:
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 uit 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, waarbij 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 
Instrumentarlum/beleid

Wat zijn de resultaten van de hoofddoelstelling?

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



- ideeën te spiegelen en ideeën te opperen met betrekking tot activiteiten, 
aan te geven hoe men verwacht dat een activiteit ervaren wordt binnen een 
organisatieonderdeel en om diversiteit en inclusie uit 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. 102« 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 aangesloten bij het netwerk voor LHBT'ers van JenV. Op 4 augustus 
jl. is deelgenomen aan de CanalPride door medewerkers van Justitie en Veiligheid èn 
BZK. Aan het bestuur van Rechtroze wordt deelgenomen door medewerkers van JenV en 
BZK. Tijdens de Coming Out Day van 11 oktober Jl. is bij de ingang van BZK en JenV de 
regenboogvlag gehesen en de meuwe naam van het LBHT-netwerk BZK en JenV 
bekendgemaakt: JuBi Yourself.
Op 26 juni 2017 is een lezing gehouden doorio.2« • "Voorbij het
verschil". Aan de lezing is deelgenomen door 40 medewerkers van het ministerie van 
BZK en JenV.
Op 3 oktober heeft prof. i0 2« f een lezing Islam in Nederland gegeven
voor medewerkers van BZK en JenV. Er is deelgenomen door 80 medewerkers.
Op 9 november was er voor leidinggevenden van BZK en JenV de lezing van 
10.2» '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:
• Er is een mlnipllot (1 functie, 17 cYtj gesnonfmiseerde cv ! uitgevoerd om erver ng op te doen met 

dit fenomeen

Het plan van aanpak voor een 2* pilot anonimiseren CV's is goedgekeurd door het A&O- 
fonds Rijk. De pilot is gestart. Bij 10 vacatures wordt anoniem solliciteren toegepast.

• Met betrekking tot het Rljkstralnccprogramma' biculturele cv's rijn beoordeeld door een b culturele 
collega Oe RTP-tranche 2017 bestaat naar schatting voor 12K uit biculturele trainees.

« B2K neemt deel aan het Wljktralneeprogramma van de gemeente Den Haag gericht op b<cu!tureie 
hoogopgeifttde jongeren uit achterstandswijken, en financiert 1 trainee

• Binnen BZK is een 12 weken durend programma voor jonge asieltoekers georganiseerd om zo te 
2ien hoe de overheid werkt en wat werken bij de overheid betekent.

• In 2017 is een divers samengestelde groep vertrouwenspersonen aangesteld voor BZK.
• Bij de herziening van het functlegebouw Rijk. competentieprofielen is een functiefamilie nader 

onderzocht op bias Voor de toetsing op bias van nog te herziene competentieprofielen is een 
commissie samengeste d.

• In de meerjarige personeetsplannen is aandacht gevraagd voor diversiteit binnen het 
personeelsbestand. Diversiteit is structureel opgenomen binnen de MRP's.

• Verder zijn in het medewerkersonderzoek vragen opgenomen over inciusie en discriminatie. De 
vragen uit het medewerkersonderzoek over inclusie en discriminatie zijn geanalyseerd waarbij 
specifiek is gekeken naar discriminatie. Er is geen aanwijzing gevonden voor discriminatie naar 
geslacht, huidskleur, geloofsovertuiging of seksuele geaardheid. Bij het item discriminatie rtaar 
leeftijd is een significant verschil te zien waarbij met name de oudere medewerkers aangaven dat zij 
zich gediscrimineerd voelden. Nagegaan wordt hoe hier specifieke aandacht aan gegeven kan 
worden.



Wat betreft de overige doelgroepen behorende tot het Charter, maar niet tot de 
focus van BZK;

• Op 8 rruart is Internitionaie vrouwendae gevierd met een interactieve ontbiitsessie voor de 
vrouwen van BZK, in aanwezigheid van twee topvrouwen van BZK.

• De Prokketweek is een jaarlijks terugkerende gebeurtenis, waarbij mensen met een verstandelijke 
beperking mensen zonder verstandelijke beperking ontmoeten.

Op 13 en IS Juni 2017 zijn de prohkeldagen georganiseerd voor prokkelaars 
Respectievelijk met een beleidsprokkel en met een prokkelmarkt.

a De pilot etagc-asslstenten is succesvol afgesloten Bij BZK zijn 3 etage-assistenten aan het werk uit de 
doelgroep banenafspraak Ook zijn er in het pand Turfmarkt en Beatrixpark 3 toetsenbordreinigers. 
BZK investeert in totaal 6.000 000 euro n 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 van aanpak?
I Medewerkers en leidinggevenden weten vaak niet van de activiteiten en/of 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 van aanpak?
Gesprek in de BR met Dr. 10 2e en Prof. Dr. 10 2e 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 
in de processen aan aandachtspunten. Er volgt een evaluatie van de pilot.
Alle 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 practice' noemen?
De minipilot anoniem solliciteren. En de workshops selecteren zonder vooroordelen voor 
HRM adviseurs.

Strategie en activiteiten; welke activiteiten zijn ondernomen?

4.1 Strategie: creëren van bewustzijn en draagvlak in de gehele organisatie

'S Workshops of lezingen over onbewuste vooroordelen en/of diversiteit en inclusie 
Zo ja; voor wie?
3 Leidinggevenden/top
S (Overig) personeel

□ Aanstellen van ambassadeurs en/of rolmodellen

Z Investeren in/ondersteunen van medewerkersnetwerken en/of diversityboards



S Overige activiteiten, namelijk: het HRM instrumentarium diversiteltsproof maken, of 
aanpassen of invoeren.

4.2 Strategie: aanpassen van het personeelsbeleid 

D Aanpassen van vacatureteksten

□ Aanboren van nieuwe wervingskanalen

□ Aanpassen van selectieprocedures

□ Divers samenstellen van selectiecommissies

S Organiseren van trainingen voor recruiters en selecteurs

□ Aanbieden van coaching en mentorschap

S Een vast aanspreekpunt voor vragen over diversiteit of een vertrouwenspersoon

□ Creëren van specifieke voorzieningen, zoals:

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

Toelichting:

Commitment aan de top

I S. 1 Heeft de top van het bedrijf he t belang van diversiteit intern uitgedragen ^

X Ja

Lezingl0.2o voor leidinggevenden BZK en JenV. Lezing Islam in Nederland door prof.
I 10.2b En onderwerp op de agenda in de bestuursraad

Z1 Nee

5.2 Heeft de top van het bedrijf het belang van diversiteit extern uitgedragen?

X Ja

I 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).

Nee
1*1 Is de ondernemingsraad/personeelsvertegenwoordiging bij de uitvoering van het plan van 

aanpak betrokken geweest?

Zo ja, op welke wijze?
Het plan is voorbesproken met de HR-vertegenwoordiger van de GOR en later toegelicht in de 
GOR.

Nee

Zijn de middelen (financieel en menskracht) Ingezet conform het plan van aanpak?

7.1 Financieel (in euro's):
L .. j Ja, de middelen rijn ingezet voor workshops/sprekers/MNR-lustrum/ontbijt Vrouwendag etc. 

' En financiering wijktrainee (35.000 euro)
En financiering van etageassistenten en toetsenbordreinigers.

7.2 Menskracht (in fte):
1 fte voor speerpunten. Bij P&O 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:

3 (Vrijwillige) registratie van diversiteitskenmerken van medewerkers 
Zo ja, op basis van:
!3 Arbeidsbeperking/(chronische) ziekte
□ Etniciteit/culturele achtergrond
8 Geslacht
□ Leeftijd
O Seksuele oriéntatie/LHBTI

□ Monitoring van de instroom, doorstroom en uitstroom:



o De instroom van de diversiteitsgroeplen) is toegenomen 

□ De doorstroom van de diversiteitsgroep(en) is toegenomen 

n De uitstroom van de diversiteitsgroep(en) is afgenomen

O Het monitoren van exitgesprekken op diversiteitskwesties

S Medewerkerstevredenheidsonderzoek met specifieke vragen over diversiteit en 
inclusie

H HR-AnalytiCs/data analyse (MPPs)

□ Anders, namelijk:

Toelichting:

Communicatie

□ De doelen en resultaten van het plan van aanpak zijn intern gedeeld via: 
□ Interne nieuwsbrief
3 Intranet
n Workshop
S Anders, namelijk: presentatie ais onderdeel van een training.

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

□ Jaarverslag

□ Nieuwsbrief

o Sociale media
a Website

□ Anders, namelijk:

Aanvullende opmerkingen:


