
▼
▼

▼
▼

▼
▼

▼
▼

▼
▼

▼
▼

▼
▼

▼
▼

▼

24 vi s iesnummer 6/2006

 

de hand van etniciteit en cultuurver­
schillen verklaren. Beiden maken hier­
bij gebruik van stereotiepe beelden. 
Deze werkwijze pakt negatief uit voor 
de reïntegratiepraktijk. De nadruk lijkt 
hierbij te liggen op het ‘andere’ en op 
aanpassen. Het denken in termen van 
‘wij’ en ‘zij’ is hardnekkig en vaak ook 
impliciet aanwezig. Bij een professio­
nele begeleiding is dit uiteraard 
onwenselijk, omdat het de verschei­
denheid van elke cliënt en diens eigen 
specifieke situatie kan overschaduwen. 
De professionele begeleiding van con­

sulenten en de houding van werkge­
vers vraagt daarom om een ‘andere 
manier’ van kijken en zelfreflectie over 
het eigen denken en handelen. 
De focus zou daarbij niet op cultuur­
verschillen of achterstanden moeten 
liggen, maar op diversiteit en de unie­
ke situatie van elke individuele cliënt. 
Maatwerk en specifieke aandacht voor 
en kennis over deze hoog opgeleide 
zmv-vrouwen bij reïntegratie is nood­
zakelijk. 

Dit artikel is gebaseerd op het onderzoek 

van R. Brussen, Hoger opgeleide allochtone vrou-

wen op hun plaats? Dilemma’s rondom etniciteit in de 

reïntegratiepraktijk.

Den Haag (E-Quality) 2006. 

U kunt de tekst downloaden via www.e-

quality.nl > publicaties > scriptiegalerij. ■

Op 21 maart 2005, de internationale dag tegen racisme, stuurde de fractie 
van GroenLinks Nijmegen, een brief aan het College van Burgemeester en 
Wethouders met het voorstel om over te gaan op het anonimiseren van 
sollicitatiebrieven. Dit voorstel heeft herhaaldelijk de landelijke pers gehaald 
en roept zeer tegenstrijdige reacties op. Allereerst een samenvatting van het 
voorstel van GroenLinks Nijmegen. Vervolgens het advies van de Nijmeegse 
Adviescommissie Allochtonen aan het College en een persoonlijke reactie. 

ogmerk van het voorstel van 
GroenLinks is dat de 
gemeente het goede voor­
beeld geeft om “de achter-

stelling van Nederlanders met exoti­
sche achternamen tegen te gaan”. 
Bij het anonimiseren van sollicitatie­
brieven wordt bij alle brieven door 
de personeelsafdeling de naam van 
de sollicitant weggelakt, voordat de 
brieven naar de betreffende sollicita­
tiecommissie worden gestuurd. De 
eerste selectie geschiedt dan alleen 
op basis van de brieven en meege­
stuurde CV’s. Het idee is dat alloch­
tonen en autochtonen daardoor 
gelijke kansen hebben op een uitno­
diging voor een sollicitatiegesprek. 
GroenLinks realiseert zich dat discri­
minatie daarmee nog steeds niet uit 
te sluiten is, omdat sollicitanten ook 
na een gesprek op basis van (onder­
huidse) vooroordelen worden afge­
wezen. Maar sollicitanten hebben in 
elk geval meer kans gehad. Daarnaast 
roept GroenLinks het College op om 
samen met het Nijmeegse bedrijfsle­
ven een gedragscode op te stellen, 
zodat ook bedrijven overgaan op 
anoniem solliciteren. 

GroenLinks reageert met dit voorstel 
op het feit dat de slechte positie van 
allochtonen op de arbeidsmarkt, 

voor een groot deel te wijten is aan 
het werving- en selectiebeleid van 
Nederlandse werkgevers. Dat dit zo 
is wordt onderbouwd met een ver­
wijzing naar onderzoek waaruit 
blijkt dat werkgevers bij het aanne­
men van personeel bewust of onbe­
wust, direct of indirect discrimine­
ren op afkomst (Bovenkerk, 1994). 

Ook een onderzoek naar de beeld­
vorming over jonge allochtone 
werknemers, concludeert dat discri­
minatie een belangrijke rol speelt: 
werkgevers kwamen er openlijk voor 
uit dat ze onderscheid maken, 
ondanks het feit dat dit geen sociaal 
wenselijk antwoord was (Kruisberg­
en e.a.; 2002). ■

O
Anoniem solliciteren

çFatos Ipek-Demir is senior beleidsmedewerker 

bij kenniscentrum E-Quality. E-Quality adviseert 

politici en beleidsmakers bij rijksoverheid, 

provincie en gemeente over emancipatie in de 

multiculturele samenleving.
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e Adviescommissie Alloch­
tonen is blij met de aandacht 
voor de zorgwekkende werk­
loosheid onder allochtonen, 

maar is niet gelukkig met de keuze van 
dit middel. De meerderheid van de 
commissie is mordicus tegen. Door 
anonieme sollicitaties kunnen werkge­
vers weliswaar aan het denken worden 
gezet, maar dat kan ook op andere 
manieren. Binnen de commissie vindt 
een meerderheid een zo vergaande 
vorm van zelfverloochening onaccepta­
bel. Het instrument is bovendien nau­
welijks bruikbaar voor degenen met 
een opleiding en arbeidsverleden in het 
buitenland. De Adviescommissie 
Allochtonen heeft de volgende overwe­
gingen, die tot dit standpunt leidden: 
■ Om de werkloosheid onder allochto­
nen te bestrijden is heel dringend 
nieuw beleid nodig. Bij een groot deel 
van de doelgroep komt het middel van 
‘geanonimiseerd solliciteren’ over als 
een truc, die in schril contrast staat tot 

de omvang van het probleem. Hoewel 
het niet zo zal zijn bedoeld, is het 
effect krenkend. 
■ ‘Geanonimiseerd solliciteren’ als 
middel gaat er vanuit dat het probleem 
bij de allochtoon ligt. Het is de alloch­
toon die onzichtbaar moet worden. 
Dat vindt de commissie een verkeerd 
signaal. Zij pleit voor training van per­
soneelsfunctionarissen en managers om 
hen op directer wijze bewust te maken 
van al dan niet verborgen selectieme­
chanismen. Inmiddels is er een ruim 
aanbod van cursussen op dit terrein. 
■ ‘Geanonimiseerd solliciteren’ gaat er 
vanuit dat wanneer de sollicitant een­
maal is uitgenodigd voor een gesprek, 
hij of zij zich wel zal redden. De com­
missie denkt dat dit vooral voor een 
specifieke groep zou kunnen gelden: 
de jonge hoogopgeleiden met een vlot­
te babbel. ‘Zou kunnen’, want na uit­
nodiging zou het gehele sollicitatiege­
sprek juist wel eens gedomineerd kun­
nen worden door de ‘ontmaskering’ of 

de angst daarvoor. Ten tweede zijn er 
voor werkgevers vele ontsnappingsmo­
gelijkheden. Een gesprek verplicht nu 
eenmaal tot niets. De commissie vreest 
dat het middel dan meer kwaad doet 
dan goed. 
■ De commissie vraagt zich af wat het 
volgende kenmerk is dat zal worden 
weggelakt of juist aangekruist. In een 
curriculum vitae zijn nog wel meer 
elementen te vinden die de achter­
grond van de sollicitant ‘verraden’. 
De adviescommissie is blij dat door het 
voorstel om ‘geanonimiseerd sollicite­
ren’ in te voeren, de aandacht weer is 
gevestigd op de taaiheid van selectie­
mechanismen en meer algemeen op de 
werkloosheid onder allochtonen. 
De commissie hoopt dan ook dat de 
signalen zullen worden opgepakt en 
deze problematiek een speerpunt van 
beleid zal gaan worden. ■
 

Anoniem solliciteren is volgens mij 
het proberen waard, onder het motto: 
beter iets dan niets. De afgelopen 
jaren is gebleken dat werkgevers soms 
discrimineren en uitsluiten en dat 
allochtone sollicitanten dus geen gelij­
ke kansen hebben op de arbeidsmarkt. 
Niemand wilde hiervan weten toen ik 
dit zei bij mijn afstuderen en verwoe­
de pogingen ondernomen had om een 
passende baan te vinden. Ik heb een 
Europese studie afgerond, politiek 
bestuurlijke variant en de eerste jaren 
ben ik geen enkele keer uitgenodigd 
op basis van mijn cv. Terwijl mijn col­
lega-studenten carrière maakten bij 
multinationals of de overheid, kluste 
ik via uitzendbaantjes hier en daar.
Steeds onder mijn niveau, zelfs pro­

ductiewerk heb ik gedaan en je zelf­
vertrouwen krijgt dan een behoorlijke 
knauw. In zekere zin solliciteerde ik al 
eens ‘anoniem’ bij het IND van het 
Ministerie van Justitie, want dat ik een 
baby in mijn buik had kon nog nie­
mand zien. Ik ben daar aangenomen, 
maar toen ik vertelde dat ik zwanger 
was, werd ik alsnog afgewezen. 
Dus niet alleen als allochtoon, maar 
ook als vrouw had ik er denk ik baat 
bij gehad als ik anoniem solliciteerde. 
In ieder geval had ik het zeker willen 
proberen. Want een oplossing zoek je 
toch en onder je niveau solliciteren is 
geen oplossing lijkt mij. 
Het gaat er uiteindelijk om dat ze je 
om je kwaliteiten aannemen en dan 

moet het niet uitmaken of je man of 
vrouw bent, wit of zwart. Bij het 
Ministerie van LNV werkte ik als 
secretaresse, maar men vond mij te 
assertief voor een vaste aanstelling. 
Dat is ook zoiets, mijn Nederlandse 
collega werd geselecteerd op haar 
assertiviteit maar van een allochtone 
vrouw accepteerden ze het niet. 
In feite word je in een hokje gestopt 
van wat de werkgever wel of niet 
vindt passen en helaas maakt het dan 
dus echt wel uit of je Fatima of 
Francien heet. Tja, we hebben nog een 
lange weg te gaan. ■

Fatima.

B e t e r  i e t s  d a n  n i e t s

Ze l fve r loochen ing

De Adviescommissie Allochtonen (ACA) is door het Nijmeegse college ingesteld 
en geeft gevraagd en ongevraagd advies. Onderstaande reactie is een vrijwel 
letterlijke weergave van het advies dat de ACA 17 februari 2006 aan het 
college heeft gestuurd.
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