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0 SAMENVATTING

In de opdracht van NWO voor dit onderzoek naar allochtone academici werkzaam aan
Nederlandse universiteiten, zijn vier onderzoeksvragen geformuleerd. We vatten hier de
belangrijkste antwoorden op deze vragen samen.

(1) Welk aandeel hebben allochtone wetenschappelijk medewerkers aan de
Nederlandse universiteiten?

Deze vraag blijkt niet eenvoudig en eenduidig te beantwoorden, omdat de Nederlandse
universiteiten geen adequate personeelsregistratie voeren. Via verschillende
onderzoeksmethoden hebben we wel een indicatie van dat aandeel verkregen, maar vooral
inzicht in de diverse subgroepen daarbinnen:

e Op grond van de Nederlandse onderzoeksliteratuur, gesprekken met universitaire
P&O-medewerkers en rapportages in het kader van de Wet SAMEN kunnen we
constateren dat allochtone academici sterk zijn ondervertegenwoordigd. Een
elektronische enquéte onder het wetenschappelijk personeel van vier Nederlandse
universiteiten leert dat de absolute ondergrens van hun aandeel in deze
universiteiten op ruim 8 procent ligt.

e Deze enquéte maakt ook duidelijk dat allochtonen een verzamelcategorie vormen
waaronder diverse subgroepen schuilgaan: de buitenlandse academici vormen een
kleine meerderheid; de tweede grootste groep zijn de tweede-generatie academici;
de derde groep wordt gevormd door academici van de tussengeneratie en
laatkomers. De vier grootste groepen van het minderhedenbeleid (Surinamers,
Antillianen, Turken en Marokkanen) zijn nog nauwelijks vertegenwoordigd.

e De geringe vertegenwoordiging lijkt op gespannen voet te staan met de toename
van het aantal afgestudeerde allochtonen in het wetenschappelijk onderwijs. In
2003 bestaat er namelijk al een aanzienlijk allochtoon potentieel waaruit
universiteiten kunnen rekruteren, een potentieel dat daarna alleen maar zal groeien.
Het aandeel van de vier grootste groepen van het minderhedenbeleid zal eveneens
toenemen.

(2) Welke positie nemen allochtone universitaire medewerkers in de
wetenschap in?

In de elektronische enquéte is materiaal verzameld over het functieniveau en de aard en
omvang van de aanstelling van (allochtone en autochtone) academici. In de eerste plaats
zien we de volgende systematische verschillen tussen de allochtone en autochtone
respondenten:

e De hoogste functieniveaus (hoogleraar/uhd/ud) vinden we veel stetker bij
autochtone dan bij allochtone medewerkers. In spiegelbeeld zien we de aio-, oio-
en postdocfuncties bij de allochtone academici juist toenemen.

e De autochtone medewerkers hebben vaker dan de allochtone academici een vaste
aanstelling.



e De autochtone academici werken het vaakst in deeltijd. Dit gegeven hangt samen
met de aard van de functies: aio’s, 0io’s en postdocs werken in het algemeen
fulltime.

Ten tweede zien we binnen de categorie allochtonen verschillen in positie:

o De buitenlandse academici zijn voor het merendeel uit westerse geindustrialiseerde
landen atkomstig. Zij zijn relatief jong en vaker van het mannelijke geslacht,
meestal fulltime in dienst als aio of postdoc, sterk georiénteerd op een
wetenschappelijke carricre en zij hebben hoge ambities. De meesten zijn echter niet
in vaste dienst, waardoor het vooralsnog onduidelijk is of zij in Nederland
(kunnen) blijven.

o  De tweede generatie academici blijken zeer divers naar etnische herkomst en leeftijd te
zijn, en reflecteren de oudere naoorlogse migratiebewegingen. Naar functieniveau
lijken zij het meest op de autochtone academici: op de drie hoogste functieniveaus
scoren zijn vrijwel gelijk. Mede als gevolg van deze overeenkomst, verschillen zij
ook op de andere positickenmerken slechts in geringe mate.

o  De academici van de tussengeneratie lijken naar herkomst en migratiegeschiedenis van
hun ouders op de tweede generatie, maar zijn gemiddeld wat ouder en daardoor
wat sterker vertegenwoordigd in de drie hoogste posities.

e Bij de laatkomers zijn de vrouwen sterker vertegenwoordigd dan de mannen, wat
mede kan verklaren waarom ze vaker in deeltijd werken. Zij werken overwegend in
de ud- en postdocfuncties en zijn vaak tijdelijk in dienst, waarmee ze een met de
buitenlandse academici overeenkomstige positie innemen. Dat laatste geldt tevens
voor hun toekomstplannen en ambities.

(3) Welke ervaringen hebben universiteiten met het werven en vasthouden
van allochtoon onderzoekspersoneel?

De bij het onderzoek betrokken personeelsfunctionarissen erkennen de maatschappelijke
noodzaak en het belang van het werven en vasthouden van allochtoon wetenschappelijk
personeel. Zij beschouwen dat zelfs als een eigen belang van de universiteit, vanuit het
idee dat een deels allochtone staf niet alleen allochtone studenten kan aantrekken, maar
hen ook beter kan begeleiden. Tegelijkertijd ontbreekt evenwel een specifiek beleid dat
erop is gericht de etnische diversiteit van het wetenschappelijk personeel te vergroten. Bij
de meeste universiteiten wordt daarentegen wel enige aandacht besteed aan de instroom
van allochtonen in ondersteunende functies.

(4) Hoe zijn allochtone onderzoekers/wetenschapsbeoefenaren in de

wetenschap in- en doorgestroomd? Welke ambities en verwachtingen
hebben zij?

De overgrote meerderheid van de allochtone respondenten uit het kwalitatieve onderzoek
blijkt haar startpositie — een promotieplaats, dat wil zeggen een aio- of oio-plaats — niet via
offici€le sollicitatieprocedures maar via eerder opgebouwde netwerken (van hoogleraren
en docenten) te hebben verkregen; alleen de tweede generatie vormt in dit opzicht een
uitzondering. Vooral hoge prestaties en ambities, doorzettingsvermogen en sociale inzet
blijken belangrijke selectiecriteria te zijn. Voor het verwerven van een plaats aan de
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universiteit na de promotie, spelen de (netwerken van) hoogleraren en docenten een veel
geringere rol en worden collega’s en vakgenoten (in hogere functies) belangrijker. Hoe
meer al tijdens het promotietraject aandacht is besteed aan het opbouwen van de
naamsbekendheid door deelname aan congressen en publiceren, hoe beter de kansen
daarna.

Uit de elektronische enquéte komt naar voren dat allochtone academici relatief
sterk zijn gericht op een baan aan de universiteit en autochtone academici relatief vaak een
baan bij de overheid ambiéren. Ook de respondenten uit het kwalitatieve onderzoek
verwoorden een sterke gerichtheid op de universiteit; de meesten zien hun
wetenschappelijke ambities liever aan de universiteit vervuld dan bij de overheid of in het
bedrijfsleven. Dit betekent evenwel niet dat iedereen ook verwacht de geambieerde positie
te verkrijgen; de jongere aio’s, 0io’s en postdocs zien de toekomst in dat opzicht
rooskleuriger tegemoet.
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1 INLEIDING EN VERANTWOORDING

1.1 Aanleiding voor het onderzoek

De Nederlandse universiteiten kennen al enige jaren een duidelijk zichtbare instroom van
allochtone studenten. Niettemin waren tot voor kort geen kwantitatieve gegevens bekend
over de omvang en herkomst van deze instroom. De recente publicatie van het Expertise
Centrum allochtonen Hoger Onderwijs (ECHO) schept daarin meer helderheid (zie Crul
& Wolff 2002). Het aantal allochtone studenten blijkt uiteraard sterk athankelijk van de
gekozen definitie van ‘allochtoon’, maar welke definitie ook wordt gehanteerd!, in alle
gevallen valt er een absolute en relatieve toename te bespeuren in de instroom van
allochtonen in het wetenschappelijk onderwijs. De grote immigrantengroepen uit de
voormalige kolonién, zoals de Surinamers, Molukkers en Antillianen, leveren al enige tijd
aanzienlijke groepen studenten. De kinderen van de Turkse en Marokkaanse
arbeidsmigranten zijn vooralsnog een vrij nieuwe groep op het wetenschappelijk podium.
Naast deze grootste groepen is er nog een aanzienlijke groep vluchtelingenstudenten.

Dit betekent dat ook de uitstroom uit het wetenschappelijk onderwijs de laatste
jaren gestaag groeit en verder zal groeien. Dit roept de vraag op of er doorstroming
plaatsvindt naar een wetenschappelijke carricre. Maar terwijl de vertegenwoordiging van
vrouwen in de wetenschap uitgebreid is onderzocht, is in Nederland tot op heden geen
onderzoek verricht dat inzicht geeft in de vertegenwoordiging en relatieve positie van
allochtonen in de wetenschap.

Deze stand van zaken was voor de Nederlandse Organisatie voor Wetenschappelijk
Onderzoek (NWO) aanleiding om op 13 juni 2001 een verkennende bijeenkomst met een
aantal deskundigen te organiseren. Vervolgens gaf NWO op basis van een aantal
gesprekken met, onder anderen, deskundigen van ECHO aan het Instituut voor Migratie-
en Etnische Studies (IMES) opdracht om in de periode van februari tot en met november
2002 een verkennende studie te verrichten naar het allochtone wetenschappelijk personeel
van de Nederlandse universiteiten.? Het project werd begeleid door een klankbordgroep,
die we hierbij dankzeggen voor haar inbreng en kritische begeleiding.?

1.2 Probleemachtergrond en onderzoeksvragen

Waarom is een onderzoek naar de vertegenwoordiging van allochtonen in de wetenschap
van belang? Vanuit de literatuur en beleidsdiscussies zijn twee hoofdoverwegingen te

! Onder ‘allochtoon’ verstaan we in dit onderzoek — in navolging van de brede definitie van het Centraal
Bureau voor de Statistick (CBS) — alle personen die niet in Nederland zijn geboren of die ten minste één
ouder hebben die niet in Nederland is geboren. Daar waar we toespitsingen binnen deze categorie maken,
bijvoorbeeld aan de hand van de definitie van de Wet SAMEN, of waar we ons beperken tot de grote
‘klassieke’ minderheidsgroepen (Turken, Marokkanen, Surinamers en Antillianen) zullen we dat aangeven.
2 De samenstelling van de onderzoeksgroep was als volgt: prof. dr. Rinus Penninx, dr. Adem Kumcu, dr.
Maurice Crul en drs. Karen Kraal.

3 De klankbordgroep bestond uit prof. dr. Lieteke van Vucht Tijssen (NWO-platform Minderheden in de
Wetenschap), dr. Wilma van Donselaar NWO), mr. Walter Janssen (Kommissie Buitenlandse
Studerenden (KSB), Universiteit van Tilburg), drs. Saliha Sahin (ECHO) en drs. Harry Luttikholt
(Vereniging van Samenwerkende Nederlandse Universiteiten).
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onderscheiden: een kwantitatieve en een kwalitatieve. De kwantitatieve overweging betreft
het toekomstige tekort aan wetenschappelijk personeel. Volgens het rapport van de
commissie-Van Vucht Tijssen (zie Van Vucht Tijssen 2000) zullen de universiteiten en
onderzoeksinstellingen de komende jaren veel nieuw personeel nodig hebben. De
belangrijkste reden hiervoor is de snelle vergrijzing van het huidige wetenschappelijk
personeel. Universiteiten krijgen in de nabije toekomst te maken met een pensioengolf en
zullen dus grote aantallen vervangers moeten aantrekken op een arbeidsmarkt waar de slag
om hoger opgeleid personeel hevig zal zijn. Nu al is 28 procent van het universitaire
personeel ouder dan 50 jaar. Volgens berekeningen van de eerder genoemde commissie
gaat tussen 2000 en 2008 een derde van het hoger wetenschappelijk personeel met
pensioen, onder wie vooral hoogleraren en universitaire hoofddocenten sterk zijn
vertegenwoordigd.

Het vinden van een oplossing voor het personeelstekort is van vitaal belang voor
de Nederlandse universiteiten. In de nabije toekomst zullen deze in toenemende mate
behoefte hebben aan jong talent teneinde de te verwachten openvallende posities goed te
kunnen invullen. Diverse maatregelen moeten worden ontwikkeld om de toekomstige
tekorten het hoofd te bieden en het potentieel aan talent maximaal te benutten.
Universiteiten zijn er dan bij gebaat bekend te zijn met het potentieel van allochtone
kandidaten.

Naast deze kwantitatieve overweging zijn voor dit onderzoek als gezegd ook
kwalitatieve overwegingen aan de orde. Centraal daarin staat de gedachte dat een divers
samengestelde wetenschappelijke staf een positieve bijdrage kan leveren aan de kwaliteit
van het wetenschappelijk onderwijs en onderzoek. De verwachting is dat een dergelijke
staf tegemoetkomt aan de diversiteit in begeleidingsbehoeften en kan leiden tot nieuwe
onderzoeksvragen en benaderingen. Vanuit hun eigen achtergrond, cultuur en
geschiedenis kunnen allochtone wetenschapsbeoefenaren het onderwijs en onderzoek
nieuwe impulsen geven. In dit kader kan het streven naar diversiteit worden beschouwd
als een streven naar gelijke kansen én optimale kwaliteit. Het verhogen van de participatie
van allochtonen in wetenschappelijke instellingen is op basis van zulke overwegingen
wenselijk en nastrevenswaardig.

Een andere toegevoegde waarde van allochtone wetenschapsbeoefenaren is dat zij
via hun netwerken extra mogelijkheden kunnen bieden voor onderzoek en onderwijs. Dat
zou bijvoorbeeld de internationale bekendheid van het Nederlandse onderzoek kunnen
vergroten en een middel kunnen zijn om buitenlandse wetenschapsbeoefenaren aan te
trekken. Dit geldt des temeer in de huidige periode waarin internationalisering een
belangrijk thema is in wetenschappelijke instellingen.

Ten slotte kunnen allochtone wetenschapsbeoefenaren als rolmodel fungeren voor
de snelgroeiende aantallen studenten uit minderheidsgroeperingen. Zeker als talentvol
wetenschappelijk personeel met een allochtone achtergrond in deze rol extra worden
geprofileerd.

Het eerder geschetste gebrek aan kennis en inzicht en de genoemde
beleidsoverwegingen hebben tot de volgende onderzoeksvragen geleid:

(1) Welk aandeel hebben allochtone wetenschappelijk medewerkers aan de Nederlandse

universiteiten?
(2) Welke positie nemen allochtone universitaire medewerkers in de wetenschap in?
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(3) Welke ervaringen hebben universiteiten met het werven en vasthouden van allochtoon
onderzoekspersoneel?
(4) Hoe zijn allochtone onderzoekers/ wetenschapsbeoefenaren in de wetenschap in- en
doorgestroomd en welke positie nemen 5 vandaag de dag in?

- in hoeverre heeft de etnische herkomst een rol gespeeld bij de baanverwerving?

- welke wensen en verwachtingen hebben promovend: over een toekomst in de wetenschap?

Deze vragen hebben in dit verkennende onderzoek als leidraad gediend. Het vinden van
het materiaal dat voor de beantwoording ervan nodig was, bleek in de praktijk echter om
verschillende redenen een moeilijke opgave. Niet alleen is het onderzoeksterrein in
Nederland inhoudelijk nog vrijwel onontgonnen, ook het verzamelen van basale
kwantitatieve gegevens over allochtonen in de wetenschap stuitte op grote problemen. In
paragraaf 1.5 schetsen we hoe de zoektocht naar het onderzoeksmateriaal feitelijk is
verlopen. In het hierna volgende gaan we eerst, in paragraaf 1.3, kort in op de
Nederlandse en buitenlandse literatuur over dit onderwerp, en schetsen we kort welke
ervaringen en visies personeelsverantwoordelijken bij Nederlandse universiteiten hebben.
In paragraaf 1.4 stellen we vervolgens een andere, voor dit onderzoek voorrang
verdienende vraag aan de orde: hoeveel allochtone studenten studeren er eigenlijk af aan
de Nederlandse universiteiten? Immers, wil het streven naar een hogere of zelfs
evenredige instroom reéel zijn, dan dient er ook een potentieel van gekwalificeerde
kandidaten te zijn waaruit (eventueel gericht) kan worden gerekruteerd. De kernvraag hier
is dan specifiek: hoe kan het potentieel van allochtonen worden geschat die zijn
gekwalificeerd voor een wetenschappelijke baan aan de Nederlandse universiteiten?

1.3  Onderzoek en ervaringen
1.3.1 Onderzoek naar allochtonen in de wetenschap
Nederland

In Nederland zijn tot nu toe slechts twee studies verricht naar de positie van allochtonen
of etnische minderheden binnen de universitaire wereld. De eerste studie is die van Abell
en Menara (1986), waarin de positie van etnische minderheden aan de Universiteit van
Amsterdam in kaart is gebracht. Op basis van een analyse van circa 5.500
personeelsdossiers hebben de onderzoekers vooral gekeken naar de vertegenwoordiging
van etnische minderheden. Daarnaast hebben ze op bescheiden schaal onderzocht welke
factoren daarvoor verantwoordelijk (kunnen) zijn.

Uit dit onderzoek blijkt dat etnische minderheden aan de Universiteit van
Amsterdam sterk zijn ondervertegenwoordigd. Hun aandeel binnen het totale
personeelsbestand bedraagt 1,6 procent, terwijl zij 14,2 procent van de Amsterdamse
bevolking vormen. Vooral Turken en Marokkanen ontbreken vrijwel geheel. Surinamers
en Antillianen zijn vergeleken met autochtonen oververtegenwoordigd in technische en
administratieve functies, maar ondervertegenwoordigd in wetenschappelijke rangen. Zuid-
Europeanen en ‘overige buitenlanders’ laten precies het omgekeerde beeld zien: zij zijn
meer in de wetenschappelijke en minder in andere functies vertegenwoordigd.



De geconstateerde ondervertegenwoordiging van een aantal minderheidsgroepen is
niet (alleen) toe te schrijven aan hun gemiddeld lage opleiding; ook na correctie voor
vooropleiding zijn zij nog steeds ondervertegenwoordigd. Deze conclusie geldt voor het
totale personeelsbestand. Of deze ook geldt voor wetenschappelijke functies kon bij
gebrek aan voldoende gespecificeerde gegevens over de vooropleiding niet worden
nagegaan.

De auteurs adviseren de opdrachtgever, het College van Bestuur van de
Universiteit van Amsterdam, een gericht personeelsbeleid (dat wil zeggen
doelgroepenbeleid) te voeren om het probleem van onevenredige instroom aan te pakken.

De tweede Nederlandse studie betreft die van Bosch, Hoving en Wekker (1999),
uitgevoerd in opdracht van de Adviesraad voor Wetenschap en Technologie (AWT). Deze
studie omvat enkele beschouwingen van de drie genoemde auteurs en interviews van
Mieke Bal met vrouwelijke wetenschapsbeoefenaren. Centraal onderwerp is de
ondervertegenwoordiging van vrouwen en minderheidsgroeperingen binnen Nederlandse
universiteiten en het negatieve effect daarvan voor de kwaliteit van het onderwijs en de
wetenschap. Gender krijgt daarbij meer aandacht dan etnische herkomst.

De auteurs constateren — overigens zonder dat zij over veel empirische gegevens
beschikken als het etnische minderheden betreft — dat niet alleen de instroom van
allochtone studenten laag is, maar ook de doorstroom naar wetenschappelijke functies.
Volgens de auteurs is de ondervertegenwoordiging van vrouwen en etnische minderheden
geen bijzaak, maar een probleem dat de kern raakt van het wetenschappelijk onderzoek en
onderwijs in Nederland (Bosch et al. 1999: 25). De auteurs adviseren dan ook een
geintegreerd en op kwaliteit gericht beleid te ontwerpen en uit te voeren, dat zij aanduiden
als Total-E-guality.

De Verenigde Staten

In een van de bijdragen aan de laatstgenoemde studie, die van Gloria Wekker, wordt
gesteld dat de aandacht voor evenredige vertegenwoordiging en diversiteit in Amerikaanse
universitaire kringen veel sterker is. Volgens Wekker is dat enerzijds te danken aan de
bemoeienis van de federale overheid, die via positieve-actieprogramma’s (affirmative action)
heeft getracht de deelname van ondervertegenwoordigde groepen (vrouwen, etnische
minderheden en gehandicapten) op een hoger peil te krijgen. Anderzijds bestaan er veel
ondersteunende programma’s, gefinancierd door veletlei particuliere fondsen, waarop
leden van die groepen een beroep kunnen doen. Daarnaast zorgt het streven naar
evenredige vertegenwoordiging in besturen en raden en naar evenredige toedeling van
fondsen voor deze groepen voor een gunstige infrastructuur.

Over de positie van etnische minderheden binnen Amerikaanse universiteiten blijkt
inderdaad veel meer bekend te zijn, mede dankzij dat positieve-actiebeleid waarvoor goede
informatie onontbeerlijk is. Allereerst zijn er omvattende statistische gegevens beschikbaar
over studenten en wetenschapsbeoefenaren waaruit die positie kan worden afgelezen. Zo
rapporteert de National Science Foundation (NSF) hier sinds 1982 elke twee jaar uitvoerig
over.

Het NSF-rapport van 2000 biedt de meest recente stand van zaken — de situatie
van 1997 — in de Verenigde Staten. Uit dit rapport blijkt dat etnische groepen zeer
uiteenlopende posities binnen colleges en universiteiten innemen. Zo bedraagt het aandeel
gepromoveerde wetenschapsbeoefenaren van Aziatische herkomst 11,6 procent, terwijl de
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Aziaten slechts 4 procent van de Amerikaanse bevolking uitmaken. Het aandeel van Afro-
Amerikaanse (2,7 procent), Latijns-Amerikaanse (2,8 procent) en Indo-Amerikaanse (0,3
procent) wetenschapsbeoefenaren is daarentegen zeer laag: samen minder dan 6 procent,
terwijl zij gezamenlijk 23 procent van de Amerikaanse bevolking uitmaken. De Aziaten
blijken niet alleen sterker vertegenwoordigd te zijn, maar ook een betere positie in te
nemen: zij zijn vaker in vaste dienst en vaker voltijds werkzaam, alsook vaker aan meer
vooraanstaande universiteiten verbonden. Ook op dit punt vormen de Afro-, Indo- en
Latijns-Amerikanen het spiegelbeeld van de Aziaten (NSF 2000).

Over de mogelijke oorzaken van die ongelijkheid en vooral van de
ondervertegenwoordiging van de genoemde groepen is inmiddels ook een flinke
hoeveelheid literatuur beschikbaar (zie o.a. Aguirre 2000; Antonio 2001; Bronstein,
Rothblum & Solomon 1993; Davis 1994; Gubitosi-White 1998; Johnson & Harvey 2002;
Light 1994; Menges & Exum 1983; Painter 1997; Turner & Myers 2000). Daarin komen
talloze thema’s aan de orde, waarvan we de belangrijkste kort zullen noemen.

Een centraal knelpunt bij de instroom van wetenschappelijk personeel is — voor de
hand liggend — het beperkte aanbod van gekwalificeerde kandidaten. Ondanks positieve-
actieprogramma’s voor toelating van studenten tot colleges en universiteiten, blijkt het
aandeel studenten van Afro-, Indo- en Latijns-Amerikaanse afkomst nog te klein te zijn
om een voldoende groot reservoir aan kandidaten voor wetenschappelijk functies op te
leveren. Dat geldt voor elk niveau: voor een significante instroom van hoogleraren is een
reservoir aan gepromoveerde en ervaren wetenschapsbeoefenaren nodig; voor een
aanzienlijke instroom van gepromoveerden dient er een aanzienlijke groep universitair
afgestudeerden te zijn, enzovoort. De problemen bij groepen die zijn
ondervertegenwoordigd, liggen in het algemeen in alle fasen van de opleidingsketen.
Daarnaast wordt in de literatuur verwezen naar een opeenhoping van factoren die ertoe
kan leiden dat ook sommige gekwalificeerde kandidaten geen of veel minder kansen
hebben om een positie te verkrijgen of te verbeteren. Sommigen wijzen op vooroordelen
(die in dit geval suggereren dat zwarten en Latijns- en Indo-Amerikanen geen goede
wetenschapsbeoefenaren zouden zijn) en op institutioneel racisme (Turner & Myers 2000).
Bewuste of onbewuste uitsluiting zijn de kernprocessen waaraan hier wordt gerefereerd.

Andere onderzoekers zoeken (een deel van de) verklaring voor de
ondervertegenwoordiging van (individuele leden van) bepaalde etnische groepen in hun
geschiedenis en kenmerken (en het niet aansluiten daarvan bij het heersende universitaire
systeem). De meeste immigranten moeten ‘van ver komen’ (geografisch, sociaal of beide),
en brengen — om met Bourdieu te spreken — sociaal en cultureel kapitaal mee waarmee zij
niet altijd vanzelfsprekend aansluiting vinden bij het dominante universitaire klimaat.
Zonder lotgenoten en ‘rolmodellen’ waaraan zowel inspiratie als praktisch handelen kan
worden ontleend, is het voor velen moeilijk zich te handhaven, laat staan hogerop te
komen. Bovendien ontbreken meestal adequate vormen van mentoring van nieuwkomers.
Isolatie, vervreemding en het gevoel buitengesloten te worden uit de informele en
machtsnetwerken kunnen hiervan het gevolg zijn.

Het samenspel van de twee voorgaande sets van factoren lijkt er in veel gevallen
toe te leiden dat de resultaten in vergelijking met anderen magerder worden en daardoor
de concurrentiepositie slechter: zo is de leeftijd bij instroom in het wetenschappelijk
onderwijs vaak al hoger; vervolgens kan de studieduur oplopen. In genoemde NSF-
rapport wordt verder gesignaleerd dat promovendi van Afro-, Indo- en Latijns-
Amerikaanse herkomst langer doen over het afronden van hun promotietraject, en dat zij,
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als ze eenmaal zijn ingestroomd in de wetenschappelijk staf, minder publiceren en vaker
op onderwijs worden ingezet dan blanke en Aziatische wetenschapsbeoefenaren. Afro-
Amerikaanse wetenschapsbeoefenaren zijn ook vaak in dienst van Black Universities, die in
het algemeen een mindere status genieten en sterk op onderwijs (aan zwarte studenten)
zijn gericht.

Groot-Brittannié

De stand van zaken in Groot-Brittannié is voor het jaar 1997 opgemaakt in de studie van
Carter, Fenton en Modood (1999). De situatie in dat land vertoont overeenkomsten met
die in de Verenigde Staten: slechts 6 a 6,5 procent van het wetenschappelijk personeel is
‘niet-blank’ (non-white). Maar ook hier zien we, net als in de Verenigde Staten, een groot
verschil tussen een aantal groepen. Bengalezen, Pakistani, zwarte West-Indiérs en ‘overige
zwarten’ zijn de groepen die het zwaarst zijn ondervertegenwoordigd, terwijl Chinezen,
Indiérs en ‘overige Aziaten’ drickwart van de ‘niet-blanken’ in het universitaire personeel
vormen.

In termen van beleid en beleidservaring verschilt de situatie in Groot-Brittannié
echter sterk van die in de Verenigde Staten. Groot-Brittannié kent weliswaar in het kader
van het antidiscriminatiebeleid een lange traditie van registratie en monitoring naar
etniciteit — waardoor de meeste instellingen ook op de hoogte zijn van de samenstelling
van hun personeel naar etnische achtergrond —, maar dat betekent geenszins dat er een
systematisch beleid wordt gevoerd. Zo heeft slechts 5 procent van de Britse
wetenschappelijke instellingen een (tegenhanger van het Amerikaanse) positieve-
actieprogramma opgesteld. Zulk beleid is in Groot-Brittanni€¢ ook niet van overheidswege

opgelegd.

13.2 Ervaringen van universitaire P& O-medewerkers

Voor het onderhavige onderzoek zijn aan het begin oriénterende gesprekken gevoerd met
personeelsfunctionarissen van de universiteiten van Amsterdam (UvA), Utrecht, Twente,
Tilburg en Rotterdam. De bedoeling hiervan was zowel hun visies op het vraagstuk als
hun beleidservaringen op dit terrein in kaart te brengen. Daarbjj zijn drie hoofdthema’s
aan de orde gesteld: het belang van diversiteitsbeleid, de huidige knelpunten bij de in- en
doorstroming van allochtonen en suggesties voor mogelijke verbeteringen.

Het belang van diversiteitsbeleid

Over dit onderwerp komt een nogal tegenstrijdig beeld naar voren. Alle
personeelsfunctionarissen erkennen de noodzaak en het belang van het werven en
vasthouden van allochtoon wetenschappelijk personeel. Zij definiéren dat zelfs als een
eigen belang van de universiteit, wat bijvoorbeeld wordt geillustreerd aan de hand van de
toegenomen concurrentie tussen universiteiten om studenten. Het aantal allochtone
studenten neemt gestaag toe en om die aan de eigen universiteit te kunnen binden, is het
van belang allochtone medewerkers in de staf te hebben waarmee zij zich kunnen
identificeren. Bovendien is een universiteit met een deels allochtone staf beter in staat
allochtone studenten te begeleiden.
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Tegelijkertijd, en daarin schuilt de tegenstrijdigheid, heeft het besef van het belang
van diversiteit tot nu toe niet of nauwelijks tot diversiteitsbeleid geleid. Voorzover
universiteiten iets aan diversiteitsbeleid doen, betreft dat vooral diversiteit naar gender; dat
heeft althans enigszins concreet vorm gekregen. Geen van de vijf universiteiten kent een
specifiek beleid dat erop is gericht de etnische diversiteit van het wetenschappelijk
personeel te vergroten. Bij de meeste universiteiten wordt wel enige aandacht besteed aan
de instroom van allochtonen in ondersteunende functies; aan dootrstroombeleid voor deze
categorie zijn zij nog niet toe.

Ervaren knelpunten

De knelpunten die personeelsfunctionarissen zien bij de instroom van allochtonen in
wetenschappelijke functies zijn globaal in drie clusters onder te brengen. In de eerste
plaats zijn er volgens hen twee belemmerende ‘marktfactoren’ in het geding. Zij stellen dat
het aantal gekwalificeerde allochtone kandidaten voor wetenschappelijke functies gering is,
waardoor ook hun werving een moeilijke en arbeidsintensieve opgave is. Daarnaast komen
er — om verschillende redenen — hoe dan ook relatief weinig wetenschappelijke functies
vacant die ook werkelijk mogen worden opgevuld. Dat laatste treft uiteraard allochtone én
autochtone kandidaten.

Ten tweede worden knelpunten genoemd die zijn terug te voeren op kenmerken of
gedragingen van allochtone kandidaten. Twee knelpunten worden in deze context expliciet
gesignaleerd, waarbij het eerste de taalvaardigheid betreft. Aan de universiteit worden hoge
eisen gesteld wat betreft de schriftelijke en mondelinge uitdrukkingsvaardigheid in zowel
het Nederlands als het Engels. Voor veel allochtonen vormt de vaak matige beheersing
van beide talen een probleem. Een belemmering van geheel andere aard is dat allochtonen
— nog steeds volgens P&O-medewerkers — nooit op vacatures in kranten en vakbladen
reageren.

Ten slotte zijn er knelpunten die primair voortvloeien uit de aard van de
universitaire organisatie. De werving voor wetenschappelijke functies vindt vaak via
netwerken plaats, netwerken waarover allochtone kandidaten veelal niet beschikken en
waardoor het voor hen lastig is toegang te krijgen.

Suggesties voor verbetering

De geopperde suggesties voor verbetering kunnen eveneens in drie clusters worden
ondergebracht. Het eerste type voorstellen betreft het wegnemen van belemmeringen
voor de in- en doorstroming. Een van de meest concrete voorstellen is het aanbieden van
Nederlandse (en eventueel Engelse) taalcursussen aan allochtone kandidaten die op alle
andere fronten goedgekwalificeerd zijn. De universiteit van Utrecht heeft hiertoe al een
initiatief genomen. Een andere concrete suggestie is om systematisch en gericht
exitgesprekken te voeren met allochtone medewerkers die de universiteit verlaten, en aan
de hand daarvan informatie te verzamelen over de knelpunten die zij bij binnenkomst en
gedurende hun werkperiode hebben ervaren.

Ten tweede wordt gewezen op mogelijke stimulansen ter bevordering van de
deelname van allochtonen. Een van deze suggesties is dat universiteiten meer kunnen
doen aan het creéren en aan zich binden van een arbeidspotentieel van allochtonen, met
als achterliggende reden dat allochtonen zich er vaak niet van bewust zijn dat de
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universiteit hun toekomstige werkgever kan zijn. Aan talentvolle allochtone studenten kan
in dat kader bijvoorbeeld de mogelijkheid van een studentassistentschap worden geboden
om daarmee hun interesse voor een academische carricre te verhogen. Daarnaast wordt
het belang benadrukt van een vertegenwoordiging van allochtonen op hoge posities
binnen de universitaire organisatie; zulke rolmodellen kunnen de in- en doorstroom van
allochtone medewerkers stimuleren. Ook wordt voorgesteld om nieuwe allochtone
medewerkers beter op de werkvloer te introduceren en ‘mentoren’ te benoemen met wie
deze nieuwkomers eventuele problemen in de werksituatie kunnen bespreken. Tot slot
wordt geopperd specificke mogelijkheden te creéren ter bevordering van de instroom van
allochtone aio’s en postdocs. In dat kader wordt verwezen naar programma’s zoals die
voor vrouwen bestaan (bijvoorbeeld Aspasia).

Ten derde zijn suggesties gedaan over de condities waaronder een diversiteitsbeleid
tot stand kan komen. Vrijwel alle P&O-medewerkers benadrukken dat een dergelijk beleid
alleen mogelijk is als daar een draagvlak voor bestaat bij diegenen die het moeten
uitvoeren. In alle geledingen dient duidelijk te worden gemaakt waarom zo’n beleid zinvol
en nodig is. Daarbij moeten vooral ook de voordelen voor de faculteiten en diensten van
de universiteit voor het voetlicht komen, anders verwordt dat beleid snel tot een papieren
formaliteit. Ter illustratie wordt verwezen naar de huidige situatie op de universiteiten: de
voortgaande bezuinigingen leiden tot onrust onder het personeel en tot geringere
instroommogelijkheden; onder zulke condities is het moeilijk een specifiek beleid te
verdedigen, overeind te houden of uit te voeren.

14  Het instroompotentieel: allochtone studenten in het wetenschappelijk
onderwijs en uitstroom

Aan Nederlandse universiteiten worden ingeschreven studenten en afgestudeerden niet
geregistreerd naar hun geboorteland, noch naar dat van hun ouders. Er is derhalve geen
directe en eenvoudige manier om de uitstroom van allochtone studenten te meten. We
baseren ons voor dit onderwerp dan ook op een recent rapport van ECHO.

De veronderstelde grote uitval van allochtone studenten vormde voor ECHO in
2001 de aanleiding om een onderzoek te laten verrichten naar de instroom en uitval van
allochtone studenten in het hoger beroepsonderwijs (hbo) en wetenschappelijk onderwijs.
Dit onderzoek is eveneens door het IMES uitgevoerd en is recent gepubliceerd (zie Crul
& Woltt 2002). We gebruiken dat onderzoek ter indicatie van de uitstroom van allochtone
afgestudeerden uit de universiteiten. Het gaat hierbij om een gefundeerde indicatie, niet
om exacte getallen. Het ECHO-onderzoek was namelijk niet op uitstroom, maar op
instroom en uitval gericht. Bovendien staat de aard van het materiaal wel indicaties, maar
geen exacte tellingen toe.

Om dat laatste te kunnen begrijpen, moet eerst iets worden gezegd over de
werkwijze die in het ECHO-onderzoek is gevolgd en de aard van dat materiaal.
Samengevat komt dat op het volgende neer:

1. Het basisbestand van dat onderzoek wordt gevormd door de registratie van alle
inschrijvingen aan Nederlandse universiteiten voor de periode van 1997 tot en met

2001 in het Centraal Register Inschrijvingen Hoger Onderwijs. Deze registratie

wordt beheerd door de Informatie Beheer Groep (IBG).
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2. Deze bestanden zijn door de IBG gekoppeld aan de bestanden van de
Gemeentelijke Basis Administratie (GBA), die geboortelandgegevens van personen
en hun ouders bevat. Daarmee kunnen autochtone en allochtone studenten van
elkaar worden onderscheiden.

3. Op basis van dit gekoppelde bestand kunnen in principe de aantallen ingeschreven
en uitgevallen (dat wil zeggen niet-heringeschreven) allochtone studenten worden
bepaald. Bovendien zijn uitsplitsingen naar (bijvoorbeeld) hbo versus
wetenschappelijk onderwijs, de eerste versus de tweede generatie, vooropleiding,
geslacht en studierichting mogelijk.

Het gekoppelde bestand heeft evenwel enkele beperkingen. Van belang is vooral dat van
16,2 procent van de ingeschrevenen na koppeling de gegevens over hun geboorteland/het
geboorteland van hun ouders onvolledig bleken, zodat identificatie als allochtoon of
autochtoon niet mogelijk was. Controles binnen het bestand voor deze categorie
‘herkomst onbekend’ suggereren dat dit zowel autochtonen als allochtonen betreft.

Voor de analyse hebben de onderzoekers met een opgeschoond bestand gewerkt,
zonder deze ‘onbekenden’. Dat heeft vooral consequenties als we de cijfers willen
gebruiken om uitspraken te doen over absolute aantallen: cijfers uit dat geschoonde
bestand zijn altijd minimumcijfers.

1.4.1 Instroom 1997-2001

Hoeveel allochtone studenten zijn in deze periode ingestroomd en welke zijn hun
belangrijkste kenmerken?

Tabel 1.1 Instroom van studenten in het wetenschappelijk onderwijs 1997-2001, naar etnische
herkomst
1997 1998 1999 2000 2001
Index 2001

(100 in 1997)

Autochtonen 18077 18436 18556 18409 18670 103

Allochtonen 3556 3687 3703 3930 3978 112
Surinamers 354 353 348 368 429 121
Marokkanen 170 154 175 239 203 119
Turken 219 227 247 211 258 118
Antillianen 157 138 159 172 168 107

Bron: Crul & Wolff 2002.

De belangtrijkste conclusies kunnen als volgt worden samengevat:

e Allochtone studenten (volgens de brede definitie) vormen de laatste jaren een
aanmerkelijke groep binnen het wetenschappelijk onderwijs. In absolute getallen
gaat het in 2001 om minimaal 3.978 studenten, wat neertkomt op 17,6 procent van
het opgeschoonde bestand. Als we aannemen dat de verdeling allochtonen versus
autochtonen binnen de categorie ‘herkomst onbekend’ dezelfde is als in het
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opgeschoonde bestand, is het realistisch de totale instroom van allochtone
studenten in 2001 op 4.600 te schatten.

De cijfers over 1997-2001 laten zien dat de gegevens voor 2001 het resultaat zijn
van een geleidelijke, maar gestage groei van instromers. In die periode groeide het
aantal allochtone studenten sterker dan het aantal autochtone studenten (een index
112 tegen 103) en dus ook hun relatieve aandeel. Voor deze studie is van belang te
constateren dat ook in 1997-1998, de jaren waarvan de uitstroom thans mag

worden verwacht, de totale instroom realistisch geschat mag worden op rond de
4.200 en 4.400 (voor respectievelijk 1997 en 1998).

Binnen deze breed gedefinieerde categorie van allochtone instromers blijken de
vier grootste doelgroepen van het minderhedenbeleid vooralsnog een bescheiden
plaats te hebben, zowel absoluut als relatief. In 2001 is 26,6 procent van deze
instromers van Surinaamse, Antilliaanse, Turkse of Marokkaanse origine. Schatten
we het totale absolute aantal op dezelfde wijze als hiervoor, dan gaat het om
ongeveer 1.200 instromers in 2001. Het aandeel van deze groepen is echter over de
bestudeerde periode wel duidelijk groeiende.

Tussen deze vier groepen blijken vervolgens ook weer aanzienlijke verschillen:
Turkse en Marokkaanse studenten stromen nog relatief weinig in, terwijl de
instroom van Surinamers en in mindere mate Antillianen, gerelateerd aan hun
totale populatie, aanzienlijk is.

Tabel 1.2 Instroom van allochtone studenten in het wetenschappelijk onderwijs 1997-2001, naar
generatie
1997 1998 1999 2000 2001
Abs. % Abs. % Abs. % Abs. % Abs. %
Autochtonen | 18077 | 100,00 | 18436 | 100,00 | 18556 | 100,00 | 18409 | 100,00 | 18670 | 100,00
Allochtonen
1e generatie | 974 27,39 | 947 25,68 | 883 23,85 | 1009 | 25,67 | 952 23,93
2e generatie | 2582 | 72,61 | 2740 | 74,32 | 2820 | 76,15 | 2921 74,33 | 3026 | 76,07
Surinamers
1e generatie | 126 35,59 | 91 25,78 | 68 19,54 | 86 23,37 | 84 19,58
2e generatie | 228 64,41 | 262 74,22 | 280 80,46 | 282 76,63 | 345 80,42
Marokkanen
1e generatie | 86 50,69 | 57 37,01 | 69 39,43 | 87 36,40 | 49 24,14
2e generatie | 84 49,41 | 97 62,99 | 106 60,57 | 152 63,60 | 154 75,86
Turken
1e generatie | 73 33,33 |74 32,60 | 61 24,70 | 42 19,91 | 36 13,95
2e generatie | 146 66,67 | 153 67,40 | 186 75,30 | 169 80,09 | 222 86,05
Antillianen
1e generatie | 38 24,20 | 23 16,67 | 18 11,32 | 36 20,93 | 36 21,43
2e generatie | 119 75,80 | 115 83,33 | 141 88,68 | 136 79,07 | 132 78,57

Bron: Crul & Wolff 2002.
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Een an

alyse van de instroom van allochtone studenten op een aantal kenmerken leidt tot

de volgende hoofdconclusies:

1.4.2

Allochtone instromers zijn gemiddeld ouder dan autochtone nieuwe studenten
(vanwege omwegen in het voortraject en stapeling), maar dit verschil wordt de
laatste jaren kleiner (het laatste hangt vooral samen met het volgende punt).

Onder allochtone instromers in het algemeen, en onder de vier grootste
doelgroepen van het minderhedenbeleid in het bijzonder, neemt het aandeel van de
eerste generatie af ten gunste van de tweede generatie. In 2001 behoort nog
ongeveer een kwart tot de eerste en driekwart tot de tweede generatie.

Bij de totale categorie allochtone instromers zijn vrouwen licht
oververtegenwoordigd (52 procent in 2001). Dit totaalcijfer verhult verschillen
tussen groepen: Surinaamse vrouwen, bijvoorbeeld, scoren hoog (57 procent) en
Marokkaanse (47 procent) en Turkse vrouwen (48 procent) juist iets onder het
gemiddelde.

De instroom naar studierichting (in de ECHO-studie alleen voor Turkse,
Marokkaanse, Surinaamse en Antilliaanse studenten geanalyseerd) blijkt per groep
te verschillen. Eén ding hebben ze gemeen: in vergelijking met autochtonen kiezen
ze vaak voor een rechtenstudie. Ongeveer een kwart van de allochtone studenten
uit de vier grote groepen doet dat.

Uitval uit de cohorten 1997-1999

De onderzoekers hebben ‘uitval” geoperationaliseerd als het niet meer ingeschreven staan
bij enige vorm van hoger onderwijs; ‘omzwaaien’ is dus geen uitval. Deze uitval is
bestudeerd over de eerste twee jaren van de studie.

Tabel 1.3 Uitval in de eerste twee studiejaren van de wetenschappelijk-onderwijscohorten 1997-

1999, naar etnische herkomst

COHORT |1997 1998 1999
Instroom|% % uitval Instroom (% % uitval Instroom|(% % uitval

uitval |na 2 jaar uitval |na 2 jaar uitval |na 2 jaan

na 1 na 1 na 1

jaar jaar jaar
Autochtonen|18 077 |2,36 [6,05 18436 |2,65 6,16 18 556 |2,83 7,09
Allochtonen (3556 |3,37 |8,44 3687 (3,42 7,32 3703 (3,86 (9,07
Surinamers |354 4,80 19,89 353 2,27 16,23 348 2,69 17,18
Marokkanen (170 0,59 |5,29 154 1,95 5,19 175 3,43 (10,29
Turken 219 1,37 |7,76 227 1,76 15,73 247 4,05 (10,53
Antillianen [157 2,65 7,01 138 0,00 (2,90 159 2,562 16,92

Bron: Crul & Wolff 2002.

De belangtijkste conclusies over de uitval van allochtone studenten kunnen als volgt

worden samengevat:
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e De cumulatieve uitval van allochtone studenten van de cohorten die van 1997 tot
en met 1999 stonden ingeschreven, ligt na twee jaar tussen de 7 en 9 procent. Een
systematisch verschil met autochtone studenten is weliswaar aanwezig, maar
beperkt. (De uitval uit het wetenschappelijk onderwijs blijkt structureel geringer te
zijn dan die uit het hbo, waar de uitval na twee jaar voor de diverse categorieén
tussen de 20 en 28 procent ligt.)

e De uitval van de vier grootste doelgroepen van het minderhedenbeleid kent geen
eenduidig patroon: verschillen tussen groepen en ontwikkelingen in de tijd binnen
groepen blijken niet consistent.

e Hogere uitval hangt het sterkst samen met de leeftijd van studenten: zowel voor
autochtone als allochtone studenten geldt dat hoe ouder zij instromen, hoe groter
de kans op uitval. Allochtone instromers zijn gemiddeld ouder dan autochtone
instromers. Oudere allochtone instromers behoren op hun beurt voor het
merendeel tot de eerste generatie (en hebben dus een deel van hun onderwijs in het
buitenland genoten).

e Het spiegelbeeld is dat tweede-generatie allochtonen jonger instromen (en over een
in Nederland verworven kwalificatie beschikken): de uitval onder deze categorie is
aanmerkelijk lager. De verschillen met de uitval onder autochtone studenten zijn
voor de tweede generatie niet meer systematisch.

Tabel 1.4 Uitval in de eerste twee studiejaren van de wetenschappelijk-onderwijscohorten 1997-
1999, naar generatie en etnische herkomst

COHORT [1997 1998 1999
Instroom|% uitval|% uitval Instroom |% uitval% uitva Instroom|% %
na 1 na 2 na 1 na 2 uitval |uitval
jaar jaar jaar jaar na1 |na2
jaar jaar

Autochtonen|18 077 |2,36 |6,05 18436 |2,65 |6,16 18 556 (2,83 |7,09
Allochtonen
1e generatie|974 4,562 10,47 947 4,33 19,61 883 555 |11,10
2e generatie|l2 582 (2,94 |7,67 2740 |3,1710 16,53 2820 (3,33 (8,44
Surinamers
1e generatie|126 9,62 18,25 91 1,170 19,89 68 4,41 |11,76
2e generatie|228 2,19 |5,26 262 2,67 4,96 280 2,14 16,07
Marokkanen
1° generatie |86 0,00 16,98 57 1,75 15,26 69 7,25 (13,04
2° generatie |84 1,19 |3,57 97 2,06 (5,15 106 0,94 8,49
Turken
1e generatie|73 1,37 |5,48 74 2,70 8,11 61 8,20 |11,48
2e generatie|146 1,37 18,90 153 1,31 4,58 186 2,69 10,22
Antillianen
1e generatie|38 2,63 |7,89 23 0 4,35 18 0,00 |11,11
2e generatie|119 2,52 16,72 115 0 2,61 141 2,84 16,38

Bron: Crul & Wolff 2002.
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1.4.3 Uitstroom uit het wetenschappelijk onderwijs

De resultaten van het ECHO-onderzoek hebben ons voor de beantwoording van de vraag
naar de omvang van de uitstroom tot nu het volgende opgeleverd:

e cen gefundeerde schatting van het aantal allochtone instromers aan de veertien
Nederlandse universiteiten: dat aantal groeide van 4.200 in 1997 tot 4600 in 2001;

e cen gefundeerde indicatie dat de uitval onder allochtone studenten gedurende de
eerste twee jaar van de studie weliswaar iets hoger ligt dan onder autochtone
studenten, maar niet wezenlijk afwijkt van het gemiddelde. Bij het verder toenemen
van het aandeel van tweede-generatie studenten zullen de huidige verschillen in
uitval tussen autochtone en allochtone studenten waarschijnlijk verder afnemen.

Als we op basis van deze gegevens de uitstroom van afgestudeerde allochtonen — het
potentieel — willen schatten, dan ligt de onbekende factor in de vraag wat er na de eerste
twee jaar gebeurt. Daarover weten we strikt genomen niets, noch uit het ECHO-
onderzoek, noch uit andere bron.

De uitkomsten van de analyse over de uitval van allochtone studenten in de eerste
twee jaar van de universitaire studie, vormen volgens ons evenwel een gegronde basis voor
de aanname dat hun uiteindelijke uitstroom niet sterk zal afwijken van de totale uitstroom.
Deze aanname geeft weer aansluiting bij de algemene uitstroomcijfers — niet
gedifferentieerd naatr autochtoon/allochtoon — zoals de jaatlijkse totale uitstroomcijfers en
de studierendementscijfers per cohort (zie Ministerie van OCenW 2002). Verschillende
berekeningswijzen* leiden tot het volgende globale resultaat: de uitstroom van allochtone
afgestudeerden uit het wetenschappelijk onderwijs ligt anno 2003 op ten minste 2.000 personen per jaar en
dat aantal zal de komende jaren groeien naar ten minste 2.300 in 2009.

Daarmee is — via de nodige omwegen en onder enkele aannames — aannemelijk
gemaakt dat er een aanzienlijk allochtoon potentieel bestaat waaruit de universiteiten
nieuw wetenschappelijk personeel kunnen rekruteren. Bovendien is aannemelijk gemaakt
dat dit potentieel in de komende jaren zal groeien; binnen dat potentieel zal het aandeel
afkomstig uit een van de vier grootste doelgroepen van het minderhedenbeleid groter
worden, vooral door de sterkere vertegenwoordiging én betere prestaties van de tweede
generatie uit die groepen.

1.5  Het onderzoek als zoektocht: opzet en uitvoering
De opdracht van dit onderzoek, zoals geformuleerd in de vragen in paragraaf 1.2, was

deels ook van kwantitatieve aard. Hoeveel allochtone wetenschappelijk medewerkers
werken er eigenlijk aan de Nederlandse universiteiten? Dat betekende voor de

4 De eenvoudigste formule voor schatting van de uitstroom van allochtonen is om op de gegeven totale
uitstroom van jaar X de verhouding allochtonen/autochtonen toe te passen van het instroomjaar X-G,
waarbij de aanname is dat zes jaar studie het gemiddelde is van alle afgestudeerden. Het probleem is dat we
over de jaren voor 1997 niet over het laatste verhoudingsgetal beschikken en voor 2002 en later nog niet
over de aantal afgestudeerden. Dat eerste getal kunnen we alleen ‘construeren’ vanuit de instroomtijdreeks
van 1997-2001, waarbij de groei over die bekende periode word teruggeprojecteerd naar de jaren daarvéor.
Het tweede getal kunnen we schatten. Een alternatieve — ingewikkelder — methode is om algemene
gegevens over studierendement en gemiddelde studieduur van afgestudeerden als uitgangspunt te nemen.
Beide methoden zijn uitgeprobeerd en wijzen in dezelfde richting (zie Bijlage 1).
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onderzoeksopzet dat we in eerste instantie op zoek moesten naar een registratie of telling
van het totale universitaire personeel die aan ten minste twee criteria voldeed. Ten eerste
een criterium om allochtonen van autochtonen te kunnen onderscheiden. In de huidige
situatie is daar het criterium ‘geboorteland van de persoon zelf en van zijn/haar ouders’
het meest voor geéigend. Ten tweede een criterium om het wetenschappelijk personeel te
kunnen onderscheiden van het niet-wetenschappelijk personeel.

1.5.1 Arbeidsdeelname minderheden volgens de Wet SAMEN

De meest voor de hand liggende werkwijze leek om de verslagen van de Nederlandse
universiteiten voor de Wet SAMEN (Wet Stimulering Arbeidsdeelname Minderheden) als
uitgangspunt te nemen. In het kader van die wet dient namelijk elke onderneming met
meer dan 35 werknemers jaarlijks een verslag in te leveren over de etnische samenstelling
van haar personeel, dus ook de universiteiten.

De wet verplicht tot het voeren van een afzonderlijke personeelsregistratie, waarbij
het vooral gaat om de registratie van het geboorteland van werknemers en hun ouders als
criterium voor de identificatie van allochtonen. Op basis daarvan wordt in het jaarverslag
over het aandeel etnische minderheden in het personeelsbestand en over de in- en
doorstroom van het personeel, in het bijzonder van allochtone werknemers,
gerapporteerd.’ Bovendien dient de werkgever maatregelen te formuleren om te komen
tot een meer evenredige arbeidsparticipatie van etnische minderheden. In de praktijk
wordt die evenredigheid aan twee zaken afgemeten: 1) het aandeel allochtonen in het
bedrijf in vergelijking met het aandeel allochtonen in de beroepsbevolking van de regio; 2)
het aandeel allochtonen naar functieniveau (uitgedrukt in vier categorieén van benodigde
opleidingsniveaus) in vergelijking met allochtonen in de beroepsbevolking van de regio op
diezelfde niveaus.

We hebben deze door de universiteiten ingeleverde jaarverslagen in de korte fase
van het vooronderzoek, in december 2001, bekeken en later — tijdens het hoofdonderzoek
— gesystematiseerd. We ontlenen hieraan de volgende inzichten. In de eerste plaats werd
ons duidelijk dat — hoewel een verplichting volgens de wet — zes van de veertien
universiteiten over de periode 1997-2001 geen verslagen hebben aangeleverd. De
verslagen van de overige acht universiteiten dekken slechts in twee gevallen alle jaren. De
verslagen voor de Wet SAMEN zijn dus in de eerste plaats fragmentarisch (zie Bijlage 2).
Ten tweede hebben we — via gesprekken met universiteitsmedewerkers van vijf
universiteiten, die verantwoordelijk zijn voor de registratie en het verslag — geprobeerd
inzicht te krijgen in de vraag waarop de rapportages zijn gebaseerd. Dat is ons tegelijkertijd
wel en niet gelukt. Niet, omdat we geen inzicht hebben gekregen in hoe de cijfers per
universiteit (of kleinere eenheid daarbinnen) precies zijn samengesteld. Wel, omdat de
betreffende medewerkers lieten blijken dat een echt betrouwbare methode niet
voorhanden was, en volgens sommigen zelfs niet nodig. Het resultaat vinden we dan ook
weerspiegeld in de rapportages voor de Wet SAMEN: als ze er al zijn, blijken veel

onderdelen niet ingevuld.

5 De jaarverslagen zijn voor eenieder in te zien bij de regionale depots van de Centra voor Werk en
Inkomen (de voormalige Arbeidsbureaus) en op de website (www.wetsamen.nl.).
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Ten derde (en van doorslaggevende betekenis) bleken de SAMEN-rapportages om
technische reden voor ons onderzoek onbruikbaar. In de rapportagesystematiek van de
Centrale Database Wet SAMEN (CDWS) wordt het ingestroomde en zittende personeel
van de onderneming ingedeeld naar opleidingsachtergrond. Deze is in vier categorieén
verdeeld: geen onderwijs of alleen basisonderwijs; mavo/lbo; havo/vwo/mbo; hbo/wo.
Die laatste samenvoeging is voor het doel van ons onderzoek ongeschikt. Immers, voor
de toegang tot een wetenschappelijke positie aan de universiteit is wetenschappelijk
onderwijs (en promotie daarna) een vereiste. De doelgroep van dit onderzoek was dus
moeilijk uit de SAMEN-rapportages te herleiden.

Om deze (drie) redenen konden de rapportages van de Wet SAMEN niet als basis
voor ons onderzoek fungeren. Wel bevestigen de beschikbare rapportages enkele noties
die in het voorgaande al aan de hand van de literatuur en de gesprekken met
personeelsfunctionarissen zijn gesignaleerd:

e Het aandeel allochtonen in het totale personeelsbestand van de universiteiten is in
vrijwel alle gevallen kleiner dan het aandeel van de allochtonen in de bevolking van
de regio. Soms zijn die verschillen zeer groot, soms minder. Het laatste is
bijvoorbeeld het geval in het Academisch Ziekenhuis Rotterdam.

e De allochtone medewerkers zijn in het algemeen vooral geconcentreerd in banen
waarvoor een laag opleidingsniveau voldoende is. Ook in deze lage
functiecategorieén liggen de percentages van universiteiten bijna altijd beneden de
regionale gemiddelden.

e In spiegelbeeld zijn allochtone medewerkers en instromers in de hoogste
opleidingscategorie (hbo/wo) en in de hogere salarisschalen tamelijk zeldzaam.

1.5.2 De elektronische survey als alternatief

We hebben als alternatief een onderzoek uitgevoerd aan vier Nederlandse universiteiten,
via een elektronisch survey. De gehanteerde werkwijze is (globaal, in hoofdstuk 2 volgen
nadere details) als volgt:
e we hebben vier universiteiten bereid gevonden de e-mailadressen van hun
wetenschappelijk personeel ter beschikking te stellen;
e via een e-mailbericht, verzonden door de universiteit zelf, werden alle medewerkers
in wetenschappelijke rangen gevraagd mee te werken aan een beknopte enquéte;

e de gegevens werden anoniem verwerkt.

Aan de keuze van de vier universiteiten (de Universiteit van Amsterdam, de Universiteit
Utrecht, de Erasmus Universiteit Rotterdam en de Universiteit Twente) liggen zowel
praktische als inhoudelijke argumenten ten grondslag. De praktische waren dat we
universiteiten zochten die bereid waren mee te werken door via hun e-
mailadressenbestand de enquéte te verzenden en in een begeleidend schrijven het belang
van invulling te onderstrepen. De keuze voor drie Randstedelijke universiteiten en een
technische universiteit is inhoudelijk beargumenteerd. De universiteiten in de Randstad

¢ De vragenlijst betrof een optisch leesbare vragenlijst (formulieren waarop antwoorden kunnen worden
aangestreept die met speciale apparatuur ‘ingelezen’ worden).
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hebben het voordeel dat daar een grotere vertegenwoordiging van allochtonen is, die naar
verwachting doorwerkt in de personeelssamenstelling van de universiteiten. Een
technische universiteit was gewenst vanwege het eigen karakter.

De elektronische survey heeft — vooral met het oog op het kwantitatieve deel van
de vraagstelling — een aantal nadelen. In de eerste plaats is de enquéte slechts aan vier (van
de veertien) universiteiten toegezonden. Ten tweede (en belangrijker) leverde deze
methode (weliswaar volgens verwachting gezien de aard ervan) een hoge non-respons op.
We hebben uiteraard alles in het werk gesteld die non-respons zo veel mogelijk te
beperken (waaronder herhaling van toezending), en de in ons onderzoek behaalde respons
is in vergelijking met andere enquétes van deze aard alsnog hoog te noemen. Dat neemt
niet weg dat we op basis van het materiaal geen directe uitspraken over exacte aantallen
kunnen doen. Bovendien bleeck de respons — eveneens volgens verwachting — selectief:
vergeleken met autochtone medewerkers hebben de allochtone veel vaker de enquéte
ingevuld. Hoe dicht die ‘allochtone’ respons tegen de 100 procent loopt, weten we niet;
vooralsnog kunnen we de aantallen allochtonen in de enquéte alleen als minimumgetallen
beschouwen.

Ligt de kracht van de elektronische survey om bovenstaande reden niet in de vaststelling
van exacte getallen, het materiaal is wel bijzonder bruikbaar om de positie van allochtone
medewerkers in vergelijking met hun autochtone collega’s te beschrijven. Bovendien leent
het materiaal zich uitstekend voor het beschrijven van significante verschillen tussen
afzonderlijke allochtone groepen: het verzamelbegrip ‘allochtoon’ kan wellicht op
inhoudelijke gronden van onderverdelingen worden voorzien, die voor beleid relevant
zijn. Over deze twee soorten vergelijkingen wordt in hoofdstuk 2 dan ook uitvoerig
gerapporteerd.

1.5.3 Het kwalitatieve onderzoek: loopbanen van allochtoon wetenschappelijk
personeel

In antwoord op de gestelde onderzoeksvragen (in het bijzonder de vierde), proberen we in
dit rapport tevens inzicht te verschaffen in de factoren en processen die de loopbanen van
allochtone medewerkers beinvloeden of bepalen, alsook in de toekomstverwachtingen die
zij koesteren. Hiertoe is, in twee fasen, tevens een kwalitatief onderzoek uitgevoerd:

1. Een vooronderzoek onder sleutelinformanten op het niveau van het
personeelsmanagement van vijf universiteiten, waaronder de vier universiteiten
waar ook de elektronische survey is gehouden. Het doel was om de ervaringen van
deze informanten te inventariseren wat betreft de aanmelding, selectie en
doorstroming van allochtoon wetenschappelijk personeel (zie ook paragraaf 1.3.2).
Die informatie fungeerde tevens als voorkennis voor de latere interviews met
allochtone medewerkers.

2. Een kwalitatief onderzoek onder veertig allochtone wetenschapsbeoefenaren. Bij
gebrek aan een bestand waaruit een steekproef kon worden getrokken (ook de —
immers anonieme — elektronische survey leende zich hier niet voor) zijn de
respondenten op verschillende wijzen en via uiteenlopende bronnen geselecteerd.
Bij de keuze van de respondenten hebben we wel getracht de groep zo divers
mogelijk samen te stellen: vooral naar functieniveau en herkomstgroep.
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3. Bij de interviews is gekozen voor de biografische methode, met als leidraad de
school- en beroepsloopbaan. In de semi-gestructureerde gesprekken is in het
bijzonder aandacht besteed aan de belangtijkste keuze- en beslissingsmomenten bij
en voor de in- en doorstroom in de wetenschap (zie ook Crul 2000).

1.6.  Fasering van het onderzoek

Van november tot en met december 2001 heeft een vooronderzoek plaatsgevonden. Daarin nam
de eerste inventarisatie van de Wet SAMEN-verslagen (en de vraag naar de bruikbaarheid
ervan) een belangrijke plaats in. Aan het einde van het vooronderzoek is een definitief
voorstel ingediend, met de in paragraaf 1.2 vermelde onderzoeksvragen.

Van februari tot en met mei 2002 is allereerst de literatuur over het onderwerp
verkend. Tevens zijn in deze fase de sleutelinformanten (P&O-medewerkers van diverse
universiteiten) benaderd en geinterviewd. Deze gesprekken dienden als basis voor de
checklisten en vragenlijsten voor het kwalitatieve en kwantitatieve deel van het onderzoek.
In deze eerste fase is ook contact gelegd met de vier universiteiten en zijn afspraken
gemaakt voor de uitvoering van de elektronische survey. Tegelijkertijd is voor het
kwalitatieve deel van het onderzoek een vragenlijst ontworpen. Ook de werving en selectie
van respondenten vonden in deze periode plaats.

In de periode van juni tot en met september 2002 is de elektronische survey uitgetest en later
uitgevoerd. Tegelijkertijd zijn de veertig interviews met allochtone aio’s, oio’s, postdocs,
ud’s, uhd’s en hoogleraren gehouden en later uitgewerkt. De interviews werden op band
opgenomen. In de laatste twee weken van september zijn de transcripties van de
gesprekken in Kwalitan verwerkt.

De uiteindelijke analyse van het kwalitatieve en kwantitatieve onderzoek en de
rapportage vonden plaats van okzober tot half november 2002.

1.7  Opbouw van het rapport

In hoofdstuk 2 presenteren we de resultaten van de elektronische survey. In hoofdstuk 3
wordt verslag gedaan van de veertig interviews die in het kader van het kwalitatieve deel

van het onderzoek zijn uitgevoerd. In hoofdstuk 4, ten slotte, vatten we de belangrijkste

conclusies van het onderzoek samen en formuleren we enkele beleidsaanbevelingen.
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2 ALLOCHTONE MEDEWERKERS AAN VIER UNIVERSITEITEN

2.1 Inleiding

Een van de hoofdconclusies uit het vorige hoofdstuk was dat universiteiten zelf niet over
gegevens beschikken betreffende het aandeel en de positie van allochtoon
wetenschappelijk personeel. Om hier toch inzicht in te verkrijgen, waren we aangewezen
op eigen onderzocek. In dit hoofdstuk beschrijven we de uitkomsten van de hiertoe
gehouden elektronische survey bij vier universiteiten: de Universiteit van Amsterdam, de
Universiteit Utrecht, de Erasmus Universiteit Rotterdam en de Universiteit T'wente.

De vraag naar het aandeel van allochtoon wetenschappelijk personeel kunnen we
aan de hand van de elektronische enquéte niet beantwoorden, omdat niet iedereen die
heeft ingevuld. Bovendien bleck de respons — zoals we ook op voorhand al verwachtten —
selectief: vergeleken met autochtone medewerkers hebben de allochtone veel vaker de
enquéte ingevuld. Over de mate van vertekening kunnen we slechts speculeren. Voor één
groep, de Turkse, hebben we via netwerkanalyse de totale populatie in de vier
universiteiten in kaart gebracht. We telden op grond hiervan 16 academici van Turkse
komaf. Vergeleken met het aantal Turkse academici dat de enquéte heeft ingevuld (15),
komen we uit op een dekking van 93,7 procent. Deze uitkomst geeft een indicatie dat de
respons onder allochtone academici hoog is geweest. Het blijft evenwel bij een indicatie,
omdat deze uitkomst niets zegt over de 78 andere allochtone groepen die we in de analyse
van de enquéte zijn tegengekomen. De vraag naar hun precieze aandeel kan uiteindelijk
alleen worden beantwoord indien de universiteiten zelf een betere registratie voeren of
door een koppeling van de personeelsbestanden aan de Gemeentelijke Basis Administratie
(GBA; zie ook de aanbevelingen).

De resultaten van de enquéte geven wel een eerste inzicht in de positie van
allochtone wetenschapsbeoefenaren. In die zin is het juist een voordeel dat zij daarin zijn
oververtegenwoordigd, omdat we ervan mogen uitgaan dat daarmee de representativiteit
redelijk is gewaarborgd. Om die positie te duiden, vergelijken we de allochtone academici
niet alleen met hun autochtone collega’s, maar maken we ook binnen de categorie
allochtone academici een verder onderscheid om zodoende inzicht te krijgen in hun
interne diversiteit. In eerste instantie onderscheiden we daartoe twee groepen allochtonen.
Ten eerste ‘allochtonen’ gedefinieerd als degenen die zelf in het buitenland zijn geboren of
van wie (minstens) een van de ouders in het buitenland is geboren. Dit is een zeer brede
categorie, waaronder bijvoorbeeld ook Duitse of Belgische academici vallen. Ten tweede
‘allochtoon’ volgens de definitie van de Wet SAMEN. Dit is een kleinere categorie,
waarvan degenen afkomstig uit geindustrialiseerde landen (grof gezegd) geen deel
uitmaken. Deze laatste indeling geeft een veel verfijnder beeld van specifieke groepen
allochtone academici. De positie van deze twee onderscheiden groepen verschilt op een
aantal punten aanzienlijk.

Naast deze tweedeling hebben we naar een ander belangrijk intern onderscheid
gekeken, namelijk de migratiegeschiedenis. We onderscheiden hiertoe vier groepen:

1. de tweede generatie allochtonen (in Nederland geboren en de hele schoolloopbaan
in Nederland dootlopen);
2. de tussengeneratie (in het buitenland geboren en in Nederland een middelbare-

schooldiploma behaald);
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3. de laatkomers (in het buitenland geboren, in het buitenland een middelbare-
schooldiploma behaald en in Nederland een universitair diploma behaald);

4. de buitenlandse wetenschapsbeoefenaren (diegenen die ook hun universitair
diploma in het buitenland hebben behaald).”

Dit onderscheid is gebaseerd op relevante verschillen in onderwijsloopbanen, waarbij we
ervan uitgaan dat deze verschillen de in- en doorstroom van de vier groepen beinvloeden.
De eerste twee groepen zijn nu nog betrekkelijk klein, maar zullen in de toekomst steeds
groter en belangrijker worden. Zozeer, dat mag worden verwacht dat zij binnen afzienbare
tijd de derde en vierde groep in aantallen zullen overvleugelen. De doorstroom in de
wetenschap van de eerste twee groepen zal medebepalend zijn voor de beeldvorming van
diegenen die nu wetenschappelijk onderwijs volgen en zich oriénteren op hun
vervolgcarriere.

2.2 De enquéte: uitvoering en respons

De elektronische survey is uitgevoerd door het IMES, in samenwerking met Elion.? Om
de anonimiteit van de respondenten te waarborgen, heeft Elion de enquéte op het internet
geplaatst. Het adres van de website is met de medewerking van het bestuur van de vier
universiteiten via e-mail aan het wetenschappelijk personeel gemaild. Twee weken later is
aan dat personeel een herhaling gemaild — alleen de personeelsadministratie van de
Erasmus Universiteit Rotterdam stuurde geen herhaling door. De data werden
automatisch op de webserver verzameld in meerdere bestanden (diverse universiteiten,
Quask-FrontPage, Nederlands-Engels). Deze databestanden zijn met behulp van SPSS
gekoppeld en geanalyseerd. De respondenten kunnen op de volgende kenmerken worden
onderscheiden:

e ocboorteland

e ocboorteland vader

e ocboorteland moeder

e ogcslacht

o leeftijd

e middelbare-schoolopleiding (in Nederland of in buitenland)
e universitaire opleiding (in Nederland of in buitenland)

e functie/functieniveau

e volledige dienstbetrekking/aanstelling

o deeltijd dienstbetrekking/aanstelling

De volledige vragenlijst is weergegeven in Bijlage 3. In totaal verstuurden we 8.867 mails
en hebben 2.746 medewerkers via de website de enquéte ingevuld. De totale respons

7 De drie laatste groepen zijn specificaties van de (ook in het vorige hoofdstuk genoemde) eerste generatie
allochtonen op basis van onderwijsgeschiedenis.

8 Elion is de afdeling voor elektronische gegevensverwerking, automatisering en onderzoeksondersteuning
van het SCO-Kohnstamm Instituut van de Universiteit van Amsterdam.
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bedraagt daarmee 32 procent. Bij de Universiteit Twente en de Universiteit Utrecht is een
relatief hoge respons bereikt.

We hebben op diverse manieren geprobeerd de non-respons te minimaliseren. Ten
eerste kozen we voor een elektronische enquéte in plaats van een schriftelijke; de
verwachting was dat de respons bij een schriftelijke enquéte lager zou zijn. Ten tweede
kozen we voor een zeer korte enquéte, die slechts enkele minuten in beslag nam omdat
gecodeerde antwoordcategorieén konden worden gebruikt. Ten derde stuurden we een
herhaling, die uiteindelijk nog aanzienlijk heeft bijgedragen aan de respons.

Tabel 2.1 Respons op de elektronische enquéte per universiteit
UVA uTt uu EUR Totaal
Totaal wetenschappelijk personeel 1987 1405 3342 2133 8867
(WP) volgens het jaarverslag 2001
Aantal WP waaraan een enquéte is 2646’ 1450° 2559° 1887" 8542
gemaild
Respons 772 545 902 527 2746
29% 38% 35% 28% 32%
met met met| zonder
herhaling | herhaling | herhaling | herhaling
w.v. autochtoon 547 354 709 397 2007
70,9% 64,9% 78,6% 75,3% 73%
allochtoon 225 191 193 130 739
29,1% 35,1% 21,4% 24,7% 27%
% autochtoon van totaal WP 20,7% 24,4% 27,7% 21% 23,5%
% allochtoon van totaal WP 8,5% 13,2 7,5% 6,9% 8,7%

" In dit geval zijn enquétes ook verzonden aan wp'ers die niet in dienst zijn van de UVA, zoals personeel in dienst
van NWO, bursalen, gedetacheerden en gasten. Studentassistenten zijn ook betrokken in de mailing. De telling in
het jaarverslag betreft alleen het personeel met een dienstverband aan de UvA.

% Het verschil is door de groei van het personeel ontstaan.

% Van de 3.342 academici van de Universiteit Utrecht zijn uiteindelijk 2.569 e-mailadressen gevonden, waarvan er
tien onjuist bleken te zijn. Zodoende zijn 2.559 mails uitgegaan.

4 Bij het aantal uit het jaarverslag zijn 341 studentassistenten inbegrepen. Aan deze categorie is door de Erasmus
Universiteit Rotterdam geen mailing gestuurd, waardoor het totale aantal verstuurde mails 1.887 is.

Bron: Elektronische enquétes IMES.°

De respons bij de Erasmus Universiteit Rotterdam is het laagst; waarschijnlijk mede
omdat hier geen herhaling is gestuurd. Aan de hoge percentages in rij 5 van tabel 2.1
kunnen we zien dat de respons onder allochtone academici hoger is dan die onder
autochtone academici.

De responsaantallen kunnen als een minimumindicatie worden gezien van het
aantal allochtone wetenschappelijk medewerkers op de verschillende universiteiten. Bij de
vier universiteiten hebben in totaal 739 allochtone academici de enquéte ingevuld, wat
neerkomt op 27 procent van het totale aantal respondenten. Vertaald naar het totale
wetenschappelijk personeel geeft dit aantal in de laatste rij het aandeel allochtone
academici aan dat minimaal in dienst is van de universiteiten (8,7 procent). Vooral de
respons (en mede daardoor het aandeel allochtone academici) bij de Universiteit Twente is
hoog. Verderop zullen we zien dat dit voor een groot deel komt door het hoge aantal

 Geldt voor deze tabel én alle overige tabellen in dit hoofdstuk.
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buitenlandse (gastymedewerkers aldaar. Tabel 2.1 laat verder zien dat het aandeel
allochtone respondenten het kleinst is bij de Universiteit Utrecht.

2.3 Allochtone medewerkers volgens de brede definitie

In deze paragraaf beschrijven we de allochtone respondenten eerst kort naar afkomst,
leeftijd en geslacht. Tabel 2.2 laat van hen de (twintig meestvertegenwoordigde)
geboortelanden zien. Opvallend is in de eerste plaats dat het aantal respondenten met
Nederland als geboorteland, de tweede generatie allochtonen dus, (nog) betrekkelijk gering
is: 26,1 procent. Een tweede opvallend feit is de grote diversiteit aan herkomstlanden van
de eerste generatie respondenten: in totaal komen deze overige respondenten uit 78
verschillende landen. Allochtone academici geboren in Europese landen zijn sterk
vertegenwoordigd (ruim 30 procent). Degenen die zijn geboren in Duitsland of Belgié
maken ruim 13 procent van het totale aantal allochtone respondenten uit.

Tabel 2.2 Allochtone respondenten naar de twintig meestvoorkomende geboortelanden

GEBOORTELAND Absoluut %
1. Nederland 185 26,1

w.0. Suriname 6

Turkije 3

Nederlandse Antillen 4

Marokko 3

Overige landen 157

Missing 12
2. Duitsland 61 8,6
3. Belgié 33 4,7
4. Indonesié 31 4,4
5. India 21 3,0
6. ltalié 20 2,8
7. Spanje 19 2,7
8. Groot-Brittannié 19 2,7
9. Frankrijk 19 2,7
10. Verenigde Staten 16 2,2
11. China 15 2,1
12. Rusland 15 2,1
13. Polen 12 1,7
14. Turkije 12 1,7
15. Griekenland 12 1,7
16. Zwitserland 12 1,7
17. Zuid-Afrika 12 1,7
18. Suriname 11 1,6
19. Joegoslavié 11 1,6
20. Bulgarije 10 1,4
Overige 162 22,8
Totaal 708 100,0

Missing' 31

' Het aantal missings is inherent aan de wijze van vraagstelling. Aan de respondenten is eerst de verplichte vraag
gesteld of zij in Nederland of elders zijn geboren. Voor de categorie ‘elders’ konden zij een land aankruisen op de
bijgevoegde lijst. Zij waren evenwel niet verplicht om ‘elders’ te specificeren.

Tabel 2.5 laat zien dat er slechts een klein verschil is tussen het aandeel vrouwelijke
respondenten van allochtone komaf (38,1 procent) en het aandeel autochtone vrouwelijke
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respondenten (35,2 procent).!V In tabel 2.6 wordt zichtbaar dat het allochtone
wetenschappelijk personeel aanzienlijk jonger is dan het autochtone wetenschappelijk
personeel.

2.3.1 Positie

Welke positie hebben allochtone medewerkers binnen de universiteiten en hoe verhoudt
die zich tot die van autochtone academici? Op basis van de enquéte kunnen we die positie
beschrijven aan de hand van drie indicatoren: functieniveau en de aard (vast of tijdelijk) en
omvang (fulltime of parttime) van hun aanstelling.

Tabel 2.7 toont de verdeling van de autochtone en allochtone respondenten over
de diverse functieniveaus. We zien op dit punt een duidelijk verschil tussen beide groepen,
en ook de statistische toets geeft een significant verschil aan.!" Allochtone respondenten
bekleden vaker dan de autochtone lagere functies. De sterke vertegenwoordiging in de
categorieén aio/oio en postdocs reflecteert waarschijnlijk het recente karakter van de
instroom.

In tabel 2.8 is de verdeling van de respondenten naar de aard van hun aanstelling
weergegeven. Op basis van de statistische toets zijn er wederom significante verschillen
tussen de autochtone en allochtone respondenten. De autochtone medewerkers hebben
namelijk vaker een vaste aanstelling. Dat hangt weer samen met het vorige punt: de
aio/oio- en postdocposities zijn vrijwel altijd tijdelijke functies.

Tabel 2.9 geeft inzicht in het aandeel allochtone versus autochtone respondenten in
voltijd- en deeltijddienst. Na het uitvoeren van een statistische toets wordt duidelijk dat er
een significant verschil is tussen de beide groepen: de allochtone respondenten werken
vaker fulltime. Ook dit verschil hangt samen met de aard van de aio/oio- en
postdocposities, die in het algemeen vaak fulltime worden vervuld.

2.3.2 Toekomstplannen en ambities

In de enquéte is ook gevraagd naar de toekomstplannen en ambities van de
wetenschappelijk medewerkers. We moeten ons daarbij realiseren dat deze gedeeltelijk
samenhangen met de leeftijd en het functieniveau van de respondenten. Naar beide
kenmerken is er een ongelijke verdeling over de twee groepen. Tevens dienen we ons
ervan bewust te zijn dat vragen naar plannen en ambities vaak moeilijk eenduidig zijn te
beantwoorden. Het relatief grote aantal missings is daarvoor een indicatie. Uit de
opmerkingen die de respondenten aan het einde van de enquéte konden plaatsen, kunnen
we meerdere redenen voor deze hoge non-respons destilleren. Ten eerste zijn deze vragen
voor een belangrijke groep, de hoogleraren, niet van toepassing. Ten tweede zijn er
medewerkers die geen verandering in hun positie wensen en om die reden deze vragen
ook niet hebben beantwoord.

10 Voor deze tabel en de hierna volgende tabellen verwijzen we naar paragraaf 2.4. Daar worden deze
gegevens telkens in vergelijking met de definitie van allochtonen volgens de Wet SAMEN gepresenteerd.
11 We hebben ervoor gekozen bij de tabellen geen statistische toetsen weer te geven. Wanneer er
significante verschillen zijn, worden die vermeld.
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Analyseren we onder bovenstaand voorbehoud de antwoorden, dan valt allereerst
op dat de allochtone respondenten in hun toekomstplannen relatief sterker op de
wetenschappelijke wereld zijn georiénteerd. Uit de statistische toets blijkt dat zij iets vaker
aan een universitaire carricre denken dan de autochtone medewerkers, die op hun beurt
iets vaker neigen naar een baan bij de overheid (zie tabel 2.10).

De ambitievraag luidde: ‘Als u een andere aanstelling aan de universiteit ambieert,
om welke functie gaat het dan?” Deze vraag kan slaan op ambities in de (verre) toekomst
of op ambities op de korte termijn. De resultaten (zie tabel 2.11) zijn moeilijk te
interpreteren. Enerzijds blijken de allochtone academici (op de langere termijn) hoge
ambities te hebben: ruim een kwart van hen ambieert een hoogleraarschap. Anderzijds
scoren zij ook hoog bij postdocpositie; wellicht is dat een ambitie op een wat kortere
termijn van veel aio’s en oio’s, die als gezegd onder hen sterk zijn vertegenwoordigd.

Aan de hand van de vervolgvraag: ‘Welke aanstelling aan de universiteit verwacht u
als vervolg op uw huidige aanstelling te krijgen?” schatten de respondenten hun
mogelijkheden in voor een functie op de korte termijn (zie tabel 2.12). De antwoorden
weerspiegelen weer sterk de huidige positie: een postdocplaats ligt kennelijk voor veel aio’s
en o10’s in de lijn der verwachting. Opmerkelijk is het relatief grote aantal allochtone
respondenten dat een kans op een toegevoegd docentschap als realistisch ziet. Het
opmerkelijke hiervan schuilt vooral in het feit dat deze positie bij de vraag naar ambities
(tabel 2.11) zeer laag scoorde. Er lijkt dus een zekere discrepantie tussen ambities en
(realistische) verwachtingen voor een vervolgbaan.

2.4 Allochtone medewerkers volgens de definitie van de Wet SAMEN

In deze paragraaf vergelijken we de allochtone medewerkers zoals gedefinieerd in de
ruimste zin in de vorige paragraaf met de allochtone medewerkers volgens de definitie in
de Wet SAMEN. (Een overzicht van alle Wet SAMEN-landen is te vinden in Bijlage 2.)
We stellen daarbij de volgende vragen aan de orde: verschillen zij naar
persoonskenmerken, naar positie (paragraaf 2.4.1), of naar ambities en plannen (paragraaf
4.2.2)?

In de eerste plaats wordt uit tabel 2.3 duidelijk dat de groep allochtone
medewerkers volgens de definitie van de Wet SAMEN slechts (ongeveer) de helft vormt
van de groep volgens de brede definitie. Het verschil tussen de twee definities is er vooral
in gelegen dat allochtonen uit westerse industrielanden niet tot de doelgroepen van de Wet
SAMEN worden gerekend.!? In tabel 2.3 geven we een overzicht van alle Wet SAMEN-
landen die meer dan vier keer in ons bestand zijn geteld. Opvallend is de aanwezigheid van
allochtone medewerkers uit Indonesié!?, India, China en Rusland. Er zijn slechts dertig
eerste-generatie respondenten behorend tot de vier grootste doelgroepen van het
minderhedenbeleid (Antillianen, Surinamers, Turken en Marokkanen). Dit aantal is te klein
om apart weer te geven in de analyse.

12 De uitzondering daarop vormen enkele groepen uit westerse landen die tot de doelgroepen van het
minderhedenbeleid behoren, in het bijzonder de Zuid-Europeanen (Portugezen, Spanjaarden, Italianen en
Grieken) en personen uit voormalig Joegoslavié.

13 Het gaat hier nfet om de categorie Indische Nederlanders.
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Tabel 2.3

GEBOORTELAND Absoluut %
Nederland 97 27,4
Indonesié 31 8,8
India 21 59
China 15 4,2
Rusland 15 4,2
Turkije 12 3,4
Zuid Afrika 12 3,4
Suriname 11 3,1
Ex-Joegoslavié 11 3,1
Argentinié 8 2,3
Frans-Guyana en Frans- 7 2,0
Polynesié

Nederlandse Antillen 6 1,7
Brazilié 6 1,7
Jordanié 6 1,7
Iran 5 1,4
Mexico 5 1,4
Overige landen 86 24,3
Totaal 354 100,0
Missing 1

Respondenten uit de doelgroepen van de Wet SAMEN naar geboorteland

De verdeling over de vier universiteiten blijkt aanzienlijk te verschillen (zie tabel 2.4). Bij
de Universiteit Twente is bijna tweederde van de allochtone medewerkers afkomstig uit
Wet SAMEN-landen. Dit in tegenstelling tot bijvoorbeeld de Universiteit Utrecht en de
Universiteit van Amsterdam, waar dit slechts voor een derde geldt. De Erasmus
Universiteit Rotterdam neemt een middenpositie in. De allochtone populatie van de
Universiteit Twente heeft dus, zoals we verwachtten, een ander profiel.

Tabel 2.4 Wetenschappelijk personeel naar universiteit en etnische afkomst
UNIVERSITEIT | EUR uTt uu UVA Totaal (100%)
ETNISCHE AFKOMST |Abs.| % |Abs.| % |Abs.| % |Abs.| % Absoluut
Totaal | 527 ] 100,0] 545] 100,0 | 902 | 100,0 | 772 | 100,0 | 2746
Autochtoon 397 | 753| 354 | 650 | 709 | 786 | 547 | 70,9 2007
Allochtoon 130 | 24,7 | 191 | 350 | 193 | 21,4 | 225| 29,1 739
w.0. Wet SAMEN 67| 127 | 123 | 22,6 76 8,4 89| 11,5 355

Beschouwen we de persoonskenmerken geslacht en leeftijd, dan kunnen we allereerst zien
dat de man-vrouwverhouding binnen de groep allochtone medewerkers volgens de
definitie uit de Wet SAMEN wat meer lijkt op die van de autochtone groep (zie tabel 2.5).
Daarmee zijn de mannen wat meer, en de vrouwen wat minder vertegenwoordigd dan
binnen de groep allochtonen volgens de brede definitie. Daarnaast is de totale groep
allochtone academici jonger dan de autochtone, maar zijn de allochtone academici uit de

Wet SAMEN:-landen noég jonger (zie tabel 2.06).
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Tabel 2.5

Wetenschappelijk personeel naar geslacht en etnische afkomst

GESLACHT | Man Vrouw Totaal Missing
(=100%)
ETNISCHE Absoluut % | Absoluut % Absoluut
AFKOMST
3 Totaal 1729 64 972 36 45
4 Autochtoon 1278 64,8 694 35,2 35
Allochtoon 451 61,9 278 38,1 10
w.0. Wet SAMEN 221 65,8 115 34,2 19
Tabel 2.6 Wetenschappelijk personeel naar leeftijd en etnische afkomst
LEEFTIJD | 22-27 28-32 33-40 41-50 >51 Totaal Missing
(100%)
ETNISCHE | Ab. % | Ab. % | Ab. % | Ab. % | Ab. % Abs. Abs.
AFKOMST
5 Totaal ‘ 577 ‘ 21,2 ‘ 584 ‘ 21,4 ‘ 509 ‘ 18,7‘ 506 ‘ 18,6 ‘ 548 ‘ 20,1 ‘ 2724 ‘ ‘ 22
Autochto | 431 21,7375 189352 177402 202|429 21,6 1989 18
on
Allochtoon 146 19,9 | 209 28,4 | 157 21,4 | 104 14,1 | 119 16,2 735 4
w.0. Wet 86 24,3 | 102 28,8 | 63 17,8 53 15,0 50 14,1 354 1
SAMEN
2.4.1 Positie

Allochtone medewerkers volgens de Wet SAMEN vormen dus een ‘subprofiel” binnen de

bredere categorie allochtone academici: ze komen uit niet-westerse landen, zijn jonger en
vaker van het mannelijk geslacht. Zijn er ook verschillen in de positie die zij binnen de
universiteiten innemen? In dit opzicht zien we de consequenties van de hiervoor
genoemde kenmerken terugkeren. Neemt de totale groep allochtone medewerkers lagere
functies in dan de autochtone groep, voor de allochtone medewerkers uit de Wet
SAMEN:-landen geldt dat net iets meer (zie tabel 2.7). Zo zien we de aio/oio-categorie

groeien naar 42,4 procent (versus 38,7 procent) en de categorie hoogleraren dalen naar 5,6

procent (versus 8,3 procent).
Vervolgens zien we dat die verschuiving wordt weerspiegeld in de aard van de
aanstelling: deze blijkt, zoals dan verwacht, bij de allochtone medewerkers uit de Wet
SAMEN-landen vaker tijdelijk (zie tabel 2.8).
Op één punt, namelijk dat van de omvang van de aanstelling, signaleren we een
onverwacht gegeven: de allochtone medewerkers uit de Wet SAMEN-landen zijn iets

vaker in deeltijd werkzaam dan de allochtone medewerkers volgens de brede definitie (zie

tabel 2.9). Het verschil is niet groot (23 versus 21,5 procent). Vooralsnog is niet duidelijk
waaraan dit moet worden toegeschreven.

Tabel 2.7

Wetenschappelijk personeel naar etnische afkomst en functieniveau
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ETNISCHE | Autochtoon Allochtoon Allochtoon Wet
AFKOMST SAMEN
FUNCTIE Abs. % Abs. % Abs. %
HL 187 9,3 61 8,3 20 5,6
UHD 213 10,6 53 7,2 25 7,1
uD 536 26,8 146 19,8 61 17,2
TD' 64 3,2 19 2,6 11 3,2
PD? 118 59 66 8,9 26 7,3
AIO/OIO 543 27,2 286 38,7 150 42,4
Anders 340 17,0 107 14,5 61 17,2
TOTAAL 2001 100,0 738 100,0 354 100,0
Missing 6 1 1
! Toegevoegd docent.
2 postdoc.
Tabel 2.8 Wetenschappelijk personeel naar aanstellingsvorm en etnische afkomst
AANSTELLINGSVORM | Vast Tijdelijk Totaal Missing
(=100%)
ETNISCHE AFKOMST Absoluut | % Absoluut | % Absoluut Absoluut
6 Totaal 1490 | 54,4 1247 | 45,6 2737 9
Autochtoon 1162 | 58,1 837 | 41,9 1999 8
Allochtoon 328 | 44,4 410 | 55,6 738 1
w.0. Wet SAMEN 143 | 40,4 211 | 59,6 354 1
Tabel 2.9 Wetenschappelijk personeel naar aard van aanstelling en etnische afkomst
AARD VAN AANSTELLING Voltijd Deeltijd Totaal Missing
(=100%)
ETNISCHE AFKOMST Abs. | % | Abs. | % | Absoluut Absoluut
Totaal | 1889 724 721] 27,6] 2610 | | 136
Autochtoon 1338 | 70,1 570 | 29,9 1908 99
Allochtoon 551 78,5 151 21,56 702 37
w.0. Wet SAMEN 258 | 77,0 77 | 23,0 335 20

2.4.2 Ambities en toekomstplannen

Met hun plannen bevinden de allochtone academici uit de Wet SAMEN-landen zich in het
algemeen tussen de autochtone academici en allochtone academici volgens de brede
definitie in (zie tabel 2.10). Opmerkelijk is echter dat relatief méér allochtone medewerkers
volgens de definitie uit de Wet SAMEN lijken te kiezen voor het bedrijfsleven. Dat kan
ook te maken hebben met de belangrijke vertegenwoordiging van allochtone medewerkers
uit Wet SAMEN-landen bij de Universiteit Twente. Vergeleken met de overige
universiteiten kiezen de wetenschapsbeoefenaren aan de Universiteit Twente significant
vaker voor het bedrijfsleven.
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Tabel 2.10 Wetenschappelijk personeel naar toekomstplannen en etnische afkomst

TOEKOMST- Totaal Universiteit | Overheid | Bedrijfs- | Zelf- Anders Missing
PLANNEN | (=100%) leven standig

absoluut % % % % % absoluut

ETNISCHE

AFKOMST
7  Totaal ‘ 1809 ‘ 56,2 7,0 12,9 ‘ 4,4 ‘ 19,5 ‘ ‘ 937
Autochtoon 1245 53,7 8,5 13,0 4,7 20,1 762
Allochtoon 564 61,7 37 12,6 37 18,3 175
w.0. Wet SAMEN 286 57,0 4,9 14,4 3,8 19,9 69

De ambities van allochtone medewerkers uit de Wet SAMEN-landen vertonen slechts
kleine verschillen met die van de totale groep allochtonen; verschillen die in de lijn van
hun toekomstplannen liggen. De hogere wetenschappelijke functies worden iets minder
geambieerd, terwijl de haalbare posities op kortere termijn (ud- en postdocfuncties) en de
categorie ‘anders’ sterker naar voren komen. De grotere ‘anders-categorie’ weerspiegelt
waarschijnlijk de eerder geconstateerde sterkere oriéntatie op posities buiten de
universiteit: het bedrijfsleven (zie tabel 2.11).

Tabel 2.11 Wetenschappelijk personeel naar wetenschappelijke ambities en etnische

afkomst
AMBITIE Totaal HL UHD ub TD PD Anders Missing
ETNISCHE AFKOMST (=100%)

Absoluut % % % % % % Absoluut
Totaal 1875 240] 21,1] 18,7 | 1,3 ] 23,5 11,4 ] 871
Autochtoon 1312 22,9 23,4 20 1,2 22,2 10,3 695
Allochtoon 563 26,6 15,8 15,6 1,4 26,6 13,9 176

w.0. Wet SAMEN 278 22,3 14,7 17,7 1,1 28,0 16,2 77

Bij de ingeschatte vervolgaanstelling zien we dat de allochtone medewerkers uit de Wet
SAMEN-landen, als consequentie van hun huidige positie (vaker in lagere posities), weer

systematisch iets minder hoog zitten dan de allochtone medewerkers volgens de brede
definitie (zie tabel 2.12).

Tabel 2.12 Wetenschappelijk personeel naar ingeschatte kans op vervolgaanstelling en etnische
afkomst
KANS OP VERVOLG- | Totaal HL UHD ub TD PD Anders | Missing
AANSTELLING | (=100%)
Absoluut % % % % % % Absoluut
ETNISCHE AFKOMST
8 Totaal 2024 10,2 19,3 18,7 5 27,4 19,4 722
Autochtoon 1465 10,7 20,5 20,4 2,6 25,4 20,4 542
Allochtoon 559 8,8 16,5 14,1 11,4 32,6 16,6 180
w.o. Wet SAMEN 290 6,2 14,5 14,1 12,8 33,8 18,6 65
2.5  Allochtone medewerkers naar migratiegeschiedenis
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De beschrijving van de onderzoekspopulatie was tot nu toe gebaseerd op enkelvoudige
persoonskenmerken, enkele kenmerken van hun positie en indicaties voor hun ambities en
toekomstplannen. Op zichzelf geeft dat een eerste inzicht in de grote differentiatie binnen
de groep als geheel. Bij verdere analyse rijst evenwel de vraag of we op basis van het
materiaal meer kunnen zeggen over het waarém van de gevonden verdelingen. Zijn er
factoren aan te wijzen die ertoe leiden dat een aantal van die kenmerken systematisch
clusteren en zo tot een typologische verdeling binnen de totale groep leiden?

Twee sterk met elkaar verweven kenmerken blijken dan van groot belang: het
onderwijsverleden en de migratiegeschiedenis. In de kern gaat het om de vragen wanneer
(op welke leeftijd) de niet in Nederland geboren allochtone respondenten naar Nederland
zijn gekomen en waar zij de opeenvolgende fasen van het onderwijs hebben gevolgd dat
toegang geeft tot een universitaire studie. Op basis van deze twee kenmerken hebben we
een typologie gemaakt en de respondenten in vier groepen ingedeeld: de fweede generatie, de
tussengeneratie, de laatkomers en de buitenlandse wetenschapsbeoefenaren. Tweede-generatie
respondenten zijn in Nederland geboren en hebben hun gehele onderwijsloopbaan in
Nederland dootlopen. Zij vormen in omvang de tweede groep (23,3 procent). De
tussengeneratie staat voor respondenten die gedurende hun lagere- of middelbare-schooltijd
naar Nederland zijn gekomen en aldaar hun middelbare-schooldiploma hebben behaald
(11,9 procent). Deze eerste twee groepen zijn kinderen van in Nederland gevestigde
immigranten. De derde groep noemen we de laatkomers. Zij hebben hun hele
vooropleiding in het buitenland gevolgd, maar hebben in Nederland hun
wetenschappelijk-onderwijsdiploma behaald. Soms gaat het ook hier om kinderen van in
Nederland gevestigde immigranten, maar vaker zijn zij zelfstandig naar Nederland
gekomen om hun studie af te maken (8,3 procent). De laatste en tevens grootste groep
bestaat uit buitenlandse academici. Zij hebben hun academische titel in het buitenland
verworven en zijn door Nederlandse universiteiten aangetrokken of daar op eigen initiatief
terechtgekomen. Dit is een zeer gemeéleerde groep, die iets meer dan de helft van de totale
populatie vormt (53,2 procent) (zie tabel 2.13).

Tabel 2.13 Allochtone medewerkers naar migratiegeschiedenis
MIGRATIEGESCHIEDENIS Absoluut %
Tweede generatie 172 23,3
Tussengeneratie 88 11,9
Laatkomers 61 8,3
Buitenlandse academici 394 53,3
Overig' 24 32
Totaal 739 100,0

'De categorie ‘overig’ omvat de groep respondenten die niet binnen een van de typen migratiegeschiedenis
vallen.

Als we naar de verdeling per universiteit kijken, wordt het belang van het karakter en de
plaats van de universiteit zichtbaar (zie tabel 2.14). De Universiteit Twente heeft de meeste
buitenlandse wetenschapsbeoefenaren in dienst; zij springt er met 78,5 procent opvallend
uit en is daarmee sterk internationaal georiénteerd. De Erasmus Universiteit Rotterdam
heeft de hoogste instroom (de helft) vanuit de tweede en tussengeneratie. Voor de
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Rotterdamse, Utrechtse en Amsterdamse universiteit geldt dat de instroom van allochtone
groepen die ook in die steden goed zijn vertegenwoordigd, groot is.

Tabel 2.14 Allochtone medewerkers naar migratiegeschiedenis en universiteit
UNIVERSITEIT | EUR uTt uu UVA Totaal
MIGRATIE- Ab. | % Abs. % Abs. % Abs. % Absoluut
GESCHIEDENIS
Tweede generatie 43 33,1 17 8,9 46 23,8 66 29,4 172
Tussengeneratie 21 16,2 10 53 28 14,5 29 12,9 88
Laatkomers 10 7,7 14 7,3 18 9,3 19 8,4 61
Buitenlandse 47 36,1 150 78,5 91 47,2 106 47,1 394
academici
Overig 9 6,9 0 0,0 10 52 5 2,2 24
Totaal (=100%) 130 | 7100,0 191 100 193 | 100,0 225 | 100,0 739

In tabel 2.15 is de verdeling naar geboortelanden en migratiegeschiedenis weergegeven.
Het grote aantal herkomstlanden hebben we samengevoegd tot een beperkter aantal op
regio gebaseerde categorieén. De vier grootste groepen van het minderhedenbeleid zijn
afzonderlijk vermeld.

Als we allereerst naar de absolute aantallen kijken, vallen enkele zaken op:

e Zoals we al eerder signaleerden, vormen de buitenlandse academici verreweg de
grootste categorie (394), waarvan ruim de helft uit Noord-West- en Zuid-Europa
en de Oostbloklanden komt.

e De tweede grootste categorie is de tweede generatie (172). Vooralsnog vormen
daarbinnen de respondenten van Noord-West-Europese en Aziatische
(voornamelijk Indisch-Nederlandse) afkomst verreweg de grootste groep. De
tweede generatie van de vier grootste groepen van het minderhedenbeleid is nog
slechts mondjesmaat vertegenwoordigd.

e De tussengeneratie en laatkomers vormen een klein kwart van het totaal. Hun
verdeling naar herkomstlanden vertoont een grotere spreiding, hoewel
respondenten van Noord-West-Europese en Aziatische (eveneens voornamelijk
Indisch-Nederlandse) atkomst absoluut nog hoog scoren.

De relatieve verdeling van de typen over de herkomstlanden vertoont een wat grillig
verloop. Die verdelingen kunnen in de meeste gevallen worden verklaard door het
specifieke karakter van de betreffende migratiebewegingen: oudere migratiebewegingen als
die vanuit Noord-West- en Zuid-Europa en Azié (Nederlands Indi¢/Indonesi€) laten een
evenwichtiger verdeling over de verschillende typen zien, terwijl bij recentere
migratiebewegingen het acacent meer lijkt te liggen op buitenlandse academici.
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Tabel 2.15 Allochtone medewerkers naar migratiegeschiedenis en geboorteland
MIGRATIEGESCHIEDENIS | Tweede Tussen- Laat- Buitenl. Overig Totaal
generatie1 generatie | komers academici (=100%)
GEBOORTELAND Abs. | % Abs. | % Abs. | % Abs. | % Abs. | % Absoluut
9 Landenvan
minderhedenbeleid
Suriname 6| 353 7| 41,2 3| 17,6 1 5,9 0| 00 17
Turkije 3| 20,0 4| 26,7 2| 133 6 | 40,0 0| 00 15
Nederlandse Antillen 4| 333 5| 41,7 3| 25,0 0| 00 0| 00 12
Marokko 3| 750 0| 00 1| 250 0| 00 0| 00 4
10 Zuid-Europa 12| 14,8 4149 7187 56 | 69,2 2|24 81
Noord-West-Europa 62 | 27,6 15| 6,7 18 | 8,0 128 | 56,8 2109 225
Voormalige Oostbloklanden” 1117 11,7 51|85 52 | 88,1 0|00 59
Noord-Amerika 0|00 3| 136 145 17 | 77,4 1|45 22
Zuid-Amerika® 1133 5] 16,7 31100 20 | 66,7 1133 30
Azig* 70438 | 23] 144 9[56 57 | 356 1106 160
Midden-Oosten 1177 17,7 0|00 10 | 58,9 1177 13
Afrika® 3/88 81236 2059 20 | 58,8 1129 34
Oceanié 0|00 0|00 170 13 | 93,0 0|00 14
Overige 4| 66,6 1| 16,7 01|00 1| 16,7 0|00 6
Missing® 3|64 11| 23,4 6| 128 12 | 25,6 15 | 31,8 47
Totaal 172 | 23,3 88| 11,9 61|83 394 | 53,3 24 | 3,2 739

' Gebaseerd op het geboorteland van ouders. ZMinus voormalig-Joegoslavié.
% Minus Suriname en de Nederlandse Antillen. * Minus Turkije.
® Minus Marokko. ¢ Missing bij geboorteland van de respondent, geboorteland vader, geboorteland moeder.

Als we naar de verdeling naar geslacht kijken (zie tabel 2.16), zien we dat de laatkomers en
de tweede generatie een gelijkere verdeling van mannen en vrouwen hebben dan de
autochtone populatie. Bij de laatkomers zijn de vrouwen zelfs in de meerderheid.
Buitenlandse academici en de tussengeneratie daarentegen hebben een sterkere
vertegenwoordiging van mannen.

Tabel 2.16 Allochtone medewerkers naar geslacht en etnische afkomst (ingedeeld naar

migratiegeschiedenis)

GESLACHT | Man Vrouw Totaal Missing
(=100%)

ETNISCHE AFKOMST Abs. | % Abs. | % Absoluut Absoluut
Totaal | 1729 ] 64,0] 972 ] 36,0 ] 2701 [ | 45
Autochtoon 1278 | 64,8 694 | 352 1972 35
Allochtoon 451 61,9 278 | 38,1 729 10
w.o0. Tweede generatie 100 | 58,1 72| 41,9 172 0
Tussengeneratie 59| 67,0 29 | 330 88 0
Laatkomers 28 | 46,7 32| 533 60 1
Buitenlandse academici 254 | 65,1 136 | 34,9 390 4
Overig 10| 52,6 9| 474 19 5
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De tabel naar leeftijd in combinatie met de migratiegeschiedenis geeft een iets
gedetailleerder inzicht in de achtergrond van de respondenten (zie tabel 2.17). De tweede
en tussengeneratie zijn in alle leeftijdscategorieén te vinden. Dit hangt samen met het
eerder aangestipte punt van verschil in migratiebewegingen: de tweede generatie is immers
uit diverse migratiegolven afkomstig. De buitenlandse academici en de laatkomers zijn het
sterkst te vinden in de jonge leeftijdscategorieén.

Tabel 2.17 Wetenschappelijk personeel naar leeftijd en etnische afkomst (ingedeeld naar
migratiegeschiedenis)
LEEFTIJD 22-27 28-32 33-40 41-50 >51 Totaal Missing
ETNISCHE (100%)
AFKOMST Ab. | % | Ab. | % | Ab. | % | Ab. | % | Ab. | % Ab. Abs.
11 Totaal ‘ 577 ‘ 21,2 ‘ 584 ‘ 21,4 ‘ 509 ‘ 18,7 ‘ 506 ‘ 18,6 ‘ 548 ‘ 20,1 ‘ 2724 ‘ 22
Autochtoon 431 21,7 | 375 18,8 | 352 17,7 | 402 20,2 | 429 21,6 1989 18
Allochtoon 146 19,9 | 209 28,4 | 157 21,4 | 104 14,1 1 119 16,2 735 4
w.o. Tweede | 29 16,9 | 39 22,6 | 36 209 | 29 16,9 | 39 22,7 172 0
generatie
Tussen- | 12 136 | 21 239 | 12 136 | 14 159 | 29 33 88 0
generatie
Laatkomers 4 67| 16 26,7 | 14 232 19 31,7 7 11,7 60 1
Buitenl. | 99 25,2 | 126 32,1 9 23,1 | 38 9,7 | 39 9,9 393 1
academici
Overig 2 9,1 7 31,8 4 18,2 4 18,2 5 22,7 22 2

De jonge leeftijd van de buitenlandse academici wordt deels weerspiegeld in de functies
die zij bekleden (zie tabel 2.18). Bijna 60 procent heeft een aio- of postdocfunctie. De
verdeling naar functieniveau van de andere categorieén is evenwichtiger dan die voor de
buitenlandse academici, hoewel enigszins grillig. Nemen we voor deze categorieén de twee
hoogste functies (hoogleraar en uhd) samen, dan scoren de tweede en de tussengeneratie
aanzienlijk hoger dan de laatkomers en buitenlandse academici.

Tabel 2.18 Wetenschappelijk personeel naar etnische afkomst (ingedeeld
naar migratiegeschiedenis) en functie
ETNISCHE AFKOMST | AUTO. ALLO. MIGRATIEGESCHIEDENIS
FUNCTIE Tweede | Tusseng | Laatkom. |Buitl. aca. | Overig
generat.
Totaal (=100%) 2001 738 172 88 61 393 24
%
HL 9,3 8,3 7 14,8 3,3 7,9 12,5
UHD 10,6 7,2 12,8 4,5 8,2 5,1 8,3
ub 26,8 19,8 25 30,7 24,6 14,7 12,5
TD 3,2 2,6 2,3 5,7 11,6 0,5 4,2
PD 5,9 8,9 52 4,5 6,6 12 8,3
AIO/OIO 27,1 38,7 25,6 29,6 36,1 47,3 33,4
Anders 17 14,5 22,1 10,2 9,7 12,5 20,8
absoluut
Missing 6 | 1 0 [ o0 ] 0 1 0
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Tabel 2.19 en 2.20 laten nog eens extra goed zien dat de buitenlandse academici een aparte
positie innemen. Zij zijn bijna allemaal fulltime in dienst en tweederde van hen heeft geen
vaste aanstelling. Uit tabel 2.21 blijkt bovendien dat zij zich sterker dan de andere groepen
op een universitaire carricre richten. De laatkomers lijken wat betreft de laatste twee
kenmerken (tijdelijk in dienst en toekomstplannen) sterk op buitenlandse academici. Zij
laten echter een ander patroon zien als het om voltijd/deeltijd gaat: van alle categotieén
scoren zij het hoogst op deeltijdfuncties. De verklaring daarvoor hangt waarschijnlijk voor
een belangrijk deel samen met de man-vrouwverhouding in deze groep: zoals uit tabel 2.16
naar voren kwam, zitten er relatief veel vrouwen in deze groep.

De tweede en tussengeneratie vertonen veel meer overeenkomsten met de
autochtone respondenten. Dat is verklaarbaar, omdat zij op bijna dezelfde manier het
Nederlandse onderwijssysteem hebben doorlopen. Zij richten zich alleen wat minder op
een universitaire carricre dan de autochtonen. Het zal dus moeilijker zijn hen vast te
houden.

Tabel 2.19 Wetenschappelijk personeel naar aard aanstelling en etnische afkomst (ingedeeld
naar migratiegeschiedenis)

AARD VAN Voltijd Deeltijd Totaal Missing
AANSTELLING (=100%)
Abs. % | Abs. % | Absoluut Absoluut
ETNISCHE AFKOMST
Totaal | 1889 724 721] 27,6] 2610 [ | 136
Autochtoon 1338 | 70,1 570 | 29,9 1908 99
Allochtoon 551 78,5 151 | 21,5 702 37
w.o0. Tweede generatie 111 | 66,9 55| 33,1 166 6
Tussengeneratie 59| 70,2 25| 29,8 84 4
Laatkomers 34| 557 27 | 44,3 61 0
Buitenlandse academici 332 | 90,5 35 9,5 367 27
Overig 15| 62,5 9| 37,5 24 0
Tabel 2.20 Wetenschappelijk personeel naar aanstellingsvorm en etnische afkomst (ingedeeld naar
migratiegeschiedenis)
AANSTELLINGSVORM | Vast Tijdelijk Totaal Missing
(=100°/o)
ETNISCHE AFKOMST [ Abs. | % Abs. | % Abs. Abs.
Totaal | 1490 [ 54,4 1247 456 | 2737 | 9
Autochtoon 1162 | 58,1 837 | 41,9 1999 8
Allochtoon 328 | 444 410 | 55,6 738 1
w.0. Tweede generatie 99 | 57,6 73| 424 172 0
Tussengeneratie 52| 59,1 36 | 40,9 88 0
Laatkomers 22| 36,1 39| 63,9 61 0
Buitenlandse academici 141 | 35,9 252 | 64,1 393 1
Overig 14 | 58,3 10| 41,7 24 0
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Tabel 2.21 Wetenschappelijk personeel naar toekomstplannen en etnische afkomst (ingedeeld
naar migratiegeschiedenis)

TOEKOMSTPLAN Univers. Overh. | Bedrijfsl. | Zelfst. | Anders Missing |
NEN Totaal % % % % % Absoluut
(100%)
ETNISCHE AFKOMST
Totaal | 1809 | 56,2 | 7 | 12,9 | 4,4 ] 19,5 ] | 937
Autochtoon 1245 53,7 8,5 13 4,7 20,1 762
Allochtoon 564 61,7 3,7 12,6 3,7 18,3 175
w.o. Tweede generatie 109 50,5 55 12,8 55 25,7 63
Tussengeneratie 57 49,1 8,8 8,8 7,0 26,3 31
Laatkomers 47 70,2 4,3 6,3 4,3 14,9 14
Buitenlandse academici 337 65,9 2,4 14,2 2,7 14,8 57
Overig 14 71,4 0,0 7,1 0,0 21,5 10

De hoge score van buitenlandse academici op toekomstplannen binnen de universiteit
wordt onderstreept door hun ambities: een derde van hen ambieert een hoogleraarschap
(zie tabel 2.22). Frappant is echter dat de laatkomers, die in een aantal opzichten sterk op
de buitenlandse academici lijken, op dit punt niet meegaan: hun ambities liggen duidelijk
lager. Zij lijken in dit opzicht op de tweede en tussengeneratie, die vaak een andere dan
een universitaire positie ambiéren.

Tabel 2.22 Wetenschappelijk personeel naar wetenschappelijke ambities en etnische afkomst
(ingedeeld naar migratiegeschiedenis)

AMBITIES HL UHD uD TD PD Anders Missing
Totaal % % % % % % Absoluut

ETNISCHE AFKOMST (100%)
Totaal | 1875] 24,0] 21,1 187] 1,3] 235] 11,4] ] 871
Autochtoon 1312 22,9 23,4 20 1,2 22,2 10,3 695
Allochtoon 563 26,6 15,8 15,6 1,4 26,6 13,9 176
w.0. Tweede generatie 110 20,9 17,3 16,4 0.9 22,7 21,8 62
Tussengeneratie 58 17,2 24,2 20,7 1,7 19,0 17,2 30
Laatkomers 50 18,0 20,0 26,0 2,0 30,0 4,0 11
Buitenlandse academici 328 32,3 12,5 13,1 1,5 28,4 12,2 66
Overig 17 11,8 29,3 11,8 0,0 35,3 11,8 7

Het beeld van de ingeschatte kans op een vervolgaanstelling is enigszins diffuus (zie tabel
2.23). Als we alleen de percentages van de hoogleraarspositie nemen, blijken buitenlandse
academici erg optimistisch, zeker gezien hun gemiddeld lage huidige positie. Nemen we de
twee hoogste posities (hoogleraar en uhd) samen, dan lopen de cumulatieve percentages
tussen de categorieén niet sterk uiteen. Dan blijkt ook de tweede generatie haar kansen op
een aanzienlijke positie redelijk hoog in te schatten.
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Tabel 2.23 Wetenschappelijk personeel naar kans op een vervolgaanstelling en etnische afkomst
(ingedeeld naar migratiegeschiedenis)

KANS OP VERVOLG- HL UHD ubD TD PD Anders Missing |
AANSTELLING Totaal % % % % % % Absoluut
(100%)
ETNISCHE AFKOMST
Totaal | 2024 | 10,2] 193] 187] 5] 274] 194 | 722
Autochtoon 1465 10,7 20,5 20,4 2,6 25,4 20,4 542
Allochtoon 559 8,8 16,5 14,1 11,4 32,6 16,6 180
w.0. Tweede generatie 125 8,0 20,0 14,4 2,4 31,2 24,0 47
Tussengeneratie 63 4,8 19 20,6 4,8 30,2 20,6 25
Laatkomers 54 7,4 14,8 37 56 25,9 9,3 7
Buitenlandse academici 302 10,6 14,6 8,6 18,2 34,1 13,9 92
Overig 15 0,0 20,0 13,3 0,0 46,7 20,0 9

2.6 Conclusies

Het materiaal dat in dit hoofdstuk is gepresenteerd, is gebaseerd op een elektronische
enquéte onder het wetenschappelijk personeel van vier Nederlandse universiteiten. De
respons op deze enquéte was in totaal 32 procent, een op zichzelf (voor dit soort
enquétes) goede score. Tegelijkertijd leggen de inperking tot vier universiteiten, de aard
van de materiaalverzameling en de non-respons beperkingen op, vooral wanneer het gaat
om het vaststellen van aantallen allochtone academici. De kracht van het verzamelde
materiaal ligt dan ook vooral in de mogelijkheid die het biedt om de positie van allochtone
medewerkers te vergelijken met die van hun autochtone collega’s en binnen de
verzamelcategorie ‘allochtonen’ differentiaties naar subgroepen aan te brengen die voor
beleid relevant zijn.

Voor de eerste vraag van dit onderzoek, die naar het aandeel van allochtonen in het
wetenschappelijk bedrijf, levert de elektronische enquéte dus slechts globale indicaties.
Duidelijk is geworden dat allochtone medewerkers relatief vaker aan de enquéte hebben
meegewerkt dan autochtone academici. Maar het is niet mogelijk vast te stellen hoeveel
procent van alle allochtone medewerkers heeft gereageerd. Omgekeerd is wel vast te
stellen dat de 739 allochtone respondenten die wel aan de enquéte hebben meegewerkt, in
totaal 8,7 procent uitmaken van het totale wetenschappelijk personeel van de vier
universiteiten. Dit is de ondergrens. Als we veronderstellen dat de ‘allochtone respons’ het
gemiddelde weergeeft (32 procent), dan zouden die 739 respondenten echter 26 procent
van het wetenschappelijk personeel vormen. Het werkelijke aandeel ligt ergens tussen deze
26 en 8,7 procent in, waarschijnlijk dichter bij het laatste percentage.

Vragen naar differentiatie binnen de groep allochtone academici en hun positie
binnen Nederlandse universiteiten krijgen in dit hoofdstuk een substantiéler antwoord.
Het begrip ‘allochtoon’ zoals geoperationaliseerd aan de hand van het geboorteland (van
een van de ouders), blijkt in wezen een verzamelcategorie waarbinnen niet alleen een grote
mate van diversiteit bestaat naar herkomst, persoonskenmerken en migratie- en
onderwijsgeschiedenis, maar ook naar de positie die deze subgroepen binnen de
universiteiten innemen. In ieder geval is een grote meerderheid van hen nzef in Nederland
opgegroeid en heeft nier in Nederland gestudeerd. Zij brengen hun eigen academische en
culturele bagage mee naar de Nederlandse academische arena.
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De diversiteit naar herkomst is groot. Onder de hiervoor gegeven definitie vallen in
Duitsland geboren academici die daar hun universitaire diploma hebben behaald en via
een sollicitatie naar Nederland zijn gekomen, buitenlandse wetenschapsbeoefenaren uit
India en tweede-generatie Indische Nederlanders — om een paar voorbeelden te noemen.
Om inzicht te verkrijgen in die diversiteit, hebben we de allochtone groep op twee
manieren verder onderverdeeld. Ten eerste hebben we de groep verkleind door specifiek
naar de allochtone respondenten te kijken die tot de doelgroepen van de Wet SAMEN
behoren. Grof gesteld vallen dan alle academici uit westerse industrielanden af. De
allochtonen volgens de Wet SAMEN, een groep waarvoor een gericht beleid wordt
gevoerd ter bevordering van een evenredige vertegenwoordiging, vormen ongeveer de
helft van de totale allochtone groep. Omgerekend vormen zij dus minimaal ongeveer 4
procent van de totale wetenschappelijke populatie. Daarbinnen vormen de vier grootste
doelgroepen van het minderhedenbeleid een zeer bescheiden groep.

Ten tweede hebben we een onderscheid gemaakt naar de migratiegeschiedenis van
de allochtone academici. We onderscheiden een tweede generatie (in Nederland geboren),
tussengeneratie (gedurende de lagere- of middelbare-schooltijd naar Nederland gekomen),
laatkomers (gedurende de studie naar Nederland gekomen) en buitenlandse academici. De
laatsten vormen de grootste groep (de helft) onder de allochtone respondenten. Bijna de
helft van hen is afkomstig uit Noord-West-Europa of de Verenigde Staten. Van de andere
helft komt een groot deel uit landen die onder de Wet SAMEN vallen. De buitenlandse
academici zijn relatief jong en meestal fulltime in dienst als aio of postdoc. Zjj zijn naar
Nederland gekomen om een wetenschappelijke carriere van de grond te krijgen of voort te
zetten. Zij zijn sterk georiénteerd op een wetenschappelijke carriere en hebben hoge
ambities. De meesten zijn echter niet in vaste dienst. Het is dus ook vooralsnog
onduidelijjk of zij in Nederland blijven (bijvoorbeeld de grote groep aio’s).

De (in grootte) tweede groep wordt gevormd door tweede-generatie academici.
Deze groep is zeer divers als wordt gekeken naar hun etnische herkomst. Bijna een kwart
heeft ouders die afkomstig zijn uit Nederlands-Indi€ en één op de acht behoortt tot een
van de andere naoorlogse minderheidsgroepen in Nederland. Een flink deel van de tweede
generatie (eveneens een kwart) heeft echter ouders die uit Noord-West-Europa atkomstig
zijn. De tweede generatie is te vinden in alle leeftijdscategorieén. Haar samenstelling
weerspiegelt daarmee de verschillende naoorlogse migratiegolven. De helft van de tweede
generatie is werkzaam als aio of postdoc. Naar aanstelling lijken zij het meest op de
autochtone academici. De tweede generatie lijkt vergeleken met de buitenlandse academici
en de laatkomers veel minder vaak vanzelfsprekend te kiezen voor de universiteit als
toekomstige werkgever. Het zal dan ook moeilijker zijn hen vast te houden.

De tussengeneratie lijkt in veel opzichten op de tweede generatie. Ook zij komen
uit verschillende migratiegolven; zo behoort ook een aantal 50-plussers tot deze groep. Dit
zijn degenen die de relatief hoge scores op de ud- en hoogleraarsposities verklaren. De
tussengeneratie is ten opzichte van de autochtone academici op deze beide posities
oververtegenwoordigd.

De groep laatkomers, de kleinste groep, wordt gevormd door degenen die alleen
hun universitaire studie in Nederland hebben gevolgd. Dit blijkt een groep met enkele
specifieke kenmerken te zijn. Het eerst wat opvalt is dat vrouwen, in tegenstelling tot elke
andere groep, in de meerderheid zijn. De laatkomers zijn, wellicht met het voorgaande
samenhangend, ook vaker in deeltijddienst en zijn vooral geconcentreerd in de ud- en
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postdoctfuncties. Zij richten zich zelfs nog sterker dan de buitenlandse academici op de
universiteit. Onder de jonge academici zijn zij bijna niet te vinden.

Het onderscheid naar migratiegeschiedenis laat een aantal belangtijke verschillen in profiel
zien. Samengevat komt het erop neer dat de positie, ambities en toekomstverwachtingen
van de tweede en tussengeneratie sterke overeenkomsten vertonen en in een aantal
opzichten op die van de autochtone academici lijken. De buitenlandse
wetenschapsbeoefenaren vormen in veel opzichten een aparte groep. Dit geldt ook voor
de laatkomers, waar de vrouwen de meerderheid vormen. Deze profielen zullen worden
gebruikt bij het plaatsen van de allochtone academici in het volgende hoofdstuk.
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3 OP ZOEK NAAR EEN EIGEN PLEK:
HET KWALITATIEVE ONDERZOEK

3.1 Inleiding

Over de wijze waarop wetenschapsbeoefenaren de universiteit instromen, is nog maar
weinig bekend, zeker als het gaat om allochtone academici.'* Wel weten we dat een
promotieplaats in het laatste decennium het belangrijkste middel is geworden voor het
starten van een academische carriere; begin jaren tachtig nog kwam een promotie vaak
voort uit een daaraan voorafgaande andere wetenschappelijke functie aan de universiteit.

In de inleiding en in hoofdstuk 2 is aangegeven dat het aandeel allochtone
academici nog relatief klein is, maar dat het potentieel — gezien de instroom van allochtone
studenten in het universitaire onderwijs — aanzienlijk is. Tegelijkertijd neemt de vergrijzing
binnen de universiteiten toe en zal er in de nabije toekomst behoefte zijn aan jong
wetenschappelijk talent. Vanuit die context is inzicht in de wijze waarop allochtone
academici op een promotieplaats terechtkomen en (eventueel) later doorstromen naar een
andere wetenschappelijke functie van belang: welke zijn de cruciale factoren voor het
verkrijgen van een wetenschappelijke positie en welke adviezen geven de respondenten ter
verbetering van de in- en doorstroom van allochtone medewerkers?

In dit hoofdstuk staan deze vragen centraal. De antwoorden erop presenteren we
aan de hand van de resultaten van het kwalitatieve onderzoek onder veertig allochtone
promovendi, postdocs, universitaire docenten (ud’s), universitaire hoofddocenten (uhd’s)
en hoogleraren. We hebben voor dit deel van het onderzoek geen gesprekken gevoerd met
autochtone academici en zullen hen hier dus, in tegenstelling tot in hoofdstuk 2, niet als
vergelijkingsgroep (kunnen) gebruiken.

Dit hoofdstuk is in vijf paragrafen verdeeld. In paragraaf 3.2 bespreken we de
onderzoeksmethode en het profiel van de respondenten. In paragraaf 3.3 ligt de nadruk
op de instroom in promotieplaatsen. We concentreren ons hier eerst op de huidige aio’s,
0i0’s en postdocs, omdat de andere functiegroepen meestal al begin jaren tachtig zijn
ingestroomd en dus een andere geschiedenis kennen. We gaan daarbij achtereenvolgend in
op de motieven voor het willen promoveren, de realisering van de promotieplaats, de
criteria die een rol spelen bij de werving en, tot slot, de invloed van de sociale omgeving.
In paragraaf 3.4, over de doorstroom, hanteren we een vergelijkbare structuur; de
promovendi worden hier niet besproken: zij zijn immers nog niet doorgestroomd. In
paragraaf 3.5 bespreken we de negatieve kanten van een wetenschappelijke baan aan de
universiteit en de adviezen die de respondenten hebben gegeven om de instroom en
doorstroom van allochtone academici te vergroten. In paragraaf 3.6 presenteren we de
belangrijkste conclusies van dit deelonderzoek.

14 Zie Keijzer & Gordijn 2000; zie voor bredere studies Allen et al. 2001;.Van Eijs & Jacob-Tacken.
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3.2  Onderzoeksmethode en profiel van de respondenten
3.2.1 De steekproef

De respondenten zijn in eerste instantie geselecteerd aan de hand van een namenbestand
van NWO. Dit bestand is uitgebreid met respondenten die bij het IMES bekend zijn,
namen van het internet en suggesties van reeds geinterviewden. Omdat we niet op de
hoogte zijn van de aantallen allochtone wetenschappelijk medewerkers aan alle
Nederlandse universiteiten, noch van de samenstelling van deze groep naar etnische
herkomst, zijn onze respondenten niet representatief te noemen voor alle allochtone
academici. Zo hebben we een relatief grote groep Turkse academici geinterviewd, maar dit
betekent niet dat zij ook binnen de universiteiten de grootste groep allochtone
medewerkers vormen.

In dit deelonderzoek zijn vooral de klassieke immigrantengroepen
vertegenwoordigd, specifieker respondenten met een Surinaamse, Turkse of Marokkaanse
achtergrond. Daarmee wijkt de samenstelling van de respondentengroep dus af van die
van de allochtone groep respondenten die aan het kwantitatieve deelonderzoek hebben
deelgenomen, in die zin dat de klassieke herkomstgroepen daarin nauwelijks zijn
vertegenwoordigd. Juist vanwege deze ondervertegenwoordiging en het feit dat hun
potentieel sterk groeiende is, hebben we deze specifieke selectie gemaakt. Bovendien zijn
hier in vergelijking met het enquétebestand ook de tweede en tussengeneratie sterker
vertegenwoordigd, omdat in de beginfase van het kwalitatieve onderzoek de nadruk lag op
de instroom naar een promotieplaats en de ervaringen van aio’s, 0io’s en postdocs. Pas in
een latere fase zijn ook ud’s, uhd’s en hoogleraren in het onderzoek betrokken, om
zodoende tevens een beeld te krijgen van de doorstroom naar andere wetenschappelijke
functies.

De respondenten is beloofd de verkregen informatie strikt vertrouwelijk te
behandelen, zodat hun kenmerken en uitspraken niet tot hen te herleiden zijn. Om deze
reden geven we geen informatie in de trant van ‘twee Turkse uhd’s van de Universiteit
Groningen menen’ en dergelijke.

3.2.2 De vragenlijst

Bij de interviews is gekozen voor de biografische methode, met als leidraad de school- en
beroepsloopbaan. Daarbij is gebruikgemaakt van een semi-gestructureerde vragenlijst. In
de interviews is in het bijzonder aandacht besteed aan de diverse onderwijs- en
beroepsfasen die de respondenten hebben doorlopen, beginnend met de lagere school en
eindigend met de huidige positie. Voor elk dootlopen traject zijn vragen gesteld over de
keuzes die zijn gemaakt, de al dan niet verkregen steun (vanuit de sociale en (later)
universitaire omgeving), de ervaren obstakels en over de inzet en prestaties van de
respondent zelf. De gesprekken duurden gemiddeld twee uur.

We concentreren ons hier op de (gemeenschappelijke) hoofdlijnen, in het besef
daarmee de individuele en specifiecke ervaringen weleens tekort te doen.
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3.2.3 Verwerking en analyse

Met uitzondering van twee gesprekken zijn alle interviews op tape opgenomen en
vervolgens integraal uitgewerkt. Alle interviews zijn gecodeerd en verwerkt in Kwalitan,
een computerprogramma dat ondersteuning biedt bij het analyseren van kwalitatief
onderzoeksmateriaal. Met behulp van dit programma kunnen codes worden toegekend
aan tekstfragmenten en kunnen deze vervolgens worden geselecteerd, gesorteerd en
vergeleken. De gebruikte coderingen zijn geconcentreerd rondom de thema’s ontvangen
steun, ondervonden obstakels, inzet en prestaties, motivatie en ideeén over het
universitaire werkklimaat. De respondenten zijn op twee manieren in Kwalitan
gecategoriseerd: naar hun functie en naar hun etnische achtergrond. Omdat de groep
relatief klein is en de selectie via een steekproef heeft plaatsgevonden, kunnen we echter
geen uitspraken doen over de relatie tussen de loopbaan en de specificke etnische
achtergrond.

In dit hootfdstuk geven we de promovendi, postdocs, ud’s, uhd’s en hoogleraren
ook aan met de term ‘functiegroepen’ en de tweede generatie, tussengeneratie, laatkomers
en buitenlandse academici, zoals we die in het vorige hoofdstuk hebben onderscheiden,
ook met de term ‘generatiegroepen’.

3.2.4 Beschrijving van de respondenten

Om een indruk te geven van het profiel van de respondenten presenteren we hier enkele
algemene persoonskenmerken, zoals het geboorteland, het tijdstip van de migratie, sekse
en wetenschappelijke richting (alfa/beéta/gamma), in combinatie met de functiegroepen.
In totaal zijn 21 promovendi, 5 postdocs, 6 ud’s, 1 uhd en 7 hoogleraren geinterviewd.
Tabel 3.1 geeft hun etnische achtergrond weer. Als gezegd zijn vooral de klassieke
immigrantengroepen in het onderzoek betrokken: de grootste groep respondenten is van
Turkse komaf, gevolgd door respondenten met een Marokkaanse of Surinaamse
achtergrond.

Tabel 3.1 Overzicht etnische achtergrond en functie
Promovendus | Postdoc | UD UHD Hoogleraar Totaal

Turkije 10 3 2 0 2 17
Suriname 1 2 0 1 4 8
Marokko 7 0 1 0 0 8
Nederlands-Indié 0 0 2 0 1 3
Divers:

Kroatié 1 0 0 0 0 1

Curagao 1 0 0 0 0 1

Pakistan 1 0 0 0 0 1

Iran 0 0 1 0 0 1
Totaal 21 ] 5] 6 | 1] 7] 40
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De 21 promovendi hebben niet alle dezelfde aanstelling. Twee promovendi zijn nog in
afwachting van het resultaat van een sollicitatie, respectievelijk een onderzoeksaanvraag; 2
promovendi vallen onder de categorie ‘buitenpromovendi’ (zij hebben elders een werkplek
en ontvangen elders hun salaris); en 3 promovendi zijn hier via een uitwisselingsbeurs. De
overige 14 respondenten hebben een reguliere aio/oio-aanstelling.

Op voorhand is niet geselecteerd op geboorteland of generaties. Tijdens de
analysefase bleek evenwel dat het moment van migratie van mogelijke invloed is op de
voortgang van een wetenschappelijke carric¢re. Tabel 3.2 laat dan ook de geboortelanden
(gecategoriseerd als al dan niet in Nederland geboren) en de leeftijdsgroepen van de
respondenten zien, tabel 3.3 wanneer ze (na migratie) in het Nederlandse
onderwijssysteem zijn ingestroomd.

Tabel 3.2 Geboorteland en leeftijd
GEBOORTELAND | Geboren in Geboren in Leeftijd Totaal
EN LEEFTIJD buitenland Nederland
FUNCTIE

22-27 | 28- 33- 41- >51

32 40 50

Promovendus 13 8 4 10 5 2 0 21
Postdoc 4 1 0 2 3 0 0 5
uD 4 2 0 0 2 2 2 6
UHD 1 0 0 0 1 0 0 1
Hoogleraar 7 0 0 0 0 3 4 7
Totaal | 29 | 1] 4] 12] 1] 7] 6 | 40

Slechts ruim een kwart van de respondenten is in Nederland geboren. Zij behoren voor
het merendeel tot de categorie ‘promovendi’ en zijn relatief jong (geconcentreerd in de
leeftijdscategorie 22-32): zij staan nog aan het begin van een (mogelijke) wetenschappelijke
carriere.

In tabel 3.3 zijn de functiegroepen als gezegd verder ingedeeld naar migratiegeschiedenis.
In vergelijking met het vorige hoofdstuk hebben we de definitie van het begrip ‘tweede
generatie’ enigszins aangepast. We rekenen hier namelijk ook de enkele respondenten toe
die niet in Nederland zijn geboren, maar hier vanaf vier- of vijfjarige leeftijd woonachtig
zijn en hun hele onderwijsloopbaan in Nederland hebben doorlopen. Het aantal tweede-
generatie respondenten van tabel 3.2 (11) komt in tabel 3.3 dan op 15. Deze keuze volgt
uit de nadruk de we in dit hoofdstuk willen leggen op de diverse stappen in de school- en
beroepsloopbaan en we over de gegevens beschikken wanneer precies de overstap naar
het Nederlandse onderwijssysteem is gemaakt.
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Tabel 3.3 Functie in verhouding tot de generatiegroepen

Tweede Tussengeneratie | Laatkomers | Buitenlandse | Totaal

generatie academici
Promovendus 10 4 5 2 21
Postdoc 2 0 3 0 5
uD 2 1 1 2 6
UHD 0 1 0 0 1
Hoogleraar 1 3 3 0 7
Totaal | 15 | 9 | 12 | 4 | 40

Vijftien respondenten hebben derhalve de lagere school, het voortgezet onderwijs en de
academische studie in Nederland gevolgd (de tweede generatie); 9 respondenten zijn
gedurende hun middelbare-schooltijd naar Nederland gekomen (de tussengeneratie); 12
respondenten hebben hun vooropleiding in het buitenland gevolgd, maar in Nederland
hun wetenschappelijk-onderwijsdiploma behaald (de laatkomers); en 4 respondenten zijn
voor hun promoticonderzoek (tijdelijk) gemigreerd (de buitenlandse academici). De
meerderheid (24 respondenten) heeft het gehele voortgezette onderwijs in Nederland
afgerond.

Vijftien respondenten zijn alleen naar Nederland gemigreerd. De respondenten van
de tweede en tussengeneratie, de meerderheid, zijn destijds met hun ouders naar
Nederland gekomen en hebben bijgevolg de keuze voor (het begin van) een
wetenschappelijke carricre in Nederland gemaakt. De buitenlandse academici zijn alleen
naar Nederland gekomen, met het specifieke doel hier te promoveren. Acht van de 12
laatkomers zijn eveneens speciaal voor hun studie en promotie naar Nederland gekomen,
slechts een van hen samen met familie. Vier laatkomers zijn politieke vluchtelingen en
hebben in Nederland hun studie weer opgepakt om uiteindelijk te kunnen promoveren.
Ook zij zijn alleen naar Nederland gekomen.

In het onderzoek zijn zowel mannelijke als vrouwelijke respondenten betrokken, al
hebben we duidelijk meer mannen dan vrouwen geinterviewd. De vrouwen zijn
geconcentreerd bij de promovendi en de tweede generatie (zie tabel 3.4 en 3.5).

Tabel 3.4 Functiegroepen naar sekse

Promovendus Postdoc ubD UHD Hoogleraar | Totaal
Vrouw 8 2 2 0 2 14
Man 13 3 4 1 5 26
Totaal 21 5 6 1 7 40
Tabel 3.5 Generatiegroepen naar sekse

Tweede generatie | Tussengeneratie | Laatkomers | Buitenlandse academici | Totaal

Vrouw 9 1 3 1 14

Man 6 8 9 3 26

Totaal 15 9 12 4 40
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Onze respondenten zijn werkzaam bij elf verschillende universiteiten en academische
ziekenhuizen (inclusief de vier universiteiten die in het kwantitatieve deelonderzoek zijn
betrokken). Van de 40 respondenten zijn er 13 werkzaam bij of verbonden aan een
technische faculteit of universiteit, 3 respondenten zijn bij een academisch ziekenhuis
werkzaam, 18 respondenten bij een gamma-afdeling (sociale wetenschappen, economie en
rechten) en 6 respondenten bij een alfa-afdeling (letteren, filosofie en theologie).

3.3  De instroom naar promotieplaatsen

Als gezegd is een promotieplaats in het laatste decennium het belangrijkste middel
geworden voor het starten van een academische carricre. Begin jaren tachtig volgde een
dergelijke onderzoeksplaats veelal pas nadat eerst een aantal jaren een andere
wetenschappelijke functie was vervuld. Zo vertelt een respondent:

‘Promotie? Daar had ik nog nooit van gehoord. De tijd waarin ik studeerde was een overgangstijd. Mensen
promoveerden aan het einde van hun carriere en een heleboel mensen promoveerden nooit. Een
promotieplek nam toen een hele andere positie in de academische carriére in dan nu.’

Het gevolg hiervan is dat onze respondenten op diverse manieren op een promotieplaats
zijn terechtgekomen: voor de een is dat het startpunt van de academische carricre, voor de
ander een tussenstap in een reeds aangevangen carriere. In het laatste geval betreft dit
slechts een kleine groep: vijf respondenten zijn eerst werkzaam geweest als universitair
docent en hebben daarna een promotieonderzoek afgerond. We concentreren ons in deze
paragraaf op de respondenten die hun academische carriere wél met een promotieplaats
zijn gestart en op hun motieven voor het willen promoveren. Ook gaan we in op de wijze
waarop die promotieplaats is gerealiseerd en welke criteria hierbij een rol hebben gespeeld.

3.3.1 Motivatie

De meeste respondenten ambiéren een promotieplaats omdat ze verder willen in de
wetenschap en graag wetenschappelijk werk verrichten. Zo vertelt een promovendus:

Tk werd mij er heel erg van bewust dat als je in de wetenschap wilt blijven, je méet promoveren. Dat is wel
een middel om je doel te bereiken. Als ik niet promoveer, zal ik niet zelfstandig een onderzoeksvoorstel
kunnen indienen, dat soort dingen.’

Het aantrekkelijke van een functie als aio of oio ligt volgens deze respondenten
voornamelijk in de volgende karakteristiecken: wetenschappelijk onderzoek kunnen doen;
de vrijheid (de eigen uren kunnen indelen en (deels) eigen onderwerpen kunnen kiezen);
een hoog denkniveau en uitdaging; zelfstandigheid; en tot slot de maatschappelijke
relevantie.

Niet alle promovendi zijn direct na hun studie aan hun promotieonderzoek begonnen. Zij
hebben eerst gewerkt of een andere opleiding gevolgd. Een van hen vertelt hoe zijn
fascinatie voor de wetenschap hem weer terugbracht naar de universiteit:
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Tk heb nu een leuke baan waarin ik veel contact heb met mensen, dat vind ik belangrijk. Maar ik heb ook
besloten dat ik een wetenschappelijke component wil houden in wat ik doe, dus ik wil niet alleen de praktijk.
Ik wil proberen de praktijk en de wetenschap te combineren, omdat ik vind dat het van toegevoegde waarde
is voor het werk wat ik nu doe.”

Degenen die al vanaf het begin van de jaren tachtig werkzaam zijn aan de universiteit en
voor wie promoveren niet altijd vanzelfsprekend is geweest, hebben vergelijkbare
motieven. Volgens twee respondenten (ud’s) is er destijds, onder de dreiging van ontslag,
wel enige dwang op hen uitgeoefend door de vakgroephoogleraar.

3.3.2 Realisatie
Bekendbeid met de promotieplaats

De meerderheid van de respondenten kiest dus voor een promotie, omdat een
wetenschappelijke baan volgens hen een aantal aantrekkelijke kanten heeft (‘Het is geen
negen tot vijf baan.”). Hoe zijn zij bekend geworden met de mogelijkheid tot promoveren?
Hoe wisten ze bijvoorbeeld dat er een vacature was? Tabel 3.6 geeft hier een overzicht
van.

Tabel 3.6 Bekendheid met promotiemogelijkheid naar functiegroep
Bekendheid met Totaal
promotiemogelijkheid
Netwerk Advertentie

Promovendus 19 2 21

Postdoc 4 1 5

ubD 6 0 6

UHD 1 0 1

Hoogleraar 6 1 7

Totaal | 36 | 4 ] 40

Slechts vier respondenten zijn via een advertentie op de hoogte gebracht van de
mogelijkheid tot promoveren, alle anderen zijn via hun netwerk geinformeerd; in de
meeste gevallen betreft dit docenten en hoogleraren, in een enkel geval collega’s. Hiermee
wordt duidelijk dat netwerken een belangrijke rol spelen bij de stap naar een
promotieplaats.



Procedure realisatie

Deze netwerken worden nog belangtrijker als we kijken naar de procedure die is gevolgd
om de promotieplaats te verkrijgen. Voor de instroom blijken drie opties open te staan: er
wordt een nieuwe vacature gecreéerd waarop kan worden gesolliciteerd, er wordt een
promotieplaats in een bestaand onderzoek gecreéerd, of er wordt een promotieplaats
gecreéerd op basis van een ingediend onderzoeksvoorstel. Tabel 3.7 geeft een overzicht
van de gevolgde procedures.

Tabel 3.7 Procedure realisering promotieplaats

Sollicitatie Promotieplaats | Promotieplaats op Totaal

op vacature | in bestaand basis van een

onderzoek onderzoeksvoorstel

Promovendus 6 6 9 21
Postdoc 2 1 2 5
uD 1 2 3 6
UHD 1 0 0 1
Hoogleraar 1 1 5 7
Totaal | 11 | 10 | 19 | 40

In totaal heeft slechts een kwart van de respondenten op een promotieplaats gesolliciteerd.
Van deze 11 respondenten zijn er bovendien 7 door een hoogleraar of docent op de
hoogte gebracht van de vacature. De 29 overige respondenten zijn of benaderd door een
docent/promotor om in een bestaand onderzoek een promotieplaats te vervullen (10), of
hebben zelf met het indienen van een onderzoeksvoorstel aangegeven te willen
promoveren (19), veelal eveneens na een tip van een docent of hoogleraar en/of met hulp
bij het schrijven van dat voorstel. Van de respondenten die al langer bij de universiteit
werkzaam zijn, zijn er vijf op basis van een eigen onderzoeksvoorstel gestart.

Van de 23 promovendi en postdocs die via een netwerk met hun promotieplaats
bekend zijn geraakt, heeft bij 9 respondenten de promotor een cruciale rol gespeeld. Bij de
14 overige respondenten uit deze groep is dit een docent, die in een aantal gevallen co-
promotor is geworden. In de andere functiegroepen heeft de promotor bij 7 respondenten
een belangrijke rol gespeeld.

Om een promotieplaats te verkrijgen, is het aldus van groot belang een docent of
promotor te kennen. Wat voor invloed heeft dit op de respondenten die pas later, tijdens
of na hun studie, naar Nederland zijn gekomen? Hoe hebben zij hun netwerk opgebouwd
en zijn zij gehinderd door hun recente migratie naar Nederland? In tabel 3.8 geven we
hiertoe nogmaals dezelfde informatie (voorzover relevant) als die uit tabel 3.6 en 3.7, maar
nu uitgesplitst naar generatiegroep.



Tabel 3.8 Realisering promotieplaats naar generatiegroep

Procedure Bekendheid met Totaal
promotieplaats
Sollicitatie Promotieplaats | Netwerk Advertentie
gecreéerd

Tweede generatie 7 8 12 3 15
Tussengeneratie 2 7 9 0 9
Laatkomers 2 10 11 1 12
Buitenlandse 0 4 4 0 4
academici
Totaal | 11 | 29 | 36 | 4 | 40

Opvallend is dat geen enkele buitenlandse academicus op een promotieplaats heeft
hoeven solliciteren en dat ook bij de laatkomers de netwerken centraal staan. Een van de
buitenlandse academici heeft bijvoorbeeld een promotieplaats, samen met de
scriptiebegeleider, vanuit het buitenland geregeld. Een ander meldt door een collega uit
Nijmegen te zijn benaderd:

Tk heb een keer een congtes bijgewoond, en aan een van mijn huidige collega’s die hier op de faculteit zit en
deze vakgroep leidt, een paper gegeven. Ik kwam hem daarna nog eens tegen en hij zocht iemand voor een
vacature die bijna één jaar opengebleven was. Het was allemaal nieuw voor mij, maar ik was graag bereid dat
te doen.’

Ook bij de tussengeneratie spelen de netwerken een cruciale rol en heeft geen van deze
respondenten op een advertentie gereageerd. Een van de promovendi vertelt:

“Via congressen en via via leer je mensen kennen, en op een gegeven moment ga je gezamenlijk papers
schrijven. Ik heb een collega [de huidige promotor] die dus ook jarenlang onderzoek heeft gedaan op
hetzelfde onderzoeksterrein. Toen dacht ik, de combinatie is perfect. Uiteindelijk hebben we een aantal
maanden geleden samen een onderzoeksvoorstel geschreven en daarop ben ik aangenomen.’

Alleen onder de respondenten van de tweede generatie heeft een relatief groot aantal op
een promotieplaats gesolliciteerd; dit betreft overwegend de jongere respondenten uit deze
groep. Dit neemt evenwel niet weg dat 6 van deze 7 respondenten op de vacature zijn
geattendeerd door een docent. Een van hen licht toe:

Tk wist niet eens dat er een vacature was, maar een docente vroeg me of ik op een interne vacature wilde
solliciteren. In eerste instantie wilde ik dat niet, omdat ik nog aan het afstuderen was. Zij wist echter dat ik
wel graag ooit een promotieonderzoek wilde doen, en zei; “Het is net zoiets als studeren, maar nu in de tijd
van de baas.” Toen heb ik toch die brief, een half uur voor de sluitingsdatum, opgestuurd en kreeg ik een
mailtje dat ze me graag op gesprek wilden.’
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3.3.3 Criteria voor werving

De respondenten hebben hun promotieplaats aldus voornamelijk via hun netwerken
kunnen realiseren. Dit betekent dat zij bij docenten en/of hoogleraren moeten zijn
opgevallen en zich hebben kunnen onderscheiden van andere studenten. Welke
kenmerken spelen hierbij een rol? We kunnen hier uiteraard alleen de ervaringen van de
respondenten belichten, aangezien we geen docenten of promotoren hebben gesproken.

Prestaties

Maar weinig respondenten brengen het verkrijgen van een promotieplaats rechtstreeks in
verband met hun school- en studieprestaties. Niettemin zegt de meerderheid van hen op
de middelbare school en in het hoger onderwijs gemiddelde of bovengemiddelde
resultaten te hebben behaald. De meeste respondenten omschrijven zichzelf als leergierig
en ijverig, en zeggen veel plezier aan studeren te beleven. Een aantal respondenten heeft
wel een terugval ervaren bij een overgang naar een andere school, maar heeft deze later
weer ingelopen. Een van de promovendi die wél een direct verband legt met studiecijfers,
vertelt:

“Ze zeiden dat mijn cijfers heel goed waren, en dat waren ze ook. Ze hebben me de promotieplaats van
iemand anders aangeboden, die het niet zo goed deed. En aangezien ik wel erg goed ging, kon ik op die
plaats promoveren.’

De respondenten werken soms meer dan 40 uur per week om goede prestaties te leveren.
Een hoogleraar verhaalt hoe hij destijds zijn literatuur in de Verenigde Staten bestelde en
daarmee zelfs een voorsprong had op zijn docenten. Vooral de laatkomers moeten vaak,
naast hun studie, hard werken om niet alleen de Nederlandse, maar ook de Engelse taal
machtig te worden.

Enkele respondenten noemen hun specialisatie als doorslaggevend criterium of de
door hen geschreven papers of scriptie. Een aio merkt op:

‘Mijn promotor bood me een aio-plaats aan omdat mijn afstudeerscriptie goed was. Ik geloof dat hij wel
onder de indruk was dat ik uit een wetenschappelijk artikel een fout uit een formule had gehaald. Hij moest
er zelf drie keer naar kijken en gaf mij uiteindelijk gelijk. Bovendien vond hij dat ik een vlotte schrijfstijl
had”’

Ten slotte kan een (buitenlandse) onderzoeksstage bijdragen aan de realisatie van een
promotieplaats, of daar zelfs toe leiden. In totaal geven 12 respondenten aan een
dergelijke stage te hebben gedaan. Een van de postdocs vertelt dat zij zo tijdens haar
studie in contact is gekomen met haar latere promotor, die haar heeft gevraagd te blijven
en promotieonderzoek te gaan doen.

Doorzettingsvermogen en ambities

Ook doorzettingsvermogen en (hoge) ambities lopen als een rode draad door de verhalen
van de respondenten heen. Ze willen hard werken om iets te bereiken en ‘stoppen’ of
‘opgeven’ komt in hun jargon niet voor. Een van de postdocs geeft aan al van jongs af aan
van een wetenschappelijke carriere te dromen en er altijd heilig in te hebben geloofd ooit
een doctortitel te behalen.
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De respondenten kenmerken zich ook door een zekere eigengereidheid. Of, zoals
een promovendus het verwoordt, ‘door een geestelijke weerbaarheid en lak hebben aan
maatschappelijke verhoudingen’. Ze laten zich niet van de wijs brengen door clichés als
zouden allochtonen minder goed kunnen presteren:

Tk realiseerde me dat ik aan het slapen was en ik vond dat de basisschool me een beetje in de steek had
gelaten. Tk had veel in mijn mars en ze hebben dat niet erkend, ook omdat ik zag dat andere Nederlandse
jongens wel op een makkelijke manier het atheneum haalden en die mij dan zo behandelen van “Dat is niets
wat je aan het doen bent”. Daardoor kreeg ik alleen maar energie en een houding van “Ik zal jullie weleens
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wat laten zien”. Ik heb grenzen doorbroken en het is me gelukt erdoorheen te glippen”.

‘Een aantal jaren terug was je echt wel bijzonder als je op de universiteit was, dan keek men daarvan op,
“Turks en studeren?”, dat soort reacties kreeg je wel. Maar vaak moest ik er ook wel om lachen, het was
alsof we een bedreigde diersoort waren. Ik heb het nooit echt als een belemmering ervaren, maar dacht,
goed, ik ben dus bijzonder en dat zullen jullie weten ook.’

Ze laten zich evenmin weerhouden door obstakels als een laag advies voor het voortgezet
onderwijs, taalproblemen en/of regelgeving. De obstakels die de diverse generatiegroepen
moeten overbruggen, verschillen overigens. De buitenlandse academici en laatkomers
hebben zonder uitzondering te maken gekregen met een ander onderwijssysteem en een
andere regelgeving en taal. Dit heeft vaak tot studievertraging geleid, en soms tot het
volledig moeten overdoen van de studie. Veel respondenten van de tweede en
tussengeneratie hebben vooral nadelen van een laag advies voor het voortgezet onderwijs
ondervonden; sommigen hebben het hele traject van mavo, havo en hbo moeten
doorlopen om aan de universiteit te kunnen studeren. Hun (veelal) laagopgeleide ouders
kunnen hen hierin weinig steun bieden en zij kunnen geen voordeel ontlenen aan oudere
broers of zussen die het pad reeds hebben geéffend. Kortom, ‘doorzettingsvermogen’ en
‘willen” vormen belangrijke kenmerken:

‘Doorzettingsvermogen en willen, ik denk dat dit toch de belangrijkste eigenschappen zijn van allochtone
studenten die niet kunnen terugvallen op een eigen netwerk. Daarin zie je ook weer waarin succesvolle
allochtonen zich onderscheiden van andere allochtonen, dat is gewoon omdat ze wat harder lopen, meer
dan dat is het niet, we hebben heus niet meer hersencellen.’

Nevenactiviteiten
Een derde rode draad in deze context is het verrichten van nevenactiviteiten tijdens de

studie in Nederland, zoals een studentassistentschap of actief lid zijn van een
studentenvereniging. Tabel 3.9 en 3.10 geven een overzicht van deze nevenactiviteiten.
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Tabel 3.9 Nevenactiviteiten tijdens de studie per functiegroep

Promovendi | Postdoc | UD | UHD | Hoogleraar | Totaal

Actief in studentenvereniging 9 2 2 0 2 16
Studentassistent 3 1 0 0 2 6
Mentorschap 2 0 0 0 0 2
Totaal activiteiten 14 3 2 0 4 24
Totaal respondenten 21 5 6 1 7 40
Tabel 3.10 Nevenactiviteiten tijdens de studie per generatiegroep

Tweede Tussen- Laatkomers | Buitenlandse | Totaal

generatie generatie academici
Actief in 8 6 2 0 16
studentenvereniging
Studentassistent 4 0 2 0 6
Mentorschap 1 0 1 0 2
Totaal activiteiten 13 6 5 0 24
Totaal respondenten 15 9 12 4 40

Een meerderheid heeft tijdens de studie nevenactiviteiten verricht, waaronder het actief lid
zijn van een studentenvereniging het populairst is. Vooral de promovendi en de
respondenten van de tweede en tussengeneratie hebben zich ooit aangesloten bij een
studentenvereniging, vrijwel in alle gevallen een allochtéone vereniging. Een van de
promovendi licht toe dat het lidmaatschap van zulke verenigingen een belangrijke rol
speelt voor het nodige zelfvertrouwen:

‘De doelstelling van zo’n vereniging is elkaar te leren kennen en helpen. De Marokkaanse studenten watren
erg verspreid over de universiteit en hadden geen contact met elkaar. De vereniging heeft ze in contact met
elkaar gebracht, maakt ze actiever en geeft ze een prettig gevoel over zichzelf. Bij de studie kunnen ze elkaar
steunen, want veel andere studenten willen geen projecten samen met Marokkanen doen.’

Studentenverenigingen staan bovendien vaak in contact met besturen en docenten, en
kunnen hierdoor een middel zijn om netwerken op te bouwen.

Een aantal respondenten is tijdens de studie studentassistent of mentor geweest.
Vanuit die functie hebben zij, de studentassistenten in iets sterkere mate, veelal
samengewerkt met een docent of hoogleraar en zijn zo direct met hen in contact
gekomen:

Tk heb geen sollicitatiebrief geschreven, maar slechts twee A-viertjes informatie over mezelf ingeleverd.
Maar ja, als je voor iemand werkt of een klusje doet, dan praat je over van alles en nog wat, dat is
ongeschreven informatie en informeel. Mensen krijgen zo toch een indruk van je.”

Een assistentschap kan een student ook in contact brengen met de wetenschap en zo

motiveren verder te gaan. Een aio vertelt:
Tk vraag me af of het, als ik dat niet had gedaan, wel in me was opgekomen om iets binnen de universiteit te
gaan doen. Op de middelbare school was ik gefascineerd door de wetenschap, maar liet ik open wat er in de
toekomst zou gebeuren. Op een gegeven moment ben ik in een studentassistentschap gerold, en uiteindelijk,
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na drie jaar, lag een promotie in het verlengde daarvan. Op zo’n moment is dat voor de hand liggender dan
wanneer je er nooit over hebt nagedacht of nooit met wetenschappelijk werk in aanraking bent gekomen.’

3.3.4 Sociale omgeving
In hoeverre is de sociale omgeving van invloed op de prestaties en ambities?
Ouders

De daadwerkelijke invloed van de ouders op de loopbaan van de respondenten is
voornamelijk beperkt tot de periode van de basisschool en het voortgezet onderwijs. Veel
respondenten komen uit een omgeving waarin onderwijs belangrijk wordt gevonden.
Sommige ouders hebben zich hierbij actief met de schoolkeuzes bemoeid en hebben
omlijnde ideeén over de toekomst van hun kinderen. De meeste ouders evenwel hebben
hun kinderen wel gestimuleerd, maar de keuzes aan henzelf overgelaten.

De geboden steun en stimulans van ouders hangt samen met de tijd waarin en de
plaats waar de respondenten zijn opgegroeid en de opleiding die de ouders hebben
genoten. Zo kan een universitaire opleiding als vanzelfsprekend worden ervaren, maar ook
als een vorm van luxe en een weinig gebruikelijke optie:

‘In mijn tijd was het niet zo gebruikelijk om door te leren. Daarvoor moest je naar de stad verhuizen en dat
was veel te duur. Gebruikelijker was om je vader op te volgen in het bedrijf. Maar mijn vader vond het
volgen van een opleiding wél belangtijk en hij heeft ons gestimuleerd. In deze tijd is het makkelijker. In mijn
tijd was een opleiding een beetje een luxe en in het dorp hadden we weinig voorbeelden van hoogopgeleide
mensen.’

Het opleidingsniveau van de ouders is overwegend laag te noemen; 26 respondenten
hebben ouders die geen of een lage opleiding hebben genoten (hooguit middelbare
school) en van 14 respondenten heeft een van de ouders een hoge opleiding gevolgd (hbo
of universitair). De eerstgenoemde respondenten hebben veelal geen inhoudelijke, maar
wel morele en financiéle steun gekregen om te gaan studeren. Hun ouders hadden daarbij
vooral klassieke beroepen als arts, ingenieur of advocaat voor hen in gedachten, beroepen
waarmee in hun ogen status en financiéle zekerheid kan worden verkregen. De
hoogopgeleide ouders zijn beter in staat geweest hun kinderen inhoudelijk te begeleiden,
maar ook deze ouders hebben soms vergelijkbare beroepen voor hen in gedachten gehad,
of het beroep dat zijzelf uitoefenen of hebben uitgeoefend. Enkele respondenten zijn ook
daadwerkelijk de richting opgegaan die hun ouders, maar ook zijzelf, ambieerden. Dit
geldt vooral voor de respondenten met een beta-achtergrond.
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Broers en ussen

Waar ouders voornamelijk een rol spelen tijdens de lagere-schoolperiode en het
vervolgonderwijs, spelen broers en zussen vooral een rol tijdens het vervolgonderwijs en
de universitaire studie. Oudere broers en zussen kunnen het Nederlandse
onderwijssysteem inzichtelijk maken, hulp bieden bij huiswerk en het schooladvies en, tot
slot, een voorbeeldfunctie vervullen.

Zevenentwintig respondenten hebben een broer of zus die een hogere opleiding
heeft genoten, onder wie twee gepromoveerden. Niettemin is slechts een respondent
direct door zijn (oudere) broer gestimuleerd promoticonderzoek te gaan doen:

‘Mijn oudere broer heeft mij altijd sterk gesteund en zei dat het verstandig was om aan mijn studie een
promotie te koppelen. Dat was toen ook mogelijk en ook mijn scriptiebegeleider zag dat destijds wel zitten.”

De respondenten variéren in leeftijd en positie in het gezin, waardoor zij ook diverse
ervaringen hebben met (mogelijke) hulp van broers en zussen. Een promovenda (de
oudste dochter in het gezin) beschrijft het gemis van een oudere broer of zus als volgt:

Tk ben gewoon hun eerste dochter, hun eerste kind dat naar school gaat. Het waren de eerste ervaringen en
dan heb je er als ouder gewoon geen idee van hoe je daarmee om moet gaan of wat je van je kind kunt
verwachten en omgekeerd. Dat is nu heel anders, met name bij mijn jongere zusje. Bij mij was het echt een
soort experiment.’

Deze respondent is via het Ibo, mbo en hbo op de universiteit terechtgekomen. Ze is
ervan overtuigd dat haar jongere zus deze omweg bespaard kan blijven nu haar ouders
dankzij haar meer weten.

Al met al zegt een derde van de respondenten tijdens de vooropleiding en studie
door een oudere broer of zus te zijn gestimuleerd. Een promovenda, de jongste dochter in
het gezin, constateert:

‘Nu is het wel duidelijk waarom zij [haar oudere zussen] nog niet zijn afgestudeerd en ik dus wel. Als je
rondkijkt in de Marokkaanse gemeenschap, dan zie je ook wel dat bij de eerste kinderen het schoolsysteem
nog onbekend was en niet op hen was afgestemd. Nu niet meer, vind ik. Bij de vijfentwintigjarigen zit nu
iedereen hartstikke hoog, maar dat heeft wel even geduurd. Die oudere kinderen hebben echt alles voor hun
kiezen gehad, mijn zussen ook. Ik heb daar dankzij hen geen last van gehad.’

Vijf respondenten zeggen hulp te hebben gekregen van andere familieleden, namelijk van

ooms en tantes. Zij hebben als rolmodel gefungeerd, of hen geholpen en gestimuleerd
daadwerkelijk hoger onderwijs te gaan volgen.
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3.4 Doorstroomfactoren

Bij de instroom spelen de eigen kwaliteiten, het doorzettingsvermogen, de ambities,
sociale omgeving en netwerken van de respondenten een belangrijke rol. Welke factoren
bepalen nu de doorstroom naar een andere wetenschappelijke functie? Bij dit onderdeel
zijn 19 respondenten betrokken: 5 postdocs, 6 ud’s, 1 uhd en 7 hoogleraren. We gaan eerst
in op de redenen waarom zij werkzaam willen blijven aan de universiteit, daarna hoe ze op
de huidige plek zijn terechtgekomen en welke selectiecriteria daarvoor doorslaggevend
zijn. Omdat de sociale omgeving geen wezenlijk andere rol speelt dan in het geval van de
instroom, laten we deze hier verder buiten beschouwing. Ter herinnering geven we in
tabel 3.11 nogmaals de verdeling weer van de respondenten over de functie- en
generatiegroepen.

Tabel 3.11 Functie naar generatiegroep

Postdoc | UD | UHD | Hoogleraar | Totaal
Tweede generatie 2 2 0 1 5
Tussengeneratie 0 1 1 3 5
Laatkomers 3 1 0 3 7
Buitenlandse academici 0 2 0 0 2
Totaal | 5] 6] 1] 7 | 19

3.4.1 Motivatie

Geen van de respondenten kiest voor een academische carri¢re uit financiéle
overwegingen of vanwege de zekerheid. Een baan in het bedrijfsleven bijvoorbeeld, zou
veel meer geld opleveren en meer zekerheid bieden. De uhd vertelt dat hij na zijn
promotie een tijdje werkzaam is geweest buiten de universiteit, maar toch weer is

teruggekeerd:

‘Bij het laboratorium waar ik eerst werkte, had ik het niet echt slecht, maar het onderzoek werd steeds
commerci€ler. Soms moest je de klanten ook naar de mond praten en daar was ik niet zo’n ster in. Dat was
eigenlijk de reden dat ik terug wilde naar de universiteit.’

Geen enkele respondent zegt evenmin een academische carriére na te streven vanwege een
gebrek aan alternatieven; in alle gevallen is een weloverwogen keuze gemaakt. De redenen
om werkzaam te blijven aan de universiteit, zijn een fascinatie voor het vak en de
mogelijkheid een wetenschappelijke carri¢re op te bouwen. Voor de doorstroom spelen
verder deels dezelfde argumenten als genoemd in paragraaf 3.3.1, in die zin dat een baan
aan de universiteit voor de respondenten een aantal aantrekkelijke kanten heeft. Zo
worden kenmerken als vrijheid, intellectuele zelfontplooiing en zelfstandigheid genoemd,
maar ook creativiteit en de aanwezigheid van inspirerende en gelijkgestemde collega’s. Een
hoogleraar onderschrijft het belang van dit laatste als volgt:
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‘Wat ik heel erg waardeer aan deze faculteit, is de absolute loyaliteit van collega’s, dat was op mijn vorige
werkplek volstrekt anders, daar was het echt homo, homo lupus est, terwijl hier de loyaliteit aan elkaar heel groot
is, dat je het voor elkaar opneemt, geen achterbaksheid, proberen elkaar pootje te lichten, beter te scoren.
Een heel prettige werksfeer.’

Enkele respondenten werken bovendien graag in een internationaal team. Een andere
hoogleraar vertelt:

Tk vind het internationale team heel positief. Als ik om me heen kijk; zie ik veel buitenlanders, allemaal

mensen die hier met een bepaalde ambitie naar toe zijn gekomen, om iets te doen, of iets te worden. Als de
omgeving gunstig is, kunnen ze zich goed ontplooien. Er is absoluut sprake van een teamgevoel, en dat heb
ik echt nodig om goed te functioneren, alleen tussen de Nederlanders zou ik dit niet kunnen.’

De ud’s en hoogleraren noemen aanvullend het doceren aan studenten en het begeleiden
van promovendi als aantrekkelijke kanten. Sommigen zijn zich er hierbij van bewust dat zij

voor allochtone studenten en promovendi als rolmodel kunnen fungeren. Voor de

postdocs staat uiteraard de mogelijkheid van wetenschappelijk onderzoek doen centraal.

3.4.2 Realisatie

Loopbaan

Welk traject hebben de respondenten doorlopen alvorens zij hun huidige positie hebben

ingenomen? Tabel 3.12 en 3.13 geven een beknopt overzicht van de carriere van de

respondenten v6or hun huidige functie.

Tabel 3.12 Loopbanen naar functiegroep

Huidige Huidige Verschillende Werkzaam Alle func- Totaal

aanstelling | aanstelling | functies aan geweest ties aan

na voor de universi- buiten de dezelfde

promotie promotie teit vervuld universiteit universiteit
Postdoc 2 3 0 0 3 5
uD 2 4 0 1 2 6
UHD 0 0 1 1 0 1
Hoogleraar 1 0 6 3 4 7
Totaal | 5] 7 | 7 6 9 19
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Tabel 3.13 Loopbanen naar generatiegroep

Huidige Huidige Diverse Werkzaam Alle functies Totaal
aanstelling | aanstelling | functies geweest buiten aan dezelfde
na promotie | voor aan de de universiteit universiteit
promotie universiteit
vervuld
Tweede 1 3 1 1 2
generatie
Tussen- 0 1 4 4 3
generatie
Laatkomers 1 2 2 2 3
Buitenlandse 1 1 1
academici
Totaal | 3] 8 | 71 ] 6 8

Bijna de helft van de respondenten is vrijwel continu binnen dezelfde universiteit
werkzaam gebleven. Opvallend is dat 4 postdocs en 3 ud’s (van de in totaal 11 in deze
functiegroepen) al voor hun promotie in hun huidige functie werkzaam waren. De 4
postdocs zijn doorgestroomd aan het einde van hun promotieonderzoek, maar de 3 ud’s
waren al (ruim) tien jaar in deze functie werkzaam voor ze aan hun promotietraject
begénnen. De laatsten zijn soms wel van universiteit gewisseld, maar niet van functie.
Twee ud’s beklagen zich er in deze context over dat zij inmiddels al ruim 15 jaar werkzaam
zijn in hun huidige functie, terwijl ze beide een uhd-functie ambiéren. Een van hen zegt:

Tk had graag doorgestroomd naar een uhd-functie, ik ben nu al zeventien jaar ud, maar daar zijn hier geen
mogelijkheden voor. Die komen hier wel, maar ik denk niet dat het de bedoeling is dat ik daar op kom. Er
komt een vacature, maar die is niet op mij toegesneden. Voorlopig blijf ik dus nog wel een poos ud...’

De hoogleraren zijn gemiddeld al twintig jaar werkzaam aan de universiteit, maar hebben
diverse trajecten doorlopen. Sommigen zijn vrij snel na de promotie hoogleraar geworden,
anderen hebben na de promotie eerst nog als postdoc, ud en/of uhd gewerkt. Eén
hoogleraar is reeds een jaar na de promotie benoemd, overigens wel na eerst ruim zeven
jaar als onderzoeker aan dezelfde universiteit te hebben gewerkt:

‘Er kwam een nieuwe leerstoel. Het was een hele lange procedure, er werd een beetje vriendjespolitick
bedreven. Toen kwam een nieuwe voorzitter van de commissie en hebben ze alleen mij als kandidaat
voorgedragen. Waarschijnlijk omdat alleen ik volledig voldeed aan de gestelde eisen.’

Die snelle carriere heeft volgens deze hoogleraar wel de nodige afgunst opgeroepen:

Tk heb gemengde gevoelens over de reacties van collega’s. Binnen de faculteit had ik de grootste leerstoel,
met veel jonge onderzoekers, dat vonden ze een beetje bedreigend. De laatste twee jaar proberen ze mijn
leerstoel te verkleinen en daar vecht ik tegen tot op de dag van vandaag. Sommige collega’s waarderen het
heel erg, en sommige zeggen niets en proberen achter mijn rug om onderzoekers weg te sturen. Het is
gewoon jaloezie.”

De verschillende loopbanen vertonen geen verband met de generatiegroepen, in de zin dat

een respondent van de tweede of tussengeneratie opvallend sneller doorstroomt dan een
buitenlandse academicus of laatkomer.

Bekendheid met de functie en procedure
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Hoe zijn de respondenten destijds bekend geraakt met de mogelijkheid van doorstroming?
Welke procedure is gevolgd? Tabel 3.14 en 3.15 geven een overzicht van de gebruikte
netwerken en het aantal keren dat is gesolliciteerd.

Tabel 3.14 Realisering van de werkplek naar functiegroep

Totaal Hulp Hulp Geen Gesolliciteerd

respondenten collega’s hoogleraar uitspraak
Postdoc 5 1 3 1 2
uD 6 4 1 1 3
UHD 1 1 0 0 1
Hoogleraar 7 5 0 1 4
Totaal | 19 | 11 | 4 | 3| 10
Tabel 3.15 Realisering van de werkplek per generatiegroep

Totaal Hulp Hulp Geen Gesolliciteerd

respondenten collega’s | hoogleraar | uitspraak

Tweede generatie 5 3 1 1 2
Tussengeneratie 5 4 0 2 2
Laatkomers 7 4 2 0 4
Buitenlandse 2 0 1 0 2
academici

Totaal | 19 | 11 | 4| 3] 10

Geen enkele respondent is via een vacature in de krant of op het internet op de hoogte
geraakt van de openstaande functie: iedereen is door (oud-)collega’s of de voormalige
promotor (soms inmiddels een collega) op de functie gewezen of gevraagd te solliciteren.
Opvallend is dat relatief meer respondenten hebben gesolliciteerd dan destijds voor het
verkrijgen van een promotieplaats: meer dan de helft (10 van de 19) tegenover slechts een
kwart (11 van de 40).

Uit deze tabellen komt naar voren dat de netwerken wederom een belangrijke rol
spelen. Promotoren worden echter minder belangrijk en collega’s komen centraler te
staan. Bij de postdocs is de rol van collega’s nog niet zo groot, maar van de andere
functiegroepen zegt meer dan driekwart door een collega te zijn geholpen. Die collega’s
hebben hen getipt over een andere of hogere functie, voor een leerstoel voorgedragen of
uitgenodigd te solliciteren. Een hoogleraar licht toe dat zijn huidige leerstoel in
samenwerking met voormalige collega’s is opgericht:

‘Op een gegeven moment begon ik daar op mijn vorige werkplek over. Ik wilde daar weg, omdat ik vond

dat er andere accenten binnen het onderzoek moesten worden gelegd, andere zaken dan al die andere
hoogleraren binnen mijn vakgebied zo graag doen. Ik vond ook dat dit soort instellingen over een eigen
leerstoel zouden moeten beschikken, en mijn collega’s waren het hiermee eens. Toen hebben zij het initiatief
genomen om bij een andere universiteit een leerstoel op te richten en mij daarvoor voor te dragen.”

Zijn er wat betreft de netwerken verschillen waar te nemen tussen de generatiegroepen?
Over de hele linie genomen kunnen we constateren dat de diverse groepen een
vergelijkbaar gebruik van netwerken maken; de laatkomers hebben hooguit iets vaker
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moeten solliciteren. Slechts één laatkomer (een postdoc) spreekt zich erover uit geen
‘kruiwagens’ te hebben gehad. Deze respondent is nogal sceptisch over de wijze waarop in
Nederland onderzoek wordt gefinancierd, en meent dat dit sterk wordt gekenmerkt door
vriendjespolitick. In eerste instantie werd zijn onderzoeksvoorstel afgewezen:

‘Het is mij niet gelukt bij dat fonds iets te krijgen, ik kwam niet eens door de eerste ronde heen. Het
antwoord dat het geen vernieuwend onderzoek betrof, vond ik nogal bizar. Als het nog niet bestaat, dan is
het toch hoe dan ook vernieuwend? Het is een standaardargument, maar volgens mij beschikte ik gewoon
niet over de juiste kruiwagens.’

3.4.3 Criteria voor werving

Net als bij de instroom, komt ook bij de doorstroom het belang van
doorzettingsvermogen naar voren. Sommige respondenten hebben keer op keer een
nieuwe aanvraag moeten indienen om onderzoek gefinancierd te krijgen, of zijn tegen de
bureaucratie en regels op gelopen. Zulke obstakels zijn vooral genoemd door de drie ud’s
die sinds de jaren tachtig werkzaam zijn. We willen hier evenwel de nadruk leggen op
andere criteria. Voor het verkrijgen van een positie na de promotie speelt de promotor als
gezegd nog maar een beperkte rol en worden collega’s steeds belangtijker. Voor het
opbouwen van dat ondersteunende netwerk spelen de specialisatie, de publicaties en de
deelname aan congressen een cruciale rol.

Specialisatie

Uit tabel 3.12 kwam naar voren dat zes respondenten buiten de universiteit werkzaam zijn
geweest. Het werk dat zij verrichtten, lag evenwel in het verlengde van hun vakgebied,
zodat we kunnen stellen dat geen enkele respondent na de promotie in een functie
werkzaam is geweest die niets te maken heeft met de specialisatie. De respondenten
hebben op diverse manieren hun onderwerp verdiept en zo hun specialisatie verder
uitgebreid. Enkele respondenten zijn bijvoorbeeld om die reden een periode werkzaam
geweest aan een buitenlandse universiteit. Een hoogleraar vertelt over haar stage in de
Verenigde Staten:

‘Dat is een buitengewoon belangtrijke periode voor me geweest. Ik heb vakken gedaan als Spaans en
staatsinrichting en geschiedenis van de Verenigde Staten, daar heb ik ongelooflijk veel geleerd en dat heeft
me eigenlijk tot op de dag van vandaag beinvloed.’

Andere respondenten hebben hun specialisatie verder uitgebreid in een onderzoeksgroep
binnen de eigen of een andere Nederlandse universiteit, of zijn actief in allerlei stichtingen
en redacties van wetenschappelijke tijdschriften. Slechts bij een ud lijkt de specialisatie een
belemmering te zijn voor verdere doorstroming naar een uhd-post. Deze informant is
werkzaam bij een vakgroep die op een terrein actief is dat niet tot zijn specialisatie
behoort.

Publicaties en congressen
Alle respondenten geven aan redelijk tot veel te publiceren, ook op internationaal terrein.

Dat laatste geldt vooral voor de hoogleraren. Een van hen hierover:
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‘Het is niet dat je hoogleraar bent en dat je dus achterover kunt gaan liggen. Nee, je moet je waarmaken en je
bezighouden met de grotere dingen, zeg maar. Je moet grote onderzoeksprojecten hebben, en dikke, liefst
Engelstalige boeken schrijven.’

De postdocs publiceren logischerwijze beduidend minder, maar het merendeel toch,
volgens eigen zeggen, meer dan standaard. Publicaties wegen volgens de respondenten
zwaar mee bij de beoordeling voor en de kansen op een hogere functie, ‘viteindelijk tellen
vooral de publicaties’.

Een andere manier om zichzelf te presenteren, is door deelname aan congressen.
Alle respondenten erkennen het belang hiervan voor het opbouwen van netwerken, maar
sommigen geven tegelijkertijd aan dat het schrijven van papers en het deelnemen aan
congressen ook onevenredig veel tijd en energie kosten. Bovendien is het budget vaak
beperkt en vergt het, vooral voor postdocs, soms veel moeite geld vrij te krijgen voor
internationale congressen. Het belang dat aan conferenties wordt gehecht, hangt soms ook
samen met het specialisme en het al dan niet internationale karakter van het te verrichten
onderzoek. Zo stelt een postdoc:

‘Het is heel belangrijk om aan internationale congressen deel te nemen als je onderzoek op wereldniveau ligt.
Dan moet je ook verder kijken dan naar Nederland en moet je kennis maken met de laatste, internationale
ontwikkelingen.’

3.5 Voor verbetering vatbaar: de nadelen van een wetenschappelijke baan

Tot nu toe lag de nadruk vooral op de in- en doorstroommogelijkheden van de
respondenten. Tegelijkertijd weten we evenwel dat het aandeel van allochtone academici
in het algemeen nog laag is. In deze paragraaf gaan we dan ook vooral in op de (volgens
onze respondenten) negatieve kenmerken van een wetenschappelijke baan, kenmerken die
wellicht de in- en doorstroming van allochtone academici belemmeren.

3.5.1 Nadelen

Een van de genoemde bezwaarlijke kenmerken van een wetenschappelijke baan is de
financiéle beloning: in vergelijking met het bedrijfsleven ligt deze laag, in het bijzonder
voor de promovendi. Bovendien heeft lang niet iedereen een vaste aanstelling, en wordt er
geklaagd over het voortdurend actief moeten zijn om de aanstelling verlengd, of een

onderzoeksvoorstel gehonoreerd te krijgen:
‘Je moet hier echt ondernemend zijn, er zijn alleen kortlopende contracten. Als je echt goed wilt verdienen
en een vast contract wilt hebben, dan moet je niet bij de universiteit werken, dat is bekend.’

Meerdere malen worden uitdrukkingen gebezigd als ‘de taart die door hoogleraren wordt
verdeeld, maar waar niet iedereen een stukje van krijgt’. Zulke klachten horen we vooral
van promovendi en postdocs. De een heeft daarbij meer vertrouwen in een
vervolgaanstelling dan de ander. Tegelijkertijd geven de respondenten aan dat ze in
financieel opzicht eigenlijk ook niet anders verwachten:
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‘Het is bekend dat de keuze om bij de universiteit te werken geen financiéle moet zijn.”

Ten tweede heeft de vrijheid die de respondenten zo roemen als schaduwzijde dat er veel
thuis en buiten kantooruren wordt gewerkt: de resultaten van onderzoeksprojecten en
publicaties moeten onder hoge werkdruk worden geleverd. De combinatie van het geven
van onderwijs en het verrichten van onderzoek vergroot die werkdruk, zeker als er
daarnaast ook nog eens allerlei nevenfuncties moeten worden vervuld. Een hoogleraar
vertelt:

‘Op alle punten word je geacht een perfecte manager te zijn, een perfecte tweede- of derdelijns specialist,
een perfecte onderwijskundige en een perfecte wetenschapper. Dat is een spanningsveld waar je dus goed
mee moet kunnen omgaan om in deze baan goed te kunnen functioneren.’

De werkdruk wordt soms extra negatief ervaren als die gepaard gaat met een tekort aan
begeleiding en contacten met collega’s. Zeker aan het begin van de carricre (in het geval
van aio’s, 0io’s en postdocs) worden de begeleiding van promotoren en de contacten met
collega’s vaak node gemist, en daarmee tevens de feedback.

Een derde genoemd nadeel betreft de starheid van de universitaire arena.
Universitaire bestuurders wordt verweten ouderwets en bureaucratisch te zijn en een
onwil aan de dag te leggen om veranderingen door te voeren. Bovendien vinden velen de
universitaire staf ‘te wit™:

‘En dat willen ze ook graag zo houden. Het is een elitecultuur, van buiten kom je er niet in en kun je het niet
beinvloeden. De universiteit is een wereld van blanken, daar moeten allochtonen zich aan aanpassen.’

Vooral de vrouwelijke respondenten vinden bovendien dat die staf te veel wordt
gedomineerd door mannen, in het bijzonder op de hoge posities. Een vrouwelijke aio
vertelt:

Tk vind het niet prettig dat hier vooral de oudere mannen de dienst uitmaken en dat veel vrouwen
vertrekken, want dat versterkt het effect. Ook de hoeveelheid brallende mannen is hier heel groot, vooral op
de economische faculteit.”

Veel respondenten hebben tijdens hun carricre de aanwezigheid van andere allochtone
academici gemist, niet alleen als rolmodel, maar ook als adequate begeleider. Zij zijn zich

er zelf nu sterk van bewust dat zij als rolmodel kunnen fungeren:
‘Het is niet zo dat ik mij daar nu expliciet op toeleg, maar zo werkt het gewoon, de studenten komen ook op
mij af omdat ik allochtoon ben.’

3.5.2 Adviezen

Hoe kan de universiteit volgens onze respondenten aantrekkelijker worden gemaakt voor
allochtone studenten en hun in- en doorstroom bevorderen? De adviezen betreffen
overwegend het verbeteren van reeds bestaande of het invoeren van nieuwe structuren of

instituties. Sommige adviezen zijn direct op allochtone studenten zelf gericht.

Verbetering van reeds bestaande structuren
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Middelbare school Op de middelbare school moeten allochtone leerlingen beter worden
geinformeerd over de universiteit, bijvoorbeeld via een zomercursus. Ook dienen tijdens
dit onderwijstraject de kwaliteiten van allochtone leerlingen beter in de gaten te worden
gehouden.

Studietijd Tijdens de studie moeten studenten beter worden geinformeerd over de
mogelijkheid studiebegeleiders in te schakelen. Nu is vaak onduidelijk dat ze er zijn of
waar ze zitten, en wat ze precies (kunnen) doen. Omgekeerd dienen deze begeleiders beter
te worden geinformeerd over de specificke problemen van allochtone studenten. Ook
docenten moeten in dit opzicht beter worden ingelicht. Verder wordt geadviseerd meer
(jongere) allochtone docenten in te zetten, die zo als rolmodel kunnen fungeren. Tevens
dient het onderwijsprogramma van de universiteiten te worden aangepast aan een breder
publiek: de colleges en werkgroepen zijn nu te veel op autochtone Nederlanders gericht.

Promotie/ wetenschappelijke baan Het wervingsbeleid voor het promotietraject moet
veranderen, onder andere door meer informatie-uitwisseling over talentvolle allochtone
studenten. De universiteit zou verder meer dienen te investeren in het verbeteren van de
positie van aio’s en oio’s. Het lage loon en de onzekere aanstelling kunnen nu een reden
zijn om voor het bedrijfsleven te kiezen.

Invoeren van nieuwe structuren

Studietijd Instellingen als NWO kunnen meetings organiseren, waar allochtone
studenten en hoogleraren elkaar kunnen ontmoeten, informeren en stimuleren. Allochtone
studenten kunnen tevens met subsidies worden aangemoedigd te gaan promoveren. Ten
slotte kan aan de universiteit een mentorschap voor allochtone studenten worden
ingevoerd, zoals dat inmiddels in het lager en voortgezet onderwijs al functioneert.

Promotietyid ~ Ook tijdens de promotie kan een mentorschap worden ingevoerd, waarbij
(allochtone) gepromoveerden advies geven aan promovendi.
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Adypiezen aan de studenten gelf

Allochtone studenten wordt geadviseerd zichzelf niet als slachtoffer te beschouwen, maar
hun etnische achtergrond als een toegevoegde waarde te zien. Tevens wordt het voor hen
nuttig geacht nevenactiviteiten, zoals een studentassistentschap, te verrichten en

netwerken op te bouwen, teneinde de kansen op een wetenschappelijke baan te vergroten.

3.6 Conclusies

In hoofdstuk 2 is de in- en doorstroom van allochtonen in de wetenschap in kwantitatieve
zin in kaart gebracht, met dit hoofdstuk voegen we hieraan een kwalitatieve analyse toe.
Daarbij plaatsen we wel de kanttekening dat vergeleken met hoofdstuk 2 de nadruk hier
meer op de klassieke immigrantengroepen (Surinamers, Turken en Marokkanen) en de
tweede en tussengeneratie is komen te liggen.

Wat betreft de znstroom kunnen we concluderen dat de overgrote meerderheid van de
respondenten niet via een officiéle sollicitatieprocedure op de promotieplaats is
terechtgekomen. We weten uiteraard niet of deze praktijk principieel afwijkt van die van
autochtone promovendi, maar opvallend is wel dat de aio’s, 0io’s en postdocs van de
tweede generatie veel vaker via een officiéle sollicitatieprocedure zijn gestart. Als we ervan
uitgaan dat de tweede generatie meer het autochtone patroon volgt (zie ook hoofdstuk 2),
betekent dit dat de tussengeneratie, de laatkomers en de buitenlandse academici een
afwijkend instroompatroon volgen. Dit geldt het sterkst voor de laatkomers en
buitenlandse academici: bijna niemand van hen heeft een officiéle sollicitatieprocedure
gevolgd.

Als we hiermee concluderen dat de instroom een sterk informeel karakter heeft, is
het uiteraard van belang meer inzicht te krijgen in het verloop van dit informele
rekruteringsproces. Daarvoor is een kwalitatief onderzoek bij uitstek geschikt. Een
beperking van dit onderzoek is helaas dat we niet de promotoren zelf hebben
geinterviewd, zodat we de rekrutering slechts van een kant hebben kunnen reconstrueren.
Ondanks deze handicap hebben we uit de interviews een goed beeld kunnen verkrijgen
van de gehanteerde selectiecriteria en de ‘studiecontext’ waarin de rekrutering heeft
plaatsgevonden.

Wat bij deze criteria opvalt, is dat bijna alle respondenten onder de noemer van
‘talentvolle studenten’ vallen. Zij benadrukken dit meestal niet zelf, maar dat blijkt vooral
uit hun studiecurriculum. Het argument van positieve discriminatie, waarbij de prestaties
minder zouden tellen, lijkt niet op te gaan. De respondenten voldoen bovendien vrijwel
zonder uitzondering aan voor promotie bijna even belangrijke criteria als hoge ambities en
een sterk doorzettingsvermogen. Dat eerste uit zich bijvoorbeeld in ambitieuze scripties
en opvallende stages, het tweede in de gevolgde schoolloopbaan. Zo hebben zij veel
hindernissen moeten overwinnen om te kunnen studeren: niet zelden zijn zij op school
ondergewaardeerd en hebben zij stapeltrajecten moeten afleggen. De laatkomers hebben
enkele specifieke problemen ervaren, die samenhangen met taalvaardigheden (Nederlands
en Engels) en de erkenning van buitenlandse diploma’s. Daar waar anderen zich door
dergelijke problemen laten ontmoedigen, zetten zij door. Een laatste opvallend kenmerk is
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dat de respondenten, ondanks hun hoge prestaties en ambitieuze studieprojecten, tijdens
hun studie ook op sociaal gebied zeer actief zijn geweest, bijvoorbeeld in allochtone
studentenverenigingen of mentorprojecten.

Voor steun tijdens de onderwijsloopbaan verwijzen de respondenten naar mensen
uit hun directe omgeving. In de lagere-schoolperiode en ook bij de keuzes in het
voortgezet onderwijs hebben zij vooral morele en financiéle hulp gekregen van hun
ouders. Later zijn het vaker broers, zussen, ooms of tantes en (allochtone) medestudenten
die een rol hebben gespeeld.

Deze eigenschappen schetsen tezamen een beeld van een bijzondere groep
academici. Gezien het gemiddeld lage opleidingsniveau van hun ouders is dit extra
opmerkelijk. Dit is, zo speculeren wij, ook de reden voor hun rekrutering. Niettemin is het
verontrustend dat de feitelijke rekrutering sterk wordt bepaald door het toeval. Als we
naar de rekruteringscontext kijken, is het toevallige contact tussen een promotor en een
student doorslaggevend; de promotor treedt toevallig op als scriptie- of stagebegeleider of
de betreffende student zit toevallig in een werkgroep van de promotor. Pas dan valt de
student op en ontstaat intensiever contact, hetgeen soms eerst resulteert in een
studentassistentschap.

Het (toevallige) netwerk is eveneens van belang bij de doorstroming. Voor de promotieplaats
is de promotor feitelijk mentor en financier tegelijkertijd. Voor het verkrijgen van een
onderzoeksplaats na de promotie kan de promotor een dergelijke rol meestal niet meer
spelen: dit geldt slechts voor één op de vijf respondenten. De promovendus moet de
concurrentie aangaan met andere academici om een onderzoeksplaats te veroveren.
Daarbij hangt veel van de promovendus zelf af. Hij of zij moet contacten opbouwen met
collega’s op zijn of haar vakgebied, moet zichzelf presenteren op congressen en met
publicaties in wetenschappelijke kring naamsbekendheid opbouwen. Daar waar bij de
instroom het contact met de promotor van belang is, is nu het contact met collega’s
belangrijker; specifieker met collega’s in een hogere functie. In de promotietijd moet de
promovendus aansluiting zoeken bij mensen die binnen hun vakgebied
onderzoeksprojecten en programma’s ontwikkelen. Wanneer hieraan al tijdens het
promotietraject aandacht is besteed, zijn de kansen daarna groter. Dat neemt niet weg dat
dit vaak een moeizaam proces is, omdat zij niet alleen nieuwkomers op een bepaald terrein
zijn, maar ook de concurrentie moeten aangaan met (nieuwe) collega’s.

Naast de redenen om in- of door te willen stromen, is met de respondenten tevens
gesproken over eventuele negatieve consequenties van hun beroepskenze. Uit hun opmerkingen
hieromtrent kunnen we enkele factoren destilleren die de mogelijke in- en doorstroom van
nieuwe allochtone academici kunnen belemmeren. Een eerste negatieve ervaring betreft
onzekerheid omtrent aanstellingen (wel/geen contractverlenging). Een tweede
veelgenoemd bezwaar, uiteraard voornamelijk geuit door aio’s, 0io’s en postdocs, is de
hoogte van het salaris. Het gevoel in een voornamelijk door ‘witte mannen’ gedomineerde
omgeving te moeten werken, vormt een derde en laatste negatieve ervaring. De adviezen
die onze respondenten geven ter verbetering van het universitaire werkklimaat, zijn
bijgevolg vooral gericht op het verbeteren van de (financiéle) positie van aio’s, 0i0’s en
postdocs en het aanstellen van meer allochtone docenten en onderzoekers.
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4 CONCLUSIES EN AANBEVELINGEN

4.1 Inleiding

In de opdracht voor dit onderzoek zijn vier onderzoeksvragen geformuleerd. Die vragen
luiden als volgt:

(1) Welk aandeel hebben allochtone wetenschappelijk medewerkers aan de Nederlandse
universiteiten?
(2) Welke positie nemen allochtone universitaire medewerkers in de wetenschap in?
(3) Welke ervaringen hebben universiteiten met het werven en vasthouden van allochtoon
onderoekspersoneel?
(4) Hoe zijn allochtone onderzoekers/ wetenschapsbeoefenaren in de wetenschap in- en
doorgestroomd en welke positie nemen 5 vandaag de dag in?

- in hoeverre heeft de etnische herkomst een rol gespeeld bij de baanverwerving?

- welke wensen en verwachtingen hebben promovendi over een toekomst in de wetenschap?

Dergelijke vragen zijn niet eerder in onderzoek gesteld. De onderhavige studie behelst
derhalve een zoektocht op een onontgonnen terrein, waarvoor we diverse manieren van
materiaalverzameling hebben moeten uitproberen en soms voor next best-oplossingen
hebben moeten kiezen. De belangrijkste gehanteerde onderzoeksmethoden of
benaderingen zijn:

e cen analyse van de Nederlandse, Amerikaanse en Britse literatuur op dit terrein (zie
paragraaf 1.3.1);

e oriénterende gesprekken met P&O-medewerkers van vijf universiteiten (zie
paragraaf 1.3.2);

e cen analyse van de instroom en uitval van allochtone studenten in en uit het
wetenschappelijk onderwijs, teneinde een gefundeerde schatting van de uitstroom —
dus het potentieel voor de rekrutering van wetenschappelijk personeel — te
verkrijgen (zie paragraaf 1.4 en Bijlage 1);

e cen inventarisatie en analyse van rapportages van Nederlandse universiteiten voor
de Wet SAMEN (zie paragraaf 1.5.1. en Bijlage 2);

e cen elektronisch survey onder wetenschappelijk medewerkers van vier Nederlandse
universiteiten: de Universiteit van Amsterdam, de Universiteit Utrecht, de Erasmus
Universiteit Rotterdam en de Universiteit Twente (zie paragraaf 1.5.2 en hoofdstuk
2);

e cen kwalitatief onderzoek naar de loopbanen van veertig allochtone
wetenschappelijk medewerkers (zie paragraaf 1.5.3 en hoofdstuk 3).

In de voorgaande hoofdstukken hebben we de keuze voor deze methoden verantwoord
en is vervolgens het materiaal gepresenteerd. In dit hoofdstuk brengen we, met
bovenstaande onderzoeksvragen als leidraad, het materiaal uit die verschillende bronnen
en benaderingen bjj elkaar.
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4.2 Omvang en aandeel

Nederlandse universiteiten voeren desgevraagd geen registratie aan de hand waarvan het
aandeel van allochtone studenten, afgestudeerden of medewerkers kan worden berekend.
Om registratiebestanden voor onderzoek te kunnen gebruiken, moet die registratie
minimaal een criterium bevatten om allochtonen van autochtonen te kunnen
onderscheiden. In Nederland is het gebruikelijk daarvoor geen rechtstreekse vraag (“Tot
welke etnische groep rekent U zich?’), maar een indirect — en objectiever — criterium te
hanteren, namelijk het geboorteland van de persoon zelf en dat van zijn/haar ouders. We
hebben getracht dit identificatiecriterium in het onderzoek toe te passen, zoals is gebleken
met wisselend succes.

4.2.1 Het potentiéle aandeel

In de eerste plaats hebben we dit criterium gebruikt om tot een gefundeerde schatting te
komen van het aantal allochtone afgestudeerden dat jaarlijks uitstroomt en dus het
potentieel vormt waaruit de universiteit haar jongste wetenschappelijk personeel (aio’s en
0io’s) rekruteert. Het bestand dat daarvoor als basis heeft gediend, komt uit het recent
gepubliceerde ECHO-onderzoek naar de instroom en uitval van allochtone studenten in
en uit het hoger beroepsonderwijs en wetenschappelijk onderwijs.

Dat onderzoek levert gegevens op over de (toegenomen) instroom en uitval, niet
over de uitstroom van afgestudeerden uit het wetenschappelijk onderwijs. Onder een
aantal aannames over het studierendement hebben we echter aannemelijk kunnen maken
dat er thans al een aanzienlijk allochtoon potentieel bestaat waaruit universiteiten kunnen
rekruteren: de jaatlijkse uitstroom ligt anno 2003 op ten minste 2.000 personen en zal de
komende jaren groeien. De instroomcijfers van de periode 1997-2001 beloven een
uitstroom in 2005-2009 die tussen de 11.000 en 13.400 allochtone afgestudeerden ligt. Op
de vraag om wie het bij deze verzamelcategorie precies gaat, komen we in paragraaf 4.3
terug.

4.2.2 Het huidige aandeel
Analyse van de rapportages voor de Wet SAMEN en gesprekken met PE&>O-medewerkers

In het kader van de Wet SAMEN dienen universiteiten jaarlijks te rapporteren over het
aandeel etnische minderheden in het personeelsbestand en over de in- en doorstroom van
het personeel, in het bijzonder van allochtone werknemers. Het lag dus voor de hand om
de verslagen van de Nederlandse universiteiten voor de Wet SAMEN als uitgangspunt te
nemen voor het vaststellen van het huidige aandeel van allochtone medewerkers. Een
inventarisatie en analyse van de door de universiteiten ingeleverde jaarverslagen en
gesprekken met P&O-medewerkers die verantwoordelijk zijn voor de registratie en het
verslag, hebben evenwel tot teleurstellende uitkomsten geleid: zes van de veertien
universiteiten hebben over de periode 1997-2001 geen verslagen aangeleverd. De
verslagen van de overige acht universiteiten dekken slechts in twee gevallen alle jaren. De
geraadpleegde verslagen blijken verder op veel plaatsen incompleet. Het fragmentarische
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karakter van de rapportages in combinatie met de resultaten van de gesprekken met P&O-
medewerkers, brengen ons tot de conclusie dat universiteiten de door de wet gevraagde
registratie niet of niet consistent uitvoeren. Bovendien wordt in de jaarverslagen geen
onderscheid gemaakt tussen wetenschappelijk en niet-wetenschappelijk personeel, hetgeen
voor ons een derde reden heeft gevormd voor het niet als basis kunnen gebruiken van de
rapportages van de Wet SAMEN.

De beschikbare rapportages bevestigen wel enkele noties die ook in de literatuur en
de gesprekken met personeelsfunctionarissen worden gesignaleerd over het totale
personeel van universiteiten:

e Het aandeel allochtonen in dat totale personeelsbestand is in vrijwel alle gevallen
kleiner dan het aandeel van de allochtonen in de beroepsbevolking van de regio.

Soms zijn die verschillen zeer groot, soms minder.

e De allochtone medewerkers zijn in het algemeen vooral geconcentreerd in banen
waarvoor een laag opleidingsniveau voldoende is. Maar ook in deze lage
functiecategorieén liggen de percentages van universiteiten bijna altijd beneden de
regionale gemiddelden.

e In spiegelbeeld zijn allochtone medewerkers en instromers in de hoogste
opleidingscategorie (hbo/wo) en in de hogere salarisschalen tamelijk zeldzaam.

Bij deze conclusies moeten we scherp in het oog houden dat de definitie van allochtonen
in de Wet SAMEN specifieker is dan de brede definitie die we eerder (bij de instroom van
allochtone studenten bijvoorbeeld) hebben gebruikt: in grote lijnen behoren allochtonen
uit westerse landen niet tot de doelgroep van deze wet.

Indicaties uit de elektronische survey

Als next best-alternatief voor de Wet SAMEN-rapportages hebben we een onderzoek
uitgevoerd via een elektronisch survey onder het wetenschappelijk personeel van vier
universiteiten (de Universiteit van Amsterdam, de Universiteit Utrecht, de Erasmus
Universiteit Rotterdam en de Universiteit Twente). De respons op deze enquéte was in
totaal 32 procent, een op zichzelf (voor dit soort enquétes) goede score. De uitvoering
ervan aan slechts vier universiteiten, de aard van de materiaalverzameling en de non-
respons hebben ons echter beperkingen opgelegd, vooral wanneer het gaat om het
vaststellen van aantallen allochtone academici. De kracht van het verzamelde materiaal ligt
dan ook vooral in de mogelijkheid die het biedt om de positie van allochtone medewerkers
te vergelijken met die van hun autochtone collega’s en binnen de verzamelcategorie
‘allochtonen’ differentiaties naar subgroepen aan te brengen die voor beleid relevant zijn.

Voor de vraag naar het aandeel van allochtonen in het wetenschappelijk personeel
van universiteiten, levert de elektronische enquéte dus alleen globale indicaties. Duidelijk is
geworden dat allochtone medewerkers relatief vaker aan de enquéte hebben meegewerkt
dan autochtone academici, maar hoeveel vaker is niet vast te stellen. Wel staat vast dat de
739 allochtone respondenten die aan de enquéte hebben meegewerkt, in totaal 8,7 procent
uitmaken van het totale wetenschappelijk personeel van de vier universiteiten. Dit is dus
de absolute ondergrens. Als we veronderstellen dat de ‘allochtone respons’ het gemiddelde
weergeeft (32 procent), dan zouden die 739 respondenten (theoretisch) 26 procent van het
wetenschappelijk personeel vormen. Het werkelijke aandeel ligt ergens tussen deze 26 en
8,7 procent in, waarschijnlijk dichter bij het laatste percentage.
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Op het eerste oog gaat het dus toch om een vastgesteld minimum dat enige
omvang heeft en een aandeel dat, ook al is het een absolute ondergrens, niet
verwaarloosbaar is. We dienen ons hier wel weer te realiseren dat het hier om de brede
definitie van allochtoon gaat: in de totale populatie van Nederland per 1 januari 2001
vertegenwoordigden allochtonen in die brede definitie een kleine 18 procent (van wie 9
procent afkomstig uit niet-westerse landen).

4.3  Differentiatie naar herkomst, generatie, leeftijd en sekse

De consequentie van het gebruik van het geboorteland (van de ouders) als
identificatiecriterium is dat allochtonen in de brede definitie een zeer heterogene
verzamelcategorie vormen: prins Willem Alexander (tweede generatie) en prinses Maxima
(eerste generatie) vinden er evenzeer een plaats in als de ‘geimporteerde Marokkaanse
bruid’ uit Nador, de in Vlaardingen geboren student van Turkse afkomst of de vrouw van
de manager van de Japanse multinational. Vooral voor het beleid is het van groot belang
systematisch te analyseren hoe deze verzamelcategorie is samengesteld en welke
subgroepen daarbinnen te onderscheiden zijn.

Kijken we naar de in paragraaf 4.2.1 gegeven cijfers over de instroom van
allochtone studenten en dus de verwachte uitstroom van afgestudeerden thans en in de
komende jaren dan blijkt, als we alleen even naar etnische herkomst kijken, het volgende:

e Binnen de brede categorie van allochtone instromers blijken de vier grootste
doelgroepen van het minderhedenbeleid vooralsnog een bescheiden plaats in te
nemen, zowel absoluut als relatief. In 2001 is 26,6 procent van de allochtone
instromers van Surinaamse, Antilliaanse, Turkse of Marokkaanse origine. Het
aandeel van deze groepen is wel duidelijk groeiende.

e Tussen deze vier groepen blijken vervolgens ook weer aanzienlijke verschillen te
bestaan: Turkse en Marokkaanse studenten stromen nog relatief weinig in, terwijl
de instroom van Surinamers en in mindere mate Antillianen, gerelateerd aan hun
totale populatie, aanzienlijk is.

Die verdeling en de veranderingen daarin zijn derhalve in de komende tijd ook te
verwachten in de uitstroom van afgestudeerden.

De gegevens uit de elektronische enquéte lenen zich voor gedetailleerder
uitsplitsingen en leveren dus een scherper beeld van verdelingen. Dit heeft ons in staat
gesteld om binnen de totale populatie van allochtoon wetenschappelijk personeel een
typologische onderverdeling te maken naar de migratie- en de daarmee samenhangende
onderwijsgeschiedenis in vier subcategorieén: de tweede generatie (in Nederland geboren
en daar onderwijs genoten), de tussengeneratie (gedurende de lagere- of middelbare-
schooltijd naar Nederland gekomen), de laatkomers (vooropleiding in het buitenland
gevolgd) en buitenlandse academici. De belangrijkste conclusies wat betreft deze interne
differentiatie luiden als volgt:
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In de eerste plaats blijkt dat bijna driekwart van de huidige allochtone
wetenschappelijk medewerkers nzez in Nederland is geboren; slechts iets meer dan
een kwart is hier wel geboren en getogen: de tweede generatie. Dit betekent dat een
zeer groot deel niet in Nederland is opgegroeid of daar heeft gestudeerd. Zij
brengen hun eigen academische en culturele bagage mee naar de Nederlandse
academische arena.

De diversiteit naar herkomst is groot, maar ook ongelijk verdeeld. Ongeveer de
helft van alle allochtonen onder het wetenschappelijk personeel blijkt (zelf of hun
ouders) uit een van de westerse industrielanden te komen: meestal uit de
buurlanden in Noord-West-Europa, of uit Zuid-Europese en voormalige
Oostbloklanden. Allochtonen volgens de Wet SAMEN, voor het merendeel
afkomstig uit niet-westerse, niet-geindustrialiseerde landen, vormen de andere helft
van de totale allochtone groep. Omgerekend vormen zij dus minimaal ongeveer 4
procent van de totale wetenschappelijke populatie.

Binnen de groep allochtonen volgens de definitie uit de Wet SAMEN vormen de
vier grootste doelgroepen van het minderhedenbeleid een zeer bescheiden groep:
minder dan een op zes (minder dan 15 procent). Dat is een kleiner aandeel dan we
eerder zagen bij de instroom en geschatte uitstroom van afgestudeerden: daar
vormden deze groepen in 2002 ruim een kwart van de (groeiende) instroom.

Kijken we naar de verschillende typen allochtone medewerkers op grond van migratie- en
onderwijsgeschiedenis, dan kunnen we het volgende concluderen:

De buitentandse academici vormen de grootste groep (ongeveer de helft). Bijna 65
procent van hen is afkomstig uit Europa (Noord-West- en Zuid-Europa en de
voormalige Oostbloklanden) of de Verenigde Staten. Iets meer dan een derde komt
dus uit landen die onder de Wet SAMEN vallen. De buitenlandse academici zijn
relatief jong en iets vaker van het mannelijk geslacht. Zjj zijn naar Nederland
gekomen om een wetenschappelijke carriere van de grond te krijgen of voort te
zetten.

De tweede-generatie academici vormen in grootte de tweede groep: een klein kwart van
het totaal. Ook deze groep blijkt zeer divers naar etnische herkomst. Bijna een
kwart heeft ouders die atkomstig zijn uit Nederlands-Indié en één op de acht
behoort tot een van de andere naoorlogse minderheidsgroepen in Nederland. Een
flink deel van de tweede generatie (eveneens een kwart) heeft ouders die uit
Noord-West-Europa atkomstig zijn. De tweede generatie is te vinden in alle
leeftijdscategorieén. Haar samenstelling weerspiegelt daarmee in wezen de
verschillende, voornamelijk (vroeg-)naoorlogse migratiegolven.

De tussengeneratie lijkt op de tweede generatie als het gaat om de verdeling naar
herkomst, leeftijd en geslacht. Zij blijkt, net als de tweede generatie, uit
verschillende migratiegolven afkomstig te zijn, maar nu zowel de oudere als de
meer recente.

De groep laatkomers, de kleinste groep, wordt gevormd door degenen die alleen hun
universitaire studie in Nederland hebben gevolgd. Dit blijkt een groep met enkele
specifieke kenmerken te zijn: vrouwen zijn in deze groep, in tegenstelling tot elke
andere groep, in de meerderheid. Verder zijn ze relatief ouder.
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4.4  De positie binnen de universiteiten
4.4.1 De huidige positie

In de elektronische enquéte is materiaal verzameld over het functieniveau van
wetenschappelijk medewerkers, de aard van hun aanstelling (vast of tijdelijk) en de
omvang van die aanstelling (fulltime of parttime). Op deze kenmerken zien we in de eerste
plaats systematische verschillen tussen de allochtone populatie als geheel en hun
autochtone collega’s:

e De hoogste functieniveaus (hoogleraar/uhd/ud) vinden we veel sterker bij
autochtonen (46,7 procent), terwijl de totale allochtone groep hier 35,3 procent
scoort, en daarbinnen de allochtonen volgens de Wet SAMEN slechts 29,9
procent. In spiegelbeeld zien we de percentages van aio-, oio- en postdocfuncties
juist toenemen: 33,1 procent voor autochtonen, 47,6 procent voor alle allochtonen
en 49,7 procent voor allochtonen volgens de Wet SAMEN.

e Het antwoord op de vraag of medewerkers een vaste of een tijdelijke aanstelling
hebben, laat een vergelijkbare verdeling zien, waarbij autochtonen het hoogst
scoren op een vaste aanstelling (58,1 procent), de allochtone medewerkers totaal
een stuk minder (44,4 procent vast) en allochtonen volgens de Wet SAMEN nog
minder: 40,4 procent.

¢ Bij omvang van de aanstelling is de verhouding juist andersom: autochtonen
werken het vaakst in deeltijd (29.9 procent), allochtonen juist minder, waarbij de
verschillen tussen allochtonen totaal en volgens de Wet SAMEN Kklein zijn:
respectievelijk 21,5 en 23,0 procent. We veronderstellen dat het verschil met
autochtonen direct samenhangt met de aard van de functies: aio-, oio- en
postdocposities zijn in het algemeen functies die fulltime worden uitgeoefend;
allochtonen nemen deze posities vaker in.

e De aantallen allochtone medewerkers uit een van de vier grootste
minderheidsgroepen zijn zo klein dat we ze niet als aparte categorie in de analyses
hebben kunnen meenemen.

Tussen allochtone en autochtone wetenschappelijk medewerkers zijn dus systematische
verschillen te vinden, maar dat geldt ook binnen de categorie allochtonen zelf:

o  De buitenlandse academici zijn meestal fulltime in dienst als aio of postdoc, zijn sterk
georiénteerd op een wetenschappelijke carriere en hebben hoge ambities. De
meesten zijn echter niet in vaste dienst. Het is dus ook vooralsnog onduidelijk of
zij in Nederland zullen kunnen of willen blijven.

o  De tweede generatie academici lijken naar functieniveau het meest op de autochtone
academici: nemen we bijvoorbeeld ook hier de drie hoogste functieniveaus samen,
dan scoren zij 44,8 procent (tegen 46,7 procent bij autochtonen). Het percentage
tweede-generatie academici in aio-, oio- en postdocfuncties samen verschilt
eveneens niet wezenlijk. Mede als gevolg van deze overeenkomsten in
functieniveau, verschillen ook andere kenmerken van hun positie (in vaste versus
tijdelijke dienst of fulltime versus parttime werkzaam) slechts in geringe mate.
Verder lijkt de tweede generatie, vergeleken met de buitenlandse academici en de
laatkomers, minder vaak vanzelfsprekend te kiezen voor de universiteit als
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toekomstige werkgever. Waarschijnlijk zal het dan ook moeilijker zijn hen vast te
houden.

o  De tussengeneratie lijkt in veel opzichten op de tweede generatie. Een wat sterkere
vertegenwoordiging van ouderen zorgt voor relatief hoge scores op de drie hoogste
posities: 50 procent. Dat is zelfs hoger dan bij autochtone academici.

e Bij de groep laatkomers zagen we eerder reeds meer vrouwen dan mannen, wat
mede kan verklaren waarom ze vaker in deeltijd werken. Hun functies zijn vooral
geconcentreerd in de middencategorieén van ud’s en postdocs en vaak zijn ze
tijdelijk in dienst. In deze laatste twee opzichten lijkt hun positie veeleer op die van
buitenlandse academici dan op die van de tweede of tussengeneratie. Dat blijkt ook
het geval voor hun toekomstplannen: zij richten zich zelfs nog sterker dan de
buitenlandse academici op de universiteit.

Samengevat komt het erop neer dat de positie, ambities en toekomstverwachtingen van de
tweede en tussengeneratie sterke overeenkomsten vertonen en in een aantal opzichten op
die van de autochtone academici lijken. De buitenlandse wetenschapsbeoefenaren vormen
in veel opzichten een aparte groep, die zowel naar positie als oriéntatie verschilt van
autochtonen en de tweede generatie. De laatkomers lijken vervolgens weer sterk op de
buitenlandse academici wat betreft hun oriéntatie en (in iets mindere mate) functieniveau.
In twee opzichten zijn de laatkomers duidelijk anders: vrouwen zijn in deze groep in de
meerderheid en ze werken veel vaker in deeltijd.

4.4.2 Instroming

Allochtone medewerkers zijn op verschillende tijdstippen binnengekomen: sommigen
hebben allang een positie en zijn inmiddels doorgestroomd, vele anderen zijn betrekkelijk
nieuw en nemen een startpositie in. De laatste decennia is het promotietraject het
belangrijkste middel geworden om in te stromen als wetenschappelijk medewerker. In het
kwalitatieve deel van het onderzoek is dan ook specifiek gekeken naar de vraag op welke
manier de allochtone academici op die startpositie zijn terechtgekomen.

De overgrote meerderheid van de allochtone medewerkers heeft haar
promotieplaats niet via een offici€le sollicitatieprocedure verkregen. De minderheid voor
wie dat wel het geval is, blijkt bovendien al v6or de sollicitatie de aanbieder van de
promotieplaats te hebben gekend. In dit laatste geval — bij de officiéle sollicitanten — gaat
het heel vaak om tweede-generatie academici. We beschikken op dit punt helaas niet over
vergelijkingsmateriaal voor autochtone academici. Maar als we ervan uitgaan dat de tweede
generatie academici ook in dit opzicht op hun autochtone collega’s lijken, dan suggereert
dit dat de meeste medewerkers van de tussengeneratie, de laatkomers en de buitenlandse
academici op een andere, informele wijze aan hun startpositie komen. In ieder geval
volgen vooral de laatkomers en de buitenlandse academici sterk dit specifieke patroon:
niemand heeft op een advertentie gesolliciteerd, maar iedereen is voor een promotieplaats
benaderd (door hoogleraren of docenten/co-promotoren). In de praktijk blijken er
namelijk allerlei eerdere contacten te zijn geweest: de promotor is bijvoorbeeld eerst
scriptie- of stagebegeleider of beoordelaar geweest, of contacten zijn ontstaan in
werkgroepen of via een studentassistenschap. Daardoor wordt vaak de motivatie van de
student nog verder opgekrikt, en wordt hij of zij als het ware de wetenschap ‘in gezogen’.
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Hoe verloopt dat informele proces en welke zijn de doorslaggevende eigenschappen op
grond waarvan deze allochtone academici hun startpositie hebben verworven? Uit hun
biografische gegevens komen enkele gemeenschappelijke kenmerken naar voren. In de
eerste plaats hebben we sterk de overtuiging gekregen dat bijna alle aio’s en postdocs
begaafde studenten zijn geweest. Dat zeggen of suggereren ze overigens niet zelf, maar dat
blijkt onder andere vooral uit hun studiecurriculum, waarop ambitieuze scripties en
opvallende stages prijken.

In de tweede plaats getuigt hun onderwijsloopbaan van een groot
doorzettingsvermogen. Enkele respondenten zijn de eerste studenten in hun families,
hebben een onderwaarding van hun talent tijdens de lagere- en middelbare-schooltijd
moeten overwinnen en zogenaamde stapeltrajecten (en dus omwegen) moeten afleggen
om toch aan de universiteit te kunnen studeren. De academici van de tussengeneratie,
maar vooral de laatkomers hebben fors moeten investeren om de Nederlandse taal onder
de knie te krijgen, en voor de laatste groep heeft ook nogal eens gespeeld dat reeds
behaalde diploma’s niet zijn erkend. Daar waar anderen zich wellicht zouden hebben laten
ontmoedigen, hebben zij doorgezet. Het lijkt erop dat vooral de buitenlandse academici en
laatkomers wat hun motivatie betreft een sterk uitgeselecteerde groep vormen, omdat zij
vrijwel allemaal speciaal voor studie en promotieonderzoek naar Nederland zijn gekomen.
Dit kan mede een verklaring bieden voor hun hoge wetenschappelijke ambities.

Een ander opvallend kenmerk is dat vrijwel alle respondenten in hun studietijd ook
op sociaal gebied erg actief zijn geweest, bijvoorbeeld in allochtone studentenverenigingen
of mentorprojecten.

Deze eigenschappen maken deze kandidaten voor hun promotoren en docenten blijkbaar
interessant. Precies die eigenschappen zijn — zo mogen we aannemen — voor hen
aanleiding geweest hen te rekruteren. Hoe verstandig het gedrag van zulke promotoren
ook moge zijn, het feit dat het rekruteringsproces van de respondenten voor zulke posities
voornamelijk op een informele wijze verloopt, is uiteraard verontrustend.

4.4.3 Doorstroming

Voor het verwerven van een promotieplaats en ook tijdens het promotietraject is de
promotor of co-promotor aldus van groot belang, omdat hij/zij tegelijkertijd werkgever,
financier én mentor is. Maar voor het verwerven van een plaats aan de universiteit na de
promotie, blijkt diezelfde (co-)promotor veel minder een rol te spelen, namelijk slechts in
één op de vijf gevallen. De gepromoveerde is nu veel meer op de eigen kracht aangewezen
en blijkt in deze fase vooral gebruik te kunnen maken van de contacten met collega’s.
Daarbij hangt veel af van de gepromoveerden zelf: zij moeten een netwerk van contacten
opbouwen met collega’s werkzaam op vergelijkbare onderzoeksterreinen, vooral ook met
collega’s in hogere functies, zij moeten zich presenteren op congressen en met publicaties
naamsbekendheid opbouwen. Hoe meer hieraan al tijdens het promotietraject aandacht is
besteed, hoe beter de kansen daarna. Vaak is dat een moeizaam proces: zij zijn
nieuwkomers op een terrein, en anders dan bij de promotor (die ook een eigen belang
heeft bij de goede afloop van een promotietraject) zijn niet alle collega’s zonder meer bljj
met hun bijdragen en kwaliteiten.

Ixxv



De respondenten stromen in of door omdat zij een wetenschappelijke baan ambiéren.
Tegelijkertijd worden zij geconfronteerd met een aantal negatieve consequenties van hun
beroepskeuze. De belangrijkste negatieve ervaringen behelzen de onzekerheid omtrent
aanstellingen (wel/geen contractvetlenging), het salaris en het gevoel in een voornamelijk
door ‘witte mannen’ gedomineerde omgeving te moeten werken. De adviezen van deze
respondenten om het werkklimaat te verbeteren (en daarmee de mogelijke in- en
doorstroom van allochtone academici te bevorderen), zijn dan ook vooral gericht op het
verbeteren van de (financiéle) positie van aio’s, 0io’s en postdocs en het aanstellen van
meer allochtone docenten.

4.5 Aanbevelingen
4.5.1 Inleiding

Op basis van dit rapport zijn enkele feiten vast te stellen die als uitgangspunt kunnen
dienen voor aanbevelingen aan instellingen voor wetenschappelijk onderwijs en
onderzoek, NWO en andere betrokken instanties. Allereerst hebben we gezien dat
allochtone academici in zekere mate reeds aanwezig zijn, maar ook dat hun instroom tot
nu toe beperkt en erg selectief is. In aantallen domineren allochtone academici uit westerse
landen (nog) het beeld; allochtone medewerkers uit niet-westerse landen (Wet SAMEN-
landen) vormen iets minder dan de helft van het totale aandeel allochtonen. Deze stand
van zaken weerspiegelt het feit dat universiteiten hun beleid sterker vanuit een
‘internationaliseringsperspectief” hebben ingezet dan vanuit een
‘minderhedenbeleidsperspectief’. Buitenlandse academici, die hun academische
vooropleiding buiten Nederland hebben genoten, vormen dan ook een meerderheid onder
de allochtone medewerkers. De academici van de tweede en tussengeneratie en de
laatkomers, die vrijwel alle nakomelingen zijn van in Nederland gevestigde
immigrantengroepen, vormen thans nog een minderheid. Binnen die laatste categorieén
zijn de vier grootste doelgroepen van het minderhedenbeleid (Surinamers, Antillianen,
Turken en Marokkanen) nog slechts in zeer kleine aantallen vertegenwoordigd.

Tegelijkertijd zijn er duidelijke aanwijzingen dat er steeds meer potentieel
beschikbaar komt uit allochtone groeperingen in Nederland: de uitstroom van allochtone
afgestudeerden uit het wetenschappelijk onderwijs is inmiddels aanzienlijk. Bovendien
veroveren afgestudeerden uit de doelgroepen van het minderhedenbeleid nu en in de
komende jaren een steeds duidelijker plaats.

De doorstroming van deze afgestudeerden naar een positie als wetenschappelijk
medewerker blijkt echter moeilijk te zijn. Enerzijds weten academische instellingen
allochtone talenten nog niet goed op te sporen en aan zich te binden; anderzijds blijken
allochtone kandidaten zelf vaak onvoldoende geinformeerd, toegerust en gesteund om in
open competitie met anderen mee te dingen naar wetenschappelijke posities. De
onderstaande suggesties voor beleid zijn dan ook op deze twee aspecten gericht.
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4.5.2 Algemene uitgangspunten voor beleid

Specifieke beleidsaandacht voor bovenstaande problematiek kan vanuit twee verschillende
perspectieven worden beredeneerd. Ten eerste uit het perspectief van het
minderhedenbeleid, met achterstand als uitgangspunt en evenredigheid als einddoel. Ten
tweede uit het perspectief van het kwaliteitsbeleid van wetenschappelijk onderwijs en
onderzoek, waarbij het erom gaat voor de personeelsbezetting de meest talentvollen te
werven. Voor beleid dat is gestoeld op achterstand en evenredigheid is het draagvlak
binnen universiteiten in de praktijk vaak problematisch, vooral wat betreft de rekrutering
van wetenschappelijk personeel. Instellingen vrezen dat niet op talent, maar op herkomst
wordt gerekruteerd, en ook allochtonen zelf wensen niet te worden aangenomen vanwege
de regelgeving, maar vanwege hun verdiensten en talenten. Het kwaliteitsperspectief
daarentegen is veel minder omstreden en wordt als principe alom aanvaard.

Wij stellen dan ook voor het beleid voor allochtone medewerkers primair vanuit
een algemeen kwaliteitsbeleid in te zetten. Daarvoor is behalve het reeds genoemde argument
een sterk inhoudelijk argument aan te voeren: uit onderzoek komt namelijk naar voren dat
veel van de barricres die allochtone studenten en afgestudeerden in het wetenschappelijk
onderwijs tegenkomen, niet uniek zijn, in de zin dat die uitsluitend voor hen gelden. In de
onderhavige studie bevestigen onze respondenten dat nadrukkelijk. Zo delen zij de
onbekendheid ‘van huis uit’ met de academische wereld en de mogelijkheden voor een
loopbaan met autochtonen van vergelijkbare sociale klassen. Op andere onderwerpen
sluiten hun ervaringen meer aan bij die van vrouwen. Zulke overeenkomsten pleiten voor
een algemene benadering waar mogelijk.

Tegelijkertijd mogen bij een algemene benadering nooit specificke
beleidsinstrumenten worden uitgesloten daar waar deze noodzakelijk of zinvol zijn. Hier
raken kwaliteitsbeleid en basaal diversiteitsbeleid elkaar. We tekenen hier verder nog aan
dat uit het gevoerde achterstandsbeleid (voor vrouwen, etnische minderheden,
gehandicapten en homoseksuelen) ook lessen en instrumenten te ontlenen zijn die
behulpzaam kunnen zijn bij het vormgeven van ‘sturing op kwaliteit’. Zo kunnen uit die
ervaringen de volgende randvoorwaarden voor een consequent kwaliteitsbeleid ten
behoeve van allochtonen worden afgeleid:

e binnen wetenschappelijke instellingen en NWO dient hier een breed draagvlak
voor te zijn, een duidelijk commitment op het hoogste bestuurlijke niveau dat
wordt doorgegeven aan de lagere uitvoerende organen;

e waar mogelijk dient de allochtone ‘factor’ of ‘kleur’ verankerd te zijn in de
samenstelling van bestuur, management en commissies (inclusief
sollicitatiecommissies);

e binnen instellingen moet systematisch informatie worden verzameld, om zo de
probleemdefinitie helder te houden (zoals differentiaties binnen de
verzamelcategorie allochtonen) én de beleidsinzet en -effecten controleerbaar te
maken; voor de sector als geheel kan ook worden gedacht aan het inrichten van
een expertisecentrum dat via monitoring, analyse en advies instellingen
ondersteunt;

e beleidsinstrumenten dienen naar aanleiding van die systematische informatie te
worden bijgesteld en daarop afgestemd.
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De hierna geformuleerde specifieke aanbevelingen, suggesties en instrumenten komen pas
tot wasdom als ze zijn ingekaderd in een dergelijk algemeen beleid. Enkele
beleidssuggesties die hier specifiek voor allochtonen worden gegeven, kunnen ook voor
andere subgroepen zinvol zijn.

4.5.3 Specifieke instrumenten

Zoals gesteld is een beleid zonder systematische informatieverzameling problematisch. We weten
evenwel ook dat vormen van registratie en monitoring waarbij etnische afkomst in het
geding is, in Nederland in het algemeen op bezwaren en weerstand stuiten. De brede
maatschappelijk discussie hierover heeft uiteindelijk tot een compromis geleid, dat gestalte
heeft gekregen in de Wet SAMEN: een registratie op basis van een objectief criterium
(geboorteland), die voorzien is van adequate voorwaarden voor privacybescherming. Het
is volgens ons zeer wel mogelijk en wenselijk dat universiteiten deze wettelijke verplichting
uitvoeren; de registratie is niet alleen uitvoerbaar (zeker als voor het doel, sturen op
kwaliteit, in brede kring draagvlak wordt gezocht), maar kan ook zodanig worden ingericht
dat deze direct kan worden benut voor het bijstellen van intern beleid. Daartoe kunnen
met relatief weinig inspanning enkele specifieke kenmerken worden toegevoegd
betreffende de genoten opleiding en positie binnen de universiteit, die deze registratie op
hun beurt tot een geschikt instrument maken voor sturing van intern beleid op
hoofdlijnen. Het gaat dan vooral om monitoring van algemene ontwikkelingen. Het is
uiteraard mogelijk een dergelijk globaal monitoringsysteem intern te koppelen met, dan
wel te verfijnen tot een volgsysteem, waardoor adequaat gebruik voor beleid wordt
vergroot. Incidenteel zal aanvullend onderzoek nodig zijn naar specificke kwesties die
door de monitoring worden geidentificeerd.

Wat betreft de bevordering van de instroom van allochtone medewerkers zijn op basis van het
onderzoeksmateriaal enkele suggesties voor actie te destilleren. Deze acties kunnen binnen
de instellingen, NWO en andere institutionele partners worden ondernomen. Die acties
zijn niet alleen gericht op het intern functioneren van instellingen, maar ook op een
versterking en ondersteuning van wat we gemakshalve aanduiden met het ‘potentiéle
allochtone talent’. Waar mogelijk moet daarbij voor ogen worden gehouden dat de
problematiek van allochtone subgroepen (de tweede en tussengeneratie, de laatkomers en
de buitenlandse academici) ongelijksoortig is.

Binnen de instellingen zijn enkele acties wenselijk die zijn gericht op de verschillende fasen
waarin het rekruteren van allochtoon talent thans problematisch is. Allereerst is daar de
‘voorfase’, waarbij het vooral gaat om het znformeren, motiveren, toerusten en binden van
allochtonen aan bet wetenschappelijk bedrijf. Dat kan door:

e aan allochtone studenten systematischer informatie te bieden over de mogelijkheid
en aantrekkelijkheid van een wetenschappelijk carriere; verenigingen van allochtone
studenten en alumni kunnen daarbij als communicatiekanaal fungeren;

e het instellen van een mentorschap voor getalenteerde allochtone studenten;

e het systematischer inzetten van studentassistentschappen als selecterend en
motiverend instrument;

Ixxviit



e het organiseren van masterclasses voor getalenteerde allochtonen, waarin zij
worden voorbereid op een aio- of oio-positie door hen zowel te informeren over
de context waarin promotieonderzoek in Nederland wordt verricht, als hen te
begeleiden bij het ontwikkelen van een adequaat onderzoeksvoorstel;

e het na hun afstuderen instellen van een ‘tussenjaar’ voor getalenteerde allochtonen,
waarin zij worden voorbereid op een promotieplaats; dit is mogelijk in te passen in
de huidige discussie over het in te voeren mastersdiploma, het tweede jaar van de
onderzoeksmaster.

Bij de laatste twee actievormen zouden niet alleen externe deskundigen, maar ook
docenten en (tockomstige) promotoren een rol moeten spelen: zij zijn degenen die het
beste in staat zijn talenten onder studenten te ontdekken, maar zijn evenzeer van belang
om hun kansen na deze masterclasses of een tussenjaar binnen de universiteit te
vergroten. NWO kan bij deze twee actievormen een faciliterende rol spelen door daar
financiering dan wel beurzen voor ter beschikking te stellen.

Een cruciale rol speelt de daaropvolgende fase van rekrutering van allochtoon talent.
Instrumenten die zich daarvoor lenen, zijn onder andere:
e gerichtere werving bij open sollicitaties, door gebruik te maken van belangrijke
communicatieckanalen van de betreffende groepen, zoals organisaties van
allochtone studenten, specificke bladen, enzovoort;

e cen beleid dat bij gelijke kwalificatie de voorkeur geeft aan allochtonen kan de
instroom vergemakkelijken; in de lijn van het primaat van kwaliteit boven
evenredigheid dient het accent dan niet op ‘quotering’ te liggen, maar op het feit
dat zulke programma’s en formuleringen voor alle betrokkenen zichtbaar maken
dat scouting van getalenteerde allochtonen een belangrijke beleidsdoelstelling
vormt.

Na de instroming dienen behoud en doorstroming van allochtone academici aandachtspunten
te zijn die zijn ingebed in het reguliere personeelsbeleid. Deze aanbeveling is wat
makkelijker te geven dan uit te voeren. In feite komt dit erop neer dat instellingen meer
dan tot nu toe diversiteit als basis voor hun personeelsbeleid moeten kiezen. Ook op dit
punt valt het een en ander te leren uit beleidservaringen met andere groepen dan
allochtonen (in het bijzonder met vrouwen) en uit Nederlandse en buitenlandse ervaringen
met minderheden in andere sectoren. Specifiek kan het hierbij gaan om de volgende
punten:

e allochtone promovendi kunnen hun onderlinge ondersteuningsfunctie vorm geven
in een interuniversitair aio- of oio-netwerk of in een lokale ‘promotiekamer’;
instellingen kunnen zulke netwerken beschouwen en aanspreken als
gesprekspartner voor beleid;

e door gevestigde allochtone academici als mentoren te laten optreden, kunnen jonge
allochtone instromers snel en goed worden ingewerkt in de bestaande structuur.

e de doorstroom van getalenteerde promovendi naar een vaste positie als universitair
docent zou kunnen worden vergemakkelijkt door hen reeds tijdens het
promotietraject een deeltijdpositie als ud te geven (in combinatie met een
verlenging van dat traject);
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het universitaire loopbaanbeleid dient meer te worden toegespitst op specifieke
kenmerken van (subgroepen binnen) allochtoon personeel; vooral aanvullende
trainingen in vaardigheden (waaronder taal) kunnen de doorstroom sterk
bevorderen;

het systematisch voeren van exitgesprekken is een adequaat hulpmiddel om
mogelijke problemen van doorstroom te identificeren.
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BIJLAGE 1
Schatting van de uitstroom van allochtone studenten tot 2010

De schatting van de uitstroom van allochtone studenten tot 2010 is gebaseerd op jaatlijkse
instroomcijfers van allochtone studenten in het wetenschappelijk onderwijs, en
rendementscijfers van studentcohorten na een x-aantal jaar. Voor de instroomcijfers is
gebruik gemaakt van onderzoek van Crul en Wolff (2002) naar de instroom en
doorstroom van allochtone studenten in het hoger onderwijs. Dit onderzoek verschaft
informatie over het aantal studenten dat in de periode 1997-2001 is begonnen aan een
universitaire studie. De rendementscijfers zijn ontleend aan de publicatie OCenlV in
kernciffers 2002 (zie Ministerie van OCenW 2002). Hierin staan voor studentcohorten de
rendementscijfers vermeld na vijf tot en met acht jaar studie. Bij deze rendementscijfers
wordt echter geen onderscheid gemaakt naar etnische afkomst, zodat wij voor onze
berekeningen aangewezen zijn op rendementscijfers van gehele cohorten (autochtone en
allochtone studenten tezamen). In tabel 1 zijn de rendementen na een x-aantal studiejaren
weergegeven. Het gaat hier om gemiddelden, aangezien de rendementscijfers na eenzelfde
aantal studiejaren immers per cohort kunnen variéren. De rendementen na vier jaar
ontbreken omdat deze niet in de publicatie zijn vermeld.

Tabel 1 Rendementen in het wetenschappelijk onderwijs
Studieduur Gemiddeld
rendementspercentage
Na 5 jaar 28
Na 6 jaar 45
Na 7 jaar 55
Na 8 jaar 60

Bron: Ministerie van OCenW 2002: 70.

De navolgende tabellen geven schattingen van de uitstroom van allochtone studenten tot
2010. Bij de tabellen 2 tot en met 4 willen wij nog het volgende toelichten. Omdat in deze
tabellen een schatting wordt gegeven van de uitstroom van één jaar (2003 en 20006) is het
nodig om het rendement in een bepaald jaar te berekenen. Dit betekent dat de percentages
uit tabel 1 met de nodige zorg toegepast dienen te worden. Om dit te verduidelijken,
nemen we tabel 2 als concreet rekenvoorbeeld. Om de uitstroom van allochtone
studenten in 2003 te berekenen, moeten we de rendementen van de verschillende
cohorten weten. Voor cohort 1997 is dit rendement in 2003 gelijk aan het rendement na
zes jaar (45 procent) minus het rendement na vijf jaar (28 procent), en dus ez gelijk aan het
rendement na zes jaar. Dit betekent dat 17 procent van het totale aantal allochtone
studenten dat in 1997 is begonnen met studeren én waarvan de etnisch afkomst bekend is
(3.556) in 2003 zal uitstromen. Voor cohort 1998 kijken we alleen naar het rendement na
vijf jaar (28 procent). De uitstroom van de cohorten voor 1997 kunnen we niet berekenen,
omdat de allochtone instroom van deze cohorten niet bekend is.

In tabel 2 zien we dat de uitstroom van allochtone studenten in 2003 varieert van ruim
1.600 studenten (allen met een etnische bekende afkomst) tot bijna 1.950 studenten (dit is
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inclusief het aantal studenten met een etnische afkomst onbekend, waarvan geschat is dat
zij tot de groep allochtone studenten horen; zie paragraat 1.4). De schattingen in tabel 2
vormen echter een ondergrens. De uitstroom van de cohorten voor 1997 is immers
onbekend.

Tabel 2 Schatting uitstroom van allochtone studenten in het wetenschappelijk onderwijs in
2003
UITSTROOM | Op basis van ‘etnisch bekend’ Inclusief ‘etnisch onbekend’
COHORT (geschat aantal)
1997 3556*(45%-28%)= 604 4200*(45%-28%)=714
1998 3687*28%=1032 4400*28%=1232
Totale uitstroom 1636 1946

Bron aantallen: Crul & Wolff 2002.
Bron rendementspercentages: Ministerie van OCenW 2002.

In tabel 3 staat de geschatte uitstroom in 2006 als we ons beperken tot uitstroom van de
cohorten 2000 en 2001. We doen dit om een vergelijking te kunnen maken met de
uitstroom in 2003, die immers ook op de uitstroom van twee cohorten is gebaseerd.
Uitgaande van deze vergelijking, is het aantal uitstromers met 9 procent toegenomen bij de
allochtone studenten waarvan de etnisch afkomst bekend is. Als we ons baseren op de
cijfers inclusief de ‘etnisch onbekenden’ dan bedraagt deze groei ruim 5 procent.

Tabel 3 Schatting uitstroom van allochtone studenten uit het wetenschappelijk onderwijs in
2006, gebaseerd op cohorten 2001 en 2002

UITSTROOM | Op basis van ‘etnisch bekend’ Inclusief ‘etnisch onbekend’
COHORT (geschat aantal)
2000 3930*(45%-28%)=668 4500%(45%-28%)=765
2001 3 978*28%=1114 4600*28%=1288
Totaal 1782 2053

Bron aantallen: Crul & Wolff 2002.
Bron rendementspercentages: Ministerie van OCenW 2002.

De cijfers uit tabel 3 geven echter een ondergrens aan. Wat de uitstroom zal zijn als we
meerdere cohorten meenemen in onze berekeningen, is te zien in tabel 4. De uitstroom
van allochtone studenten in 2006 zal ruim 2.300 personen bedragen. Nemen we in onze
berekeningen ook studenten mee met een etnische onbekende herkomst, dan is dit aantal

een kleine 2.800.
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Tabel 4 Schatting uitstroom van allochtone studenten in het wetenschappelijk onderwijs in

2006
UITSTROOM | Op basis van ‘etnisch bekend’ Inclusief ‘etnisch onbekend’

COHORT (geschat aantal)

1998 3687*(60%-55%)=184 4400*(60%-55%)=220

1999 3703*(55%-45%)=370 4350*(55%-45%)=435

2000 3930*45%-28%)=668 4500%(45%-28%)=765

2001 3 978*28%=1114 4600*28%=1288
Totaal 2336 2780

Bron aantallen: Crul & Wolff 2002.
Bron rendementspercentages: Ministerie van OCenW 2002.

Voorgaande tabellen geven een beeld van de jaarlijkse uitstroom. Hoeveel potentiéle
academici van allochtone afkomst zijn er in totaal te verwachten in de tweede helft van dit
decennium? Tabel 5 geeft hiervan een indicatie. Uitgaande van de algemene
rendementscijfers na acht jaar (60 procent) zien we dat Nederland in de periode 2005 tot
2010 naar verwachting zo’n 11.000 afgestudeerden van allochtone atkomst rijker zal
worden. Als we een beredeneerd deel van de studenten met etnische onbekende afkomst
als allochtoon beschouwen, dan zal dit aantal over dezelfde periode bijna 13.500
afgestudeerden omvatten.

Tabel 5 Schatting uitstroom van allochtone studenten uit het wetenschappelijk onderwijs in de
periode 2005-2009

UITSTROOM | Op basis van ‘etnisch bekend’ Inclusief ‘etnisch onbekend’
instroom * rendement na 8 jaar (geschat aantal) instroom *

COHORT rendement na 8 jaar

1997 3556*60%=2133 4500*60%=2700

1998 3687*60%=2212 4400*60%=2640

1999 3703*60%=2221 4350*60%=2610

2000 3930*60%=2358 4500*60%=2700

2001 3978*60%=2387 4600*60%=2760
Totaal 11391 13410

Bron aantallen: Crul & Wolff 2002.
Bron rendementspercentages: Ministerie van OCenW 2002.

Bij bovenstaande gegevens dient de kanttekening gemaakt te worden dat we algemene
rendementscijfers ook toegepast hebben voor de groep studenten waarvan de etnische
afkomst onbekend is. Uit eerdere berekeningen is gebleken dat de uitval na twee jaar
onder deze groep studenten uitzonderlijk hoog is (Crul & Wolff 2002). Het is dus
aannemelijk dat de aantallen in de kolommen ‘etnisch onbekend’ een overschatting zijn.
Deze aantallen kunnen op z’n best beschouwd worden als bovengrens.
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BIJLAGE 2
De Wet SAMEN

2.1  Jaarverslagen van de Wet SAMEN

De Wet SAMEN verplicht werkgevers met een onderneming waarin ten minste 35
personen werkzaam zijn, tot het voeren van een afzonderlijke personeelsregistratie en het
opstellen van een jaarverslag Wet SAMEN. De werkgever dient het jaarverslag voor 1 juni
te versturen naar het centrale antwoordnummer Wet SAMEN. De jaarverslagen zijn voor
eenieder in te zien bij de regionale depots van de Centra voor Werk en Inkomen (de
voormalige Arbeidsbureaus) en op de website (www.wetsamen.nl.).

De gegevens uit de jaarverslagen Wet SAMEN (inclusief bijbehorende documenten,
zoals aanbiedingsbrieven en bijlagen) worden geanalyseerd en ingevoerd in de Centrale
Database Wet SAMEN (CDWS). In dit bestand worden de kwantitatieve gegevens uit de
jaarverslagen Wet SAMEN zonder enige correctie overgenomen. De registratie is van
toepassing op alle werknemers van de onderneming, en bevat uitsluitend de volgende
gegevens:

e naam, vootletters en/of personeelscode werknemer
e geboorteland werknemer

e ocboorteland vader

e ocboorteland moeder

e behorend tot de doelgroep ja/nee

e functie/functieniveau

e volledige dienstbetrekking/aanstelling
deeltijd dienstbetrekking/aanstelling

De gegevens over het geboorteland van de werknemers en dat van hun ouders worden niet
in de jaarverslagen gerapporteerd. De werknemers behorend tot de doelgroep van de Wet
SAMEN zijn onder de categorie ‘etnische minderheden’ terug te vinden.

Twee criteria spelen een rol om vast te kunnen stellen of etnische minderheden
evenredig zijn vertegenwoordigd binnen de verschillende niveaus en functies aan de
universiteit (een hoofddoelstelling van de Wet Samen). Het eerste criterium is het
percentage etnische minderheden in de beroepsbevolking van de regio waarin het grootste
deel van de personeelsleden van de universiteit woonachtig is. Om te kunnen spreken van
een ‘afspiegeling’ (dus geen onder- of oververtegenwoordiging), moet het percentage
etnische minderheden van het universitaire personeel gelijk zijn aan dat van de
beroepsbevolking. Het tweede criterium is de verdeling van het allochtone personeel over
de verschillende functieniveaus. Bron van de evenredigheidscijfers is een berekening van
het Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid. De berekening is gebaseerd op
CBS-cijfers over de potenti€le beroepsbevolking in 1997 per RBA-regio en op cijfers over
de participatiegraden en opleidingsniveaus van de verschillende groepen etnische
minderheden uit de SPVA-enquéte van het ISEO.

De registratie in het kader van de wet biedt in principe de mogelijkheid om per
universiteit en faculteit de aanwezigheid van allochtoon wetenschappelijk personeel vast te
stellen. Echter, in de praktijk blijkt dat niet alle instanties voldoen aan hun
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deponeringsplicht. In tabel 1 zien we dat er, ondanks het toezicht van de Arbeidsinspectie,
sinds 1997 slechts door acht universiteiten en zes academische ziekenhuizen bij de lokale
RBA’s in totaal vijftig jaarverslagen zijn gedeponeerd. Slechts twee instellingen (de
Universiteit Utrecht en de Universiteit van Tilburg (de voormalige Katholieke Universiteit
Brabant) hebben met regelmaat elk jaar aan hun deponeringsplicht voldaan.

Tabel 1 Gedeponeerde jaarverslagen Wet SAMEN tussen 1997 en 2001 (universiteiten)
Universiteit/faculteit Gedeponeerde | CWI-gebied/depot regio
verslagen
Universiteit Utrecht 1997 CWI-gebied: Utrecht
1998 Depot regio: Midden-Nederland
1999
2000
2001
Katholieke Universiteit Nijmegen 1997 CWI-gebied: Nijmegen
2000 Depot regio: Gelderland
Universiteit Leiden 2000 CWI-gebied: Leiden
Depot regio: Rijnstreek
Universiteit Maastricht 1999 CWI-gebied: Maastricht
2000 Depot regio: Limburg
Vrije Universiteit Amsterdam 1998 CWI-gebied: Amsterdam
Depot Regio: Zuidelijk Noord- Holland
Universiteit van Tilburg 1997 CWI-gebied: Tilburg
(voorheen Katholieke Universiteit Brabant) | 1998 Depot regio: Midden- en West
1999 Brabant
2000
2001
Technische Universiteit Delft 1997 CWI-gebied: Den Haag
1998 Depot regio: Haaglanden
1999
Technische Universiteit Eindhoven 1997 CWI-gebied: Eindhoven
Depot regio: Zuidoost- Brabant
Academisch Ziekenhuis Rotterdam 1998 CWI-gebied: Rotterdam
1999 Depot regio: Rijnmond
2000
2001
Universitair Medisch Centrum Utrecht 1997 CWI-gebied: Utrecht
2000 Depot regio: Midden-Nederland
2001
Academisch Ziekenhuis Nijmegen St 1997 CWI-gebied: Nijmegen
Radboud 1998 Depot regio: Gelderland
Leids Universitair Medisch Centrum 1999 CWI-gebied: Leiden
Depot regio: Rijnstreek
VU Medisch Centrum 1997 CWI-gebied: Amsterdam
1998 Depot regio: Zuidelijk Noord-Holland
1999
2001
Academisch Ziekenhuis Maastricht 1998 CWI-gebied: Maastricht
2000 Depot regio: Limburg
2001

Bron: CDWS, bewerking IMES.
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2.1.1  Samenstelling van het personeel

Om een goed beeld te krijgen van de arbeidsdeelname van etnische minderheden, dienen
de ondernemingen gegevens te verstrekken over hun totale personeel, hun fulltime- en
parttimewerknemers, het personeelsverloop, de vertegenwoordiging naar functieniveau en
het aantal werknemers dat bezwaar!> heeft gemaakt tegen registratie in het kader van de
Wet SAMEN. Door het percentage werknemers behorend tot de doelgroep te vergelijken
met het voor de onderneming geldende evenredigheidscijfer (vastgesteld door het CBS

voor elke regio) is het mogelijk om te zien of in de onderneming sprake is van een
evenredige vertegenwoordiging van minderheden. In tabel 2 (personeelsbezetting

universiteiten) en tabel 3 (personeelsbezetting van academische ziekenhuizen) worden

deze gegevens gepresenteerd.

Tabel 2 Personeelsbezetting universiteiten naar etnische afkomst
Universiteit | Jaar Bezwaren | Omschrijving Totaal Migranten | % Migranten | Evenredig-
Abs. | % (=100%) (=100%) van totaal heidspercent
. regio1
Universiteit 1997 Niet totaal in dienst 6805 83 1,2 5,5%
Utrecht ingevuld voltijd in dienst 82% - -
deeltijd in dienst - - -
nieuw in dienst - - -
uit dienst - - -
1998 totaal in dienst Niet ingevuld 83 Niet ingevuld 6,5%
voltijd in dienst - -
deeltijd in dienst - -
nieuw in dienst 16% -
uit dienst 13% -
1999 Niet totaal in dienst 4323 136 3,0 7%
ingevuld voltijd in dienst - - -
deeltijd in dienst - - -
nieuw in dienst - - -
uit dienst - - -
2000 totaal in dienst 4278 151 4,0 7%
nog voltijd in dienst - - -
niet deeltijd in dienst - - -
ver-
werkt nieuw in dienst 18,6% 21% 3,9
uit dienst 14,4% 14% 3,4
2001 totaal in dienst 6328 284 4,5 8%
nog voltijd in dienst - - -
niet deeltijd in dienst - - -
ver-
werkt nieuw in dienst 16% 33% 9,3
uit dienst 11% 17% 6,8
Katholieke 1997 2006 totaal in dienst 4831 136 2,8 3%
Universiteit (41,5%) voltijd in dienst 53% 42% 2,2
Nijmegen deeltijd in dienst 47% 58% 34
nieuw in dienst 27% 25% 2,6
uit dienst 18% 15% 2,37
2000 351 totaal in dienst 4326 124 2,9 4%
(8%) voltijd in dienst 50,5% 55% 1,6
deeltijd in dienst 49,5% 45% 1,3
nieuw in dienst 37% 28% 2,2
uit dienst 22% 22% 2.9

15 Werknemers hebben de mogelijkheid schriftelijk aan de werkgever te verklaren de gegevens over de
geboortelanden niet te willen verstrekken.
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Universiteit 2000 904 totaal in dienst 3093 229 7,0 5%
Leiden (29,3%) voltijd in dienst 54% 54% 7,0
deeltijd in dienst 46% 46% 7,0
nieuw in dienst - - -
uit dienst - - -
Universiteit 1999 Niet totaal in dienst 2962 63 2,1 4%
Maastricht ingevuld voltijd in dienst 51% 56% 2,2
deeltijd in dienst 49% 46% 2,0
nieuw in dienst 19% 16% 1,8
uit dienst 28% 38% 2,9
2000 Niet totaal in dienst 3179 47 1,5 4%
ingevuld voltijd in dienst 51% 62% 1,8
deeltijd in dienst 49% 38% 1,2
nieuw in dienst 26% 41% 3,1
uit dienst 18% 17% 2,0
Vrije 1998 73 (3,4%) | totaal in dienst 2152 111 52 14,5%
Universiteit voltijd in dienst 58% 49% 4.4
Amsterdam deeltijd in dienst 42% 51% 6,2
nieuw in dienst 23% 50% 11,3
uit dienst 22% 22% 5.1
Universiteit 1997 333 (23%) | totaal in dienst 1451 52 4,0 4%
van Tilburg voltijd in dienst 45% 46% 4,0
deeltijd in dienst 55% 54% 40
nieuw in dienst 22% 17% 3,0
uit dienst 17% 27% 6,0
1998 223 (14%) | totaal in dienst 1575 56 4,0 5%
voltijd in dienst 48% 48% 4,0
deeltijd in dienst 52% 52% 4,0
nieuw in dienst 32% 50% 6,0
uit dienst 32% 43% 5,0
1999 177 (12%) | totaal in dienst 1510 59 4,0 5%
voltijd in dienst 51% 61% 5,0
deeltijd in dienst 49% 39% 4,0
nieuw in dienst 26% 36% 5,0
uit dienst 30% 34% 4,0
2000 172 (11%) | totaal in dienst 1548 56 4,0 5%
voltijd in dienst 50% 68% 6,0
deeltijd in dienst 50% 32% 3,0
nieuw in dienst 27% 38% 5,0
uit dienst 24% 43% 6,0
2001 218 totaal in dienst 1604 63 5,0 7%
(13,6%) voltijd in dienst 48% 65% 6,0
deeltijd in dienst 52% 35% 3,0
nieuw in dienst 29% 40% 5,0
uit dienst 25% 29% 4,0
Technische 1997 674 totaal in dienst 5907 177 3,0 12,5%
Universiteit (11,4%) voltijd in dienst 68% 67% 3,0
Delft deeltijd in dienst 32% 33% 3,0
nieuw in dienst - - -
uit dienst - - -
1998 610 totaal in dienst 5960 152 2,6 15%
(10,2%) voltijd in dienst 68% 66% 1,7
deeltijd in dienst 32% 34% 0,9
nieuw in dienst 29% 22% 2,0
uit dienst 29% 44% 3,9
1999 989 totaal in dienst 6125 115 1,9 14%
(16,1%) voltijd in dienst 66% 72% 1,4
deeltijd in dienst 34% 28% 0,5
nieuw in dienst 29% 11% 0,8
uit dienst 26% 47% 3,4
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Technische 1997 Niet totaal in dienst 2773 21 0,7 4%
Universiteit ingevuld voltijd in dienst 69% 76% 0,8
Eindhoven deeltijd in dienst 31% 24% 0,6

nieuw in dienst 34% 38% 0,9

uit dienst 34% 24% 0,5

! (Grote) verschillen met evenredigheidscijfers tussen jaren zijn terug te voeren op een wijziging in de manier van
gegevensverwerking bij het CBS. De betrouwbaarheid van bovenstaande cijfers is daarmee vergroot.

Bron: CDWS, bewerking IMES.

Conclusies

Uit de cijfers van de universiteiten kunnen de volgende hoofdconclusies worden
getrokken:

Bij alle universiteiten die tussen 1997 en 2001 een jaarverslag voor de Wet SAMEN
hebben ingeleverd, is behalve bij de Universiteit Leiden (jaarverslag 2000) duidelijk
sprake van een ondervertegenwoordiging van etnische minderheden.

e Slechts bij één universiteit (de Universiteit van Tilburg) valt een toename van het
aandeel allochtone werknemers te constateren. Tussen 1997 en 2001 is het aandeel
toegenomen van 4 naar 5 procent.

e Allochtone werknemers werken vaker dan autochtone fulltime.

e Wat betreft nieuw in dienst getreden personeel zijn er geen significante verschillen
tussen autochtone en allochtone werknemers.

e Allochtone werknemers worden relatief vaker ontslagen dan autochtone
medewerkers.

e Opvallend zijn de grote verschillen tussen universiteiten wat betreft het aantal
werknemers dat bezwaar heeft aangetekend tegen opname in de registratie.

e Aan de hand van deze gegevens is het onmogelijk een uitspraak te doen over een
eventuele toe- of aftname van het aandeel allochtonen in de
personeelssamenstelling.

e Een belangrijk nadeel van de aard van deze gegevens is dat geen uitspraken kunnen
worden gedaan over de etnische afkomst van het personeel. Het percentage
allochtone werknemers wordt wel gemeld, maar hun afkomst niet.

Tabel 3 Personeelsbezetting academische ziekenhuizen naar etnische afkomst
Academisch | Jaar |Bezwaren Omschrijving Totaal Aantal % Evenredig-
Ziekenhuis (=100%) migranten Migranten heidspercent.
(=100%) van totaal regio
Academisch 1998 | 424 totaal in dienst 6561 598 9,0% 13,5%
Ziekenhuis (6,5%) voltijd in dienst 56% 63% 6,0%
Rotterdam deeltijd in dienst 44% 37% 3,0%
nieuw in dienst 16% 10% 6,0%
uit dienst 9% 9% 9,0%
1999 | 438 totaal in dienst 7184 470 7,0% 14%
(6%) voltijd in dienst 50% 60% 4,0%
deeltijd in dienst 50% 40% 3,0%
nieuw in dienst 18% 17% 6,0%
uit dienst 1% 8% 5,0%
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2000 |436 totaal in dienst 7454 518 6,9% 14%
(5,8%) voltijd in dienst 51% 59% 4,1%
deeltijd in dienst 49% 41% 2,9%
nieuw in dienst 16% 19% 8,1%
uit dienst 12% 10% 57%
2001 | 420 totaal in dienst 7696 784 10,0% 15%
(5,5%) voltijd in dienst 51% 58% 11,0%
deeltijd in dienst 49% 42% 8,7%
nieuw in dienst 16% 20% 12,6%
uit dienst 11% 10% 9,0%
Universitair 1997 | 545 totaal in dienst 5868 189 3.2% 5,5%
Medisch (9,3%) voltijd in dienst 52% 60% 3,7%
Centrum deeltijd in dienst 48% 40% 2,7%
Utrecht
nieuw in dienst 26% 37% 4,5%
uit dienst 9% 10% 3,4%
2000 |285 totaal in dienst 7196 318 4,0% 7%
(4%) voltijd in dienst 53% 56% 5,0%
deeltijd in dienst 47% 44% 4,0%
nieuw in dienst 29% 15% 2,0%
uit dienst 17% 34% 9,0%
2001 | 230 totaal in dienst 8557 347 4,0% 8%
(2,7%) voltijd in dienst 43% 52% 5,0%
deeltijd in dienst 57% 48% 3,0%
nieuw in dienst 21% 23% 4,0%
uit dienst 22% 14% 3,0%
Academisch 1997 | 177 totaal in dienst 4975 104 2,3% 3,5%
Ziekenhuis (3,6%) voltijd in dienst 38% 52% 3.2%
Nijmegen St deeltijd in dienst 62% 48% 1,7%
Radboud
nieuw in dienst 11% 30% 5,8%
uit dienst 9% 13% 3,0%
1998 | 190 totaal in dienst 5155 115 2,4% 4,5%
(3,7%) voltijd in dienst 39% 50% 1,2%
deeltijd in dienst 61% 50% 1,2%
nieuw in dienst 13% 17% 1,9%
uit dienst 9% 7% 1,9%
Leids 1999 | Niet totaal in dienst 4950 139 2,8% 5%
Universitair ingevuld voltijd in dienst - - -
Medisch deeltijd in dienst - - -
Centrum
nieuw in dienst - - -
uit dienst - - -
VU Medisch 1997 | Niet totaal in dienst 4090 Niet ingevuld Niet 12,5%
Centrum ingevuld voltijd in dienst - ingevuld
deeltijd in dienst -
nieuw in dienst -
uit dienst -
1998 | Niet totaal in dienst 4148 313 7,5% 14,5%
ingevuld voltijd in dienst 48% 53% 4,0%
deeltijd in dienst 52% 47% 3,6%
nieuw in dienst 17% 19% 8,7%
uit dienst 17% 1% 0,6%
1999 | Niet totaal in dienst 4092 390 9,5% 14%
ingevuld voltijd in dienst 48% 56% 11,0%
deeltijd in dienst 52% 44% 4,2%
nieuw in dienst 19% 28% 14,2%
uit dienst 19% 18% 9,4%
2001 |0 totaal in dienst 5407 434 8,0% 14%
voltijd in dienst 46% 50% 8,8%
deeltijd in dienst 54% 50% 7,4%
nieuw in dienst 43% 17% 3,2%
uit dienst 16% 15% 7,4%
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Academisch 1998 | 214 totaal in dienst 3585 62 1,7% 3%
Ziekenhuis (6%) voltijd in dienst 54% 66% 1,1%
Maastricht deeltijd in dienst 46% 34% 0,6%
nieuw in dienst 15% 32% 3,7%
uit dienst 8% 16% 3,4%

2000 |495 totaal in dienst 4165 102 2,5% 4%
(11,9%) voltijd in dienst 49% 60% 1,4%
deeltijd in dienst 51% 40% 1,0%
nieuw in dienst 16% 28% 4,4%
uit dienst 10% 9% 2,1%

2001 | 665 totaal in dienst 4265 96 2,3% 12%

(15,6%) voltijd in dienst 49% 64% 2,9%
deeltijd in dienst 51% 36% 1,6%
nieuw in dienst 17% 11% 1,4%
uit dienst 15% 17% 2,5%

Bron: CDWS, bewerking IMES.
Conclusies

Uit de cijfers van de academische ziekenhuizen kunnen de volgende hoofdconclusies
worden getrokken:
e In alle gevallen is sprake van een ondervertegenwoordiging van etnische
minderheden.

e In eveneens alle gevallen is sprake van een lichte toename (niet hoger dan 1
procent) van het aandeel allochtone werknemers.

e Allochtone werknemers werken ook bij de academische ziekenhuizen vaker dan
het autochtone personeel fulltime.

e Het nieuw in dienst getreden personeel van de academische ziekenhuizen is relatief
vaker allochtoon dan autochtoon.

e Autochtone werknemers worden relatief vaker ontslagen dan allochtone
werknemers.

e Vergeleken met de universiteiten is het aandeel werknemers dat bezwaar aantekent
tegen registratie veel kleiner.

2.1.2 Samenstelling van het personeel per functieniveau

De werkgever is vrij in het kiezen van een functieclassificatiesysteem, bijvoorbeeld naar
salaris(schaal) of naar opleidingsniveau. Het Ministerie van Sociale Zaken en
Werkgelegenheid hanteert bij het verstrekken van de evenredigheidscijfers de indeling naar
vier opleidingsniveaus: niveau I: geen/basisonderwijs; niveau II: mavo/lbo; niveau I11I:
havo/vwo/mbo; niveau IV: hbo/wo). Omdat de informatie in de CDWS op uniforme
wijze wordt ingevoerd, zijn de door de werkgever in het jaarverslag weergegeven
functieniveaus ondergebracht in de vier functieniveaus die worden gehanteerd door het
Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid. Uit de gegevens bij functieniveau IV
wordt niet duidelijk wat het aandeel (allochtone) hoogleraren, uhd’s, ud’s enzovoort is.
Slechts bij drie jaarverslagen (van de Universiteit van Tilburg) zijn de stagiaires,
studentassistenten en aio’s apart gemeld.
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Tabel 4

Personeel van universiteiten naar functieniveau en etnische afkomst

Universiteit | Jaar Omschrijving Totaal Aantal % Evenredigheids-
(=100%) migranten Migranten | percentage regio
van totaal
Universiteit 1997 Niet ingevuld Niet Niet ingevuld Niet
Utrecht ingevuld ingevuld
1998 NI geen/basisonderwijs Niet Niet ingevuld Niet NI 42%
NIl mavo_lbo ingevuld ingevuld NIl 9%
NIl havo_vwo_mbo NI 4%
NIV hbo_wo NIV 2%
1999 136
NI geen/basisonderwijs Niet 98 3% NI 30%
NIl mavo_lbo ingevuld 2 2% NIl 11%
NIl havo_vwo_mbo 36 12% NIl 6%
NIV hbo_wo niet ingevuld niet NIV 3%
ingevuld
2000 NI geen/basisonderwijs Niet Niet ingevuld Niet NI 30%
NIl mavo_lbo ingevuld ingevuld NIl 11%
NIl havo_vwo_mbo NIl 6%
NIV hbo_wo NIV 3%
>70%
2001 NI geen/basisonderwijs Niet Niet ingevuld Niet NI 17%
NIl mavo_lbo ingevuld ingevuld NIl 9%
NIl havo_vwo_mbo NI 7%
NIV hbo_wo NIV 8%
Katholieke 1997 4831 136
Universiteit NI geen/basisonderwijs 5,5% 12% 6.1% NI 22%
Nijmegen NIl mavo_lbo 13,5% 15% 3.2% NIl 4,5%
NIl havo_vwo_mbo 17% 18% 3% NI 1,5%
NIV hbo_wo 64% 55% 2.4% NIV 1%
2000 4326 124
NI geen/basisonderwijs 5% 9% 5.34% NI 13%
NIl mavo_lbo 13% 16% 3.45% NIl 6%
NIIl havo_vwo_mbo 18% 19% 3.14% NIl 3%
NIV hbo_wo 64% 56% 2.49% NIV 2%
Universiteit 2000 3093 229
Leiden NI geen/basisonderwijs 22% 19% 6.54% NI 14%
NIl mavo_lbo 32% 33% 7.63% NIl 7%
NIIl havo_vwo_mbo 33% 32% 7.16% NIl 4%
NIV hbo_wo 13% 16% 8.87% NIV 3%
Universiteit 1999 Niet ingevuld Niet Niet ingevuld Niet
Maastricht ingevuld ingevuld
2000 Niet ingevuld Niet Niet ingevuld Niet
ingevuld ingevuld
Vrije 1998 Niet ingevuld Niet Niet ingevuld Niet
Universiteit ingevuld ingevuld
Amsterdam
Universiteit 1997 Niet ingevuld Niet Niet ingevuld Niet
van Tilburg ingevuld ingevuld
1998 1775 56
NI geen/basisonderwijs 2% 5% 8% NI 25,5%
NIl mavo_lbo 61% 48% 3% NIl 5%
NIl havo_vwo_mbo 10% 1% 3% NIl 2,5%
NIV hbo_wo 27% 26% 3% NIV 2%
Student assistent - - 5%
Aio's - - 4%
Stagiairs - - 5%
1999 Niet Niet ingevuld
NI geen/basisonderwijs | ingevuld 5% NI 15%
NIl mavo_lbo 3% NIl 7%
NIl havo_vwo_mbo 4% NIl 4%
NIV hbo_wo 4% NIV 3%
Student assistent 6%
Aio's 8%
Stagiairs 4%
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2000 Niet Niet ingevuld
NI geen/basisonderwijs | ingevuld 6% NI 15%
NIl mavo_lbo 4% NIl 7%
NIl havo_vwo_mbo 3% NI 4%
NIV hbo_wo 3% NIV 3%
Student assistent 2%
Aio's 9%
Stagiairs 8%
2001 Niet Niet ingevuld NI 17%
NI een/basisonderwijs ingevuld 6% NIl 7%
NIl mavo_lbo 4% NI 5%
NIl havo_vwo_mbo 3% NIV 7%
NIV hbo_wo 4%
Student assistent 4%
Aio's 1%
Stagiairs 6%
Technische 1997 Niet ingevuld Niet Niet ingevuld Niet
Universiteit ingevuld ingevuld
Delft
1998 5960 153
NI geen/basisonderwijs 5% 5% 2,5% NI 58% %
NIl mavo_lbo 49% 54% 3% NIl 23%
NIl havo_vwo_mbo 17% 12% 1,8% NI 9%
NIV hbo_wo 29% 29% 2,6% NIV 5,5%
1999 6125 115
Niet ingevuld 5% 3% 0,9%
NI geen/basisonderwijs 7% 7% 2% NI 39%
NIl Mavo_lbo 17% 15% 1,7% NIl 20%
NIl Havo_vwo_mbo 57% 63% 2% NI 12%
NIV Hbo _wo 14% 12% 1,7% NIV 7%
Technische 1997 2773 21
Universiteit Niet ingedeeld 1 0 0%
Eindhoven NI geen/basisonderwijs 0 0 0% NI 24%
NIl Mavo_lbo 7 10 1% NIl 5%
NIl Havo_vwo_mbo 34 14 0% NIl 1,5%
NIV Hbo _wo 58 76 1% NIV 1%

Bron: CDWS, bewerking IMES.

Conclusies

Uit de cijfers van de universiteiten kunnen de volgende hoofdconclusies worden
getrokken:

e De gegevens over het personeel per functieniveau ontbreken zeer vaak.

e Binnen de lagere functiecategorieén halen de universiteiten de regionale
evenredigheidspercentages niet. Bij functieniveau I (geen/basisonderwijs) en
functieniveau II (mavo/Ibo) is behalve bij de Universiteit Leiden in alle gevallen
sprake van een ondervertegenwoordiging van etnische minderheden.

o Bijj functieniveau III (havo/vwo/mbo) en functieniveau IV (hbo/wo) is bij de
Technische Universiteit Delft en de Technische Universiteit Eindhoven sprake van
een ondervertegenwoordiging van etnische minderheden. Bij de Katholieke
Universiteit Nijmegen, Universiteit Leiden en de Universiteit van Tilburg zien we
een oververtegenwoordiging van etnische minderheden.
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Tabel 5 Functie/opleidingsniveau personeel van academische ziekenhuizen

Universiteit | Jaar | Omschrijving Totaal Aantal % Evenredigheids-
(=100%) | migranten Migranten | percentage regio
(=100%) van totaal
Academisch | 1998 6561 598
Ziekenhuis NI geen/basisonderwijs 3% 4% 12% NI 48%
Rotterdam NIl mavo_lbo 14% 8% 5% NIl 15,5%
NIl havo_vwo_mbo 41% 55% 12% NIl 7,5%
NIV hbo_wo 42% 33%) 7% NIV 7%
1999 7184 470
NI geen/basisonderwijs 7% 23% 21% NI 29%
NIl mavo_lbo 21% 24% 8% NIl 17%
NIl havo_vwo_mbo 61% 46% 5% NI 11%
NIV _hbo_wo 11% 7% 4% NIV 9%
2000 7454 518
Niet gemeld 2%
NI geen/basisonderwijs 7% 22% 21,9% NI 29%
NIl mavo_lbo 17% 25% 10,1% NIl 17%
NIl havo_vwo_mbo 59% 41% 5% NI 11%
NIV _hbo_wo 15% 12% 5,2% NIV 9%
2001 7695 784
NI geen/basisonderwijs 7% 20% 30% NI 23%
NIl mavo_lbo 21% 26% 12% NIl 16%
NIl havo_vwo_mbo 47% 31% 6% NI 13%
NIV _hbo_wo 26% 23% 9% NIV 13%
Universitair 1997 5868 184
Medisch NI geen/basisonderwijs 32% 27% 2,7% NI 39,5%
Centrum NIl mavo_lbo 12% 37% 10% NIl 8%
Utrecht NIl havo_vwo_mbo 17% 16% 3% NI 2%
NIV hbo_wo 39% 20% 1,7% NIV 1,5%
2000 7196 318
NI geen/basisonderwijs 26% 29% 5% NI 30%
NIl mavo_lbo 33% 23% 3% NIl 1%
NIl havo_vwo_mbo 31% 17% 2% NIl 6%
NIV hbo_wo 10% 31% 14% NIV 3%
2001 8557 347
NI geen/basisonderwijs 25% 28% 5% NI 17%
NIl mavo_lbo 13% 38% 12% NIl 9%
NIl havo_vwo_mbo 26% 15% 2% NIl 7%
NIV hbo_wo 36% 19% 2% NIV 8%
Academisch | 1997 4955 104
Ziekenhuis Niet ingedeeld 8%
Nijmegen St NI geen/basisonderwijs 1% 15% 2,8% NI 22%
Radboud NIl mavo_lbo 14% 5% 0,7% NIl 4,5%
NIl havo_vwo_mbo 35% 38% 2,3% NIl 1,5%
NIV hbo_wo 32% 42% 2,8% NIV 1%
1998 5155 115
Niet gemeld 7%
NI geen/basisonderwijs 10% 14% 3,2% NI 23,5%
NIl mavo_lbo 15% 3% 0,5% NIl 4,5%
NIl havo_vwo_mbo 37% 40% 2,4% NIl 2,5%
NIV hbo_wo 31% 43% 3,1% NIV 1,5%
Leids 1999 [ NI geen/basisonderwijs Niet Niet ingevuld Niet NI 14%
Universitair NIl mavo_lbo ingevuld ingevuld NIl 7%
Medisch NIl havo_vwo_mbo NIl 4%
Centrum NIV hbo_wo NIV 3%
VU Medisch | 1997 | NI geen/basisonderwijs Niet Niet ingevuld Niet NI 66%
Centrum NIl mavo_lbo ingevuld ingevuld | NIl 18,5%
NIl havo_vwo_mbo NIl 5,5%
NIV hbo wo NIV 3,5%
1998 | NI geen/basisonderwijs Niet Niet ingevuld Niet NI 67%
NIl mavo_lbo ingevuld ingevuld NIl 19,5%
NIl havo_vwo_mbo NIl 9%
NIV hbo_wo NIV 5%
1999 | NI geen/basisonderwijs Niet Niet ingevuld Niet NI 42%
NIl mavo_lbo ingevuld ingevuld NIl 22%
NIl havo_vwo_mbo NIl 12%
NIV hbo_wo NIV 7%
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2001 Niet Niet ingevuld Niet
ingevuld ingevuld
NI geen/basisonderwijs NI 38%
NIl mavo_lbo NIl 20%
NIl havo_vwo_mbo 243 NI 15%
NIV hbo_wo 3700 7% NIV 10%
Academisch | 1998 3585 62
Ziekenhuis NI geen/basisonderwijs 11% 23% 3,5% NI 18%
Maastricht NIl mavo_lbo 51% 34% 1,1% NIl 3%
NIl havo_vwo_mbo 29% 38% 2,3% NI 2%
NIV _hbo_wo 9% 5% 1% NIV 1,5%
2000 4165 102
NI geen/basisonderwijs 15% 24% 4% NI 10%
NIl mavo_lbo 48% 37% 1,9% NIl 5%
NIl havo_vwo_mbo 29% 30% 2,5% NI 2%
NIV hbo_wo 8% 9% 2,6% NIV 3%
2001 4265 96
NI geen/basisonderwijs 14% 18% 3% NI 22%
NIl mavo_lbo 46% 38% 1,8% NIl 15%
NIl havo_vwo_mbo 31% 35% 2,6% NIl 10%
NIV hbo_wo 9% 13% 2,5% NIV 11%

Bron: CDWS, bewerking IMES.

Conclusies

Uit de cijfers van de academische ziekenhuizen kunnen de volgende hoofdconclusies
worden getrokken:

2.13

Bij functieniveau I (geen/basisonderwijs) is behalve bij het Academische
Ziekenhuis Rotterdam sprake van een ondervertegenwoordiging van etnische
minderheden

Bij functieniveau II (mavo/Ibo) is met uitzondering van het Universitair Medisch
Centrum Utrecht en het Academisch Ziekenhuis Maastricht sprake van een
ondervertegenwoordiging van etnische minderheden.

Bij functieniveau III (havo/vwo/mbo) is met uitzondering van het Academisch
Ziekenhuis Maastricht in alle gevallen sprake van een ondervertegenwoordiging
van etnische minderheden.

Bij functieniveau IV (hbo/wo) is in 2001 in alle gevallen sprake van een
ondervertegenwoordiging van etnische minderheden.

Bij functieniveau I en II is in alle gevallen sprake van een toename van het aandeel
allochtone werknemers.

Bij functieniveau III en functieniveau IV is het aandeel allochtone werknemers
door de jaren heen vrij stabiel gebleven, behalve in het Utrechts Medisch Centrum
alwaar een forse afname van het aandeel allochtone werknemers valt te constateren
(van 12 procent in 1998 naar 6 procent in 2001).

Maatregelen

Indien sprake is van een onder- of oververtegenwoordiging, dienen ondernemingen in het
jaarverslag de maatregelen te vermelden die binnen de organisatie zullen worden getroffen
om de instroom en doorstroom van etnische minderheden op alle niveaus te bevorderen
en de ongewenste uitstroom tegen te gaan. Het jaarverslag moet ter beoordeling worden
voorgelegd aan de ondernemingsraad of het medezeggenschapsorgaan.
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12 Maatregelen van de universiteiten

e FHen groot deel van de maatregelen die de universiteiten hebben geformuleerd,
heeft betrekking op de werving- en selectieprocedures. Zulke maatregelen zijn
vrijwel altijd gericht op allochtoon personeel voor de lagere functies.

e Instellingen voeren een beleid waarin bij vacatures actief wordt gezocht naar
allochtone kandidaten, eventueel via reeds in dienst zijnde allochtone
personeelsleden en deskundigen binnen en buiten de universiteit. Bovendien
worden voor gespecialiseerde werving selectie- en wervingbureaus ingeschakeld. Bij
vier universiteiten zijn speciale projecten ontwikkeld.

e Sommige universiteiten bieden extra opleidingsmogelijkheden (geen specificatie
over type opleiding) aan hun allochtone medewerkers aan.

e Slechts één universiteit (de Universiteit van Tilburg) heeft melding gemaakt van
een beleid waarin bij gelijke geschiktheid de voorkeur uitgaat naar een allochtone
kandidaat.

e Hetis moeilijk om na te gaan of de instellingen in concrete werving- en
selectieprocedures handelen naar het gevoerde beleid.

Ervaren knelpunten

e Onvoldoende respons wordt als het belangrijkste knelpunt ervaren.

e Ook een onvoldoende beheersing van de Nederlandse taal, weinig nieuwe vacatures
en een krappe arbeidsmarkt worden als knelpunten genoemd.

Maatregelen van de academische Ziekenbuizen

e Bchalve maatregelen ter bestrijding van het lage aandeel allochtone medewerkers,
voeren sommige ziekenhuizen een actief beleid om onevenredig arbeidsloon en
discriminatie op de werkvloer tegen te gaan (Gedragscode tegen discriminatie).

e Het VU Medisch Centrum maakt daarnaast gebruik van een diversiteitsaudit.

e Het bieden van extra stageplaatsen aan allochtonen hoort eveneens bij het
instrumentarium.

e Het Utrechts Medisch Centrum wil behalve het trainen van allochtone werknemers
een training diversiteitsbeleid aan zijn managers bieden.

Ervaren knelpunten

e Onvoldoende aanbod personeel uit etnische minderheden.
e Onvoldoende beheersing van de Nederlandse taal.
e Krapte op de arbeidsmarkt.
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2.2 Doelgroepenlanden van de Wet SAMEN

Afghanistan
Albanié
Algerije
Angola
Ant/Barbados
Argentinié
Armenié
Aruba
Azerbeidjan
Bahama's
Bangladesh
Barbados
Belize

Benin

Bhutan
Bolivia
BosniéHerzegovina
Botswana
Brazilié
Brunei
BurkinaFaso
Burundi
Cambodja
Caymaneilanden
Centraal Afrikaanse
Republiek
Chili

China
Colombia
Comoren
CongoR
CongoDR
CostaRica
Cuba

Djibouti
Dominica

Dominicaanse
Republiek

Ecuador

Egypte

Eritrea
ElSalvador
Estland

Ethiopié
Filipijnen
FransGuyana
Frans Polynesié

Gabon
Gambia
Georgié
Ghana
Grenada
Guadeloupe
Guam
Guatemala
Guinee-Equatoriaal
GuineaRep.
GuineeBissau
Guyana
Haiti
Honduras
India
Indonesié
Irak

Iran

Israél
Ivoorkust
Jamaica
Jemen
Jordanié
Kaapverdié
Kameroen
Kazachstan
Kenya
Kiribati
Koeweit
Kroatié
Kirgizié
Laos
Lesotho
Letland
Libanon
Liberia

Libié
Litouwen
Macedonié
Madagaskar
Malawi
Maldiven
Maleisié
Mali
Marokko
Marshalleilanden

Martinique
Mauritanié
Mauritius

Mexico
Micronesié
Moldavié
Mongolié
Mozambique
Myanmar

Namibié
Nederlandse Antillen
Nepal

Nicaragua
NieuwCaledonié
NieuwZeeland
Niger

Nigeria
Noord-Korea
Oekraine
Oezbekistan
Oman

Pakistan

Palau

Palestijnse Gebieden
Panama
Papua-Nieuwguinea
Paraguay

Peru

Qatar

Reunion

Rusland

Rwanda
StKitts/Nevis
Tanzania

StLucia
StVincent/Gr
Salomonseilanden
Samoa
SanMarino
SaoTome
Saoudi-Arabié
Senegal
Servié-Montenegro
Seychellen
SierralLeone
Slovenié

Xcvi

Slowakije
Somalié
SriLanka
Sudan
Suriname
Swaziland
Syrié
Tadjikistan
Thailand
Togo
Tokelau
Tonga
Trinidad&Tobago
Tsjaad
Tsjechié
Tunesié
Turkmenistan
Turkije
Tuvalu
Uganda
Uruguay
Vanuatu
Venezuela
Vietnam
Ver.Ar. Emiraten
WitRusland
Zambia
Zimbabwe
Zuid-Afrika
Zuid-Korea

Een persoon die
voorkomt in het register,
bedoeld in artikel 1, lid
b, van de Wet Rietkerk-
Uitkeringen



BIJLAGE 3
De elektronische survey

Introductie

Wij vragen uw aandacht voor een actuele kwestie. Er wordt veel geschreven over de
diversiteit van personeelsbestand en de vraag of de universiteit een afspiegeling is van de
samenleving. De verwachting is dat diversiteit in personele samenstelling van
onderzoeksteams kan leiden tot vernieuwende benaderingen in onderwijs en onderzoek.
Tegelijkertijd ontbreekt het aan gegevens om hier inzicht in te krijgen. Het College van
bestuur van de Universiteit van Amsterdam stuurt daarom deze enquéte rond aan haar
medewerkers. Wij verzoeken U hieraan mee te doen.

De opdracht van dit onderzoek is gegeven door NWO en het wordt uitgevoerd door het
Instituut voor Migratie- en Etnische Studies van de UvA.

De invulling van deze enquéte vraagt slechts enkele minuten. Voor de representativiteit
zijn die paar minuten echter van groot belang.

We garanderen dat de door u verstrekte gegevens vertrouwelijk worden behandeld en
uitsluitend anoniem zullen worden gepubliceerd. Wij danken u zeer voor uw
medewerking. Indien u nog vragen heeft over het onderzoek, dan kunt u uiteraard contact
met ons opnemen via e-mail: akumcu(@fmg.uva.nl.
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Vraag 1

Wat is uw sekse?
man
vrouw

Vraag 2
Wat is uw leeftijd?

[1]

Vraag 3
Wat is uw geboorteland?

Nederland

Anders

Vraag 4
Wat is het geboorteland van uw vader?

Nederland

Anders

Vraag 5
Wat is het geboorteland van uw moeder?

Nederland

Anders
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Vraag 6
Heeft u een diploma van een middelbare opleiding in Nederland of in buitenland ?

Nederland
Buitenland

Vraag 7
Heeft u een universitaire opleiding gevolgd in Nederland of in buitenland ?

Nederland

Buitenland

Vraag 8
Wat was uw afstudeerrichting?

Vraag 9
Bij welke faculteit en welke afdeling bent u in dienst?

Faculteit:

Afdeling:

Vraag 10
Wat is de officiéle aanduiding van uw huidige aanstelling?

Hoogleraar

Universitaire hoofddocent
Universitaire docent
Toegevoegd docent

AIO

Anders
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Vraag 11
Heeft u een vaste aanstelling?

Ja

Nee

Vraag 12

Bent u voltijd of deeltijd in dienst?
Voltijd

Deeltijd

Vraag 13

Bent u in dienst van:
De UvA
Een detacheringbureau

Een uitzendorganisatie

Anders

Vraag 14
Wanner bent u voor het eerst in dienst gekomen van de UvA?

L[]

Vraag 15
Wat was/is de aard van uw aanstelling aan de UvA?

Hoogleraar
Universitaire hoofddocent

Universitaire docent



Toegevoegd docent
AIO

anders

Vraag 16
Indien uw aanstelling binnenkort afloopt wat zijn dan uw plannen?

Een carricre aan de universiteit

Een carriere bij de overheid

Een carriere in het bedrijfsleven

Een carriere als zelfstandig ondernemer

Een andere voorkeur

Vraag 17

Als u een andere aanstelling aan de universiteit ambieert om welke functie gaat het dan?
Hoogleraar

Universitaire hoofddocent

Universitaire docent

Toegevoegd docent

Postdoc

anders

ci



Vraag 18

Welke aanstelling aan de universiteit verwacht u als vervolg op uw huidige aanstelling te
krijgen?

Geen aanstelling aan de universiteit

Hoogleraar

Universitaire hoofddocent

Universitaire docent

Toegevoegd docent

Postdoc

Anders,

Vraag 19
U kunt hieronder opmerkingen maken die u in de enquéte niet kwijt kon.

cit
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