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Managementsamenvatting

Doel van de eindevaluatie

In het Implementatieplan Diversiteit (2018) van de Nederlandse Organisatie voor Wetenschappelijk
Onderzoek (NWO) is een verkenning opgenomen gericht op een nieuw financieringsinstrument ten behoeve
van onderzoekers met een migratieachtergrond.! Onderzoekers met een migratieachtergrond hebben ten
minste één ouder die in het buitenland geboren is en kunnen zelf ook in het buitenland geboren zijn.
Deze onderzoekers zijn ondergerepresenteerd in de Nederlandse wetenschap. In het kader van

de verkenning is besloten een eindevaluatie uit te voeren van het programma Mozaiek. Het programma
Mozaiek beoogde de instroom van afgestudeerden met een migratieachtergrond in de wetenschap te
stimuleren door promotieplaatsen te financieren. Van 2004 t/m 2012 werd door zowel NWO als

het ministerie van OCW (OCW) jaarlijks M€ 2 en dus in totaal M€ 4 beschikbaar gesteld om ongeveer

20 promotieplaatsen per jaar te kunnen financieren. In 2019 is het laatste onderzoek afgerond dat door
dit programma is gefinancierd en om het programma te sluiten is dit ook een reden geweest om

de eindevaluatie uit te voeren.

Het Mozaiek-programma is meerdere malen geévalueerd. In 2008 is het programma voor het eerst
geévalueerd en de meest recente evaluatie van Mozaiek vond in 2012 plaats. De te evalueren periode van
de eindevaluatie loopt van 2004 tot en met 2019. Deze evaluatie is opgezet en begeleid door
beleidsmedewerkers van NWO en Masterstudenten Business Administration van de Radboud Universiteit
Nijmegen. Voor deze eindevaluatie zijn verschillende onderzoeksmethoden gebruikt waarbij desk research is
uitgevoerd, interviews zijn gehouden en enquétes zijn uitgestuurd naar aanvragers, beleidsmedewerkers
aan universiteiten en naar hoogleraren die aanvragers en laureaten in de ronde 2012 hebben begeleid.

Ook is er een vragenlijst naar beleidsmedewerkers van NWO en OCW uitgestuurd om te onderzoeken in

hoeverre het gewenste doel van Mozaiek is behaald. De doelstelling van deze eindevaluatie bestaat uit:

e hetin kaart brengen van de bereikte resultaten van het gefinancierde onderzoek in de periode
2004-2019;

e het evalueren van de effecten van Mozaiek op zowel onderzoekers met een migratieachtergrond aan
de Nederlandse universiteiten als ook op de ontwikkeling en implementatie van het diversiteitsbeleid
aan de Nederlandse universiteiten;

e het aldus leveren van input voor de invulling van de beschikbare financiéle middelen ter stimulering van
meer onderzoekers met een migratieachtergrond in de wetenschap.

Op basis van de uitkomsten van deze eindevaluatie worden aanbevelingen gedaan om het aantal
onderzoekers met een migratieachtergrond in de wetenschap te vergroten.

In deze managementsamenvatting worden de meest belangrijke punten met betrekking tot de programma-
opzet en impact weergegeven.

Het programma Mozaiek

Zoals hierboven genoemd werd er voor het programma Mozaiek van 2004 t/m 2012 jaarlijks M€ 4
beschikbaar gesteld voor financiering van circa 20 promotieplaatsen per jaar voor afgestudeerden met

een migratieachtergrond. Afgestudeerden met een migratieachtergrond dienden een korte aanvraag in

die door een disciplinair breed samengestelde beoordelingscommissie werd beoordeeld. Vervolgens kregen
de hoogst geprioriteerde kandidaten tijdens meerdaagse workshops ondersteuning bij het schrijven van
een uitgewerkte aanvraag. Deze werd vervolgens tijdens een interview aan de beoordelingscommissie
gepresenteerd. Degenen met het beste onderzoeksvoorstel werden gehonoreerd met een promotieplaats
bij de universiteit die zij opgegeven hadden.

De behaalde resultaten in de periode 2004-2019

In totaal zijn er tussen 2004 en 2012 1.294 aanvragen ingediend waarvan 192 zijn gehonoreerd.

In de periode 2004-2018 zijn van de 192 laureaten 151 gepromoveerd; 74 van hen zijn in 2019 nog
werkzaam in de wetenschap. Van de 41 laureaten die tussentijds zijn gestopt en/of (nog) niet zijn
gepromoveerd is het merendeel werkzaam buiten de wetenschap. Dit geldt ook voor de direct afgewezen
aanvragers waarvan het overgrote deel werkzaam is buiten de wetenschap.

Ihttps://www.cbs.nl/nl-nl/onze-diensten/innovatie/project/cbs-experimenteert-met-dotmaps/migratieachtergrond
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Waardering van het programma

Net als uit de evaluatie van 2012 is gebleken, komt uit de eindevaluatie naar voren dat de meeste
aanvragers via een hoogleraar of begeleider van Mozaiek hebben gehoord en op eigen initiatief een voorstel
hebben ingediend. De meeste hoogleraren hebben via de NWO-website van het programma kennis
genomen. Het overgrote deel van de hoogleraren had de desbetreffende studenten ook zonder

het Mozaiek-programma bij het werven van een promotieplaats willen helpen en begeleiden tijdens

het promotietraject, omdat deze studenten volgens hen de kwaliteiten en ambities hadden om te
promoveren.

De meeste aanvragers zijn positief over de basisvoorwaarden waaraan iemand moest voldoen om

een aanvraag in te kunnen dienen voor een Mozaiek-beurs. Doordat het programma gericht was op

een specifieke groep wordt dat door de meeste aanvragers als een extra motivatie gezien. Door enkele
aanvragers wordt dit ook als negatief ervaren juist doordat het programma bedoeld was voor een specifieke
groep.

Net als in de vorige evaluaties beoordelen de aanvragers de selectieprocedure over het algemeen als
voldoende. Het overgrote deel van de aanvragers beoordeelt de bijdrage van de begeleider bij het schrijven
van het onderzoeksvoorstel als gemiddeld in tegenstelling tot de evaluatie van 2012 waarbij volgens

de meerderheid van de aanvragers de hoogleraar/begeleider niet of weinig heeft bijgedragen aan

het (mee)schrijven van het voorstel. De door NWO georganiseerde terugkomdagen met workshops wordt
door de meerderheid van de aanvragers in de eindevaluatie als neutraal beoordeeld in tegenstelling tot

de evaluatie van 2012 waarbij de meerderheid van de aanvragers deze dagen zinvol vond.

De meerderheid van de aanvragers vindt net als in de evaluatie van 2012 dat zij voldoende informatie kon
geven over de voortgang van het onderzoeksproject in de jaarlijkse voortgangrapportages die NWO
opvroeg.

NWO en het ministerie van OCW beoordelen Mozaiek positief en het programma past nog steeds binnen
de eigen strategie en beleid.

De effecten van Mozaiek op zowel onderzoekers met een migratieachtergrond aan de Nederlandse universiteiten als ook op de ontwikkeling
en implementatie van het diversiteitsbeleid aan de Nederlandse universiteiten

Het overgrote deel van de hoogleraren vindt het gehele proces van Mozaiek aansluiten bij de behoeften van
de doelgroep en zij zijn een voorstander van continuering. Echter moet het doel volgens hen gericht zijn op
meer diversiteit in de academische staf te krijgen waarbij Mozaiek een goed begin is maar volgens

de hoogleraren is dat nog niet voldoende. Mozaiek is volgens hen dan ook vooral een goede
impuls/stimulans om de wetenschappelijke sector sneller representatief te maken.

Mozaiek werd door hoogleraren als een ‘eyeopening proces’ gezien, het programma heeft bij hen tot

een groter bewustzijn geleid ten aanzien van promotieplaatsen en kansen voor studenten/promovendi met
een migratieachtergrond. Daarnaast werd het werk van de desbetreffende studenten volgens

de hoogleraren ook serieuzer genomen.

Mozaiek heeft volgens de diversity officers bijgedragen aan cultuurverandering. Hoewel Mozaiek wordt
gezien als een hulpmiddel om de positie van onderzoekers met een migratieachtergrond te verbeteren,

zien diversity officers dit ook als een vorm van positieve discriminatie.

Volgens de diversity officers is het creéren van bewustzijn van hoogleraren met betrekking tot

de capaciteiten van onderzoekers met een migratieachtergrond een goed aspect van Mozaiek.

Daarnaast vinden de diversity officers Mozaiek een goede impuls, die bijgedragen heeft aan het vergroten
van het aantal promovendi met een migratieachtergrond.

Het belang van de vertegenwoordiging van onderzoekers met een migratieachtergrond in

de wetenschappelijke sector is volgens alle deelnemers van de eindevaluatie om de universiteit als
organisatie inclusief te maken, maar het belang is ook een bijdrage te leveren aan wetenschappelijke kennis
door verschillende perspectieven. Volgens de aanvragers fungeren onderzoekers met

een migratieachtergrond als rolmodellen en hebben zij een belangrijke impact in de academische carriere
van onderzoekers meteen migratieachtergrond. In de eindevaluatie kwam naar voren dat aanvragers
rolmodellen erg belangrijk vinden, daar deze leiden tot zelfvertrouwen, motivatie maar rolmodellen ook
bewustzijn creéren voor een diverse academische werkomgeving.

Mozaiek is nodig en wordt als een stimulans gezien voor afgestudeerden met een migratieachtergrond om
carriére binnen de wetenschap te maken alsook om te kunnen netwerken. Mozaiek vergrootte de kans voor
afgestudeerden met een migratieachtergrond om een subsidie te krijgen omdat het programma was gericht
op deze specifieke groep.



Universiteiten schonken voér de implementatie van Mozaiek weinig aandacht aan diversiteitsbeleid met
betrekking tot etniciteit. Echter, sinds de implementatie van Mozaiek zijn er bij enkele universiteiten meer
interne diversiteitsprogramma's, gericht op studenten met een migratieachtergrond, geimplementeerd en
maken nu onderdeel uit van het diversiteitsbeleid. Deze programma’s zijn gericht op zowel de instroom van
studenten met een migratieachtergrond te verhogen als het begeleiden van deze studenten gedurende
hun wetenschappelijke carriere. Daarnaast maken universiteiten gebruik van bias trainingen om etnische
ongelijkheid tegen te gaan.

De precieze impact van Mozaiek is niet meetbaar aangezien er geen targets waren gesteld die gemonitord
konden worden. Daarnaast is de vertegenwoordiging van onderzoekers met een migratieachtergrond niet
volledig meetbaar vanwege de privacywetgeving. Dit heeft een negatieve invloed op de realisatie van
diversiteitsgerelateerde maatregelen binnen de universiteiten. Echter wordt door alle deelnemers van

de eindevaluatie waargenomen dat onder het wetenschappelijk personeel van universiteiten onderzoekers
met een migratieachtergrond nog steeds ondervertegenwoordigd zijn.

Input voor de invulling van de exfra beschikbare financiéle middelen ter stimulering van meer onderzoekers mef een migratieachtergrond in
de wetenschap

Een continuering van Mozaiek wordt aanbevolen om de instroom van afgestudeerden met

een migratieachtergrond in de academische wereld te stimuleren en ook universiteiten inclusief te maken.
Volgens het overgrote deel van de deelnemers aan de eindevaluatie is de doelgroep te breed en moet

deze aangescherpt worden. Aanbevolen wordt het programma te richten op Nederlanders met een niet-
westerse migratieachtergrond of landen waarin Nederlands de moedertaal is, of aanvragers die in het land
van herkomst een bepaalde Nederlandse taalvaardigheid hebben behaald. Ook wordt een uitbreiding van
de doelgroep naar de tweede generatie aanbevolen.

Uit de eindevaluatie komt naar voren dat universiteiten ervoor moeten zorgen dat studenten met

een migratieachtergrond zo vroeg mogelijk tijdens hun studie worden geinformeerd over academische
carrieremogelijkheden zodat het idee van een academische carriére binnen deze groep wordt
genormaliseerd. Het is dan ook van belang bewustzijn te creéren en aspiratie te ontwikkelen bij deze
studenten door externe interventies te richten in een eerder stadium van de onderwijscarriere zoals in

het basisonderwijs door samen te werken met het basis- en voortgezet onderwijs.

Ook zou een alumninetwerk voor alle kandidaten van Mozaiek moeten worden gecreéerd omdat het juiste
netwerk bij hen ontbreekt en een promotieplek geen succesvolle carriere garandeert. Sense of belonging
(het gevoel ‘erbij te horen’) en rolmodellen zijn dan ook belangrijk. Daarnaast kan het programma bijdragen
aan het inclusiever maken van de universiteiten. Hierbij dient het potentieel van onderzoekers met

een migratieachtergrond en hun wetenschappelijke bijdrage gezien te worden door het bestuur van
universiteiten. Indien dit belang ingezien wordt kunnen maatregelen worden genomen die onderdeel zullen
uitmaken van het diversiteitsbeleid. Dit vraagt dus om een cultuurverandering bij de universiteiten.

Een programma gericht op het doorstromen van onderzoekers met een migratieachtergrond wordt
aanbevolen omdat, zoals blijkt uit de cijfers, het voor hen nog steeds moeilijk is om na hun promotie naar
een hogere positie in de academische wereld te komen.

Tot slot is het van belang de data bij te houden van kandidaten die zullen indienen zodat de precieze impact
van het programma op hun positie en doorstroom aan de universiteiten maar ook bij programma’s van
NWO vastgesteld kan worden.
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1.2

1. Inleiding / Eindevaluatie Mozaiek

Inleiding

Aanleiding en doel van de evaluatie

NWO is in 2004 gestart met het programma Mozaiek met als doel de Nederlandse wetenschap meer divers
te maken door de instroom van afgestudeerden met een migratieachtergrond te stimuleren door
promotieplaatsen te financieren. Uit onderzoek was gebleken dat afgestudeerden met

een migratieachtergrond niet of te weinig doorstroomden in de wetenschap. Bij herziening van

de NWO-talentlijn in 2011 en het beperkte budget, is het programma na de subsidieronde van 2012 gestopt.
Echter, diversiteit is een onderwerp dat altijd op de agenda van NWO heeft gestaan en in de NWO-strategie
2019-2022 expliciet is opgenomen.

In het kader hiervan heeft het team Diversiteit het Implementatieplan Diversiteitsbeleid opgesteld dat door
de Raad van Bestuur van NWO in juli 2018 is goedgekeurd. In het plan is een verkenning opgenomen gericht
op een financieringsinstrument ten behoeve van onderzoekers met een migratieachtergrond.

In het najaar van 2019 is het laatste onderzoek dat door het Mozaiek-programma is gefinancierd afgerond.
Gegeven dit feit en de verkenning voor een nieuw financieringsinstrument voor onderzoekers met

een migratieachterond is besloten een eindevaluatie uit te voeren van het programma Mozaiek. Centraal in
deze evaluatie staat de vraag in hoeverre het doel van Mozaiek is behaald en wat de effecten zijn geweest
op de in- en doorstroom van onderzoekers met een migratieachtergrond aan de Nederlandse universiteiten
en onderzoeksinstellingen.

In de kamerbrief van OCW (9 maart 2018, Uitwerking investeringen wetenschap en onderzoek)? staat
vermeld dat jaarlijks M€ 5 additionele OCW-middelen beschikbaar gesteld wordt aan NWO voor
talentontwikkeling. Jaarlijks zal M€ 2,5 van deze middelen worden ingezet voor de vergroting van de in- en
doorstroom van het aantal onderzoekers met een migratieachtergrond in de wetenschap.

De huidige eindevaluatie is dan ook gericht op:

e hetin kaart brengen van de bereikte resultaten van het gefinancierde onderzoek in de periode
2004-2019;

e het evalueren van de effecten van Mozaiek op zowel onderzoekers met een migratieachtergrond aan
de Nederlandse universiteiten als ook op de ontwikkeling en implementatie van het diversiteitsbeleid
aan de Nederlandse universiteiten;

e het aldus leveren van input voor de invulling van de beschikbare financiéle middelen ter stimulering van
meer onderzoekers met een migratieachtergrond in de wetenschap.

Scope en doelgroep

De te evalueren periode loopt van 2004 tot en met 2019. De evaluatie heeft betrekking op onderzoekers
met een migratieachtergrond die een aanvraag hebben ingediend bij Mozaiek en die afkomstig zijn uit

de landen zoals genoemd in bijlage 1. Daarnaast heeft de evaluatie ook betrekking op beleidsmedewerkers
aan de Nederlandse universiteiten en bij NWO en OCW, en op de hoogleraren die aanvragers in

de subsidieronde 2012 hebben begeleid.

2 https://www.rijksoverheid.nl/documenten/kamerstukken/2018/03/09/kamerbrief-over-uitwerking-investeringen-wetenschap-en-onderzoek
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1. Inleiding / Eindevaluatie Mozaiek

Hoofd- en deelvragen

De volgende hoofd — en deelvragen zijn geformuleerd om de onderwerpen van de evaluatie te bepalen en
op een efficiénte manier data te verzamelen om de doelstelling van de evaluatie te behalen. De vragen
zullen niet verder specifiek worden beantwoord.

Hoofdvraag

Wat zijn de effecten geweest van Mozaiek op de in- en doorstroom van onderzoekers met
een migratieachtergrond aan de Nederlandse universiteiten en onderzoeksinstellingen?

Deelvragen

Bereikte resultaten Mozaiek

Instroom

e Hoeveel Mozaiek-aanvragers zijn niet gehonoreerd?

e Hoeveel Mozaiek-aanvragers zijn gehonoreerd?

e  Hoeveel Mozaiek-laureaten zijn uiteindelijk wel/niet gepromoveerd?

Doorstroom
e In hoeverre zijn Mozaiek-aanvragers nu nog werkzaam in de Nederlandse wetenschap,; welke functie
vervullen ze en waar zijn zij werkzaam, opgesplitst in:
o  Laureaten die zijn gepromoveerd
o Laureaten die niet zijn gepromoveerd

o  Niet-gehonoreerde aanvragers

Waardering en effecten programma Mozaiek

e  Wat vinden de Mozaiek-aanvragers van een interventieprogramma als Mozaiek?

e In hoeverre heeft Mozaiek de ondervertegenwoordiging van onderzoekers met een migratieachtergrond
onder de aandacht gebracht binnen universiteiten en onderzoeksinstellingen?

e In hoeverre heeft Mozaiek een bijdrage geleverd aan de ontwikkeling en implementatie van
het diversiteitsbeleid van universiteiten en onderzoeksinstellingen?

e s ervast te stellen dat Mozaiek-aanvragers een voorbeeldfunctie vervullen en wat is het effect
hiervan?

Procesmatige uitvoering van het programma Mozaiek (onderzoeksvragen uit de vorige evaluatie)

e s de wijze waarop NWO de werkzaamheden rondom dit subsidie-instrument heeft opgezet en
uitgevoerd, afgestemd op de doelstelling van het programma Mozaiek?

e  Sluit het gehele proces zoals NWO dat uitvoert (goed) aan op het bijzondere karakter, en ook op de
behoeften van de doelgroep?

Urtvoerders

De evaluatie is opgezet, begeleid en deels uitgevoerd door NWO-beleidsmedewerkers en drie
Masterstudenten Business Administration van de Radboud Universiteit Nijmegen hebben grotendeels het
veldwerk uitgevoerd.
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1. Inleiding / Eindevaluatie Mozaiek

Onderzoeksmethoden

Voor deze evaluatie zijn verschillende onderzoeksmethoden gebruikt waarbij een kwalitatieve —en

een kwantitatieve analyse is uitgevoerd. Eerst is desk research uitgevoerd om het programma Mozaiek in
een context te plaatsen waarbij ook de vorige twee evaluaties zijn geraadpleegd om te zien in hoeverre
opvolging hieraan gegeven is. Ook is informatie verzameld dat als input diende voor de interviews en
enquétes. Om de effecten van Mozaiek op de in- en doorstroom van onderzoekers met

een migratieachtergrond aan de Nederlandse universiteiten en onderzoeksinstellingen te onderzoeken zijn
er interviews gehouden en enquétes uitgestuurd naar aanvragers, beleidsmedewerkers aan universiteiten
en naar hoogleraren die aanvragers en laureaten in de ronde 2012 hebben begeleid.

Ook is er een vragenlijst naar beleidsmedewerkers van NWO en OCW uitgestuurd om te onderzoeken in
hoeverre het gewenste doel van Mozaiek is behaald. Naast het meten van het effect van Mozaiek zijn

deze verschillende onderzoeksmethoden ook gericht op het verzamelen van input voor de invulling van

een toekomstig programma dat gericht is op het bevorderen van de in- en doorstroom van onderzoekers
met een migratieachtergrond en het bereiken van meer inclusie van deze doelgroep binnen de Nederlandse
wetenschap.

De verschillende methoden zullen hieronder worden toegelicht.

Desk research

Eerst is desk research uitgevoerd waarbij een kwalitatieve analyse is gemaakt van documenten die
betrekking hadden op het programma Mozaiek zoals besluitstukken, Call for Proposals, eindrapportages,
gegevensoverzichten maar ook van de vorige twee evaluaties die respectievelijk in 2008 en in 2012 hebben
plaatsgevonden.

Interviews

Vervolgens zijn alle aanvragers (1294 in totaal) van de rondes 2004 — 2012 per e-mail benaderd met

het verzoek te willen deelnemen aan een interview of enquéte. 48 aanvragers hebben aangegeven deel te
willen nemen aan het interview, waarvan 11 kandidaten en 37 laureaten. Gezien dit onderdeel

een kwalitatief onderzoek betreft, is een selectie gemaakt van 15 aanvragers waarbij er gelet is op de locatie
en dus spreiding over Nederland, man-vrouw verhouding, wel/niet meer werkzaam in de wetenschap en of
de aanvrager een kandidaat of laureaat is geweest. Er is een vragenlijst opgesteld en vervolgens zijn er 15
semi-gestructureerde interviews gehouden. In totaal zijn zes kandidaten en negen laureaten geinterviewd.
De reden dat er meer laureaten zijn geinterviewd is omdat zij het hele proces hebben doorlopen en om

die reden dus meer input konden leveren over hun ervaringen met Mozaiek. In het interview zijn er naast
algemene vragen ook vragen gesteld over het Mozaiek-programma, over de carriére van de aanvragers en
vragen over diversiteit en inclusie. Daarnaast zijn er ook interviews met (beleids)medewerkers aan
universiteiten gehouden. Het doel van deze interviews was inzicht te krijgen in de effecten van Mozaiek op
de positie van onderzoekers met een migratieachtergrond bij de universiteiten, de bewustwording en
inclusie maar ook in het diversiteitsbeleid van universiteiten. Ook is de mogelijkheid en effectiviteit van
andere interventiemogelijkheden dan het Mozaiek-programma onderzocht. Voor deze interviews zijn

alle universitaire diversity officers die aangesloten zijn bij het Landelijk Overleg diversity officers per e-mail
aangeschreven met de vraag om deel te nemen aan een interview.

15 interviews zijn gehouden waarbij er rekening is gehouden met de locatie van universiteiten in Nederland.



1. Inleiding / Eindevaluatie Mozaiek

153 Enquéte

Vanwege de privacywetgeving zijn er geen data beschikbaar van wetenschappelijk personeel met

een migratieachtergrond aan universiteiten en onderzoeksinstellingen. Om toch indirect kwantitatieve
gegevens hierover te kunnen verzamelen is een enquéte uitgestuurd naar alle aanvragers van Mozaiek.

De vragen in de enquéte zijn gebaseerd op de vragenlijst van de 15 interviews die gehouden zijn met

de kandidaten en laureaten. Naast vragen over het programma en de procedure van Mozaiek zijn ook
vragen rond de thema’s carriére en diversiteit en inclusie gesteld. Van de 1279 (1294-15 geinterviewde
kandidaten en laureaten) hebben 148 aanvragers de enquéte ingevuld.

Daarnaast is een enquéte uitgestuurd naar 211 hoogleraren die kandidaten en laureaten in de subsidie-
ronde 2012 hebben begeleid. 45 hoogleraren hebben de enquéte ingevuld. De enquéte was gericht op

de ervaringen met en het effect van het Mozaiek-programma en de procedure maar ook zijn de hoogleraren
gevraagd naar de mogelijkheid en effectiviteit van andere interventiemogelijkheden dan Mozaiek.
Diversiteit en inclusie waren ook thema’s die onderdeel uitmaakten van de enquéte.

148 aanvragers hebben de enquéte ingevuld waarvan 61 die direct afgewezen zijn, 23 die afgewezen zijn na
de workshops en 64 laureaten.

In onderstaande tabel is te zien in welke rondes de aanvragers die de enquéte hebben ingevuld
een aanvraag hebben ingediend.

Tabel 1 Overzicht aantal Mozaiek-aanviagers in subsidierondes 2004-2017

Subsidieronde | 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012
Aanvragers 8 10 8 8 13 11 18 14 24
die enquéte

hebben

ingevuld

154 Vragenlijst

Zowel een beleidsmedewerker van NWO als een beleidsmedewerker van OCW hebben een vragenlijst
ingevuld waarin gevraagd is naar het programma Mozaiek, in hoeverre het aan de doelstellingen voldeed,
maar ook hoe dit paste binnen het beleid van OCW en NWO betreffende wetenschap & diversiteit.

De volledige lijst van geraadpleegde bronnen is vermeld in bijlage 2.
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Het doel van het programma en in welke mate dat Is
berekt

Belang van het programma

NWO heeft in 2002 een onderzoek laten uitvoeren naar de vertegenwoordiging van en ervaringen bij
onderzoekers met een migratieachtergrond aan de universiteiten. NWO is een groot voorstander van
diversiteit en zag een ondervertegenwoordiging van onderzoekers met een migratieachtergrond in

de wetenschap. Om uit te zoeken of dit beeld klopte en wat de redenen hiervoor zijn, is in 2002

een enquéte onder onderzoekers met een migratieachtergrond die werkzaam waren aan universiteiten
gehouden. De enquéte toonde aan dat in de wetenschappelijk staf minderheidsgroepen nauwelijks
vertegenwoordigd waren. Het ging hier voornamelijk om de klassieke minderheidsgroepen en dus om
Nederlanders met een Turkse, Marokkaanse, Surinaamse en Antilliaanse afkomst.

De instroom van studenten uit deze groepen is in de jaren na het onderzoek van 2002 wel gestaag
toegenomen, maar de doorstroming van afgestudeerden naar (zelfs) een promotieplaats is moeilijk.

Dit heeft te maken met de omstandigheid dat universiteiten die kandidaten met een migratieachtergrond
nog niet goed weten te bereiken (universiteiten houden immers niet de etnische achtergrond van de eigen
studenten en personeel bij) en aan zich te binden, maar ook kandidaten zelf zijn vaak onvoldoende
geinformeerd en het ontbreekt hen aan het juiste netwerk.?

Programma

Het programma Mozaiek was gericht op het financieren van promotieplaatsen voor het doen van onderzoek
aan Nederlandse universiteiten. De eerste fase in een ronde bestond uit een kort voorstel en CV en

de tweede fase uit meerdaagse workshops voor ondersteuning bij het schrijven van een uitgewerkte
aanvraag die tijdens een interview werd gepresenteerd.

Doelgroep

Naar aanleiding van het onderzoek in 2002 is in 2004 het programma Mozaiek van start gegaan om

de participatie van onderzoekers met een migratieachtergrond in de wetenschap te vergroten.

Na de eerste subsidieronde is vanwege een te hoge aanvraagdruk en een gelijkblijvend budget besloten

de doelgroep aan te scherpen om de doelstelling van het Mozaiek-programma te realiseren. Bij de eerste
ronde werd de doelgroep breed gedefinieerd, namelijk ‘Afgestudeerden en laatstejaarsstudenten
(afstudeerdatum uiterlijk in 2004) bij een Nederlandse universiteit, die zelf zijn geboren in een van

de landen genoemd in de Wet Stimulering Arbeidsdeelname Minderheiden? (hierna: Wet SAMEN) 6f
waarvan minimaal een van de ouders is geboren in een van deze landen.”®

Hoewel het programma zich wilde richten op in Nederland verblijvende afgestudeerden met een
migratieachtergrond en daarom ook als voorwaarde stelde dat de kandidaten bij een Nederlandse
universiteit zouden afstuderen, dienden buitenlandse afstudeerders ook aanvragen in. Zij voldeden wel aan
de voorwaarden echter werden zij eigenlijk niet als doelgroepkandidaten gezien.

Om die reden is in 2005 besloten de definitie van de doelgroep aan te scherpen. Als voorwaarde werd
gesteld dat kandidaten vijf jaar in Nederland moeten wonen op het moment van indienen van hun aanvraag
en hun volledige universitaire opleiding in Nederland moeten hebben genoten.

3 https://www.nwo.nl/binaries/content/documents/nwo/algemeen/documentation/application/nwo/mozaiek---onderzoeksrapport

kleurrijk-talent-in-de-wetenschap

# https://wetten.overheid.nl/BWBR0006670/2002-01-01

5 call for Proposals Mozaiek ronde 2004


https://www.nwo.nl/binaries/content/documents/nwo/algemeen/documentation/application/nwo/mozaiek---onderzoeksrapport%20%20%20kleurrijk-talent-in-de-wetenschap
https://www.nwo.nl/binaries/content/documents/nwo/algemeen/documentation/application/nwo/mozaiek---onderzoeksrapport%20%20%20kleurrijk-talent-in-de-wetenschap
https://wetten.overheid.nl/BWBR0006670/2002-01-01
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De definitie van de doelgroep voor de ronde van 2004 maakte gebruik van een doelgroeplandenlijst van
de Wet SAMEN, bestaande uit voornamelijk niet-westerse landen, gebaseerd op gegevens van het
ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid. Hoewel de Wet SAMEN niet lang daarna is afgeschaft,
is de doelgroeplandenlijst niet tot de ronde 2011 aangepast. De in 2004 gehanteerde (ruime) Wet SAMEN
definitie stond toe dat alleen de kandidaat zelf of slechts één van de ouders in het buitenland was geboren.
Hierdoor kon in principe een kind dat werd geboren in het buitenland met Nederlandse ouders aanspraak
maken op deelname aan de competitie dat niet strookte met de doelstelling van het programma.

De strengere definitie van (de toen nog gebruikte term) ‘allochtoon’ volgens de Wet SAMEN sprak over
een ‘twee uit drie’ situatie, ofwel beide ouders zijn in een Wet SAMEN land geboren, ofwel een van

de ouders en het kind zijn daar geboren. Deze definitie is met ingang van de subsidieronde 2005
gehanteerd.

Met ingang van de ronde 2011 is besloten de doelgroepenlandenlijst uit te breiden met Bulgarije, Hongarije,
Polen en Roemenié en de (toen nog gebruikte) definitie ‘allochtoon’ van het CBS te volgen. Ook zijn

de voorwaarden voor indiening aangepast. Kandidaten zonder Nederlands BA of MA diploma moesten
kunnen aantonen dat zij op 11 januari 2011 minimaal vijf jaar in Nederland woonachtig zijn geweest.

Indien kandidaten helemaal niet in het bezit waren van een Nederlands universitair diploma of enkel

een Nederlands BA moest het diploma als extra voorwaarde door het Nuffic worden beoordeeld en
minimaal gelijkwaardig aan een Nederlands universitair MA zijn. Ook hierbij moesten deze kandidaten
aantonen dat zij op 11 januari 2011 minimaal vijf jaar in Nederland woonachtig zijn geweest.®

Procedure

Naar aanleiding van de tussentijdse evaluatie in 2008 is besloten de procedure vanaf 2009 aan te passen
door deze te harmoniseren en te stroomlijnen met de procedure van het NWO-programma Toptalent (2007-
2015) dat ook gericht was op het selecteren van promovendi. Er is toen gekozen voor het niet meer
raadplegen van referenten door een grotere commissiesamenstelling met een brede expertise die

de kwaliteit selecteerde in de vroege fase van de wetenschappelijke carriere. Daarnaast vond vanaf de
subsidie ronde 2009 het interview na het indienen van de definitieve aanvraag plaats in plaats van ervoor.”

Bij herziening van de NWO-talentlijn in 2011 hebben OCW en NWO besloten om na de subsidieronde van
2012 het programma niet te continueren. NWO heeft om versnippering in de talentlijn te voorkomen, gelet
op het beperkte budget, een keuze moeten maken tussen de verschillende doelgroepen in de talentlijn.
NWO heeft toen de voorkeur gegeven aan het stimuleren van onderzoekers na de promotie.

Opvolging evaluatie 2012

In 2008 en in 2012 is het programma Mozaiek uitgebreid (tussentijds) door externe bureaus geévalueerd.®
In de evaluatie in 2012, die de periode 2008-2011 besloeg, is gepoogd middels desk research onder meer
kwantitatieve gegevens over studenten en personeelsleden met een migratieachtergrond aan Nederlandse
universiteiten (waarbij de nadruk lag op promovendi) te verzamelen. De dataverzameling is evenwel niet
gerealiseerd omdat bleek dat de Nederlandse universiteiten de etnische achtergrond van zowel

de studenten als het personeel niet bijhouden. De effecten van het Mozaiek-programma met betrekking tot
de doorstroom van onderzoekers met een migratieachtergrond waren om die reden niet met cijfers

te onderbouwen. Daarom is in de eindvaluatie van 2019 een nieuwe poging ondernomen de desbetreffende
gegevens - deze keer: indirect - te verzamelen.

5 call for Proposals Mozaiek ronde 2011
7 Besluitstuk 413¢ AB-vergadering 3 september 2008

8 Tussenevaluatie in 2008: Elfering, S., Uerz, D., & Winkels, J. (2008). Kleurrijke wetenschap. Een evaluatie van het programma
Mozaiek. Radboud Universiteit Nijmegen. Tussenevaluatie in 2012: Bongers, F., Den Hertog, P., Korlaar, L., Smeets, S. (2012). Evaluatie
van het NWO-programma Mozaiek. Dialogic Innovatie & Interactie
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Daarnaast werd in de evaluatie van 2012 een webenquéte uitgezet onder alle aanvragers vanaf de start van
het programma in 2004 en zijn er interviews gehouden met beleidsmedewerkers (van universiteiten, NWO
en OCW) en hoogleraren die aanvragers en laureaten hebben begeleid. In de webenquéte werd gevraagd
naar de ervaringen met het programma zoals het selectieproces en de behoefte aan een programma zoals
Mozaiek. Laureaten zijn gevraagd naar de ervaringen tijdens het promotietraject met onder andere

de begeleiding en was gevraagd naar het effect van deelname aan het programma Mozaiek op de loopbaan.
In de interviews kwamen onderwerpen aan bod zoals de efficiéntie van de uitvoering, de doelgroep van
Mozaiek en de toekomst van het programma.

Daarnaast is ook in de evaluatie 2012 onderzocht in welke mate continuering van het Mozaiek-programma
noodzakelijk zou zijn en op welke wijze de Mozaiek-doelgroep geintegreerd zou kunnen worden in de NWO
Talentlijn.

Uit zowel de webenquéte als interviews bleek dat er behoefte was aan het Mozaiek-programma en dat
de bredere impact van het programma met name in de neveneffecten lag, zoals bewustwording bij
studenten en hoogleraren over de noodzaak van deelname van onderzoekers met een migratieachtergrond
aan de wetenschap. Verder bleek dat de doelgroep ook in de toekomst extra aandacht behoeft. Op basis
hiervan zijn in de evaluatie van 2012 met het oog op hoe de Mozaiek- doelgroep geintegreerd zou kunnen
worden in de NWO Talentlijn de volgende aanbevelingen gedaan:

o  Stel eerst vast in welke mate allochtone wetenschappers al participeren in de Nederlandse wetenschap
in het algemeen en NWO Talentlijnprogramma’s zoals Rubicon en het Graduate Programme in
het bijzonder. Hoe kleiner dit aandeel dat op basis van statistieken verwacht mag worden, hoe meer
aanleiding er is om extra aandacht te geven aan het integreren van de Mozaiek-doelgroep in
de Talentlijn.

e  Stimuleer allochtone promovendi (binnen en buiten Mozaiek) in- en door te stromen in andere
programma’s in de Talentlijn, bijvoorbeeld in de Vernieuwingsimpuls. De instroom kan het beste in
de Veni (als logische stap na een (Mozaiek)promotie) en de doorstroom in de Vidi of Vici.

e Reserveer binnen bestaande Talentprogramma’s middelen voor het honoreren van allochtone
aanvragers, bijvoorbeeld in de Vernieuwingsimpuls. Dit kan wanneer uit cijfers blijkt dat allochtonen
gezien hun aandeel in de wetenschappelijke populatie ondervertegenwoordigd zijn in
de Vernieuwingsimpuls. In het Mozaiek-programma is het echter logischer om vragen te stellen over
de etnische achtergrond. Binnen andere NWO talentprogramma’s is dat minder het geval.

Er zou bijvoorbeeld gekozen kunnen worden voor een constructie zoals bij Aspasia.®

e Bevorder dat universiteiten allochtonen extra begeleiden en ondersteunen bij het aanvragen van
een persoonsgebonden beurs bij NWO (of een ander instituut). Voorlichting en bewustwording door
NWO en universiteiten zijn onvoldoende.

Het overgrote deel van de aanbevelingen is niet opgevolgd omdat buiten de laureaten van het Mozaiek-
programma de migratieachtergrond van aanvragers niet geregistreerd kon worden zowel niet bij NWO als
daar buiten niet. Na Mozaiek is er gegen NWO-programma geweest dat zich richtte op deze doelgroep.

Er is opvolging gegeven aan één aanbeveling; de in — en doorstroom van Mozaiek-laureaten binnen

de talentprogramma’s zoals de Rubicon, Veni, Vidi en Vici in kaart te brengen.

Bij de Rubicon waren in totaal 15 indieningen waarvan zes subsidiabel maar twee gepromoveerde
Mozaiek-laureaten de beurs hebben gekregen.

Bij de Veni zijn van de 25 indieningen van Mozaiek-promovendi ook twee gehonoreerd waarvan één ook
een Vidi-beurs heeft gekregen.

° Dit programma is verbonden aan de NWO Vidi- en Vici-competitie. In aanmerking komen zowel vrouwelijke aanvragers die
gehonoreerd zijn en met ingang van 2010 ook vrouwelijke aanvragers die na de interviewselectie als subsidiabel zijn bestempeld maar
die vanwege een tekort aan middelen geen Vidi of Vici hebben gekregen: Colleges van Bestuur die deze kandidaten binnen een jaar na
de besluitdatum van de Vidi- of Vici- ronde bevorderen tot respectievelijk UHD of hoogleraar komen, onder voorwaarden, in
aanmerking voor een premie (www.nwo.nl/aspasia)
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Dit betekent dat maximaal 40 gepromoveerde Mozaiek-laureaten bij andere programma’s hebben
ingediend en 3% (4/151 gepromoveerde Mozaiek-laureaten) na Mozaiek nog een beurs heeft gekregen in
een ander programma.

23 Bereikte resultaten Mozaiek

231 Instroom

Jaarlijks was er 4 miljoen beschikbaar, waarmee circa 20 promotieplaatsen gefinancierd konden worden.
Van de 1294 aanvragers in de periode 2004-2012 zijn 192 aanvragen gehonoreerd. Dit is 14,84%. In totaal
zijn 1102 aanvragen niet gehonoreerd. Hiervan waren in totaal 52 wel subsidiabel, maar was het budget niet
toereikend. Het aantal subsidiabele aanvragen komt neer op ruim 19%.

Daarnaast is op basis van desk research in kaart gebracht hoeveel laureaten uit de verschillende
subsidierondes zijn gepromoveerd. In tabel 2 is te zien dat 151 van de 192 (79%) laureaten zijn
gepromoveerd. De overige 41 laureaten zijn vanwege verschillende redenen gestopt of hebben het project
wel afgerond maar zijn (nog) niet gepromoveerd.

Tabel 2. Overzicht aantal Mozaiek-aanviagers opgesplist in uitgewerkte voorstellen, subsidiabel gehonoreerd en gepromoveerd in
subsidierondes 2004-2012

Subsidieronde 2004 2005 [2006 (2007 |2008 |2009 (2010 (2011 |2012 (Totaal
Aantal aanvragen 194 |142 (121 |95 111  |114 |150 |156 211 (1294
Uitgewerkte voorstellen 40 |45 45 46 41 43 44 38 39 381
Subsidiabel 38 |31 29 30 29 23 21 22 21 244
Aantal honoreringen 21 (22 23 22 24 20 21 19 20 192
Honorerings-percentage % 10,82(15,49 (19,01 |23,16 21,62 (17,54 (14,00 (12,18 9,48 |14,84
Aantal gepromoveerden 18 |15 18 18 23 16 19 10 14 151

Redenen tussentijds gestopt met promotietraject

In de enquéte hebben van de 64 laureaten 18 laureaten de vraag Indien u tussentijds gestopt bent met
het promotietraject, kunt u aangeven waarom beantwoord. 15 laureaten gaven aan dat de vraag niet van
toepassing was en drie laureaten hebben aangegeven gestopt te zijn vanwege gezondheidsredenen of
vanwege een slechte begeleiding en één laureaat heeft het volgende geantwoord:

‘Because i was fed up with getting the hard slave work, not getting a position i deserved, because of

the conflict i had with one professor, because of my ethnicity, because of my drive, and for no reason often,
that had nothing to do with me, but with the person who came to the department who was subjectively
more preferred, not because this person was actually good or because this person had more powerful
connections and not because this person had good skills or was smart.”

De bovenstaande quote laat zien dat de laureaat tussentijds is gestopt met het promotietraject vanwege
een conflict met de begeleider waarbij de laureaat het gevoel kreeg dat de etnische achtergrond een rol
heeft gespeeld.
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Doorsfroom

Om een beeld te krijgen in hoeverre Mozaiek-aanvragers nu nog werkzaam zijn in de Nederlandse
wetenschap is middels desk research, het interview met aanvragers van Mozaiek als in de enquéte gevraagd
naar welke functie zij vervullen en waar zij werkzaam zijn. Op basis van desk research was geen informatie
beschikbaar over de huidige functie van niet-gehonoreerde aanvragers die direct afgewezen zijn.

Werkzaam binnen de wetenschap

Uit desk research is gebleken dat van de 151 laureaten die zijn gepromoveerd 74 (49%) in 2019 nog
werkzaam is in de wetenschap.

13 van de 41 (32%) laureaten die tussentijds zijn gestopt en/of (nog) niet zijn gepromoveerd zijn werkzaam
in de wetenschap als o.a. lector maar ook als PhD-student.

Tabel 3. Overzicht aantal (gepromoveerde) laureaten werkzaam binnen de werenschap

Werkzaam
binnen de
wetenschap
Aantal 74 (49%)
gepromoveerden
Aantal laureaten 13 (32%)
tussentijds gestopt /
niet gepromoveerd

In onderstaande tabel zijn de huidige functies (in 2019) te zien van de gepromoveerden werkzaam in
de wetenschap. Zeven laureaten die werkzaam zijn in de wetenschap vervullen een andere functie dan
bijvoorbeeld een docent/onderzoeker in het Hoger Onderwijs. Zij zijn onder andere werkzaam als
programma coordinator of leidinggevende van een onderzoeksafdeling.

Tabel 4. Overzicht functies georomoveerden werkzaam in de wetenschap

Hoog- Universitair Universitair Lecturer Weten- Onderzoeker | Post- | Overig
leraar hoofddocent | docent schapper doc
Aantal 2 1 18 11 5 13 17 7
gepromoveer-
den werkzaam
in de
wetenschap

Daarnaast laat tabel 4 ook zien dat de grootste groepen gepromoveerde Mozaiek-laureaten of postdoc zijn
of universitair docent. Van de 74 Mozaiek-laureaten is er slechts één universitair hoofddocent en twee
hoogleraar. Dit betekent dat de doorstroom na promotie voor deze onderzoekers veelal niet verdergaat dan
het zijn van een postdoc of universitair docent.
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Tabel 5. OQverzicht functies in de wetenschap van aanviagers die enguéte hebben ingevuld

Een promotieplek Een Een andere
op basis van promotieplek | baanin de
voordracht van via een wetenschap
Mozaiek andere weg

Aantal 8 1 24

laureaten

(n=64)

Aantal 0 8 8

direct

afgewezen

kandidaten

(n=41)

Aantal 0 6 6

kandidaten

afgewezen

na

workshops

(n=20)

Op de vraag Wat zijn uw huidige werkzaamheden in de enquéte hebben van de 64 laureaten die de enquéte
hebben ingevuld acht laureaten aangegeven nog bezig te zijn met hun promotie onderzoek, één laureaat
heeft aangegeven bezig te zijn met zijn/haar promotie via een andere weg dan Mozaiek, 24 aanvragers
hebben een andere baan in de wetenschap.

Op basis van de 61 aanvragers die direct zijn afgewezen en de enquéte hebben ingevuld hebben 41 de vraag
beantwoord. Acht aanvragers hebben aangegeven bezig te zijn met zijn/haar promotie via een andere weg
en acht aanvragers hebben een andere baan binnen de wetenschap.

Van de 23 aanvragers die zijn afgewezen na de workshops en die de enquéte hebben ingevuld hebben 20
aanvragers de vraag beantwoord. Zes aanvragers hebben aangegeven bezig te zijn met zijn/haar promotie
via een andere weg en zes aanvragers hebben een andere baan in de wetenschap.

Werkzaam buiten de wetenschap

Tabel 6. Overzicht aantal (gepromoveerde) laureaten werkzaam buiten de wetenschap

Buiten
wetenschap
Aantal 66 (44%)
gepromoveerden
Aantal laureaten 14 (34%)
tussentijds gestopt /
niet gepromoveerd

Uit desk research is gebleken dat 66 van de 151 (44%) gepromoveerde laureaten werkzaam zijn buiten

de wetenschap. 37 laureaten zijn werkzaam in het buitenland en 103 zijn werkzaam in Nederland. Van 11
gepromoveerde laureaten is de huidige functie onbekend.

14 van de 41 (34%) laureaten die tussentijds zijn gestopt en/of (nog) niet zijn gepromoveerd zijn werkzaam
buiten de wetenschap als o.a. beleidsadviseur, oogarts in opleiding en vertaler en van 14 is dit onbekend.
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Tabel 7. Overzicht functies buiten de wetenschap van aanviagers die enquéte hebben ingevuld

Baan buiten Werkzoekend | Anders
wetenschap

Aantal 12 2 8
laureaten
(n=64)

Aantal 16 0 9
direct
afgewezen
kandidaten
(n=41)

Aantal 6 0 2
kandidaten
afgewezen
na
workshops
(n=20)

In de bovenstaande tabel is te zien dat van de 64 laureaten die de enquéte hebben ingevuld, 12 laureaten
bij de vraag Wat zijn uw huidige werkzaamheden hebben aangegeven een baan buiten de wetenschap te
hebben, twee zijn werkzoekend en acht aanvragers hebben bij de antwoordmogelijkheid ‘Anders, namelijk..”
aangegeven werkzaam te zijn als hoogleraar, cardioloog in opleiding en postdoc, cardioloog, klinische
opleiding in interne geneeskunde, immunologie, senior postdoc, wetenschappelijke onderzoeker en één
laureaat is werkzaam als een gezichtschirurg en onderzoekscooérdinator van zijn/haar afdeling maar ook
werkzaam als universitair docent. Overigens kan van deze laureaten die de enquéte hebben ingevuld niet
worden aangegeven hoeveel er zijn gepromoveerd omdat hier niet naar gevraagd is.

16 van de 61 aanvragers die direct zijn afgewezen en de enquéte hebben ingevuld hebben aangegeven
werkzaam te zijn buiten de wetenschap. Negen aanvragers hebben bij de antwoordmogelijkheid ‘Anders,
namelijk..” aangegeven werkzaam te zijn als o0.a. universitair hoofddocent, lector, arts, zelfstandig
ondernemer (drie aanvragers hebben dit aangegeven), medisch specialist en assistent professor, adviseur in
wetenschapsbeleid, één aanvrager heeft aangegeven bezig te zijn met een tweede PhD.

Zes van de 20 aanvragers die zijn afgewezen na de workshops en die de enquéte hebben ingevuld hebben
een baan buiten de wetenschap. Twee aanvragers hebben bij de antwoordmogelijkheid ‘Anders, namelijk..’

aangegeven werkzaam te zijn als onderzoeker en assistent professor.

Tabel 8 Overzicht aantal direct afgewezen kanaldaten inferesse in baan in de wetenschap

Wel interesse

Helemaal |maar geen Nog steeds op zoek
geen moeite ervoor naar een baan in de
interesse doen wetenschap

Aantal direct afgewezen

kandidaten (n=32) 4 (13%) 17 (53%) 11 (34%)

Aantal afgewezen kandidaten na
workshops (n=11) 0 7 (64%) 4 (36%)




17

2. Het doel van het programma en in welke mate dat is bereikt / Eindevaluatie Mozaiek

Van de direct afgewezen kandidaten hebben 32 de vraag In hoeverre heb u nog interesse in (een baan in)
de wetenschap? beantwoord. In tabel 8 is te zien dat vier (13%) aanvragers hebben aangegeven helemaal
geen interesse te hebben in een baan binnen de wetenschap, 17 (53%) hebben wel interesse maar doen er
geen moeite voor en 11 (34%) aanvragers hebben aangegeven nog steeds (hard) op zoek te zijn naar een
baan in de wetenschap.

Van de kandidaten die afgewezen zijn na de workshops hebben 11 de vraag In hoeverre heb u nog interesse
in (een baan in) de wetenschap? beantwoord. Zeven aanvragers (64%) hebben aangegeven wel interesse te
hebben in een baan binnen de wetenschap maar doen er geen moeite voor en vier aanvragers (36%)
hebben aangegeven nog steeds (hard) op zoek te zijn naar een baan in de wetenschap.

Samenvattend kan dus het volgende gezegd worden over waar Mozaiek-aanvragers werkzaam zijn:

e  Meer gepromoveerde laureaten werkzaam binnen de wetenschap
Uit de evaluatie van 2012 is gebleken dat van de 25 gepromoveerde laureaten die de enquéte hebben
ingevuld 48% een baan binnen de wetenschap heeft en 40% een baan buiten de wetenschap.
Dit betekent dat op basis van de gegevens uit de desk research de verhouding tussen het aantal
gepromoveerde laureaten dat werkzaam is binnen de wetenschap (2019: 49% vs 2012: 48%) en
het aantal buiten de wetenschap (2019: 44% vs 2012: 40%) ongeveer gelijk is gebleven en dat er dus
meer gepromoveerde laureaten werkzaam zijn binnen de wetenschap.

e  Meer direct afgewezen aanvragers werkzaam buiten de wetenschap
Daarnaast is uit de evaluatie van 2012 gebleken dat 38% van de 97 aanvragers die de enquéte heeft
ingevuld en direct is afgewezen een baan binnen de wetenschap heeft en 54% buiten de wetenschap.
Uit de eindevaluatie van 2019 is op basis van de enquéte gebleken dat 19% (8/41*100) werkzaam is
binnen de wetenschap en 39% (16/41*100) werkzaam buiten de wetenschap.
Dit betekent dat de verhouding tussen het aantal direct afgewezen aanvragers dat werkzaam is binnen
de wetenschap (2019: 19% vs 2012:38%) en het aantal buiten de wetenschap (2019: 39% vs 2012: 54%)
ongeveer gelijk is gebleven en dat er dus meer direct afgewezen aanvragers werkzaam zijn buiten
de wetenschap.

e  Meer direct afgewezen aanvragers interesse in wetenschap maar doet er geen moeite voor en minder
direct afgewezen aanvragers nog hard op zoek naar een baan in de wetenschap
Daarnaast is uit de evaluatie van 2012 gebleken dat ongeveer 52% nog steeds op zoek was naar
een baan in de wetenschap en 41% had wel interesse in een baan in de wetenschap, maar deed er geen
moeite voor.
Vergeleken met de eindevaluatie van 2019 kan geconcludeerd worden dat het aantal aanvragers dat
direct afgewezen is en wel interesse heeft in de wetenschap maar er geen moeite voor doet is gestegen
(2012: 41% vs 2019: 53%) en dat het aantal aanvragers dat direct is afgewezen maar nog wel (hard) op
zoek is naar een baan in de wetenschap is gedaald (2012: 52% vs 2019: 34%).

e  Meer aanvragers afgewezen na workshops zijn zowel werkzaam binnen als buiten de wetenschap
Uit de evaluatie van 2012 is gebleken dat 9% van de 33 aanvragers die de enquéte heeft ingevuld en na
de workshops is afgewezen een baan buiten de wetenschap heeft en 3% binnen de wetenschap.
In de eindevaluatie van 2019 is 30% (6/20*100) werkzaam buiten de wetenschap alsook 30% werkzaam
binnen de wetenschap.
Dit betekent dat het aantal aanvragers afgewezen na de workshops dat werkzaam is binnen
de wetenschap en het aantal buiten de wetenschap ten opzichte van de evaluatie uit 2012 is gestegen
en er dus meer aanvragers afgewezen na workshops werkzaam zijn binnen als buiten de wetenschap.
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Specifieke kenmerken van het Mozaiek-programma en de

waardering

In dit hoofdstuk worden de belangrijkste kenmerken van het programma beschreven, gebaseerd op de Call
for Proposals van Mozaiek van de subsidieronde 2012 en hoe deze kenmerken door de aanvragers,
hoogleraren en diversity officers gewaardeerd zijn. Daarnaast wordt ook de waardering van het ministerie
van OCW en NWO weergegeven van de uitvoering van het programma en in hoeverre het programma paste
binnen het beleid van voornoemde organisaties.

Budget

Van 2004 tot en met 2012 werd door zowel NWO als het ministerie van OCW jaarlijks M€ 2 en dus in totaal
ME 4 beschikbaar gesteld om ongeveer 20 promotieplaatsen per jaar te kunnen financieren.

Daarnaast hadden enkele universiteiten zelf extra promotieplaatsen beschikbaar gesteld voor kandidaten
die wel subsidiabel waren maar vanwege het budget niet gehonoreerd konden worden door NWO.

\oorwaarden

Een aanvrager moest aan de volgende drie voorwaarden voldoen:

1. Beide ouders van de aanvrager waren geboren in een van de doelgroeplanden
of:
zowel de kandidaat zelf als minimaal één van de ouders was geboren in een van deze landen.

2. De aanvrager was afgestudeerd of laatstejaars student bij een Nederlandse universiteit en had
de volledige universitaire opleiding in Nederland gevolgd.
Op deze voorwaarde waren uitzonderingen mogelijk:
2a. Als een aanvrager geen Nederlands BA diploma had maar wel een Nederlands (universitair) MA
diploma was een aanvullende voorwaarde dat de aanvrager op de dag van de deadline voor
het indienen van een aanvraag aantoonbaar minimaal vijf jaar in Nederland woonachtig was
geweest.
2b. Als een aanvrager geen enkel Nederlands universitair diploma had (of enkel een Nederlands BA)
vroeg NWO de kandidaat om het buitenlandse MA diploma door het Nuffic te laten beoordelen.
Het buitenlands MA diploma moest door het Nuffic beoordeeld zijn als minimaal gelijkwaardig aan
een Nederlands universitair MA. Ook hierbij gold de aanvullende voorwaarde dat op de dag van
de deadline voor het indienen van de aanvraag aantoonbaar minimaal vijf jaar in Nederland
woonachtig was geweest.

3. Alleen afgestudeerden die op het moment van toekenning van de beurs nog niet op
een promotieplek waren aangesteld, konden een aanvraag indienen.

Kandidaten die al eerder hadden deelgenomen aan de Mozaiekworkshops'®, mochten elke ronde erna
opnieuw een korte aanvraag indienen als zij aan de voorwaarden voldeden. Als zij opnieuw werden
geselecteerd voor nadere uitwerking van het voorstel, ontvingen ze geen uitnodiging voor de workshops.
Wel moesten zij een nieuw uitgewerkt onderzoeksplan indienen en dit aan de beoordelingscommissie
presenteren.

0 Een uitleg van de workshops volgt in paragraaf 3.3
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Procedure

De eerste stap in de beoordelingsprocedure was een toets of de aanvraag in behandeling genomen kon
worden. Een disciplinair breed samengestelde beoordelingscommissie beoordeelde en prioriteerde
vervolgens alle ontvankelijke aanvragen naar kansrijkheid op basis van de kwaliteit van de kandidaat.
Zowel het Curriculum Vitae als het korte onderzoeksplan werden gezien als indicatie van de kwaliteit van
de kandidaat en beide componenten maakten deel uit van de beoordeling. Bij voldoende kwaliteit kon

de commissie circa 40 kandidaten selecteren voor de workshops. De hoogst geprioriteerde kandidaten
ontvingen een uitnodiging voor de workshops. Er werden geen referenten geraadpleegd.

Deelname aan de workshops was verplicht voor geselecteerde kandidaten waarbij promotoren/mentoren
ook waren uitgenodigd om een dagdeel bij te wonen. Aan de hand van presentaties en discussies kregen
de kandidaten ondersteuning bij het stapsgewijs uitwerken van een globaal onderzoeksidee tot

een uitgewerkt onderzoeksvoorstel.

Het uitgewerkte voorstel strekte zich uit over de lengte van een promotietraject: een periode van vier jaar
(of bij deeltijd maximaal vijf jaar). Het uitgewerkte onderzoeksidee werd door de kandidaat aan

de beoordelingscommissie gepresenteerd. Zowel het interview, het uitgewerkte onderzoeksplan als

het Curriculum Vitae bepaalden de kwaliteit van de kandidaat en deze drie componenten maakten deel uit
van de beoordeling. De beoordelingscommissie formuleerde vervolgens een eindadvies aan het voormalig
Algemeen Bestuur.

Als NWO een subsidie had toegekend, stelde de Nederlandse universiteit de kandidaat aan. Ook werden er
afspraken gemaakt over de voortgang- en eindverslaglegging en financiering.

Waardering programma Mozaiek

De vragen in de enquéte van de eindevaluatie zijn voor het overgrote deel gebaseerd op de vragen uit

de enquéte van de evaluatie van 2012. De antwoorden van de aanvragers uit de ronde 2012 die betrekking
hebben op de procedure worden daarom alleen vergeleken met de antwoorden van de evaluatie van 2012.
De evaluatie van 2012 vond voor de start van de ronde van 2012 plaats waardoor deze aanvragers niet
hebben kunnen deelnemen aan de enquéte. 24 aanvragers uit de ronde 2012 hebben deelgenomen aan

de enquéte in de huidige evaluatie. Daarnaast wordt er voor bepaalde onderdelen ook een vergelijking
gemaakt met de hoogleraren die middels een enquéte in de huidige evaluatie zijn bevraagd.

Procedure Mozaiek

De aanvragers zijn gevraagd hoe zij van het programma Mozaiek hebben gehoord. Uit de enquéte is
gebleken dat:

e 75% van de aanvragers via een hoogleraar of begeleider van het programma Mozaiek heeft gehoord;
e 17% via de NWO-website;

e  ruim 4% via een medestudent.

Deze percentages komen overeen met de antwoorden uit de 2012 evaluatie: respectievelijk 66%, 19% en
15%. Daarnaast gaven aanvragers aan via de webpagina van de universiteit, via een vriend die op

de universiteit werkt en via een Mozaiek-laureaat van het programma te hebben gehoord. Dit zijn ook
antwoorden die gegeven zijn in de evaluatie van 2012.

10 van de 15 geinterviewde aanvragers hebben ook aangegeven via de hoogleraar of begeleider gehoord te
hebben van het Mozaiek-programma. Een geinterviewde gaf aan zelf actief op zoek te zijn geweest naar
financiering en vier geinterviewde aanvragers hebben aangegeven via anderen van het programma te
hebben gehoord.

De meeste hoogleraren (41%) hebben aangegeven via de NWO-website te hebben gehoord van
het programma, maar ook via een collega (29%) en/of via het bestuur (24%) en/of via een promovendus
(24%).



20

3. Specifieke kenmerken van het Mozaiek-programma en de waardering / Eindevaluatie Mozaiek

De redenen van indiening zijn in de volgende tabel weergegeven.

Tabel 9. Overzicht reden van indlening van aanviagers die enquéte hebben ingevuld

8,13% 16,67%
4,17%

50%

m Eerdere pogingen om een promotieplaats te krijgen, liepen op niets uit
m Eerdere pogingen om een baan buiten de wetenschap te krijgen, liepen op niets uit
m |k had zelf een goed idee en zocht daarvoor financiéle ondersteuning

Mijn hoogleraar/ begeleider benaderde mij met een onderzoeksidee en het voorstel om deze bij Mozaiek in te
dienen
m |k had andere redenen om aan Mozaiek mee te doen, namelijk.......

Over het algemeen zijn de redenen voor indiening hetzelfde gebleven en kan er geconcludeerd worden dat
de meeste aanvragers zelf een goed idee hadden en daarvoor financiéle ondersteuning hebben gezocht.

Een geinterviewde aanvrager gaf het volgende hierover aan:

‘Uhm ... * Silence *. Yes, | think, uhm, yes, in my case, | must say honestly: | had already made some contacts,
because | have already been in a graduation project. And then you already have some people, uhm, who see
your potential. Just didn't have the money. That is then another.”

Ook de meeste aanvragers uit de ronde 2012 hebben aangegeven zelf een goed idee te hebben gehad en
daarvoor financiéle ondersteuning te hebben gezocht, 54% gaf dit aan. Uit de evaluaties van 2008 en 2012
was ook dit de reden voor indiening geweest voor de meeste aanvragers, namelijk voor 54% en 48%.
Daarnaast heeft 50% uit de ronde 2012 aangegeven dat zij zijn benaderd door een hoogleraar/begeleider
met een onderzoeksidee en het voorstel om deze bij Mozaiek in te dienen, 29% gaf dit in de evaluatie van
2008 aan en 26% in 2012. Ruim 17% heeft aangegeven dat eerdere pogingen om een promotieplaats te
krijgen op niets uitliepen.

Opmerkelijk was ook dat een geinterviewde aanvrager Mozaiek als enige mogelijkheid zag om promotie
onderzoek te doen omdat men dan enkel in competitie was met mensen met een migratieachtergrond.

De geinterviewde aanvrager gaf aan dat indien er ook moest worden geconcurreerd met een grotere groep
het totaal onmogelijk voelde om een promotieplek te krijgen.

Voorwaarden

In de eindevaluatie van 2019 is gevraagd wat de aanvragers van de basisvoorwaarden vonden waaraan
iemand moest voldoen om een aanvraag in te kunnen dienen voor het Mozaiek-programma. 125 aanvragers
hebben in de enquéte de vraag beantwoord en 23 hebben de vraag overgeslagen. 9% van de aanvragers
vond de basisvoorwaarden onvoldoende tot zeer onvoldoende, 19% gemiddeld en 72% voldoende tot zeer
voldoende.

Aanvragers die positief waren gaven bijvoorbeeld aan dat het programma een extra motivatie was om in te
dienen daar het gericht was op een specifieke groep, ook gaven ze aan dat indien de ouders niet geboren
zijn in Nederland het onduidelijk kan zijn welk pad je moet bewandelen om verder te komen in de academie,
ook omdat migranten moeilijkheden ondervinden om te participeren in de Nederlandse samenleving.
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Aanvragers gaven ook aan dat het dezelfde voorwaarden zijn als bij andere programma’s en dan ook valide
zijn alleen met een extra voorwaarde, namelijk de afkomst van ouders.

De aanvragers die negatief waren gaven onder andere aan dat er geen apart programma voor minderheden
ontwikkeld moet worden omdat er dan sprake is van segregatie gebaseerd op etniciteit. In plaats daarvan
zou er sprake moeten zijn van gelijke kansen in een gelijk speelveld.

Dit laat zien dat de meningen van mensen uit de doelgroep over het programma zowel positief als negatief
zijn. Sommigen ervaren de basisvoorwaarden van het programma als positief omdat het juist richt op

een specifieke groep en het programma als een impuls diende, anderzijds wordt dit juist als negatief ervaren
door de focus op een specifieke groep. Dit werd dan ook gezien als positieve discriminatie en het exclusief
maken van deze specifieke groep in plaats van inclusief. Echter was het overgrote deel van de doelgroep en
dus 72% positief over de basisvoorwaarden om in te dienen en had dus overwegend een evidente behoefte
aan het programma.

Doelgroep

Daarnaast vindt een aanvrager de voorwaarde om vijf jaar in Nederland te hebben gewoond vreemd
aangezien in voormalige Nederlandse kolonies zoals Suriname de moedertaal Nederlands is. Deze aanvrager
vindt de samenstelling van de doelgroepenlandenlijst dan ook te breed. Ook vindt een aanvrager dat

de doelgroeplanden willekeurig gekozen zijn. Een aanvrager adviseert een sterke focus te leggen op
individuen met een Nederlandse nationaliteit of degenen die in Nederland wonen voor een langere periode.
Het moet volgens deze aanvrager geen "expat" programma worden maar het moet zich richten op

de ondervertegenwoordiging van niet-westerse minderheden met een Nederlandse nationaliteit en met
name op de grootste groepen zoals de Turken, Marokkanen, Surinamers en Antilianen.

Volgens deze aanvrager wordt hiermee de mobiliteit verhoogd en biedt het ook rolmodellen voor
onderzoekers met een niet-westerse migratieachtergrond om de vertegenwoordiging van

deze onderzoekers te stimuleren.

Hieruit kan geconcludeerd worden dat voor een eventueel toekomstig programma de doelgroep nader
bekeken (aangescherpt) moet worden en er bijvoorbeeld alleen de focus moet worden gelegd op
Nederlanders met een niet-westerse migratieachtergrond. Hierbij kunnen wellicht landen waarin
Nederlands de moedertaal is, of aanvragers die in het land van herkomst een bepaalde Nederlandse
taalvaardigheid hebben behaald met minder voorwaarden toegelaten worden.

Selectieprocedure

De aanvragers beoordeelden in de enquéte de selectieprocedure met de onderdelen: korte voorstellen,
workshops, uitgewerkte voorstellen en wetenschapsbrede beoordelingscommissie net als in de vorige
evaluaties over het algemeen als voldoende.

De bijdrage van de begeleider bij het schrijven van het onderzoeksvoorstel wordt over het algemeen als
gemiddeld beoordeeld. Hierbij was gevraagd te reflecteren op de onderdelen: in de voorbereiding:
attenderen op relevante literatuur en discussiéren over het onderwerp, (mee)schrijven voorstel, feedback
op voorstel en feedback op presentatie. In de evaluatie van 2012 gaf een meerderheid van de aanvragers
aan dat hoogleraar/begeleider niet of weinig heeft bijgedragen aan het (mee)schrijven van het voorstel.

Voorfgangsrapportages

Zowel in de evaluatie van 2012 als in de eindevaluatie van 2019 vond de meerderheid van de aanvragers
respectievelijk 83% en 75% dat zij voldoende informatie konden geven over de voortgang van
het onderzoeksproject in de jaarlijkse voortgangrapportages die NWO opvroeg.

In tegenstelling tot de evaluatie van 2012 waarbij 62% van de aanvragers de terugkomdagen voor Mozaiek-
laureaten bij NWO met workshops zinvol vond beoordeelt 60% (uit de ronde 2012) in de eindevaluatie van
2019 de terugkomdagen als neutraal.
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Aan de hoogleraren is in de eindevaluatie 2019 gevraagd hoe men heeft bepaald welke studenten specifiek
geschikt waren voor een Mozaiek-aanvraag. Zij beoordeelden de geschiktheid van de studenten op:

e Talentvol/excellentie

e Potentie als onderzoeker

e CV

e  Studieresultaten

e Trackrecord

Goede - en minder goede aspecten programma Mozalek

Alle aanvragers, hoogleraren uit de ronde 2012 en de diversity officers zijn in de enquéte als in de interviews
gevraagd goede en minder goede aspecten van het Mozaiek-programma te noemen.

Goede aspecten van het programma

Alle deelnemers van de eindevaluatie vinden het doel zoals de kansen die het programma voor de doelgroep
bood, de procedure zoals de workshops en feedback tijdens het schrijfproces, bewustzijn creéren,
wetenschappelijke aspiratieontwikkeling, community building en rolmodellen goede aspecten van

het programma.

Doel programma

Alle deelnemers aan de eindevaluatie vinden het doel van het programma een goed aspect van Mozaiek.

Zij gaven hierbij aan dat Mozaiek bijdraagt aan culturele sensiviteit en erkenning van een structureel
probleem. Daarnaast vinden de aanvragers dat Mozaiek een stem is voor minderheden. Alle deelnemers zijn
van mening dat Mozaiek helpt de etnische diversiteit te vergroten in de wetenschap door het vergroten van
het aantal promovendi met een migratieachtergrond.

Kansen doelgroep

De impuls voor deze doelgroep werd voornamelijk als goed aspect van het programma gezien waarbij

de doelgroep volgens een hoogleraar waarschijnlijk geen of minder kans zouden hebben bij algemene
rondes. Daarnaast helpt Mozaiek kandidaten over een drempel heen te komen. Opvallend was dat

een aantal hoogleraren het over ‘kansarme studenten’ had die de mogelijkheid kregen

een wetenschappelijke carriére op te bouwen.

Een hoogleraar gaf het volgende hierover aan:

‘Ik vind het erg goed dat NWO extra kansen geeft aan minderheidsgroepen, die onbedoeld, toch altijd nog
nadeel ervaren binnen de academische gemeenschap. Juist doordat er de ruimte bestaat voor eigen interesse
geinitieerd onderzoek en niet dwingend een onderzoeksagenda onder ligt, helpt het enorm een innovatief
project op maat van de kandidaat te ontwikkelen.’

Daarnaast bood Mozaiek volgens een diversity officer veel voordelen voor verschillende belanghebbenden:
‘The good thing of the Mosaic program, were the advantages it offers for everyone. It creates an opportunity
for master students to get an PhD. For the departments, it was an opportunity for extra additional funding.
To NWQO, it provides a way, also through the conscious choice of coaching, that NWO select highly qualitative
candidates. Furthermore, NWO might listen to talent where this perhaps may not be considered through

the eyes of the institutes.’

Doelgroepenbeleid voor cultuurverandering om inclusie fe bereiken

‘The creation of PhD positions, by means of Mosaic, helps. People will say that it works stigmatizing, they
have always said that, even with women, just like the TU Eindhoven did. If you not raise the percentages in
an artificial way, you would never ever reach cultural change.’

Deze quote benadrukt ook dat stimuleringsprogramma's zoals Mozaiek tegelijkertijd weerstand creéren.
Hoewel het wordt gezien als een hulpmiddel om de positie van onderzoekers met een migratieachtergrond
te verbeteren, gaat het ook gepaard met een voorkeursbehandeling en positieve discriminatie.
Programma’s zoals Mozaiek zijn evenwel essentieel in de nagestreefde cultuurverandering. Programma's en
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interventies voor onderzoekers met een migratieachtergrond zijn absoluut noodzakelijk om academische
carriéres te creéren. De geinterviewde diversity officers gaven dan ook aan een voorstander te zijn van
maatregelen die onderzoekers met een migratieachtergrond stimuleren: ‘This target group needs help in
their career. An incentive or something extra in another way, enables them to create a career.’

Selectieprocedure: workshops en feedback tijdens het schrijfproces

De geinterviewde aanvragers vonden de beoordeling op CV en motivatie een goed aspect van

het programma omdat de selectie niet gericht was op migratieachtergrond, maar op kwaliteit.

Daarnaast noemden alle deelnemers de procedure en met name de workshops en begeleiding als goed
aspect van het programma. Het schrijven van de aanvraag en het verkrijgen van feedback was erg
informatief en een mogelijkheid om de aanvraag te verbeteren. Een geinterviewde aanvrager zei hierover
het volgende:

‘Suppose, that | did not receive it, precisely because | had been working all the time on, uhm,

on the application, on the research proposal, with the input from these meetings that we had,

the workshops. Yes, then, that application had become really good, so if it had not been successful at Mosaic,
then | would have had a more or less ready-made application, which | could submit elsewhere.’

Daarnaast gaven de geinterviewde aanvragers en diversity officers ook aan dat een begeleider erg belangrijk
is in de aanvraagprocedure bij Mozaiek en vooral bij het schrijven van het voorstel.

Bewustzijn creéren

Een ander positief element van het programma heeft volgens de diversity officers te maken met

het bewustzijn dat in de academische wereld is gecreéerd door de introductie van Mozaiek. Bewustzijn
verwijst hier naar het bewustzijn van hoogleraren met betrekking tot de capaciteit van onderzoekers met
een migratieachtergrond.

‘It has been found that Mosaic unconsciously generated positive influences. ... Professors, at least there were
dozens of professors, not just two or something, | think like eighty. Whatever, there were a lot of professors
involved. What | think was very special, is that some of them honestly answered they had no eye for

these students in the first place. Whereupon they followed that they can see now that this student did

an incredible job. As a result, it completely changed the way the respondents look at their students.’
Aanvragers gaven aan dat Mozaiek het bewustzijn van hoogleraren vergroot over de mogelijkheden van
studenten met een migratieachtergrond en als stimulans dient voor hoogleraren om een breder perspectief
te hebben over talent.

Wetenschappelijke aspiratieontwikkeling

Mozaiek bood volgens hoogleraren studenten met een migratieachtergrond de mogelijkheid ervaring op te
doen met wetenschap.

‘Het geeft studenten die niet uit een achtergrond komen waar een wetenschappelijke loopbaan

een perspectief is de mogelijkheid om te zien dat ze talent hebben en om ervaring op te doen met
wetenschap. Ze hebben daar immers ook geen reéel beeld van. In de huidige opzet van universitaire studies
krijgen studenten tot in de MA fase geen kans om werkelijk ervaring op te doen met wetenschappelijk
onderzoek. In dit programma konden ze via intensief contact met een onderzoeker en door zelf
onderzoeksactiviteiten te doen uitvinden of dit iets voor hen was.’

Volgens de aanvragers en de hoogleraren was Mozaiek dan ook een stimulans voor studenten met

een migratieachtergrond nader bekend te maken met wetenschap als loopbaan en een mogelijkheid voor
deze studenten dit uit te testen en hierbij de nodige ondersteuning te geven.

Sense of belonging

‘It is a relief to be part of a group that is likely the same as you, who have identical backgrounds, just like
you. That is huge added value from such programs, in my opinion. That you take this into consideration,
offer the possibility and explicitly stating it as a concern.’

Bovenstaande quote laat zien dat door Mozaiek aanvragers het gevoel kregen ergens bij te horen en dat
het probleem van de ondervertegenwoordiging van de doelgroep erkend werd door het programma.
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Organisatie van hijeenkomsten door NWO: netwerken

Het in contact komen met onderzoekers met een migratieachtergrond zoals de laureatendagen wordt door
de laureaten ook als een goed aspect van het programma gezien. Een van de geinterviewde diversity officers
beveelt zulke bijeenkomsten aan voor toekomstige programma’s en wellicht een mogelijke uitbreiding van
deze fase ook.

‘I would recommend to establish a community due to the following reason: Just like other places, networking
is essential in the academic world. If you get your PhD degree and do not owe the right network, they will tell
you afterwards; you were a nice candidate, bye. In the end, it is all about networking and people succeed in
reaching appropriate jobs and positions due to networking. Therefore, NWO should not solely focus on the
underrepresentation of groups and addresses this problem. That is a shame for science. In my opinion, NWO
should expand their supervision to networking possibilities. In turn, this might result in the final outcome of
actively minority ethnics in science at the long term.’

Het belang van netwerken wordt hier dus als een factor voor een succesvolle academische carriere gezien.
Echter met externe financiering is de inbedding van promovendi minder groot dan promovendi die door

de universiteiten worden betaald. Netwerken zouden dan ook binnen de universiteiten moeten zijn en
kunnen niet door NWO worden gecreéerd. NWO kan een netwerk van promovendi met

een migratieachtergrond creéren, maar niet een inclusief netwerk voor één persoon binnen een universiteit.

Rolmodellen creeren

Het Mozaiek-programma heeft volgens de diversity officers bijgedragen aan cultuurverandering en

het veranderen van het boegbeeld van wetenschappers op de lange termijn. Volgens de aanvragers is
de promotie van wetenschappelijke rolmodellen voor de migranten gemeenschap een goed aspect van
Mozaiek.

Minder goede aspecten van hef programma

In deze paragraaf worden de minder goede aspecten van het programma genoemd. In de volgende
paragraaf zullen de aanbevelingen van alle deelnemers van de eindevaluatie voor een soortgelijk
programma als Mozaiek genoemd.

Minder goede aspecten van het programma die door deelnemers van de eindevaluatie werden genoemd
zijn:

e Doelgroep;

e Promotie van het programma en laureaten;

e Budget;

e  Duur van de subsidie;

e  Competitie tussen disciplines;

e Geen wetenschapsbrede commissies;

e De naam (is neerbuigend);

e Ondersteuning van laureaten na promotieonderzoek;
e Jaarlijkse monitoring van het subsidiegeld.

Vervolg programma ten behoeve van inclusie

Aan de aanvragers en de hoogleraren is middels de enquéte gevraagd om advies te geven aan NWO voor
het ontwikkelen voor een soortgelijk programma als Mozaiek met als doel de in- en doorstroom van
wetenschappers met een migratieachtergrond te bevorderen en meer inclusie binnen de Nederlandse
wetenschap voor deze doelgroep te bereiken.
De volgende aanbevelingen werden gedaan:
e Doelgroep aanscherpen
‘Not include Europe and America for instance. In my opinion, they should focus on countries which need
support, at least West-Europe. Do not let those countries participate.’
Dit weerspiegelt het feit dat de benoeming van een specifieke doelgroep voor het nieuwe Mozaiek-
programma nauwkeuriger moet worden gekozen.



25

3. Specifieke kenmerken van het Mozaiek-programma en de waardering / Eindevaluatie Mozaiek

Alle geinterviewde diversity officers hechten meer belang aan doelprogramma's dan aan
veronderstellingen over voorkeursbehandeling. Zij moedigen dan ook programma’s zoals Mozaiek aan.
Volgens de aanvragers wordt de kans vergroot dat laureaten na het behalen van hun promotie in
Nederland blijven en zullen deze laureaten als rolmodellen fungeren in de Nederlandse wetenschap,
waardoor studenten met een migratieachtergrond zich met de laureaten kunnen identificeren en meer
gemotiveerd zullen zijn een carriére in de wetenschap te ambiéren. Een uitbreiding van de doelgroep
naar de tweede generatie werd dan ook aanbevolen.
Ook is geadviseerd de doelgroep breder te maken door naast de tweede generatie te includeren maar
ook te richten op de verschillende niveaus in de wetenschappelijke carriére;

e  Meer promotie van laureaten
Meer promotie van hoog opgeleide onderzoekers met een migratieachtergrond in interviews of
tijdschriften en laureaten als ambassadeurs gebruiken;

e  Hoger budget
Zowel de aanvragers als de hoogleraren noemden een uitbreiding van het budget of verlenging van
de subsidieduur als aanbeveling;

e Competitie binnen disciplines
Aanvragers bevelen competitie binnen disciplines aan;

e Doorstroom in andere programma’s van NWO stimuleren
Volgens de aanvragers moet er geen post-doc programma worden ontwikkeld maar moet de doelgroep
gestimuleerd worden binnen bestaande programma’s in te dienen en dus meer te richten op een goede
instroom zodat doorstroom daarna natuurlijk moet verlopen. Daarentegen geeft een hoogleraar aan bij
bestaande programma’s zoals een Veni/Vidi/Vici diversiteitscriteria te hanteren;

e  Andere naam
Aanvragers gaven aan een andere naam te bedenken voor het nieuwe Mozaiek-programma;

e Begeleiding laureaten na behalen PhD
Biedt workshops aan en begeleiding na het behalen van PhD die gericht zijn op persoonlijke
ontwikkeling (in de wetenschap) en professionele coaching. Ook werd het koppelen van
een Nederlandse buddy met expertise in het veld aanbevolen;

e Monitoring rol promotor
Volgens de aanvragers wordt een jaarlijkse monitoring door middel van gesprekken met laureaten en
begeleiders aanbevolen om de voortgang van de betrokkenheid van de hoogleraar bij te houden.
Daarnaast beveelt een hoogleraar goed mentorschap aan;

e Organiseer bijeenkomsten voor hoogleraren
Volgens aanvragers is dit nodig om bewustwording te creéren van de doelgroep zodat hoogleraren
binnen hun discipline zich meer kunnen openstellen voor studenten met een migratieachtergrond en
deze studenten een kans te geven en ze niet te zien als een probleem waardoor ze bij een algemeen
NWO-instrument niet aangenomen worden. Opvallend was dat een hoogleraar aangaf om workshops te
blijven geven aangezien dit tot meer bewustwording heeft geleid bij de hoogleraar en niet alleen van
de eigen kandidaat;

e  Faciliteer een netwerk/alumni component
Een aanbeveling die in het kader hiervan gedaan werd was het organiseren van jaarlijkse bijeenkomsten
voor laureaten om in contact te blijven (netwerk te creéren) met laureaten.

e  Geef universiteiten een premie en ga in overleg
Volgens de aanvragers en hoogleraren kan op deze manier het talent worden erkend en worden
behouden. Aanvragers gaven dan ook universiteiten te adviseren de doelgroep aan te nemen na
hun PhD alsook volgens hoogleraren in overleg te gaan over de maatregelen die nodig zijn om tot
een structurele verandering van de universitaire cultuur te komen;

e  Pathway-benadering
‘The Mosaic program, as currently designed, assumes that students completed the entire process,
and that we simply had to find them after they accomplished their research master and only had to
coach them, after which they continue the process. From that point of view, | would redesign the
program by involving Universities in the entire process to an academic career. Furthermore, | would
increase awareness among students. You could enter the labour market after your bachelor, but there is
the possibility for an academic career as well. | miss some information and announcement in this.”
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Deze quote onderstreept het belang van de betrokkenheid bij de volledige academische carriére van
een student met een migratieachtergrond. Volgens de geinterviewde diversity officer is het alleen
focussen op het behalen van promotieplaatsen niet voldoende. Deze studenten moeten bekend zijn
met de mogelijkheid van een academische carriere in een eerdere fase van hun schoolcarriére, voordat
ze zich kandidaat stellen voor een promotieplaats. Tegelijkertijd hebben ze begeleiding nodig na
een promotieplaats. ‘Maybe you should also look at the sequel. | do not know what it is like for this
people to find places afterwards, but you might also consider post doc programs. Do we need to do
something prior to Mosaic or after that? | think so and would love to see that. At the same time, | think
the responsibility lies with the Universities as well. NWO is not able to solve the problem all on their own,
but we could definitely see whether we could create connections.’
o Aspiratie ontwikkeling als onderdeel van pathway-benadering:

Zowel aanvragers als hoogleraren gaven aan meer voorlichting aan studenten met

een migratieachtergrond tijdens de universitaire opleiding te geven over wat onderzoek doen

inhoudt en daarmee het programma te introduceren. ‘Kijk naar de sociale kant van

een onderzoeker met een migratieachtergrond omdat daar de nadelen vandaan komen,

niet financieel gezien maar vanwege een gebrek aan een netwerk.’

o Nieuwe programma’s ten behoeve van doorstroom als onderdeel pathway-benadering:

Zowel de aanvragers als hoogleraren gaven aan een programma te ontwikkelen gericht op

post-doc onderzoek zoals een Veni/Vidi/Vici en/of Aspasia gericht op de instroom op vaste

aanstellingen;

e  Promotie programma

Alle deelnemers waren van mening dat het programma meer promotie behoeft.
‘Geef veel ruchtbaarheid/zichtbaarheid aan dit programma en leg goed uit waarom dit nodig is
(de kansen zijn niet gelijk voor iedereen! er bestaan plenty vooroordelen in onze maatschappij waarvan
de universiteit ook deel uitmaakt), voeg aan het programma een netwerkdimensie. Dus bijeenkomsten
voor de studenten tijdens het programma en de mogelijkheid om later te blijven komen (alumni),
zodat de succesvolle laureaten huidige laureaten kunnen inspireren. "ik stond ooit waar jij stond en nu
doe ik dit".’

Procesmatige urtvoering van het programma Mozaiek

Zowel NWO als OCW zijn middels een vragenlijst gevraagd in hoeverre de opzet en uitvoering van
het programma afgestemd was op de doelstelling van Mozaiek en in hoeverre het aansloot op de behoeften
van de doelgroep.

Net als in de vorige evaluaties beoordelen NWO en het ministerie van OCW Mozaiek positief. De doelgroep
is volgens OCW goed gekozen, namelijk jonge onderzoekers de wetenschap te laten instromen. OCW hecht
waarde aan deze focus. Mozaiek paste toentertijd en nog steeds goed in het doelgroepenbeleid van OCW
om de wetenschap meer divers te maken. OCW gaf aan nu te refereren aan Mozaiek voor het huidige beleid
en nieuwe doelstellingen en dat Mozaiek een inspiratiebron is voor nieuw beleid.

Mozaiek was het enige programma dat specifiek gericht was op het zelf schrijven van een voorstel ten
behoeve van promotieonderzoek en het enige programma gericht op een doelgroep van mensen met

een (brede) migratieachtergrond. Volgens OCW voldeed het programma aan de doelstellingen van NWO
toentertijd, namelijk talentbeleid.

Mozaiek wordt gezien als een programma dat zorgt voor extra bewustwording bij hoogleraren over

het belang om studenten met een migratieachtergrond door te laten stromen naar promotieplaatsen.
De onderlinge communicatie wordt door beide partijen als goed beoordeeld, NWO kreeg alle vrijheid om
het programma vorm te geven. Goede samenwerking tussen NWO en de betrokken universiteiten
(hoogleraren en overige betrokkenen zoals beleidsmedewerkers) was volgens NWO ook van belang voor
een efficiénte uitvoering van het programma. Daarnaast is net als uit de evaluatie van 2012 uit

de eindevaluatie gebleken dat het merendeel van de hoogleraren en begeleiders tevreden is over

de samenwerking en communicatie met NWO.
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Effecten van Mozaiek

In dit hoofdstuk worden de effecten van Mozaiek beschreven op de positie van onderzoekers met
een migratieachtergrond binnen universiteiten. Daarnaast wordt ook beschreven in hoeverre Mozaiek effect
heeft gehad op de ontwikkeling en implementatie van het diversiteitsbeleid van universiteiten.

Effecten Mozalek op hoogleraren

Rol promotor

In de enquéte voor hoogleraren is de vraag Had u deze (student(en) sowieso aan een promotieplaats kunnen
en/of willen helpen gesteld. 59% van de 41 hoogleraren gaf aan dit wel te willen doen en 41% niet.

Het overgrote deel van de hoogleraren dat aangaf niet te kunnen en/of willen helpen gaf het gebrek aan
financiering als reden aan.

Een hoogleraar gaf het volgende hierover aan:

‘Het aantal reguliere eerste geldstroom plaatsen is beperkt. Als een goede student afvalt omdat er altijd
mensen afvallen, dan kijk je of er nog andere potjes zijn. Ooit was Mozaiek daar een van. Als een student
daarvoor in aanmerking kan komen, dan is dat een aantrekkelijke route (alhoewel de voorkeur uitgaat naar
een reguliere plaats - om redenen die te maken hebben met het ongemak bij positieve discriminatie).”

Daarentegen zei een hoogleraar:
‘Natuurlijk. Het is geheel verkeerd om financiéle initiatieven leidend te maken of men iemand in de groep
opneemt als promovendus. Het enige criterium is wetenschappelijke geschiktheid.’

De hoogleraren die wel hebben aangegeven deze studenten sowieso aan een promotieplaats kunnen en/of
willen helpen gaven o.a. aan dat het om kwaliteit gaat en indien de student de kwaliteit heeft en de ambities
om te promoveren altijd geholpen wordt om een promotieplaats te krijgen.

Daarnaast gaf een hoogleraar aan de kandidaat zelf aangenomen te hebben ondanks deze geen beurs had
gekregen.

De student is afhankelijk van de rol van de promotor om beoordeeld te worden op zijn/haar kansen op
een promotieplaats. Uit het bovenstaande blijkt dat de beschikbare financiéle middelen en
wetenschappelijke kwaliteit hierbij een rol spelen.

Aansluiting behoeften doelgroep

Het overgrote deel van de hoogleraren vond het gehele proces van Mozaiek aansluiten bij de behoeften van
de doelgroep en is voorstander voor continuering. Echter moet het doel volgens een hoogleraar zijn meer
diversiteit in de staf te krijgen en de hoogleraar vindt Mozaiek een goed begin maar niet voldoende.
Daarnaast gaf een hoogleraar aan dat het een ‘eyeopening proces’ was van zijn/haar studenten die

een aanvraag hadden ingediend omdat zij volgens de hoogleraar hun eigen wetenschappelijke werk daarna
veel serieuzer genomen hebben en een wetenschappelijke loopbaan vervolgd hebben met succes.

Zij kwamen volgens de hoogleraar uit een achtergrond waar een dergelijke loopbaan niet vanzelfsprekend
was.
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Een hoogleraar is van mening dat met programma’s zoals Mozaiek het steeds minder om de kwaliteit gaat
en zegt hier het volgende over:

‘Om het lomp te zeggen: Elke specifieke doelgroep is altijd blij als er extra kansen zijn om aan goede plekken
te komen. Of dat een goed verdedigbare algemene strategie is waag ik te betwijfelen. Het betekent dat

de club die het beste lobbyt de buit binnen haalt. Daar zijn helaas veel voorbeelden van. Het maakt

de verdeling van de beperkte fondsen steeds minder transparant. Want kwaliteit wordt steeds meer naar
de achtergrond geschoven.’

Effecten Mozaiek op diversitertsbeleid universiterten

Ten tijde van Mozaiek was er geen diversiteitsbeleid gericht op studenten met een migratieachtergrond,
echter wel gericht op gender. Daarnaast waren er ook geen diversity officers aangesteld en pas in de jaren
na Mozaiek. Uit de evaluatie komt dan ook voornamelijk naar voren dat een groter bewustwording van

de doelgroep wordt genoemd als effect van Mozaiek omdat de overige effecten niet meetbaar zijn.

Uit de enquéte is gebleken dat Mozaiek bij ruim 43% van de 45 hoogleraren tot een groter bewustzijn heeft
geleid ten aanzien van promotieplaatsen en kansen voor studenten/promovendi met een
migratieachtergrond.

Tabel 10, Overzicht in hoeverre Mozaiek fot groter bewusizyin van promotieplaatsen en kansen voor studenten/promovend! met een
migraneachtergrond binnen eigen instelling heeff geleid van hoogleraren die enguéte hebben ingevuld

ia, bij mij 42,50%
ja, bij collega’s 32,50%
ja, bij beleidsmedewerkers van de instelling 25%
ja, bij het bestuur van mijn instelling 22,50%
ja, bij studenten 12,50%
ja bij promovendi 25%
ja, bij.... 27,50%
nee 12,50%

Daarnaast gaf een hoogleraar aan dat de financiéle middelen voornamelijk bij promotieplaatsen

de belangrijkste motivatie zijn:

‘Bij de Universiteit werken over het algemeen slimme mensen die hun uiterste best doen om er zoveel
mogelijk uit te halen. Voor promotieplaatsen (net als voor buitenlandse studenten) blijft de perverse
financiéle prikkel veruit de belangrijkste motivatie. Als die er niet zou zijn zou de "bewustwording" instantaan
verdampen.’

Uit de interviews met diversity officers is gebleken dat er tijdens het programma Mozaiek geen
diversiteitsbeleid was binnen universiteiten gericht op studenten met een migratieachtergrond.

‘No, that was hardly the case at the time, because | started my own, more voluntary, initiatives in that area
(ethnic diversity) in 2011. Back then, everyone still looked at you quite glassy. Not everyone, but many
people. If | compare that with where we are now, it actually went quite quickly, because back then it was
really a total pioneering event and there was very little awareness of it. Only among certain scientists
already dealt with it scientifically there was more awareness, but for the rest there was not.”
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De geinterviewde diversity officer gaf aan dat voor Mozaiek er geen geintegreerd diversiteitsbeleid was
gericht op etniciteit en dat men er nauwelijks bewust van was. Men dacht toen meer in termen van
internationale studenten en niet zozeer over etnische diversiteit.

Overigens was er wel diversiteitsbeleid gericht op gender. Nu is er wel meer beleid gericht op de etniciteit
maar is niet aan te geven in hoeverre dat door Mozaiek gekomen is.

De impact van het Mozaiek-programma is verder los van data over afgeronde promotieonderzoeken en
de nog te achterhalen data over de carriéres van kandidaten en laureaten niet meetbaar.

Volgens de geinterviewde diversity officers heeft Mozaiek ervoor gezorgd dat mensen werkzaam op
universiteiten anders denken over de positie van (PhD) studenten met een migratieachtergrond en

hun kwaliteiten:

‘Somehow it was like a switch flipped and people started thinking: okay these students (minority ethnic
students), | can get something with that. | think that, certainly also in the phase that (...), teachers simply did
not have students with a migrant background in their minds. In that respect, it did bring about something.’
Een geinterviewde diversity officer gaf aan dat voor Mozaiek hoogleraren studenten met

een migratieachtergrond niet als PhD-kandidaten zagen en na Mozaiek wel. Mozaiek heeft bewustzijn bij
hoogleraren gecreérd, maar ook in het aantrekken van meer studenten met een migratieachtergrond naar
universiteiten. Een geinterviewde diversity officer zei: ‘If you do not raise the percentages in an artificial
way, you will never get a culture change. You just need that impulse to get it working. (...), you just need that
(stimulation measure) to be able to give an impulse to more awareness and a culture change. That is not
possible if the people involved do not get into the system.’

Dit geeft aan dat een dergelijk stimulans programma als Mozaiek nodig is om meer bewustzijn en
cultuurverandering teweeg te brengen en dat Mozaiek dat als zodanig dus heeft gedaan.

Uit de interviews met de diversity officers is ook gebleken dat sommige universiteiten de bijdrage van

het Mozaiek-programma te klein vond om daadwerkelijk impact te hebben. Natuurlijk resulteerde

het Mozaiek-programma in de implementatie van meer diversiteitsbeleid met betrekking tot etniciteit en
meer bewustzijn. Het overgrote deel van de geinterviewden vraagt zich echter af wie het Mozaiek-
programma nog kent. In dat opzicht vinden de geinterviewden het moeilijk om de vraag te beantwoorden of
het Mozaiek-programma invloed heeft gehad op het diversiteitsbeleid van de universiteit omdat

het programma een aantal jaren geleden is gestopt. Daarnaast is de precieze impact van Mozaiek op

het diversiteitsbeleid van universiteiten niet meetbaar aangezien er geen targets waren gesteld die
gemonitord konden worden.

Vertegenwoordiging van onderzoekers met een migratieachtergrond is niet volledig meetbaar vanwege
de privacywetgeving. Echter wordt door alle deelnemers van de eindevaluatie waargenomen dat onder
het wetenschappelijk personeel van universiteiten onderzoekers met een migratieachtergrond nog steeds
ondervertegenwoordigd zijn. Doordat de migratieachtergrond niet wordt geregistreerd en

de waarnemingen niet gebaseerd zijn op cijfers, heeft dit een negatieve invloed op de realisatie van
diversiteitsgerelateerde maatregelen.
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Diversiteitheleid van universiterten

Uit de interviews met de diversity officers is gebleken dat alle Nederlandse universiteiten al enkele jaren
aandacht aan diversiteit besteden waarbij de focus meer ligt op gender en minder op etniciteit.

Volgens de diversity officers kan hier iets aan gedaan worden als de Colleges van Bestuur van

de universiteiten het belang van etnische diversiteit van het personeel werkzaam op de universiteit ook
inzien.

‘You want people in certain positions and especially in higher positions who ensure diversity is guaranteed.
But you can only achieve that if you also have the right people in decision making positions, for example

the Executive Board, (...) so you have to make sure that the people who are in charge are the ones who prefer
to be inclusive (...). And if you want to make an impact, you need people who pull the strings.’

Deze quote illustreert dat een belangrijk onderdeel van cultuurverandering begint bij het College van
Bestuur. Om diversiteit te bewerkstelligen dient de top van een organisatie de cultuurverandering in gang te
zetten.

Een van de meest genoemde kenmerken volgens de diversity officers van het diversiteitsbeleid van
universiteiten op dit moment, is het feit dat diversiteit en inclusie altijd nauw met elkaar verbonden zijn.
Volgens hen wordt diversiteit vaak aangeduid met getallen, terwijl inclusie betrekking heeft op het gedrag
van mensen.

‘Diversity is a very important subject, as is inclusion. Without inclusion, there is no diversity. There is a very
thin line between them. But yeah, everyone should feel welcome and nobody feels left out.”

Toen Mozaiek was geintroduceerd, hadden de meeste universiteiten volgens de diversity officers helemaal
geen diversiteitsbeleid.

Het maken van diversiteitsbeleid en de benoeming van diversity officers zijn niet voldoende om de instroom
van studenten met een migratieachtergrond in de academische wereld te stimuleren. Cultuurverandering,
beginnende bij de top van een organisatie is een cruciaal element bij het creéren van een diverse
academische wereld.
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Diversitelt en inclusie voor onderzoekers met een

migratieachtergrond in het algemeen

Diversiteit

In de interviews en de enquétes zijn de aanvragers en hoogleraren gevraagd in hoeverre zij het gevoel
hebben dat de wetenschappelijke sector een diverse sector c.q. een afspiegeling van de samenleving is.
112 van de 148 aanvragers hebben deze vraag middels de enquéte beantwoord.

Zowel een aantal aanvragers als een aantal hoogleraren geven aan dat hoe hoger in de carriéreladder des te
minder diversiteit te zien is.

De meeste aanvragers en hoogleraren vinden de wetenschappelijke sector niet erg divers en slechts

een klein deel heel divers.

De redenen voor een niet erg diverse wetenschappelijke sector zijn volgens de aanvragers en hoogleraren:

e Diversiteit is niet zichtbaar tijdens congressen en in het eigen netwerk;

e De wetenschappelijke sector is grotendeels ‘wit’, ‘fit’ en ‘man’;

e Diversiteit hangt af van/kan verschillen per wetenschapsgebied en regio maar is over het algemeen niet
erg divers;

e Meer diversiteit in private sector in verschillende lagen van de organisaties;

e Diversiteit bij universiteiten alleen zichtbaar in lagere staffuncties ‘the higher you go, the less diverse it
becomes’;

e Meer aandacht voor vrouwen in de wetenschap: minder voor andere ‘minderheidsgroepen’;

e Diversiteit in nationaliteiten: geen goede afspiegeling van de Nederlandse samenleving door
internationals;

e Diversiteit in studenten als afspiegeling van de Nederlandse samenleving maar niet voor
wetenschappelijke staf.

Academie als afspiegeling van samenleving

Het overgrote deel van de geinterviewde kandidaten is van mening dat de wetenschappelijke sector geen

afspiegeling is van de Nederlandse samenleving. Deze kandidaten zeiden het volgende hierover:

e ‘If you look at the population at the universities you see that there are just very few people with a
migration background, uhm, yes, teaching. (...) As if, uhm, yes, you live in a society in which certain
professional groups, uhm, only belong to a certain group. And in this case, uhm, the white Dutch’;

e ‘And that means not only white in, uhm, in appearance, but also white in the academic agenda.’
‘Because most of the knowledge we are teaching now in university are based on the Western developed
theories’;

e QOok zoals enkele hoogleraren hebben aangegeven ligt het ook voor sommige geinterviewden aan
de context zoals locatie in Nederland:

“Actually, | think it depends where you are. | think, because, uhm, | have been working in Amsterdam,
Utrecht and Nijmegen. There are definitely more Dutch people in Nijmegen, for example’;

e Als onderdeel van de context kan het ook volgens de geinterviewde kandidaten aan

het wetenschapsgebied liggen.

Daarnaast zei een hoogleraar het volgende hierover:

‘De wetenschappelijke sector is een prima afspiegeling van de VWO leerlingen. Het is pertinente nonsense
dat iets een afspiegeling moet zijn van de gehele samenleving (VMBO scholen zijn geen afspiegeling van
de mogelijke kandidaten voor een PhD positie).’
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Hoewel er enige kritische opmerkingen zijn gemaakt, leeft bij de meeste ondervraagden de verwachting dat
de academische staf een afspiegeling van de samenleving zou dienen te zijn, maar blijkt dat dat dus niet
het geval is.

Belang onderzoekers met een migratieachtergrond

Op de vraag wat het belang is van de vertegenwoordiging van onderzoekers met een migratieachtergrond in

de wetenschappelijke sector gaven aanvragers het volgende aan:

e  Promoten van diversiteit en inclusie;

e Als afspiegeling van de maatschappij;

e Als voorbeeldfunctie voor studenten die een wetenschappelijke carriere overwegen;

e Een gezicht voor het maatschappelijke relevante onderzoek dat studenten met
een migratieachtergrond kan aantrekken;

e Inclusief maken van de universiteit als organisatie;

e Netwerken;

e Bijdrage aan wetenschappelijke kennis door verschillende perspectieven;

e |nspiratie en creativiteit;

e Biedt mogelijkheden;

e  Kansgelijkheid;

e Verbetert de integratie;

e Leidt tot innovatie;

e Doorbreekt het stereotypische beeld van Nederlandse burgers met een migratieachtergrond als
problematische mensen.

De vertegenwoordiging van onderzoekers met een migratieachtergrond zorgt volgens diversity officers voor
diversiteit in perspectieven; verschillende inzichten van mensen met een andere etnische achtergrond.

Een diversity officer zei:

‘Often coming from a different background plays a role as well, you see something from a different
perspective. (...), thus not only diversity in terms of demographic characteristics is important, but diversity in
perspective as well.’

Daarnaast gaven aanvragers ook aan geen rolmodellen nodig te hebben en dus minder het belang van
de vertegenwoordiging in te zien:

‘It is not important, those who are truly driven do not need examples to follow. They strive towards
their goals despite the odds.’

‘I still have the idea that many people with a migration background that have a MSc degree do not even
consider doing their PhD because they do not know about it. And if you do not know anyone who did a PhD,
you will not consider doing a PhD yourself.”

Bovenstaande quote illustreert dat studenten met een migratieachtergrond over het algemeen niet bekend
zijn met het doen van promotieonderzoek omdat zij niemand kennen die dat gedaan heeft en het om

die reden minder snel overwogen wordt.

Net als de aanvragers gaven hoogleraren over het belang van de vertegenwoordiging van wetenschappers
met een migratieachtergrond in de wetenschappelijke sector voornamelijk aan dat de wetenschap

een representatieve afspiegeling dient te zijn van de samenleving. Zij gaven aan dat het belangrijk is om
een voorbeeldfunctie en inspiratiebron voor anderen te kunnen zijn. ‘Rolmodellen bieden’ werd dan ook
vaak genoemd. Daarnaast gaven hoogleraren ook aan dat het belangrijk kan zijn om te wennen aan

het werken met meerdere culturen dat van belang kan zijn bij internationale samenwerking en dat dat ook
de dynamiek van onderzoek bevordert. Daarnaast gaf een hoogleraar aan dat het creéren van bewustzijn
ook belangrijk is:

‘Het probleem dat mensen die beoordelen toch vaak de kandidaten kiezen die het meest lijken op henzelf
blijft een probleem. Het is zeker niet een bewust proces, maar onbewust blijft het meespelen. Bewustwording
van die onbewuste bevooroordeling lijkt me essentieel in de wetenschap, bijvoorbeeld door een test over

"

"implicit bias".
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De geinterviewde aanvragers is ook gevraagd wat het belang is van diversiteit in de wetenschappelijke
sector waarop een geinterviewde aanvrager het volgende aangegeven heeft:

‘And, uhm, if we want to believe that science has an important social role, then | think it is only necessary
that that community can also, uhm, be a reflection of society.’

Daarnaast geeft een geinterviewde aanvrager aan dat het ook zal bijdragen aan de kennis over verschillende
achtergronden en culturen.

‘Because knowledge will grow. If we only have one voice, then the knowledge will just stay there. But if we
can include different cultures, different background, different women, different men, we can contribute to
different ideas and have new inspirations to the knowledge. To the applications.’

De aanvragers en hoogleraren is ook gevraagd in hoeverre ze denken dat mensen met een
migratieachtergrond een (soortgelijk) programma als Mozaiek nodig hebben om carriere te maken binnen
de wetenschap.

119 aanvragers hebben deze vraag beantwoord, 96 hebben deze vraag overgeslagen.

Tabel 1l Overzicht mening van aanviagers die enguéte hebben ingevuld over in hoeverre mensen met een migratieachtergrond een

(soortgeljk) programima als Mozaiek nodjg hebben om carriere fe maken binnen de wefenschap

Zeer onnodig I 2.52%

Redelijk onnodig I 1.68%
Onnodig 0.84%
Neutraal
13.45%
Nodig 15.97%

Redelijk nodig - 21.01%

0% 10% 20% 30% 40% 50% G0% T0% 80% 20% 100%

Uit tabel 11 is op te maken dat ruim 95% vindt dat het programma nodig is. Daarvoor geven ze onder andere
aan dat met Mozaiek de kans groter wordt om een subsidie binnen te halen dan in een ‘normale’
competitie. Daarnaast is het programma nodig omdat de etnische diversiteit in de samenleving

de afgelopen 10 jaar gestaag gestegen is. Ook gaf een aanvrager aan dat het afhankelijk is van

het wetenschapsgebied in hoeverre onderzoekers met een migratieachtergrond geaccepteerd worden.

Ook is het programma nodig om jezelf te kunnen profileren en biedt het een mogelijkheid om te
netwerken. Een programma gericht op onderzoekers met een migratieachtergrond biedt hen

een carriere waarvan er anders waarschijnlijk geen sprake zou zijn. Daarnaast wordt het als een ‘klein
duwtje die een belangrijke beweging kan teweegbrengen’ gezien, het helpt te conformeren aan
ongeschreven regels.

Ook gaven een aantal aanvragers aan dat het probleem niet zozeer bij het instromen ligt maar meer bij
het doorstromen.

Een quote die dit illustreert:

‘Mosaic focused on early career researchers, Phd's, while the problem is that after having done a Phd many
leave academia because there is no job for them there.’
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Daarnaast gaven enkele aanvragers ook aan dat zij het lastig vinden wat zij van een soortgelijk programma
moeten vinden:

‘It's a double edge sword: On one side you welcome the idea that you get help to get somewhere as

an immigrant in science and on the other side you ask yourself "Why do | need a programme to get ahead in
science? Am | not good enough?”.’

Een aanvrager vindt een soortgelijk programma niet nodig omdat het volgens deze aanvrager positieve
discriminatie is en tot een negatief effect leidt:

‘Talented, driven people find their own way. A separate contest is like saying they are not good enough to
compete in the big league. It is segregation based on race. It belittles people.”

Het overgrote deel van de hoogleraren is van mening dat een programma als Mozaiek zeer tot redelijk nodig
is. Redenen hiervoor waren onder andere:

‘Een steuntje in de rug is nodig’, ‘de achterstand is groot, dus het gaat kennelijk niet vanzelf’, ‘als je
omgeving niet als vanzelfsprekend een wetenschappelijke carriére als perspectief ziet, dan is stimulans hard
nodig.’

Een hoogleraar zei het volgende hierover:

‘Hoe eerder hoe beter zou ik zelfs zeggen. Een programma voor BA studenten en MA studenten is belangrijk
om potentieel goede studenten erop te wijzen wat mogelijk is en waar zij zelf toe in staat zijn.

Deze studenten hebben vaak in hun omgeving niet iemand die hen op deze mogelijkheid wijst, ook al is

hun omgeving vaak juist heel ondersteunend bij het volgen van vervolgopleidingen in het algemeen. Ik had
twee vrouwelijke studentes voorgedragen omdat die behalve hun migratie achtergrond ook nog een gender
bias te overwinnen hebben. Elke steun voor getalenteerde studenten uit groepen die om wat voor een reden
dan ook harder moeten rennen dan de rest om de finish te halen is uitgesproken waardevol.”

Daarnaast zijn hoogleraren ook van mening dat er naar wetenschappelijke excellentie gekeken moet worden
en niet naar achtergrond en dat een soortgelijk programma niet nodig is.

Alle geinterviewde aanvragers vinden een programma als Mozaiek nodig om een academische carriére te
starten die anders waarschijnlijk niet mogelijk is alsook om te kunnen doorstromen als onderzoeker met
een migratieachtergrond in de wetenschap. Dit is overigens ook genoemd door aanvragers die de enquéte
hebben ingevuld.

Een reden die hiervoor werd aangegeven is om barrieres te overwinnen die onderzoekers met

een migratieachtergrond ondervinden in hun leven maar ook in hun carriere:

‘Yes, and work hard, actually. The fact that always, uhm, yes, has to work twice as hard to be treated equally
well or equally badly.’

‘You have to, yes, uhm, because again, I, 1, I, uhm, I, | never really have the sense of discrimination, that is
not, but, uhm, somewhere yes, yes you have to be twice as sure he, you can't afford a mistake. Where

the other might be overlooked, but with you extra attention would be paid. Uhm... but that [discrimination]
is very subtle.”

Onderzoekers met een migratieachtergrond hebben het gevoel dat zij zichzelf continue moeten bewijzen en
dubbel zo hard moeten werken om een gelijkwaardige behandeling te moeten krijgen als de autochtonen.

Inclusie

Naast diversiteit is ook in het interview en de enquéte een vraag gesteld over inclusie. Aanvragers en
hoogleraren zijn gevraagd in hoeverre zij het idee hebben dat er binnen de wetenschap een inclusieve
cultuur heerst en wat er nodig is om de wetenschap meer inclusief te maken. Met een inclusieve cultuur
wordt bedoeld: een cultuur waar iedereens ideeén, achtergronden, ervaringen en perspectieven worden
gerespecteerd en gewaardeerd en in hoeverre er binnen de universiteiten sprake is van een inclusieve
selectie werving. 113 aanvragers hebben de vraag beantwoord en 35 aanvragers hebben deze vraag
overgeslagen.
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Tabel I2. Overzicht in hoeverre volgens aanviagers die enguéte hebben ingevuld er binnen de wetenschap een inclusieve culfuur heerst

Helemaal niet inclusief 14.16%

Redelijk niet inclusief - 16.81%

25.66%
Niet inclusief
Neutraal 20.35%
Inclusief
10.62%
Redelijk inclusief . 7.96%
Heel inclusief I 2.65%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% T0% BO% 20% 100%

In tabel 12 is te zien dat iets meer dan de helft van de aanvragers heeft aangegeven dat er geen inclusieve
cultuur heerst binnen de wetenschap, 20% heeft geen mening hierover en 22% vindt dat er sprake is van
een inclusieve cultuur. Enkele redenen die hiervoor zijn gegeven:
e Hetis afhankelijk van het wetenschapsgebied;
e Hetiseendroom;
e Als migrant word je opgenomen in de Nederlandse samenleving maar niet zodra je een andere
mening/visie hebt;
e Hetis erg concurrerend zoals in een vergadering waarbij iedereen iets moet zeggen ongeacht
het relevant of belangrijk is;
e Internationalisering wordt vaak genoeg verward met diversiteit en inclusiviteit;
e De universiteit richt zich meer op diversiteit en met name op gender maar niet op inclusiviteit;
e Eriseerder sprake van een exclusieve cultuur.

Een aanvrager gaf aan dat er sprake is van ongeschreven gedragsregels en zei het volgende hierover:

‘I think that the unwritten norms and conduct of behaviour in universities are very much catered to white
middle class ideas of communication, e.g. 'overleg cultuur' and have hidden hierarchies that to those raised
in a different way, are not very familiar with. Yet you are not only expected to conform but also judged by
those unwritten norms - it took me personally, some time to integrate in such a culture. If you do not, you are
the odd one out and thus judged less capable. At least in my discipline there is a strong tendency towards
dominant norms: both content-wise (in terms of theory development) and on an organizational level.
Although the formal norms tend to be framed.’

Deze quote illustreert het gevoel dat indien je je niet conformeert aan de ongeschreven gedragsregels je als
minder capabel wordt gezien en niet wordt opgenomen in de cultuur die binnen de universiteit heerst.

Daarnaast gaf een aanvrager als vrouwelijke wetenschapper met een migratieachtergrond het volgende
aan:

‘I notice this since having a migration background and being a woman means | am seen as less competent
resulting in less invitations for collaboration, etc. | usually approach others myself whereas my colleagues
with a Western (say Dutch) background are embedded in cliques that support each other and co-opt each
other into their positions.’

Deze quote beschrijft het gevoel van een vrouw met een migratieachtergrond dat zij als minder competent
wordt gezien en minder benaderd wordt voor samenwerkingen. Zij heeft het gevoel dat zij veel op eigen
initiatief moet ondernemen in tegenstelling tot collega’s met een Westerse achtergrond.
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Benodigdheden om wetenschap inclusiever fe maken

Op de vraag wat er nodig is om de wetenschap inclusiever te maken gaf een aanvrager aan dat een beleid
ontwikkeld moet worden gericht op het blootstellen van senior academici aan andere culturen met name op
hoe onderzoek wordt uitgevoerd en hoe onderwijs wordt gegeven in andere culturen. Het doel hiervan zou
moeten zijn dat deze groep die in invloedrijke posities verkeert bewust wordt van andere
ideeén/gedragingen en deze niet beoordelen als een gebrek aan kennis en vaardigheden.

Ook gaf een aanvrager aan dat het nodig is bewustzijn te creéren bij leidinggevenden van

een onderzoeksgroep/faculteit van een universiteit.

Daarnaast gaf een aanvrager het volgende aan:

‘The scientific culture at my current department is dominated by values of flexibility, autonomy and
individualism. Cultural inclusivity, however, requires structural change which will not occur in such

an environment. | think long-term efforts by all actors and commitment from management is needed to
realize inclusiveness. The management should not just think about how to gather ideas and perspectives of
people with a migrant background to ensure diversity, they should be willing to fundamentally rethink their
own role and the very principles of the organisation.’

Er is een structurele verandering volgens deze aanvrager nodig om tot een inclusieve cultuur binnen

een organisatie te kunnen komen.

In tegenstelling tot de aanvragers heeft het overgrote deel van de hoogleraren (40% vs. 10% aanvragers)
aangegeven dat de cultuur binnen de wetenschap inclusief is en 30% is neutraal. Zoals de aanvragers gaven
hoogleraren ook aan dat dit per wetenschapsgebied kan verschillen en gaf een hoogleraar aan dat in
bétawetenschap culturele achtergrond niet erg belangrijk is en dat het gaat om wetenschappelijke
kwaliteiten.

Zoals eerder is aangegeven merkte een aanvrager op dat internationalisering vaak genoeg verward wordt
met diversiteit en inclusiviteit. Het opmerkelijke is dat meerdere hoogleraren internationale gerichtheid in
verband brengen met inclusiviteit en daarmee de ‘verwarring’ bevestigen en waardoor diversiteit meer lijkt.
Een hoogleraar zei bijvoorbeeld het volgende: ‘Wetenschap is internationaal en kijkt niet naar achtergrond.’
Daarnaast kan het volgens de hoogleraren ook aan de studenten met een migratieachtergrond liggen die
aarzelen om de stap te zetten en hebben zij volgens de hoogleraren ‘een extra steuntje in de rug’ nodig.

Hoogleraren die aangaven dat er niet echt sprake is van een inclusieve cultuur binnen de wetenschap zeiden

het volgende hierover:

e ‘Ditis een blinde vlek binnen de universiteit. Hier en daar worden diversity officers aangesteld, maar
dezen hebben niet het mandaat en de middelen om een veranderingsproces in gang te zetten.’

e  ‘Mensen die vanwege hun huidskleur, herkomst, achtergrond of religie te maken hebben met ongelijke
behandeling en machtsverhoudingen, worden als ze kritisch zijn, vaak weggezet als wetenschappers die
de wetenschappelijke cultuur in Nederland nog niet kennen.’

e ‘Introspectie bij de dominante groepen (oudere mannen, witte vrouwen). De norm is nog steeds die van
de full-time werkende witte man met een back-up office van een vrouw die voor de kinderen en
het huishouden zorgt. ledereen die anders werkt of denkt is in de minderheid.’

e ‘De UVA belijdt veel inclusieve idealen met de mond, maar de cultuur is sterk uitsluitend.’

Om de wetenschap inclusiever te maken werden door hoogleraren suggesties genoemd als het herhalen van
het belang van verschillende ideeén, achtergronden, ervaringen en perspectieven van wetenschappers en
subsidie bevorderende maatregelen.

De geinterviewde aanvragers gaven aan dat de wetenschap inclusief is als het gaat om de inhoud en dat er
altijd ruimte is voor discussie. Zij geven aan dat er geen inclusieve cultuur heerst als het gaat om de inclusie
van mensen omdat de cultuur erg individualistisch, top-down georiénteerd en competitief is. Uit de reacties
blijkt dat de geinterviewde aanvragers dit tot typische eigenschappen van de academie vinden behoren,
wat het doel van een cultuurverandering juist onderstreept.
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Succesvolle carriere binnen de wetenschap

Eigenschappen voor een succesvolle carriere hinnen de wetenschap

Zowel de aanvragers als hoogleraren die de kandidaten in de ronde 2012 hebben begeleid is middels
een enquéte gevraagd aan welke eigenschappen iemand moet voldoen om een succesvolle carriéere te
maken binnen de wetenschap. 148 aanvragers hebben de enquéte ingevuld waarvan 106 onder andere
de volgende eigenschappen hebben genoemd: overtuigingskracht, creativiteit, zelfvertrouwen,
betrokkenheid, alleen kunnen werken, nieuwsgierigheid, doorzettingsvermogen,
communicatievaardigheden, geduldigheid, vastberadenheid, flexibiliteit en uithoudingsvermogen.

43 van de 46 hoogleraren die de enquéte hebben ingevuld gaven eerdergenoemde eigenschappen ook aan.
Opmerkelijk was dat een aanvrager aangaf dat het tegenwoordig draait om populaire onderwerpen die
gelijk gepubliceerd kunnen worden in plaats van thinking out of the box. Volgens een hoogleraar is
onderscheidend zijn (niet alleen in wetenschappelijke kwaliteit, maar ook originaliteit) een belangrijke
eigenschap voor een succesvolle carriere binnen de wetenschap. Daarnaast gaven zowel aanvragers als
hoogleraren aan dat je de juiste mensen moet kennen en moet kunnen netwerken en dat geluk ook een rol
speelt. Een hoogleraar zei het volgende:

‘I.v.m. deze enquéte, is het belangrijk dat mensen zich goed (gaan) voelen binnen de regels van

het academische spel. Die zijn vaak erg impliciet en onuitgesproken, maar hebben grote invloed op de
carriére van mensen.’

Daarnaast noemde een hoogleraar ‘kwaliteit’ maar met als aantekening dat er geluk moet zijn dat die
kwaliteit herkend wordt door een leidinggevende die ervoor wil gaan. Deze hoogleraar gaf aan ‘Wat dat
betreft kiest men binnen de wetenschap nog te vaak voor 'ons kent ons'; geldt ook voor vrouwen.’

Eigenschappen van onderzoekers met een Westerse achtergrond en migratieachtergrond

Op de vraag Zijn deze eigenschappen hetzelfde voor wetenschappers met een Westerse achtergrond en

wetenschappers met een migratieachtergrond? hebben 75 aanvragers aangegeven dat de eigenschappen

hetzelfde zijn en 36 niet. 37 hebben de vraag niet beantwoord. Enkele redenen waarom de eigenschappen

niet hetzelfde zijn:

e Verwachtingen zijn hoger voor wetenschappers met een migratieachtergrond;

e Talent is niet duidelijk gedefinieerd maar dat is wel het belangrijkst;

e Hard werken wordt niet altijd gewaardeerd maar het gaat om netwerken en de juiste positie te
bemachtigen, wetenschappers met een migratieachtergrond beschikken vaak niet over die eigenschap;

e  Kwaliteiten moeten hetzelfde zijn maar de mate waarin ze nodig zijn verschilt;

e  Kan per universiteit verschillen als het bestuur niet divers is samengesteld;

e Verwachtingen van onderzoekers met een migratieachterond dat zij onderzoek doen die gerelateerd is
aan hun achtergrond zoals ziekte of armoede;

e Onderzoekers met een migratieachtergrond zijn meer verlegen, ondervinden vaak minder steun van
familie omdat die onbekend is met de waarde van een PhD.

36 van de 43 hoogleraren hebben aangegeven dat de eigenschappen voor een succesvolle carriere hetzelfde

zijn en zeven niet. Drie hoogleraren hebben niets ingevuld. Door hoogleraren is aangegeven dat:

o Het gaat om dezelfde kwaliteiten maar studenten met een migratieachtergrond migratiestudenten
meer de neiging hebben om zichzelf te onderschatten en onbekend zijn met het terrein en of er met
een baan in de wetenschap goed te verdienen valt;

o Wetenschappers met een migratieachtergrond meer doorzettingsvermogen moeten hebben dan
wetenschappers zonder een migratieachtergrond;

e Meer assertiviteit nodig is van wetenschappers met een migratieachtergrond omdat de perceptie
bestaat dat zij minder zouden presteren;

e De eigenschappen hetzelfde moeten zijn maar dat wetenschappers met een migratieachtergrond beter
moeten zijn om dezelfde kansen te hebben;

e De drempel van hoogleraren om wetenschappers met een migratieachtergrond in te huren groter is;
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e Het ontbreken aan zelfvertrouwen en ‘het ons kent ons’ principe het voor wetenschappers met
een migratieachtergrond nog lastiger maakt om een succesvolle carriere binnen de wetenschap te
maken.

Een hoogleraar gaf het volgende aan:

‘Een van de serieuze obstakels is dat (meestal maar niet noodzakelijk!) de migratie achtergrond kandidaat
minder kennis heeft van "het systeem" en soms van de hier heersende cultuur en dat vanuit een thuis
omgeving ook niet vaak meekrijgt. Een echt goed mentor systeem zou veel nut kunnen hebben. Maar dat
geldt evenzeer voor eerste generatie studenten met een vergelijkbare achtergrond. Het ambtelijke voordeel
van een Mozaiek-programma is dat je het "simpel" kunt definiéren zonder merkwaardige stigma's uit te
delen. Ik ken veel collega's en heb dat zelf ook gedaan, die zonder officiéle systemen, zulke talentvolle
kandidaten een steun in de rug geven en in stilte begeleiden en bijstaan.’

Tevredenheid over baan en carriere

Van de 113 aanvragers die de vraag In hoeverre bent u tevreden met uw baan en uw carriére? hebben
beantwoord zijn 15 aanvragers niet tevreden o.a. omdat er tijdelijke contracten na PhD worden aangeboden
of men een baan in de wetenschap ambieerde maar het moeilijk is een positie te bemachtigen door het ‘ons
kent ons’. Het overgrote deel van de geinterviewde aanvragers is ook tevreden met de huidige baan.

De geinterviewde aanvragers die minder tevreden waren gaven tijdelijke contracten ook als reden, maar
ook dat het lastig is om een balans te vinden tussen de huidige baan en een carriére in de wetenschap.

Vertegenwoordiging van wetenschappelijk personeel met een
migratieachtergrond in de academische wereld

Uit de interviews is gebleken dat diversiteit aan Nederlandse universiteiten per universiteit verschilt.

De locatie en dus waar de universiteit is gevestigd, is een van de redenen. Verder gaven de geinterviewden
aan dat de ondervertegenwoordiging van etnische minderheden zichtbaar is binnen universiteiten,

maar niet volledig traceerbaar is vanwege de nieuwe privacywetgeving. Dit heeft een negatieve invloed op
de realisatie van diversiteitsgerelateerde maatregelen, omdat harde cijfers niet als redenering kunnen
worden gebruikt.

‘It is very difficult to know which interventions are really effective. You cannot measure everything and can
therefore not say what the situation is at the moment and where you want to go, (...) and measuring is a very
good instrument for having things done and for convincing people and showing them whether something is
effective.”

Uit de interviews met de diversity officers is gebleken dat de vertegenwoordiging van wetenschappelijk
personeel met een migratieachtergrond bij elke universiteit anders is. Het hangt af van de locatie waar
de universiteit is gevestigd. De studentenvertegenwoordiging binnen universiteiten in de Randstad is iets
diverser ten opzichte van universiteiten in Zuid- en Oost-Nederland.

Een veel genoemde verklaring hiervoor is dat er meer etnische minderheden in de Randstad wonen.

Een respondent, die betrokken is bij een universiteit in de Randstad, zei:

‘Our university serves in a region that is quite diverse. Therefore diversity is not strange to us. Many of our
students come from this region.”

Dit weerspiegelt echter niet de vertegenwoordiging van academisch personeel van universiteiten.
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Hoewel de vertegenwoordiging van etnische minderheden niet volledig traceerbaar is vanwege

de privacywetgeving, geven de geinterviewden bovendien aan dat het wetenschappelijk personeel met
een migratieachtergrond nog steeds ondervertegenwoordigd is binnen universiteiten.

‘There is far less data available about staff, in comparison to students. Figures about PhD candidates are
hard, since they are also considered as employees.’

‘All we know is that there are very few employees with ethnic minority backgrounds, but we cannot express
this in percentages.’

Uit de interviews blijkt dat de samenstelling van promovendi er iets diverser uitziet:

‘We see that Dutch people with minority ethnic backgrounds are better represented within junior lecturer
positions and PhD positions, compared to higher positions.’

Een verdere opmerking over deze vertegenwoordiging houdt verband met de aanwezigheid van
internationale studenten:

‘I see a lot of research projects with PhD candidates that are quite diverse. However, most of the time diverse
is not necessarily Dutch diverse, but rather international diverse.’

Dit kan onjuiste veronderstellingen genereren met betrekking tot de vertegenwoordiging van Nederlandse
onderzoekers met een migratieachtergrond in promotieplaatsen. Volgens de geinterviewden heeft ongeveer
70-80% van de promovendi een internationale achtergrond. Dit betekent dat die onderzoekers geen
Nederlandse nationaliteit hebben met een migratieachtergrond.

Bovendien bevestigen de interviews dat diversiteit afneemt naarmate functies hoger zijn. De volgende
verklaring geeft dit weer:

‘It is not just gender diversity that declines. It is also the case with cultural diversity, likewise if you look at
peoples social economic background. Every form of diversity declines, as job functions get higher. In fact,
you see that the highly skilled indigenous men hold these positions in general.’
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(onclusies en aanbevelingen

Conclusies

De eindevaluatie is uitgevoerd om de volgende hoofdvraag te beantwoorden:
Wat zijn de effecten geweest van Mozaiek op de in- en doorstroom van onderzoekers met
een migratieachtergrond aan de Nederlandse universiteiten en onderzoeksinstellingen?

Om deze vraag te beantwoorden zijn interviews gehouden met kandidaten en laureaten van Mozaiek,
interviews met (beleids)medewerkers (diversity officers) werkzaam aan universiteiten en zijn enquétes
uitgestuurd naar alle aanvragers van Mozaiek en naar hoogleraren die kandidaten in de subsidie ronde 2012
hebben begeleid. In zowel de interviews als de enquétes zijn vragen gesteld omtrent de ervaringen met
Mozaiek, maar ook naar de academische carriere van de kandidaten, het diversiteitsbeleid en interventies
gericht op onderzoekers met een migratieachtergrond en vragen met betrekking tot in hoeverre

de wetenschappelijke sector divers en inclusief is.

In de volgende paragrafen worden eerst de belangrijkste conclusies weergegeven en tot slot
de aanbevelingen voor een toekomstig nieuw programma.

Bereikte resultaten

Resultaten in cijfers

Maximaal 40 gepromoveerde Mozaiek-laureaten hebben bij andere programma’s bij NWO ingediend en 3%
heeft na Mozaiek nog een beurs gekregen in een ander NWO-programma.

In totaal zijn 192 aanvragen gehonoreerd. 79% van de laureaten is gepromoveerd waarvan 49% nog
werkzaam is in de wetenschap.

Aanstelling binnen de wetenschap

De grootste groepen gepromoveerde Mozaiek-laureaten zijn postdoc of universitair docent. Van de 74
Mozaiek-laureaten is er slechts één universitair hoofddocent en twee hoogleraar. De doorstroom na
promotie voor deze onderzoekers gaat veelal niet verder dan tot een postdoc of universitair docent positie.
Net als uit de evaluatie van 2012 is gebleken zijn er meer gepromoveerde laureaten werkzaam binnen

de wetenschap en meer direct afgewezen aanvragers werkzaam buiten de wetenschap.

Meer direct afgewezen aanvragers hebben interesse in wetenschap maar doen er geen moeite voor en
minder direct afgewezen aanvragers zijn nog hard op zoek naar een baan in de wetenschap.

Het aantal aanvragers dat direct afgewezen is en wel interesse heeft in de wetenschap maar er geen moeite
voor doet is sinds de evaluatie van 2012 gestegen. Daarentegen is het aantal aanvragers dat direct is
afgewezen maar nog wel (hard) op zoek is naar een baan in de wetenschap sinds de evaluatie van 2012
gedaald.

Sinds 2012 zijn er meer aanvragers die afgewezen zijn na de workshops werkzaam binnen en buiten

de wetenschap.
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Programma en waardering

De wijze waarop men van het programma Mozaiek heeft gehoord is niet veranderd ten opzichte van

de evaluatie van 2012. De meeste aanvragers hebben via een hoogleraar of begeleider van het programma
gehoord. De meeste hoogleraren via de NWO-website gehoord van het programma.

Over het algemeen zijn de redenen voor indiening hetzelfde gebleven ten opzichte van de vorige evaluaties
en kan er geconcludeerd worden dat de meeste aanvragers zelf een goed idee hadden en daarvoor
financiéle ondersteuning hebben gezocht.

Het overgrote deel van de hoogleraren had de desbetreffende studenten sowieso aan een promotieplaats
kunnen/willen helpen omdat deze studenten de kwaliteiten en ambities hadden om te promoveren.

Voorwaarden

De meningen van mensen uit de doelgroep over het programma waren zowel positief als negatief.
Sommigen ervaren de basisvoorwaarden van het programma als positief omdat het juist richt op

een specifieke groep en het programma als een impuls diende, anderzijds wordt dit juist als negatief ervaren
door de focus op een specifieke groep. Dit werd dan ook gezien als positieve discriminatie en het exclusief
maken van deze specifieke groep in plaats van inclusief.

Doelgroep

De doelgroep wordt als te breed gezien en de doelgroeplanden als willekeurig gekozen.

Een aanvrager adviseert de doelgroep aan te scherpen door bijvoorbeeld alleen de focus te leggen op
Nederlanders met een niet-westerse migratieachtergrond.

Selectieprocedure

De aanvragers beoordelen in de enquéte de selectieprocedure met de onderdelen: korte voorstellen,
workshops, uitgewerkte voorstellen en wetenschapsbrede beoordelingscommissie net als in de vorige
evaluaties over het algemeen als voldoende.

Voortgangsrapportages

Zowel in de evaluatie van 2012 als in de eindevaluatie van 2019 vond de meerderheid van de aanvragers dat
zij voldoende informatie kon geven over de voortgang van het onderzoeksproject in de jaarlijkse
voortgangrapportages die NWO opvroeg.

Terugkomdagen
De door NWO georganiseerde terugkomdagen met workshops voor Mozaiek-laureaten werd in 2012 als

zinvol beoordeeld in tegenstelling tot de eindevaluatie waarin de meerderheid de terugkomdagen als
neutraal beoordeelt.

Goede - en minder goede aspecten programma Mozaiek

Alle deelnemers aan de eindevaluatie vinden het doel zoals de kansen die het programma voor

de doelgroep bood, de procedure zoals de workshops en feedback tijdens het schrijfproces, bewustzijn
creéren, wetenschappelijke aspiratieontwikkeling, community building en rolmodellen goede aspecten van
het programma.

De minder goede aspecten van het programma zijn de ingangsvoorwaarden, communicatie over
het programma, monitoring, ondersteuning van laureaten, het budget, de doelgroep en het netwerk.

Aspecten van het programma die volgens deelnemers verbeterd kunnen worden

Aspecten van het programma die volgens alle deelnemers aan de eindevaluatie verbeterd kunnen worden
zijn onder andere budget uitbreiding, subsidieduur verlengen, doelgroep aanscherpen en/of uit te breiden
door tweede generatie alsook verschillende niveaus in de wetenschappelijke carriere en niet alleen PhD te
includeren.
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Daarnaast zijn volgens de deelnemers pathway-benadering, competitie binnen disciplines, promotie van
het programma, netwerken en voorbereiding op wetenschappelijke carriére na Mozaiek ook aspecten die
verbeterd kunnen worden.

Procesmatige uitvoering waardering NWO en OCW

NWO en het ministerie van OCW beoordelen Mozaiek positief en het programma past nog steeds binnen
de eigen strategie en beleid. Daarnaast verliep de samenwerking tussen NWO en OCW goed.

Impact Mozaiek op universiteiten

Ten tijde van Mozaiek was er geen diversiteitsbeleid gericht op studenten met een migratieachtergrond,
maar wel op gender. Daarnaast waren er ook geen diversity officers. Deze diversity officers zijn de laatste
paar jaren en dus na het programma van Mozaiek aangesteld. Uit de evaluatie komt dan ook voornamelijk
naar voren dat bewustwording van de doelgroep wordt genoemd als effect van Mozaiek omdat de overige
effecten niet meetbaar zijn.

Uit de enquéte is gebleken dat Mozaiek bij hoogleraren tot een groter bewustzijn heeft geleid ten aanzien
van promotieplaatsen en kansen voor studenten/promovendi met een migratieachtergrond. De student is
afhankelijk van de rol van de promotor om beoordeeld te worden op zijn/haar kansen op

een promotieplaats. Hierbij spelen de beschikbare financiéle middelen en wetenschappelijke kwaliteit

een rol.

Aansluiting behoeften doelgroep

Het overgrote deel van de hoogleraren vond het gehele proces van Mozaiek aansluiten bij de behoeften van
de doelgroep en zijn een voorstander voor continuering. Daarnaast wordt het programma als

een ‘eyeopening proces’ gezien van studenten die een aanvraag hadden ingediend. Deze studenten namen
het eigen wetenschappelijke werk na Mozaiek veel serieuzer en hebben de wetenschappelijke loopbaan met
succes vervolgd.

Diversiteitsheleid universiteiten en Mozaiek

Tijdens het programma Mozaiek was er volgens de diversity officers geen diversiteitsbeleid binnen
universiteiten gericht op studenten met een migratieachtergrond.

Toen werd er meer gedacht in termen van internationale studenten en niet zozeer over etnische diversiteit.
Overigens was er wel diversiteitsbeleid gericht op gender.

Nu is er wel meer beleid gericht op de etniciteit maar is niet aan te geven in hoeverre dat door Mozaiek
gekomen is. De precieze impact van het Mozaiek -programma is dan ook niet meetbaar.

Sommige universiteiten vinden de bijdrage van het Mozaiek-programma te klein om daadwerkelijk impact te
hebben. De diversity officers zijn van mening dat het lastig is in te schatten in hoeverre het Mozaiek-
programma invloed heeft gehad op het diversiteitsbeleid van de universiteit omdat het programma

een aantal jaren geleden is gestopt. Daarnaast is de precieze impact van Mozaiek op het diversiteitsbeleid
van universiteiten niet meetbaar aangezien er geen targets waren gesteld die gemonitord konden worden.

Vertegenwoordiging van onderzoekers met een migratieachtergrond is niet volledig meetbaar vanwege
de privacywetgeving. Dit heeft een negatieve invloed op de realisatie van diversiteitsgerelateerde
maatregelen. Op basis van waarnemingen kan worden gesteld dat onder het wetenschappelijk personeel
van universiteiten onderzoekers met een migratieachtergrond nog steeds ondervertegenwoordigd zijn.

Naast het maken van diversiteitsbeleid en de benoeming van diversity officers is cultuurverandering bij
het bestuur van een universiteit nodig om een diverse academische wereld te creéren.
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Diversiteitbeleid van universiteiten

De focus van het diversiteitsbeleid bij alle Nederlandse universiteiten ligt meer op gender en minder op
etniciteit. De focus kan meer worden gelegd op etniciteit indien Colleges van Bestuur van universiteiten
het belang van etnische diversiteit van het personeel werkzaam op de universiteit ook inzien.

Cultuurverandering bij het bestuur van universiteiten is dan ook nodig om diversiteit te bewerkstelligen.

Volgens de diversity officers is een van de meest genoemde kenmerken van het diversiteitsbeleid van
universiteiten op dit moment, het feit dat diversiteit en inclusie altijd nauw met elkaar verbonden zijn.
Volgens hen wordt diversiteit vaak aangeduid met getallen, terwijl inclusie betrekking heeft op het gedrag
van mensen.

Diversiteit en Inclusie

Diversiteit

Het overgrote deel van de deelnemers aan de eindevaluatie erkent dat de wetenschappelijke sector niet
divers is en geen goede afspiegeling is van de samenleving.

Hoogleraren gaven onder andere aan dat Mozaiek een goede steun is om de wetenschappelijke sector
sneller representatief te maken. Daarnaast is de diversiteit ook minder te zien in de hogere functies.

De redenen voor een niet erg diverse wetenschappelijke sector zijn volgens de aanvragers en hoogleraren
onder andere dat er meer aandacht voor vrouwen in de wetenschap is en minder voor andere
‘minderheidsgroepen’; diversiteit in nationaliteiten: geen goede afspiegeling van de Nederlandse
samenleving door internationals; diversiteit in studenten als afspiegeling van de Nederlandse samenleving
maar niet voor wetenschappelijke staf.

Belang vertegenwoordiging onderzoekers met migratieachtergrond in wetenschappelijke sector

Het belang van de vertegenwoordiging van wetenschappers met een migratieachtergrond in

de wetenschappelijke sector is onder andere de universiteit als organisatie inclusief te maken, maar ook
een bijdrage aan wetenschappelijke kennis door verschillende perspectieven. Daarnaast is het ook van
belang om rolmodellen te bieden en bewustzijn te creéren.

Alle geinterviewde aanvragers vinden een programma als Mozaiek nodig om een academische carriére te
starten die anders waarschijnlijk niet mogelijk is alsook om te kunnen doorstromen in de wetenschap en te
kunnen netwerken.

Onderzoekers met een migratieachtergrond hebben het gevoel dat zij zichzelf continue moeten bewijzen en
dubbel zo hard moeten werken om een gelijkwaardige behandeling te moeten krijgen als de autochtonen.

Inclusie

Het overgrote deel van de deelnemers van de eindevaluatie vindt dat er geen inclusieve cultuur heerst
binnen de wetenschap, de cultuur is erg individualistisch, top-down georiénteerd en competitief. Ook richt
de universiteit zich meer op diversiteit en met name op gender maar niet op inclusiviteit. Daarnaast wordt
inclusiviteit vaak verward met internationalisering.

Benodigdheden om wetenschap inclusiever te maken

Aanvragers zijn van mening dat beleid ontwikkeld moet waarbij academici aan andere culturen worden
blootgesteld waarbij gericht is op hoe onderzoek wordt uitgevoerd en hoe onderwijs wordt gegeven in
andere culturen. Het doel hiervan zou moeten zijn dat deze groep die de macht heeft bewust wordt van
andere ideeén/gedragingen en deze niet beoordelen als een gebrek aan kennis en vaardigheden.
Daarnaast vinden de aanvragers het nodig bewustzijn te creéren bij leidinggevenden van

een onderzoeksgroep/faculteit van een universiteit.
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Om de wetenschap inclusiever te maken werden door hoogleraren suggesties genoemd als het herhalen van
het belang van verschillende ideeén, achtergronden, ervaringen en perspectieven van wetenschappers en
subsidie bevorderende maatregelen.

Eigenschappen voor een succesvolle carriere binnen de wetenschap

Volgens het overgrote deel van de aanvragers en hoogleraren moeten de eigenschappen die iemand moet
bezitten om een succesvolle carriere te maken binnen de wetenschap hetzelfde zijn voor wetenschappers
met een westerse achtergrond en wetenschappers met een migratieachtergrond. Redenen waarom

de eigenschappen niet hetzelfde zijn is onder andere omdat de verwachtingen hoger zijn voor
wetenschappers met een migratieachtergrond. Onderzoekers met een migratieachtergrond zijn volgens
de aanvragers onzekerder, ondervinden vaak minder steun van familie omdat die onbekend is met

de waarde van een PhD.

Vertegenwoordiging van wetenschappelijk personeel met een migratieachtergrond bij universiteiten

De vertegenwoordiging verschilt per universiteit en hangt af van de locatie waar de universiteit is gevestigd.
De studentenvertegenwoordiging binnen universiteiten in de Randstad is iets diverser ten opzichte van
universiteiten in Zuid- en Oost-Nederland.

Hoewel de vertegenwoordiging van wetenschappelijk personeel met een migratieachtergrond niet volledig
traceerbaar is vanwege de privacywetgeving, geven de deelnemers van de eindevaluatie aan dat

het wetenschappelijk personeel nog steeds ondervertegenwoordigd is binnen universiteiten.

Aanbevelingen

Doelen: Van diversiteit naar inclusie

Omdat de academische wereld nog steeds niet divers en inclusief genoeg is, wordt een continuering van
Mozaiek aanbevolen. Het is hiervoor belangrijk een cultuurverandering te bewerkstelligen binnen

de universiteiten en om te starten bij de top.

Mozaiek biedt voordelen voor verschillende partijen. Voor masterstudenten met een migratieachtergrond
wordt Mozaiek gezien als een kans om een doctoraat te behalen, voor universiteiten is Mozaiek een extra
kans om financiering te ontvangen, en voor NWO is Mozaiek een kans om goede onderzoekers met goed
onderzoek te financieren. Uit de eindevaluatie is gebleken dat anno 2019 er nog steeds sprake is van
onvoldoende bewustwording van het potentieel van studenten met een migratieachtergrond voor het doen
van wetenschappelijk onderzoek. Cultuurverandering binnen universiteiten moet nog worden gecreéerd.
De instroom van studenten met een migratieachtergrond in de wetenschap wordt met Mozaiek bevorderd
echter de doorstroom is nog steeds niet voldoende. Uit de evaluatie is gebleken dat alle deelnemers
erkennen dat de wetenschap niet divers is. Dit vormt een drempel voor studenten daar zij waarde hechten
aan sense of belonging; zij kunnen zich immers niet/nauwelijks identificeren met iemand met

een soortgelijke (migratie) achtergrond die werkzaam is in de wetenschap. Oorzaken hiervan zijn onder
andere de ondervertegenwoordiging van deze onderzoekers alsook onbekendheid en het ontbreken van
een netwerk. Uit de vorige evaluaties uit 2008 en 2012 maar ook uit het onderzoek van 2002 zijn

deze neveneffecten ook gebleken, echter is nu jaren later de vraag of dit neveneffecten zijn of
hoofdoorzaken. Vanwege de privacywetgeving mogen gegevens over de migratieachtergrond niet worden
vastgelegd waardoor er geen kwantitatieve data beschikbaar zijn dat de realisatie van
diversiteitsmaatregelen gericht op de migratieachtergrond bemoeilijkt. Echter blijft

de ondervertegenwoordiging op basis van waarnemingen van de Nederlandse wetenschap van
onderzoekers met een migratieachtergrond in stand.

Aanbevelingen voor specifieke kenmerken van het nieuwe programma

De volgende aanbevelingen worden gedaan voor de ontwikkeling van het nieuwe programma met als doel
de (in) stroom van onderzoekers met een migratieachtergrond in de academische wereld te stimuleren en
de vertegenwoordiging van deze onderzoekers te vergroten. De aanbevelingen zullen hieronder worden
uitgelegd.
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Doelgroep aanscherpen

Een continuering van Mozaiek wordt aanbevolen om de instroom van afgestudeerden met

een migratieachtergrond in de academische wereld te stimuleren. Een aanbeveling met betrekking tot

de doelgroep voor een eventueel toekomstig programma is dat de doelgroep nader bekeken (aangescherpt
en uitgebreid) moet worden door bijvoorbeeld alleen de focus te leggen op Nederlanders met een niet-
westerse migratieachtergrond. Hierbij kunnen wellicht landen waarin Nederlands de moedertaal is,

of aanvragers die in het land van herkomst een bepaalde Nederlandse taalvaardigheid hebben behaald met
minder voorwaarden toegelaten worden. Daarnaast wordt een uitbreiding van de doelgroep naar

de tweede generatie ook aanbevolen.

Aspiratie ontwikkeling

Uit de eindevaluatie komt naar voren dat universiteiten ervoor moeten zorgen dat studenten met

een migratieachtergrond zo vroeg mogelijk tijdens hun studie worden geinformeerd over academische
carrieremogelijkheden omdat de meeste studenten niet bekend zijn met de mogelijkheid van

een academische carriére. Meestal worden in de eerste colleges van een studie vaak aandacht besteed aan
wat mogelijke banen zijn voor die specifieke studie. Een carriére in de academische wereld wordt echter
bijna nooit genoemd. Hiermee zou het idee van een academische carriére worden genormaliseerd.

Het is dan ook van belang bewustzijn bij deze studenten te creéren en aspiratie voor de wetenschap te
ontwikkelen door externe interventies te richten op een eerder stadium van de onderwijscarriere zoals in
het basisonderwijs van studenten door samen te werken met het basis- en voortgezet onderwijs.

Community building

Uit de evaluatie is gebleken dat laureaten van het Mozaiek-programma een alumninetwerk voor laureaten
missen waarin ze ervaringen met elkaar kunnen delen. Daarom worden jaarlijkse bijeenkomsten voor
laureaten aanbevolen waarin ze ervaringen met elkaar kunnen uitwisselen. Het wordt ook aanbevolen om
deze bijeenkomsten te organiseren met niet-laureaten en dus een netwerk te creéren voor alle kandidaten
van Mozaiek. Dit helpt om het juiste netwerk te krijgen, omdat alleen het hebben van promotieplek geen
succesvolle carriere garandeert. Netwerken zijn hier essentieel.

Cultuurverandering op hoogste niveau

Daarnaast is het inzien van het belang van een etnisch divers wetenschappelijke staf nodig bij het bestuur
van universiteiten om maatregelen hiervoor te kunnen nemen die onderdeel zullen uitmaken van
het diversiteitsbeleid. Dit vraagt om een cultuurverandering op het hoogste niveau bij de universiteiten.

Doorstroommogelijkheden creéren

Een programma gericht op doorstroom voor onderzoekers met een migratieachtergrond wordt aanbevolen
omdat, zoals uit de evaluatie is gebleken, het voor hen nog steeds moeilijk is om na hun promotie naar

een hogere positie in de academische wereld te komen. Het zou dan ook waardevol zijn deze mensen te
ondersteunen zodat ze een positie in de academische wereld kunnen vinden en de academische wereld niet
kunnen verlaten.

Datfa probleem voor monitoring oplossen

Daar er geen gegevens mogen worden vastgelegd, is een aanbeveling bij het ontwikkelen van het nieuwe
programma data bij te houden van kandidaten die zullen indienen zodat de positie en doorstroom (in
positie/functie maar ook bij programma’s van NWQO) van onderzoekers met een migratieachtergrond
bepaald kan worden.
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Bijlagen

Bijlage 1. Doelgroeplanden Mozaiek

Bijlage 2. Geraadpleegde bronnen
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Bijlage 1. Doelgroeplanden Mozaiek

Afghanistan Ecuador Kosovo Oezbekistan

Albanié Egypte Kroatié Oman

Algerije Eritrea Kirgizié Pakistan

Amerikaans Samoa El Salvador Laos Palau

Angola Estland Lesotho Palestijnse
Gebieden

Anguilla Ethiopié Letland Panama

Antigua en Barbuda Falklandeilanden Libanon Papua-Nieuwguinea

Argentinié Fiji Liberia Paraguay

Armenié Filippijnen Libié Peru

Aruba Frans Guyana Litouwen Pitcairneilanden

Azerbeidzjan Frans-Polynesié Macau Polen

Bahama'’s Gabon Macedonié Puerto Rico

Bahrein Gambia Madagaskar Réunion

Bangladesh Georgié Malawi Roemenié

Barbados Ghana Maldiven Rusland

Belize Grenada Maleisié Rwanda

Benin Guadeloupe Mali St Kitts/Nevis

Bermuda Guam Marokko St Helena

Bhutan Guatemala Marshalleilanden St Lucia

Bolivia Guinee-Equatoriaal Martinique St Pierre en Migq.

Bosnié-Herzegovina Guinee Mauritanié St Vincent/Gr

Botswana Guinee-Bissau Mauritius Salomonseilanden

Brazilié Guyana Mayotte Samoa

Brits Indisch Oceaanterritorium | Haiti Mexico San Marino
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Brunei Honduras Micronesié Sao Tome
Bulgarije Hongkong Moldavié Saoudi-Arabié
Burkina Faso Hongarije Mongolié Senegal
Burundi India Montserrat Servié-Montenegro
Cambodia Indonesié Mozambique Seychellen
Kaaimaneilanden Irak Myanmar Sierra Leone
Centraal Afrikaanse Republiek Iran Namibié Singapore
Chili Israél Nauru Slovenié
China Ivoorkust Nederlandse Slowakije
Antillen
Colombia Jamaica Nepal Soedan
Comoren Jemen Nicaragua Somalié
Congo Jordanié Nieuw Caledonié Sri Lanka
Congo (DR) Kaapverdié Niger Suriname
Cookeilanden Kameroen Nigeria Swaziland
Costa Rica Katar Niue Syrié
Cuba Kazachstan Noord-Korea Taiwan
Djibouti Kenia Noordelijke Tadzjikistan
Marianen
Dominica Kiribati Norfolk Tanzania
Dominicaanse Republiek Koeweit Oekraine Thailand
Timor Leste Tunesié Vanuatu Zambia
Togo Turkmenistan Venezuela Zimbabwe
Tokelau Turkije Vietnam Zuid-Afrika
Tonga Turks- en Ver. Ar. Emiraten Zuid-Korea

Caicoseilanden

Trinidad & Tobago

Tuvalu

Verre
eilanden
van VS
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Tsjaad

Uganda

Wallis en Futuna

Tsjechié

Uruguay

Wit-Rusland
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Bijlage 2. Geraadpleegde bronnen

- Overzicht van Mozaiek-kandidaten- en laureaten in de periode 2004-2012

- Overzicht van aanvragen van Mozaiek-laureaten bij NWO-instrumenten Veni, Vidi, Vici en Rubicon
- LinkedIn en universiteitswebsites

- Call for Proposals rondes 2004-2012

- AB- en RvB stukken

- Observaties betrokken programmamedewerkers NWO en OCW

- Bosman, S.A.J. (2019). Colorful Talent. An evaluation of the experiences of candidates and laureates
regarding the Mosaic program and their academic career (Masterscriptie).

- Groeneveld, Y. (2019) The rising concept of ethnic diversity in academia. Exploring the main focus of the
ethnic diversity policy of Dutch universities and research institutes and the contribution of external
interventions, such as NWO’s Mosaic program (Masterscriptie).

- Hoefnagels, J. (2019). The stimulation of PhD positions by minority ethnics through interventions.
Component of the evaluation of Mosaic (2004-2012) (Masterscriptie).
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