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Inleiding

Bedrijven kunnen gebruik maken van assessments om te bepalen 
of ze een kandidaat wel of niet aannemen en laten doorstromen 
naar een hogere functie. Volgens uitzendbureau Randstad (z.d.) 
bestaan assessments vaak uit intelligentietesten en persoonlijk-
heidsvragen. Er is ook vaak een interview dat hierop toegespitst 
is, en je krijgt een praktijkcasus voorgelegd. In 2019 concludeerde 
Nu.nl dat de IQ-test veel voorkomt in sollicitatieprocedures. De 
nieuwssite onderbouwde dit echter niet met cijfers, maar volgens 
hoogleraar cross-culturele psychologie Fons van den Vijver 
worden de testen inderdaad ‘overal in het Westen breed ingezet, 
van school- en beroepenselectie tot promoties’ (Jansen, 2019). 
Onderdeel van assessments zijn onder meer intelligentietesten, 
psychologische testen, rollenspellen en interviews, zoals blijkt uit 
een boek van Bloemers (2013) over assessments. Ook de Nationale 
Vacaturebank (z.d.) stelt dat assessments vaak bestaan uit een 
intelligentietest, persoonlijkheidstest (ofwel psychologische test), 
praktijkopdrachten, rollenspellen en een interview.

In een kennisdocument van de SER Diversiteit in Bedrijf (2023), met 

betrekking tot werving en selectie, wordt gesteld dat deze assessments 

problematisch zijn vanuit het oogpunt van inclusie. Op pagina 15 staat: 

‘Veel assessments zijn echter ‘gekleurd’ en gebruiken cultuurgebonden 

en conventionele selectie-instrumenten. Sollicitanten met een niet-wes-

terse migratieachtergrond zijn daarbij in het nadeel, omdat hun culturele 

achtergrond niet in de test is meegenomen.’

Via werkgeversorganisatie AWVN kwamen hierover vragen binnen van 

bedrijven over het gebruik van assessments: is het verstandig om deze 

in te zetten als je streeft naar een inclusieve organisatie? Anders gezegd: 

als je wil dat mensen met een migratieachtergrond, maar ook vrouwen 

(van allerlei culturele achtergronden) en mensen met een beperking goed 

vertegenwoordigd zijn in alle lagen van je organisatie, is zo’n assessment 

dan raadzaam? Om deze redenen verrichten we dit verkennende lite-

ratuuronderzoek. Hierbij richten we ons op intelligentietesten (ook wel 

capaciteitstesten genoemd) en persoonlijkheidstesten (ook wel psycholo-

gische testen genoemd). Rollenspellen en interviews worden hier buiten 

beschouwing gelaten om dit verkennende onderzoek af te bakenen.

Onderzoeksvragen
Onze hoofdvraag: Bestaan er risico’s dat het gebruik van assessments 

in selectie- en promotieprocedures leidt tot ongelijke behandeling en 

uitsluiting?
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Deelvragen
	� Zijn er risico’s als het gaat om gelijke behandeling* of inclusie**, bij het 

gebruik van persoonlijkheidstesten in assessments?

	� Zijn er risico’s als het gaat om gelijke behandeling of inclusie bij het 

gebruik van intelligentietesten in assessments?

	� Zijn er casussen bekend uit de praktijk waarin er risico’s naar voren 

zijn gekomen als het gaat om gelijke behandeling en inclusie met 

betrekking tot assessments voor selectie en promotie doeleinden?

* Gelijke behandeling betekent dat alle mensen gelijkwaardig behan-

deld worden, ongeacht hun geslacht, leeftijd, afkomst, seksuele 

geaardheid, geloofsovertuiging, handicap of andere persoonlijke 

kenmerken. Dit houdt in dat er geen discriminatie mag plaatsvinden op 

basis van deze kenmerken. Gelijke behandeling is daarom het tegen-

overgestelde van discriminatie.

** Met inclusie of ‘insluiting’ bedoelen we het doel dat een organisatie 

kan hebben om te zorgen dat er een representatief personeelsbestand 

is en een organisatie te zijn waarin iedereen zich thuis voelt en naar 

vermogen kan werken.

Onderzoeksmethode
Dit onderzoek betreft een verkennend literatuuronderzoek. We hebben 

ons allereerst gericht op het verkennen van peer-reviewed literatuur: arti-

kelen gepubliceerd in wetenschappelijke tijdschriften die gecontroleerd 

zijn door andere onderzoekers. Hiervoor gebruikten we Google Scholar 

om relevante peer-reviewed wetenschappelijke literatuur te identificeren. 

Hoewel Google Scholar ook nadelen heeft, wordt het over het algemeen 

door reviewers als nuttig beoordeeld voor literatuuronderzoek (Falagas et 

al., 2008; Martín-Martín et al., 2019). Daarnaast hebben we ook gekeken 

naar bijvoorbeeld proefschriften, mastertheses en rapporten en de ‘grijze’ 

literatuur: literatuur die niet peer-reviewed is.

In Google Scholar combineerden we zoektermen als: ‘bias’ en ‘discrimi-

nation’ met termen zoals ‘assessments’, ‘psychological tests’ en ‘IQ-test’. 

Zo hebben we relevante literatuur gevonden, die we vervolgens hebben 

beschreven in dit rapport. Uiteindelijk vonden we meer dan 80 relevante 

bronnen die de onderzoeksvraag kunnen beantwoorden. Dit onderzoek is 

een eerste verkenning en geen systematische review, dus het is mogelijk 

dat relevante studies ontbreken.

Voor casussen hebben we ons beperkt tot de database van het College 

voor de Rechten van de Mens, om alleen goed onderzochte en juridisch 

beoordeelde casussen te presenteren. Het gaat ons echter niet om de 

juridische vraagstelling, maar om de vraag of assessments bijdragen aan 

gelijke behandeling en inclusie. Door casussen in kaart te brengen, krijgen 

we meer zicht op praktijkrisico’s.
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Opbouw van dit rapport
In het eerste deel van dit rapport bespreken we de literatuur over persoon-

lijkheidstesten (ook wel psychologische testen genoemd) en de risico’s 

voor gelijke behandeling en inclusie bij selectie en promotie. In hoofdstuk 

2 behandelen we IQ-testen, ook wel intelligentietesten genoemd, en bijko-

mende risico’s. In hoofdstuk 3 presenteren we casussen over (on)gelijke 

behandeling en inclusie bij selectie en promotie, waarbij gebruik werd 

gemaakt van persoonlijkheids- en intelligentietesten, uit de database van 

het College voor de Rechten van de Mens. Tot slot beantwoorden we de 

onderzoeksvragen in de conclusie van dit rapport.
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Hoofdstuk 1: Persoonlijkheidstesten

In dit eerste hoofdstuk richten we ons op persoonlijkheidstesten 
die vaak gebruikt worden in assessments. We beschrijven welke 
mogelijke risico’s er zijn volgens de literatuur voor gelijke behan-
deling en inclusie in organisaties bij selectie en promotie.

1.1 Algemene kritiek op validiteit en voorspellend 
vermogen
Psychologische testen die gebaseerd zijn op de Big Five theorie worden 

gezien als het meest betrouwbaar, omdat dit een gefundeerde wetenschap-

pelijke psychologische theorie betreft (Remann & Nordin, 2021). Met de Big 

Five worden vijf typen eigenschappen bedoeld:

1.	 Emotionele stabiliteit (vs. neuroticisme): ervaar je depressie, angst en 

woede of ben je emotioneel stabiel?

2.	 Extraversie (vs. introversie): praat je graag en beweeg je makkelijk in 

sociale situaties of ben je juist stil en teruggetrokken?

3.	 Openheid voor ervaring (vs. geslotenheid): kies je voor routine of 

probeer je nieuwe dingen uit?

4.	 Vriendelijkheid (vs. antagonisme): zoek je de harmonie op of ben je 

iemand die wrok koestert?

5.	 Nauwgezetheid (vs. laksheid): ben je ordelijk, heb je zelfdiscipline en 

ben je betrouwbaar of ben je juist makkelijk afgeleid?

Deze vijf kenmerken zijn ontstaan vanuit analyses van de Engelse taal naar 

welke woorden worden gebruikt om de persoonlijkheid van anderen uit 

te drukken (Norman, 1963). Vervolgens zijn er testvragen ontwikkeld bij 

elk van deze kenmerken om te kunnen achterhalen hoe sterk een indi-

vidu deze kenmerken bezit (bijvoorbeeld de veelgebruikte NEO Personality 

Inventory van Costa & McCrae, 1992). Daarbij is het gebruikelijk om voor 

elk kenmerk een aantal onderliggende ‘facetten’ te meten. Voor vrien-

delijkheid worden bijvoorbeeld de onderliggende facetten vertrouwen, 

eerlijkheid, bescheidenheid, samenwerking, sympathie, en altruïsme 

gemeten. Samengenomen vormen de scores op deze facetten iemands 

score op het kenmerk vriendelijkheid.

Er is veel wetenschappelijk onderzoek gedaan naar de vraag of persoon-

lijkheidstesten iets bijdragen aan het verklaren van werkprestaties. 

Verschillende meta-analyses laten zien dat de persoonlijkheidskenmerken 

inderdaad positief samenhangen met werkprestaties (Barrick & Mount, 

1991; Tett et al., 1991; Zell & Lesick, 2022), verzuim (Ones et al., 2003), en 

contraproductief werk (Van Iddekinge et al., 2012). Toch zijn hierbij kant-

tekeningen te plaatsen. Welke persoonlijkheidskenmerken samenhangen 

met prestaties hangt bijvoorbeeld af van de context van het soort werk 

dat wordt gedaan (Barrick & Mount, 1991; Tett et al., 1991), maar ook van 

situationele structuren (duidelijkheid, consistentie, beperkingen en conse-
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quenties) en welke kenmerken geactiveerd worden op het werk (Judge 

& Zapata, 2015). Ook laat onderzoek zien dat met name nauwgezetheid 

(conscientiousness) positief is voor werkprestaties, maar dat de andere 

persoonlijkheidskenmerken minder sterk of helemaal niet samenhangen 

met werkprestaties (Zell & Lesick, 2022). Daarnaast laten studies zien dat 

persoonlijkheidskenmerken doorgaans maar 10 tot 15 procent van de 

werkprestaties verklaren, en dus 85 procent van de prestaties op werk 

onverklaard laten (Morgeson et al., 2007).

Niet alleen is de mate waarin iemands persoonlijkheid diens werkpres-

taties kan verklaren afhankelijk van context factoren, ook hoe iemands 

persoonlijkheid zich uit of ontwikkelt, is afhankelijk van de context. Zo 

blijken persoonlijkheidskenmerken bijvoorbeeld af te hangen van het 

type werk dat men doet. Recent onderzoek laat zien dat mensen in hun 

werkcontext andere persoonlijkheidskenmerken laten zien dan in andere 

contexten, omdat hun werk deze kenmerken in hen activeert (Tett et al., 

2021). En een studie van Holman en Hughes (2021) liet zien dat de werkcon-

text er ook voor kan zorgen dat iemand persoonlijkheid verandert, omdat 

bepaalde kenmerken sterker ontwikkelen als deze nodig zijn voor de baan. 

De context van een baan is ook erg belangrijk voor hoe goed persoonlijk-

heidstesten zijn in het voorspellen van prestaties op het werk. Onderzoek 

van Judge en Zapatta (2015) laat zien dat als een baan specifieke persoon-

lijkheidskenmerken nodig heeft, dat sommige persoonlijkheidskenmerken 

een goede voorspellende waarde hebben (bijvoorbeeld extraversie als er 

voor een baan sociale vaardigheden nodig zijn). Wanneer generiek alle 

persoonlijkheidskenmerken worden bevraagd, zegt dit dus minder over 

hoe iemand op het werk zal presteren dan wanneer er naar specifieke rele-

vante kenmerken wordt gevraagd (Judge & Zapatta, 2015). Het feit dat 

persoonlijkheidskenmerken context gebonden kunnen zijn, is ook relevant 

in het kader van de toegenomen digitalisering van assessments (Vervliet, 

2022). Want als men deze digitale assessments maakt in een context 

die niet werkgebonden is (bijvoorbeeld vanuit huis), kan het zo zijn dat 

persoonlijkheidskenmerken die normaal worden geactiveerd in een werk-

context nu niet geactiveerd worden. Daarmee zou de test dus een minder 

goede afspiegeling worden van hoe iemands persoonlijkheid zich in die 

werkcontext uit.

Objectief werven en selecteren
Iemand toetsen op specifieke competenties of kenmerken die passen 

bij een specifieke functie – en niet proberen om een totaalbeeld van 

de persoonlijkheid(of persoonlijkheidskenmerken) van een kandidaat 

te krijgen – sluit ook aan bij wat genoemd wordt ‘objectief werven en 

selecteren’. Objectief werven en selecteren betekent dat het gehele 

proces van werving en selectie wordt geobjectiveerd en op deze 

manier kan de invloed van (onbewuste) vooroordelen en stereotypen 

worden verminderd (Felten, 2022; Hulsegge et al., 2020). Bij objec-

tief werven en selecteren, kies je in het begin vier tot zes must haves 

voor de specifieke functie waarvoor de vacature is en enkel hierop 

worden de kandidaten beoordeeld en niet op andere eigenschappen 

of competenties (VIA, 2023).
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1.2 In elke culturele context?
Culturen zijn niet statisch en altijd in beweging (Kemmelmeier & Kühnen, 

2012). En vanuit intersectionele theorie wordt gesteld dat culturele identi-

teit slechts een van de factoren is die identiteit en positie in de samenleving 

bepalen en altijd in combinatie met zaken als sekse, leeftijd, seksuele oriën-

tatie, beperking etc. (Crenshaw, 1989; Stirratt, et al. 2008; Wekker & Lutz, 

2001). Desalniettemin is een belangrijk vraag of  de persoonlijkheidsken-

merken op eenzelfde manier te meten zijn bij mensen met verschillende 

culturele achtergronden: zijn deze kenmerken universeel of zijn ze in enige 

mate afhankelijk van de culturele context? Immers, als de kenmerken niet 

hetzelfde gemeten worden bij mensen met verschillende achtergronden, 

geeft dat een verkeerd beeld van hun persoonlijkheid en dat kan gevolgen 

hebben voor selectieprocessen (zie voor review Allik et al., 2023).

Vooropgesteld is een belangrijke kanttekening die gemaakt wordt in het 

artikel van Laajaj en collega’s (2019) dat onderzoeken naar de Big Five 

persoonlijkheidseigenschappen voornamelijk afgenomen zijn onder wat 

genoemd wordt ‘hoogopgeleide’ populaties in landen met een gemiddeld 

hoog inkomen, in de literatuur ook wel WEIRD-landen genoemd: Western, 

Educated, Industrialized, Rich and Democratic. Zo zijn testen van persoon-

lijkheidskenmerken in eerste instantie ontwikkeld en onderzocht in Brits 

en Amerikaans onderzoek, vaak onder witte hoogopgeleide studenten 

(Costa & McCrae, 1992). Later is onderzocht of deze kenmerken ook getest 

kunnen worden in andere culturele contexten en onder doelgroepen met 

andere kenmerken. Hier vindt men wisselende resultaten wat betreft de 

validiteit van meetinstrumenten om persoonlijkheid te meten, zoals de Big 

Five personality Inventory (BFI; Laajaj et al., 2019).

Verschillende uitgebreide studies naar persoonlijkheidskenmerken deden 

onderzoek in meer dan 50 landen, waar studenten werd gevraagd om de 

persoonlijkheidstesten te doen (McCrae & Terracciano, 2005; Schmitt et al., 

2007). Uit deze onderzoeken blijkt dat de vragen in de test ook in andere 

landen dezelfde vijf persoonlijkheidskenmerken meten. En zo vinden 

ook Benet-Martinez en John (1998) dat verschillen in culturele waarden 

niet leiden tot systematische verschillen in de manier waarop de Big 

Five persoonlijkheidskenmerken co-variëren tussen individuen met een 

Latijns-Amerikaanse of Anglo-Amerikaanse achtergrond. Dit betekent dat 

persoonlijkheidstesten in principe een valide manier zijn om persoonlijk-

heid te meten voor individuen uit verschillende culturele contexten.

Uit verschillende studies blijkt echter ook dat de gemiddelde scores op 

de Big Five verschillen per land. Daaruit blijkt dat landen die geogra-

fisch dichter bij elkaar liggen vaak ook een vergelijkbaar gemiddeld 

persoonlijkheidsprofiel hebben. Ook laten deze studies zien dat gemid-

delde persoonlijkheidsprofielen in wat in deze studies genoemd wordt 

‘Amerikaanse culturen’ en ‘Europese culturen’ verschillen van die in 

‘Aziatische culturen’ en ‘Afrikaanse culturen’ (Allik & McCrae, 2004; Schmitt 

et al., 2007). Alhoewel culturen niet statisch zijn en er in één land uiteraard 

mensen wonen met uiteenlopende culturele achtergronden, lijken er toch 

enige verschillen te zijn in hoe mensen uit verschillende landen gemiddeld 

gezien scoren op bijvoorbeeld extraversie of openheid.
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Toch zijn er verschillende punten van kritiek op de vergelijkbaarheid van 

persoonlijkheidskenmerken in verschillende culturele contexten. De testen 

zijn niet altijd in iedere context goed bruikbaar aangezien zoals hierboven 

genoemd is, ze afkomstig zijn uit een witte Westerse context van ‘hoogop-

geleiden’. Onderzoeken die zijn gedaan binnen andere sociale contexten 

– anders dan de Westerse, witte context – laten zien dat ook andere 

persoonseigenschappen belangrijk kunnen worden gevonden, zo blijkt 

uit een recente literatuurstudie van Sitinjak (2023). Denk bijvoorbeeld 

aan openheid: dat kan in bepaalde contexten minder relevant worden 

gevonden. En in bepaalde culturele contexten worden bijvoorbeeld eerlijk-

heid en nederigheid juist belangrijk gevonden (Sitinjak, 2023). De Big 

Five kenmerken geven mogelijk dus een te beperkt beeld van persoon-

lijkheid. In een studie bleek er bijvoorbeeld nog een zesde kenmerk zijn 

beschreven, namelijk die van eerlijkheid (vs. bescheidenheid) (Ashton et 

al., 2004). In China bleek er nog het kenmerk ‘Interpersoonlijke verbon-

denheid’ te ontwaren (Cheung et al. 2001) en dit kenmerk kon vervolgens 

ook gemeten worden bij Amerikaanse respondenten, dus bleek óók buiten 

China relevant (Cheung et at., 2003). Er zouden dus meer kenmerken van 

persoonlijkheid gemeten kunnen worden dan de Big Five en een witte 

Westerse blik op persoonlijkheid is mogelijk wat te beperkend. 

Toch zijn er verschillende punten van kritiek op de vergelijkbaarheid 

van persoonlijkheidskenmerken in verschillende culturele contexten. 

Juist omdat de Big Five persoonlijkheidskernmerken getoetst zijn onder 

voornamelijk witte, theoretisch opgeleide mensen, kennen dergelijke 

assessments een sterke bias met betrekking tot wat er in de westerse 

witte context wordt gezien als belangrijke persoonlijkheidskernmerken. De 

testen zijn daardoor niet altijd in iedere (culturele) context goed bruikbaar. 

Zo zijn er studies die stellen dat de Big Five kenmerken een te beperkt 

beeld geven van persoonlijkheid en dat er in andere culturele contexten 

ook meer dan deze vijf kenmerken van belang zijn voor het beschrijven 

van iemands persoonlijkheid (Sitinjak, 2023). Onderzoeken die zijn gedaan 

binnen andere sociale contexten – anders dan de westerse, witte context 

– laten zien dat ook andere persoonseigenschappen belangrijk zijn om te 

kunnen meten middels een assessment. Enkele voorbeelden daarvan zijn:  

‘Eerlijkheid (vs. bescheidenheid)’ (Ashton et al., 2004) en  ‘Interpersoonlijke 

verbondenheid’ te ontwaren (Cheung et al. 2001; Cheung et at., 2003). 

Bovendien is in sommige onderzoeken ook geen empirisch bewijs te vinden 

voor de Big Five persoonlijkheidskenmerken. In het onderzoek van Laajaj 

en collega’s (2019) vond men bijvoorbeeld geen vijf factor structuur van 

persoonlijkheid waarmee de Big Five normaliter wordt aangeduid in een 

groot deel van de persoonlijkheidstesten die werden afgenomen in landen 

met een gemiddeld laag of gemiddeld inkomen. Ook Gurven en collega’s 

(2013) laten zien dat de Big Five niet gevonden werd onder de Tsimane, 

een etnische groep uit Bolivia.

Een ander, meer fundamenteel, kritiekpunt is dat het concept persoon-

lijkheid niet in alle contexten hetzelfde wordt gebruikt. In een kritisch 

overzichtsartikel van Carlo en collega’s (2014) wordt benoemd dat 

persoonlijkheid vanuit de psychologie wordt gezien als iets wat cultuur- 

overstijgend is, maar waarbij verschillende expressies of manifestaties 
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van persoonlijkheid zijn in verschillende culturen. Sommige cultureel-an-

tropologen, daarentegen, begonnen vanaf de jaren ‘70 persoonlijkheid te 

zien als iets wat geworteld is in cultuur omdat culturele processen iemands 

sense of self definiëren. Ook empirische studies laten zien dat er in verschil-

lende culturele contexten anders over persoonlijkheid wordt gedacht. 

Zo laat onderzoek zien dat in culturele contexten waar individualisme 

belangrijk is mensen over hun persoonlijkheid denken als een vaststaand 

kernmerk van henzelf, dat weinig verandert over de tijd of in verschillende 

sociale contexten. Terwijl mensen in culturele contexten waar collectivisme 

belangrijk is, persoonlijkheid als meer fluïde zien, waarbij het gepast is om 

kenmerken aan te passen aan de sociale context (Gage et al., 2015; Church 

et al., 2012). Bovendien kunnen persoonlijkheidskenmerken niet alleen 

afhangen van de sociale context, maar ook van taal of het werk dat men 

doet. Zo zijn er studies die aantonen dat personen die zich identificeren 

met meerdere culturen andere resultaten laten zien bij persoonlijkheids-

testen wanneer ze de vragen krijgen aangeboden in de taal van de ene of 

de andere cultuur (Chen & Bond, 2010; Lönnqvist et al., 2014). Uit onder-

zoek van KIS is tevens bekend dat jongeren met een migratieachtergrond 

vaak schakelen en navigeren tussen verschillende leefwerelden en zich 

via trial en error leren verhouden tot verschillende sociale domeinen 

zoals thuis, school en werk (Day en Badou, 2019). Mensen met een migra-

tieachtergrond passen zich dus vaak aan door de jaren heen, aan wat de 

verschillende contexten van hen vragen (Day en Badou, 2019). Het vast-

stellen van één type persoonlijkheid lijkt dus mogelijk niet goed te passen 

bij de realiteit waarin mensen zich aanpassen aan verschillende contexten 

en dat geldt mogelijk in het bijzonder voor mensen die opgroeien met 

meerdere culturele referentiekaders. Ook internationaal onderzoek laat 

zien dat mensen die uit een ander land komen vaak meerdere culturele 

identiteiten ontwikkelen (Chen et al., 2008) en dat zij in sommige situa-

ties als het ware switchen tussen verschillende culturele identiteiten in 

verschillende contexten zoals tussen thuis en werk (Schwartz, et al, 2019). 

Dat leren mensen waarschijnlijk al jong: een studie onder kinderen van 

Griekse afkomst in Nederland laat zien dat zij al switchen tussen verschil-

lende culturele raamwerken (Verkuyten & Pouliasi, 2002).

Kortom: persoonlijkheidskenmerken kunnen voor iedereen verschillen per 

context, waardoor dit mogelijk verschilt tussen bijvoorbeeld een werk en 

privé context. Maar voor respondenten die opgegroeid zijn met meerdere 

culturele referentiekaders kunnen de resultaten van de persoonlijkheids-

test nog meer variëren afhankelijk van de context en de taal, en daarmee 

ook een minder valide meetinstrument zijn.

1.3 Vervalsen van de test?
Wanneer vacatureteksten er blijk van geven dat er iemand met een bepaalde 

persoonlijkheid wordt gezocht, zullen mensen hier hun antwoorden op 

aanpassen om daardoor beter bij de vacature te passen. Studies laten zien 

dat ongeveer één derde tot de helft van sollicitanten hun antwoorden op 

een persoonlijkheidstest verdraaien of aanpassen om beter bij de vacature 

te passen (Donovan et al. 2003; Griffith et al., 2007). Soms wordt er daarom 

ook getoetst hoe bereidwillig men is om sociaal wenselijk te antwoorden. 

Maar onderzoekers hebben geconcludeerd dat deze sociale wenselijkheid 
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geen goede manier is te controleren voor de effecten van vervalsen weg 

te nemen (Ellingson et al., 1999). Het is dus lastig om het vervalsen van 

persoonlijkheidstesten te ondervangen. En ook als persoonlijkheidstesten 

worden vervalst door respondenten, blijken de testen toch nog een rede-

lijke voorspeller te zijn van prestaties op het werk (Ones, Viswesvaran & 

Reiss, 1996). Vandaar dat persoonlijkheidstesten toch nog breed worden 

ingezet.

Maar vervalsingen op persoonlijkheidstest zijn wel van invloed op de 

selectie van kandidaten: kandidaten die hun persoonlijkheidstest hebben 

vervalst (en daarvoor niet wordt gecompenseerd) worden hoger gewaar-

deerd en eerder geselecteerd in selectieprocedures (Komar, Brown, 

Komar, & Robie, 2008). Dat is ook van belang in het kader van culturele 

achtergrond, omdat de mate waarin mensen hun persoonlijkheidstesten 

aanpassen gemiddeld verschilt tussen culturele groepen. Een studie 

toonde aan dat respondenten met een Aziatisch Amerikaanse, of Zwart  

Amerikaanse achtergrond hun antwoorden op de persoonlijkheids-

test minder aanpasten aan de vacaturetest dan dat witte Amerikanen 

deden (McGee & McGee, 2022). Dat zou ervoor kunnen zorgen dat witte 

Amerikanen in het voordeel zijn bij selectieprocedures. Een andere studie 

(Ones et al. 1996) liet juist zien dat minderheden meer sociaal wenselijke 

antwoorden invulden dan witte Amerikanen. Deze studie liet ook zien dat 

het controleren voor sociale wenselijkheid ervoor kan zorgen dat minder-

heden in het nadeel zijn, omdat deze gecontroleerde scores een vertekend 

beeld geven. Sociale wenselijkheid zou je in deze gevallen namelijk ook 

kunnen zien als een aanpassend vermogen, en daarmee zelfs wenselijk 

kunnen zijn voor de werkcontext (Tett & Simonet, 2021).

Vanuit KIS hebben wij er in dit rapport voor gekozen om Zwart met 

een hoofdletter te schrijven. Dit om te verwijzen naar mensen met 

een gedeelde transnationale politiek en culturele identiteit die door 

mensen in de Afrikaanse diaspora gedeeld worden. Zwart refereert 

dus niet direct (en uitsluitend) naar de kleur, maar gaat verder dan dit. 

Het refereert ook naar mensen die een gedeelde geschiedenis, iden-

titeit en gemeenschap dragen (zie Zwart Manifest). Als er in Europa 

naar ‘witte mensen’ wordt verwezen, wordt er veelal niet verwezen 

naar een gedeelde identiteit en culturele geschiedenis. Wanneer dit 

wel wordt gedaan spreken we (vaak) over een specifieke groep, denk 

aan Nederlanders, Fransen etc., Daarom hebben wij ervoor gekozen 

wit met een kleine letter te schrijven. KIS sluit hiermee aan bij invloed-

rijke media zoals de New York Times (zie Why We’re Capitalizing Black 

- The New York Times (nytimes.com)) en AP News (AP changes writing 

style to capitalize ‘’b’’ in Black | AP News).

1.4 Mannen als norm?
Als het gaat om gender en persoonlijkheidstesten, dan wordt in een studie 

van Stabile (2001) onderbouwd dat deze testen mensen die getalsmatig 

in de minderheid zijn, kunnen benadelen, doordat ze vaak getest worden 

onder groepen mensen die niet representatief zijn voor de gehele bevol-

king. In het artikel van Kubiak en collega’s (2023) wordt beschreven dat 

https://zwartmanifest.nl/
https://www.nytimes.com/2020/07/05/insider/capitalized-black.html
https://www.nytimes.com/2020/07/05/insider/capitalized-black.html
https://www.ap.org/the-definitive-source/announcements/the-decision-to-capitalize-black/#:~:text=AP%27s%20style%20is%20now%20to,a%20color%2C%20not%20a%20person.
https://www.ap.org/the-definitive-source/announcements/the-decision-to-capitalize-black/#:~:text=AP%27s%20style%20is%20now%20to,a%20color%2C%20not%20a%20person.
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er nog veel discussie is tussen onderzoekers over genderverschillen in 

persoonlijkheid. Sommige onderzoekers suggereren dat er voorname-

lijk genderverschillen te vinden zijn in persoonlijkheidskenmerken, zoals 

vriendelijkheid en emotionele stabiliteit/neuroticisme. Zo wordt in het 

artikel van Schmitt en collega’s (2017) genoemd dat mannen relatief lager 

scoren dan vrouwen op neuroticisme en vriendelijkheid, en in mindere 

mate op extraversie en openheid voor ervaring. Maar andere empirische 

studies laten zien dat de genderverschillen in persoonlijkheid tussen 

mannen en vrouwen klein zijn en dat er vooral veel gelijkenis is (Zell et 

al., 2015). Recent onderzoek toont tevens aan dat gendergelijkenissen 

en verschillen mede afhankelijk zijn van hoe de data wordt georgani-

seerd. Wanneer er wordt gekeken naar de onderliggende facetten van een 

persoonlijkheidskenmerk worden er bijvoorbeeld vaker genderverschillen 

gevonden. Maar als diezelfde scores op de facetten worden samenge-

nomen om het persoonlijkheidskenmerk te meten, dan zijn er nauwelijks 

genderverschillen te meten (Eagly and Revelle, 2022).

Hoe sterk genderverschillen zijn, blijkt volgens enkele onderzoeken afhan-

kelijk te zijn van de culturele context: in landen waar meer gelijkheid is 

tussen vrouwen en mannen (bijvoorbeeld egalitaire genderrollen, gender 

socialisatie en sociaalpolitieke gendergelijkheid), zijn de persoonlijkheids-

verschillen tussen vrouwen en mannen, zoals gemeten op de Big Five, 

over het algemeen groter (Schmitt et al., 2008; 2017; Giolla & Kajonius, 

2019). Echter geven Schmitt en collega’s (2017) aan dat dergelijke 

factoren de interpretatie van persoonlijkheid-gerelateerde gedragingen 

door mannen en vrouwen kunnen beïnvloeden: bepaalde gedragingen 

in culturen waar individualisme gemiddeld gezien belangrijk is, worden 

vaker toegeschreven aan iemands ‘ware’ persoonlijkheid en in culturen 

waar collectivisme gemiddeld gezien, worden vaak toegeschreven aan de 

genderrollen van mannen en vrouwen. Een voorbeeld hiervan is dat vrien-

delijk gedrag uitgedragen door een man of vrouw in een meer egalitaire (en 

individualistische) cultuur gezien kan worden als een vrijwillige en gekozen 

gedraging, en daarom een reflectie is van de ‘ware’ persoonlijkheid van 

een persoon. Op deze manieren worden de genderverschillen in Noord-

Europese culturen gezien als ‘echte’ gender verschillen, terwijl vriendelijk 

gedrag door een persoon uit een minder egalitaire (en collectivistische) 

cultuur sneller gezien wordt als een reflectie van normen in genderrollen 

voor vrouwen (en in dit geval niet voor mannen) (Schmitt et al., 2017). Het 

afwezig zijn van genderverschillen in persoonlijkheid in minder egalitaire 

en meer collectivistische culturen wordt in deze dus toegeschreven aan 

genderrollen in plaats van persoonlijkheidskenmerken van personen.

1.5 Discriminerend naar mensen met een psychi-
sche kwetsbaarheid?
Persoonlijkheidstesten gebaseerd op de Big Five worden gezien als 

valide, maar zoals Timmons (2021) beschrijft, voorspelt de Big Five ook 

neurodivergentie. 

Zie Neurodivergentie en neurodiversiteit: wat betekent het? - IDEM 

Rotterdam voor meer uitleg.

https://idemrotterdam.nl/vraagbaak/neurodivergentie-en-neurodiversiteit-wat-betekent-het/
https://idemrotterdam.nl/vraagbaak/neurodivergentie-en-neurodiversiteit-wat-betekent-het/
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Zo is bekend uit een recent longitudinaal onderzoek dat er een sterke link 

is tussen hoe je scoort op een persoonlijkheidstest gebaseerd op de Big 

Five en het hebben van ADHD (Bell et al., 2024). Ook een eerdere studie 

toonde al een verband aan tussen het hebben van ADHD en de persoon-

lijkheidskenmerken van de Big Five (Nigg et al., 2002). Zo scoren mensen 

met ADHD minder hoog op conscientiousness (Bell et al., 2024; Nigg et al., 

2002), wat onder meer in beeld brengt of je snel afgeleid bent of juist orde-

lijk (Timmons, 2021). En ook autisme is gerelateerd aan de eigenschappen 

die gemeten worden met de Big Five. Op die manier legt een test op basis 

van de Big Five een aanleg voor autisme bloot, zo laat een cross-sectio-

nele analyse onder honderden mensen uit verschillende werelddelen zien 

(Robinson et al., 2020). Dit komt tevens voort uit een meta-analyse: zo 

scoren mensen met autisme significant lager op agreeableness, openness, 

conscientiousness en extraversion, en scoren ze juist lager op emotionele 

stabiliteit (en dus hoger op neuroticisme; Lodi-Smith et al., 2019). Dat bete-

kent, zoals Timmons (2021) beargumenteert, dat persoonlijkheidstesten 

die worden gebaseerd op de Big Five (en in de Verenigde Staten is dat de 

meerderheid) de werkgever zicht geven op wie wel en wie niet neurodiver-

gent is en wie afwijkt van de neurotypisch norm. De bedoeling is dat deze 

test mede bepaalt wie wel of niet de baan krijgt, en daarmee werkt deze 

discriminatie van mensen met een psychische kwetsbaarheid in de hand.

1.6 Dragen persoonlijkheidstesten bij aan verschil-
lende kansen in selectieprocessen?
Persoonlijkheidskenmerken kunnen een rol spelen bij selectieprocedures. 

Met betrekking tot culturele achtergrond zijn de studies niet eenduidig. 

Sommige studies vinden wel verschillende kansen in selectie door 

persoonlijkheidstesten (Risavy & Hausdorf, 2011), terwijl anderen stellen 

dat de verschillen verwaarloosbaar zijn (Ones & Anderson, 2002). Als het 

gaat om neurodiversiteit is er een voorbeeld gevonden in de literatuur 

waaruit blijkt dat het gebruiken van zo’n test kan leiden tot discriminatie. 

In de Verenigde Staten heeft de rechter beoordeeld dat een persoonlijk-

heidstest, de Minnesota Multiphasic Personality Inventory (MMPI), een vorm 

van een medische test is, omdat het de mogelijkheid heeft om psychi-

sche problematiek op te sporen (Timmons, 2021). Dat is in strijd met de 

wet tegen discriminatie jegens personen met een beperking. Deze MMPI-2 

sluit tevens aan bij de Big Five (Harkness, McNulty, Ben-Porath, 1995). 

Persoonlijkheidstesten kunnen dus een bias bevatten en aanwakkeren 

ten aanzien van mensen die neurodivergent zijn, zo wordt beargumen-

teerd door verschillende onderzoekers (Stabile, 2001; Wiggleton-Little 

& Callender, 2023). Een van de argumenten is dat door het gebruik van 

persoonlijkheidstesten je de autistische kandidaten er dus kunt ‘uithalen’: 

dat betekent dat deze testen het discrimineren van deze groep makkelijker 

maken omdat nu duidelijk is wie zich wel of niet op het spectrum bevindt 

(Wiggleton-Little & Callender, 2023).

Ook op het gebied van gender kunnen er verschillen in het selectieproces 

ontstaan. Onderzoek van Powell en collega’s (2011) laat bijvoorbeeld 
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zien dat er inderdaad kleine verschillen kunnen ontstaan in de selectie-

procedures waarin deze persoonlijkheidsassessments worden gebruikt: 

vrouwen worden dan net iets minder vaak geselecteerd dan mannen 

gebaseerd op hun persoonlijkheidsscores op de kenmerken extraversie 

en nauwgezetheid. Maar dat is vooral het geval als er een uitgebreide 

persoonlijkheidstest wordt gedaan, waarbij ook wordt gekeken naar de 

onderliggende facetten van elk kenmerk. Daarbij bleek dat een aantal van 

die facetten (zoals agency en communion) vooral de verschillen veroor-

zaakte. Wanneer alleen op de bovenliggende Big Five kenmerken werd 

getoetst, waren er nauwelijks genderverschillen in selectie (Powell et al. 

2011). Ook recent onderzoek van Kubiak en collega’s (2023) onderschrijft 

deze bevinding: wanneer niet de facetten worden bekeken, maar de 

bovenliggende kenmerken zijn er nauwelijks genderverschillen in selec-

tieprocedures. Omdat persoonlijkheid, op deze manier gemeten, weinig 

verschilt tussen mannen en vrouwen, zien deze onderzoekers persoonlijk-

heidstesten ook juist als een manier om genderbias in werving en selectie 

tegen te gaan.

Hierbij maakt het wel uit hoe je de persoonlijkheidstesten gebruikt in selec-

tieprocedures. Onderzoek laat zien dat als persoonlijkheidstesten worden 

gebruikt op een manier waarbij iedereen die niet hoog genoeg scoort op 

bepaalde facetten niet doorgaat in de selectieprocedure, dat sollicitanten 

met een zogenaamde minderhedenachtergrond dan minder vaak worden 

geselecteerd. Maar als er andere methoden worden gebruikt, door bijvoor-

beeld niet naar facetten te kijken, of gewogen scores te gebruiken, dan zijn 

er geen negatieve gevolgen voor minderheden (Risavy & Hausdorf, 2011). 

Persoonlijkheidstesten zouden, volgens sommigen, ook kunnen worden 

gebruikt in het voordeel van sollicitanten die getalsmatig in de minder-

heid zijn op de werkvloer. Zo laat een studie van Newman en Lyon (2009) 

zien dat wanneer men enkel aan sollicitanten van kleur ook vraagt om een 

cognitieve toets en test om hun nauwgezetheid te meten, dat deze combi-

natie van toetsen eraan kan bijdragen dat sollicitanten met een van kleur 

vaker worden geselecteerd. Dat vraagt echter om een geheel andere inzet 

dan hoe de testen nu vaak worden gebruikt.

Samenvatting hoofdstuk 1
Persoonlijkheidstesten kunnen in enige mate een voorspelling doen van 

hoe iemand gaat presteren op het werk. Hoe sterk persoonlijkheid die pres-

tatie kan voorspellen, hangt uiteindelijk ook sterk af van welke kenmerken 

passen bij welk type werk. Niet alle persoonlijkheidskenmerken zijn dus 

even relevant voor elke baan. De waarde van zo’n psychologische test is 

mogelijk ook minder omdat deze test kunnen worden vervalst door de 

antwoorden zo in te vullen dat deze passen bij wat er wordt gezocht. Het is 

moeilijk is om te controleren voor deze sociale wenselijkheid, zeker in cultu-

rele contexten waar het maken van dergelijke aanpassingen als gewenst 

gedrag wordt gezien. Vanuit het perspectief van gendergelijkheid zijn er 

enige kritische kanttekeningen te maken, omdat vrouwen en mannen 

anders kunnen scoren op testen. Dit hangt ook af van cultuur hoe sterk 

deze verschillen zijn. Want hoewel er bewijs is dat de veel gebruikte testen, 

gebaseerd op de psychologische theorie van de The Big Five kenmerken, in 

verschillende culturen bruikbaar is, is er ook bewijs van het tegendeel. Zo 
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worden gemiddeld gezien bepaalde eigenschappen anders gewaardeerd 

in verschillende culturele contexten en is persoonlijkheid onderr andere. 

ook afhankelijk van de culturele context en dus niet altijd eenduidig en 

statisch. Daarnaast is er veel kritiek op deze persoonlijkheidstesten – in 

het bijzonder de veelgebruikte Big Five – omdat het werkgevers inzicht 

geeft in wie wel of niet kan worden gezien als neurodivergent. Een werk-

gever die bijvoorbeeld niet de baan wil geven aan iemand die autistisch is, 

ADHD heeft of een angststoornis, kan op basis van deze test deze mensen 

als dusdanig herkennen. Persoonlijkheidstesten kunnen dus bijdragen 

aan ongelijke behandeling van neurodivergente personen, mensen met 

een migratieachtergrond en vrouwen. Het is belangrijk om tijdens selectie 

te overwegen of een dergelijke test echt nodig is. Mocht dat het geval 

zijn, is het zaak goed na te denken over hoe deze test op een objectieve 

manier wordt ingezet: welke aspecten van persoonlijkheid echt relevant 

zijn voor de baan? Worden deze dan ook in een werk-gerelateerde context 

bevraagd? Welke methode wordt gebruik voor hoe de testscores leiden tot 

selectie van een kandidaat?
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Hoofdstuk 2: Intelligentietesten

In dit hoofdstuk gaan we in op de intelligentietesten (ook wel capa-
citeitstesten genoemd) en specifiek IQ-testen. We beschrijven of 
en, zo ja, welke aanwijzingen er zijn vanuit de literatuur dat deze 
testen mensen kunnen benadelen en dus mogelijk haaks kunnen 
staan op het streven naar gelijke behandeling en inclusie. Hierbij 
kijken we naar gender, mensen met een migratieachtergrond en 
mensen met een beperking.

2.1 Algemene kritiek op validiteit voorspellend 
vermogen
Uit verschillende studies komt naar voren dat de score van IQ-testen een 

van de voorspellers is van academische prestaties (Heaven & Ciarrochi, 

2012; Sternberg, Grigorenko & Bundy, 2001). Het is echter wel slechts één 

van de voorspellers want er blijken nog andere voorspellers; zo is zelfcon-

trole van invloed (Duckworth & Seligman, 2005; Vazsonyi, Javakhishvili 

& Blatny, 2022). Maar dat neemt niet weg dat een IQ van enige voorspel-

lende waarde is. Maar meet een IQ-test dan ook wel echt intelligentie? Op 

dat idee is veel kritiek. Econometrist en De Correspondent-redacteur Sanne 

Blauw wijst erop dat intelligentie een abstract concept is dat we zijn gaan 

meten (Jansen, 2019). Een IQ-test meet voornamelijk zaken die te maken 

hebben met abstract denken, zoals cijferreeksen, ruimtelijk inzicht en 

vocabulaire. De focus die wordt gelegd op abstract denken is volgens haar 

geen objectieve keuze, maar een waardeoordeel. Ze stelt dat er in principe 

weinig mis is met de test zolang men voor ogen heeft dat een IQ-score niet 

synoniem is aan intelligentie (Jansen, 2019). Ook volgens een ander artikel 

in De Correspondent is intelligentie volgens prominente psychologen meer 

dan dat wat gemeten kan worden op een IQ-test (Eerkens, 2015). Volgens 

een academisch artikel hierover is het IQ meer een weging van specifieke 

cognitieve vaardigheden dan de reflectie van een onderliggend algemeen 

cognitief functioneren (Kovacs & Conway, 2019). In een review uit 2005 

wordt geconcludeerd door Nettelbeck en Wilson dat er sterk bewijs is dat 

intelligentie enerzijds en IQ anderzijds andere constructen zijn, maar dat 

een IQ-test tot nu toe het beste middel is om iets te zeggen over intelligentie.

Intelligentietesten worden nog steeds gezien als belangrijke indicatoren 

voor werkprestaties. En er zijn ook veel studies die laten zien dat intelli-

gentietesten redelijk zijn in het voorspellen van werkprestaties. Ook een 

recente en zeer uitgebreide meta-analyse (Sackett, et al. 2022) laat zien 

dat intelligentietesten een goede voorspellende waarde hebben. Maar 

daar waar eerder onderzoek intelligentietesten als een van de belang-

rijkste en meest voorspellende factoren liet zien, met een voorspellende 

waarde van meer dan 50 procent (bijvoorbeeld Schmitt & Hunter, 

1998), laat deze nieuwe studie zien dat deze voorspellende waarde zeer  
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waarschijnlijk te groot wordt ingeschat door onderliggende statistische 

aannames. In de studie van Sackett en collega’s (2024) wordt hier beter 

rekening mee gehouden en is de voorspellende waarde van algemene 

intelligentietesten geschat op 31 procent. Bovendien bleken er andere 

selectiemethoden beter te presteren in het voorspellen van werkpres-

taties. Gestructureerde interviews waren het meest voorspellend (42 

procent) gevolgd door vakkennis test (40 procent). Opvallend daarbij is dat 

in deze verbeterde meta-analyse er een veel duidelijkere voorspellende 

waarde uitgaat van assessments die gaan over de specifieke werkcontext, 

en niet zozeer om algemene vaardigheden (of persoonlijkheid), zoals intel-

ligentietesten. Omdat intelligentietesten wellicht dus minder voorspellend 

zijn, wordt vaak aangeraden om, als deze toetsen worden gebruikt, dit te 

doen in combinatie met andere selectie instrumenten zoals interviews 

of een test van vakkennis (Ployhart & Holtz, 2008; Sackett et al., 2022). 

Sterker nog, recent werk (Berry et al. 2024) laat ook zien dat als er andere 

methoden, zoals gestructureerd interviewen, worden gebruikt, het gebruik 

van algemene intelligentietesten niet van toegevoegde waarde is om werk-

prestaties te verklaren. Het weglaten van intelligentietesten zorgde er niet 

voor dat werkgevers slechter konden voorspellen hoe een kandidaat zou 

presteren op het werk.

2.2 Verschillen tussen mensen met verschillende 
culturele achtergronden
Er zijn onder meer aanwijzingen dat IQ-testen die kunnen worden gebruikt 

in assessments niet goed bruikbaar zijn in etnisch diverse omgevingen 

(Bloemers, 2013). In een studie van Shuttleworth-Edwards (2016) in Zuid-

Afrika worden twee type intelligentietesten – de Wechsler Adult Intelligence 

Scale versie 3 en 4 (WAIS-III en WAIS-IV) – kritisch geëvalueerd en is de 

conclusie dat er een tekortkoming is in beide testen in het onvermogen 

om onderscheid te maken tussen Afrikaanse moedertaalsprekers met een 

achtergrond van bevoorrecht onderwijs en degenen die uit onderwijsach-

terstandssituaties komen. In een andere studie naar verschillen in scores 

op de Wechsler Abbreviated Scale of Intelligence (WASI) tussen vloeiend 

Engelssprekende, etnisch diverse mensen (met een migratieachtergrond) 

en eentalige Engelssprekende Anglo-Amerikanen, blijkt dat de tweede 

groep beter presteert dan de eerste groep op de verbale sub-testen, maar 

niet op de non-verbale sub-testen (Razani et al., 2007). Hierop aansluitend: 

een recente meta-analyse in het Verenigd Koninkrijk geeft aan dat mensen 

met verschillende culturele achtergronden wel degelijk verschillend 

scoren; doorgaans zijn deze voor de mensen met een migratieachtergrond 

lager dan voor de witte meerderheidsgroep (met als uitzondering enkele 

Aziatische groepen) (te Nijenhuis et al. 2024).

Er zijn echter ook andere onderzoeken die laten zien dat er geen culturele 

verschillen zijn bij het afnemen van intelligentietesten, en dat veel gestan-

daardiseerde testen een valide manier zijn van het meten van intelligentie 

ongeacht culturele achtergrond (Reynolds et al., 2021).

Er zijn ook verschillende onderzoeken gedaan in Nederland. Duidelijk is dat 

mensen met een migratieachtergrond in Nederland gemiddeld lager scoren 

op IQ-testen (te Nijenhuis et al., 2004). Hoe dat precies komt, ligt complex. 
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Bekend is uit onderzoek dat mensen met een migratieachtergrond gemid-

deld hoger scoren op kortetermijngeheugen, maar gemiddeld lager op 

ruimtelijke visualisatie, maar onduidelijk is waarom dat zo is. Erfelijkheid 

van intelligentie (overgekregen van ouders) wordt soms ook genoemd als 

mogelijke verklaring, maar recent onderzoek laat zien dat erfelijkheid voor 

alle culturele groepen een even grote rol speelt voor intelligentie en dus 

geen verklaring kan zijn voor onderliggende verschillen (Pesta et al. 2020). 

Daarnaast liggen verklaringen onder meer in language bias: als Nederlands 

niet je moedertaal is, scoor je lager op de test, zo wordt geconcludeerd in 

het onderzoek van te Nijenhuis en collega’s (2016). Onduidelijk blijft echter 

of deze verschillen tussen mensen met en zonder migratieachtergrond 

blijven bestaan, wanneer er wordt gekeken naar mensen met een migratie-

achtergrond voor wie Nederlands wel de moedertaal (of een daarvan) is.

Naast het verschil in moedertaal, speelt ook onderwijs een rol. Sowieso 

blijkt onderwijs een belangrijke manier om intelligentie te vergroten. Uit 

een meta-analyse in de Verenigde Staten blijkt dat elk jaar onderwijs 1 tot 

5 punten aan intelligentie kan verhogen (Ritchie & Tucker-Drob, 2018). Maar 

voor migranten lijkt een verklaring ook mogelijk te liggen in het aantal jaren 

van onderwijs in het betreffende land waar de test wordt afgenomen en 

of iemand eerste of tweede generatie migrant is, zo blijkt uit Amerikaans 

onderzoek (Hausdorf & Robie, 2018). Dit komt overeen met onderzoek in 

Nederland dat ook laat zien dat eerste generatie migranten gemiddeld lager 

scoren dan tweede generatie (te Nijenhuis et al., 2004). Duidelijk is dus in 

ieder geval dat IQ-testen mensen benadelen die niet Nederlands als moeder-

taal hebben en niet in Nederland naar school zijn geweest.

2.3 Verschillen met betrekking tot beperking
Mensen die dyslectisch zijn, scoren vaker minder hoog op IQ-testen, zo 

wordt onderbouwd in een Nederlandtalig artikel (Ronner & Noks Nauta, 

2010). IQ-testen worden ook ingezet om dyslectisch aan te tonen, maar 

dat blijkt ook niet geheel betrouwbaar (Toth & Siegel, 2020).

Ook dyscalculie kan de uitkomsten van een IQ-test negatief beïnvloeden: 

er wordt dan vaak vanuit gegaan dat zwakke rekenscores het gevolg zijn 

van een laag IQ, maar tegelijkertijd is het zo dat mensen met een reken-

stoornis lager zullen scoren op een intelligentietest, aangezien die testen 

een beroep kunnen doen op rekenvaardigheden (De Kock, Desoete, Stock, 

2008). Er is ook onderzoek dat aantoont dat kinderen met ADHD lager 

scoren op IQ-testen (Brown, Reichel, Quinlan, 2009) en dit geldt ook voor 

een deel van de volwassenen met ADHD (Bridgett & Walker, 2006).

2.4 Bang zijn om te voldoen aan een stereotype
Stereotypen verwijzen in de psychologie naar de cognitieve denkbeelden 

die mensen hebben over bepaalde groepen, en dan in het bijzonder naar 

de overdreven denkbeelden over groepen mensen (Felten & Broekroelofs, 

2022; Gordijn & Wigboldus, 2013). Mensen die onderdeel zijn van de 

groepen die gestereotypeerd worden, zijn vaak bang om te voldoen aan 

deze stereotiepe beelden en dit wordt stereotype threat genoemd (Spencer, 

Logel & Davies, 2016). Dit kan negatieve gevolgen hebben voor prestaties. 

Uit een meta-analyse in 2008 blijkt dat wanneer vrouwen en/of mensen 

van kleur bewust of onbewust een herinnering krijgen van een stereotype 
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beeld van hun groep, beide groepen slechter presteren op verschillende 

soorten cognitieve vaardigheidstesten in vergelijking met degene die niet 

zo’n herinnering krijgen (Nguyen & Ryan, 2008). Dit lijkt mogelijk ook te 

gelden voor mensen met leerproblemen zoals dyslexie (Haft, Greiner de 

Magalhães & Hoeft, 2023).

Zo’n ‘herinnering’ van een stereotiep beeld is bijvoorbeeld vertellen dat 

vrouwen slechter zijn in wiskunde of dat mensen van kleur slechter scoren 

op de test. Wanneer je dit leest of hoort, kun je dus bang worden om 

aan dit stereotiep beeld te voldoen, waardoor prestaties achteruitgaan 

(Nguyen & Ryan, 2008). Dit speelt niet alleen in de Verenigde Staten, maar 

ook in Europa: zie bijvoorbeeld een recente studie uit Duitsland (Froehlich 

et al., 2022) en een meta-analyse uit 2015 van Appel en collega’s. Maar 

zo’n herinnering aan een stereotiep beeld kan heel subtiel zijn, zo blijkt uit 

experimenteel onderzoek van Steele en Aronson (1995): het kan gaan om 

je afkomst invullen op een formulier of om expliciet te maken dat het gaat 

om een test om je intelligentie te meten. Want zoals aangetoond is in dit 

experimentele onderzoek, leidt dit tot angst om te voldoen aan het stereo-

type beeld minder intelligent te zijn en dat leidt tot slechtere testprestaties 

(Steele & Aronson, 1995). Dit maakt het aannemelijk dat mensen met een 

migratieachtergrond die zich bewust zijn van dat er stereotype beelden 

over hun groep zijn als ‘minder intelligent’, onderpresteren op IQ-testen in 

assessments op bijvoorbeeld het werk (Walton et al., 2015). Dit geldt niet 

alleen voor vrouwen en/of mensen van kleur, maar ook voor bijvoorbeeld 

ouderen die bang zijn om aan een stereotiep beeld te voldoen (Barber, 

2020).

Een verklaring voor stereotype threat en verminderde presentatie, ligt 

volgens een review van Van Landingham en anderen (2022) in het feit dat 

de angst om te voldoen aan negatieve stereotypen, er toe kan leiden dat 

cognitief dan de focus ligt op om hier niet aan te voldoen, waardoor de 

ruimte kan afnemen voor andere cognitieve processen, die nodig zijn om 

bepaalde taken goed uit te voeren. Simpel gezegd: als je bang bent om aan 

een stereotiep te voldoen, dan ben je daar mee bezig, dus enigszins afge-

leid waardoor je minder goed kan presteren.

Werkgevers kunnen als oplossing proberen ervoor te zorgen dat deelne-

mers meer op hun gemak zijn tijdens de test, zo wordt geconcludeerd in 

een review van Walton en collega’s (2015). Tegelijkertijd wordt gesteld dat 

een test die bepaalt hoe intelligent je bent per definitie een situatie kan 

veroorzaken dat mensen bang zijn om stereotype beelden te bevestigen 

over zichzelf. Het minder laten meewegen van zo’n test – of zelfs geheel 

niet afnemen van een test – lijkt dus meer voor de hand te liggen (Walton 

et al., 2015).

Stereotype threat is ook een van de mogelijke verklaringen voor Zwarte 

Amerikanen minder goed presteren op IQ-testen, zo blijkt uit een studie van 

McKay (et al., 2002) en in een studie van McKay (et al., 2003). Uit een studie 

van Brown en Day (2006) blijkt zelfs dat wanneer Zwarte Amerikanen zich 

niet bedreigd voelen (de test is aangekondigd als gewoon een puzzel en 

er wordt niet gesproken over het meten van intelligentie), dat zij hetzelfde 

scoren als witte Amerikanen.
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2.5 Dragen intelligentietesten bij aan verschillende 
kansen in selectieprocessen?
Uit het voorgaande werd duidelijk dat intelligentietesten verschillende 

resultaten kunnen opleveren voor mensen met verschillende culturele 

achtergronden, met verschillende beperkingen en genders. De vraag is 

vervolgens of deze verschillen er ook aan bijdragen dat mensen vanwege 

deze kenmerken minder kans maken op selectie bij een sollicitatieproce-

dure. En zijn als decennia studies die vaak laten zien dat dit inderdaad 

het geval is (bijvoorbeeld LeBlanc et al., 2001). Een recente meta-analyse 

uit het Verenigd Koninkrijk toont dit ook aan: het bleek dat verschillen 

op intelligentietesten bij droegen aan lagere selectiepercentages bij solli-

citanten met een migratieachtergrond. In het Verenigd Koninkrijk bleken 

intelligentietesten dus te kunnen bijdragen aan ongelijke kansen op de 

arbeidsmarkt (Te Nijenhuis et al., 2024).

Samenvatting hoofdstuk 2
Het gebruik van gestandaardiseerde intelligentietesten (IQ-testen of capa-

citeitentesten) is gemeengoed, en studies laten zien dat dergelijke testen 

valide gebruikt zouden kunnen worden voor respondenten met verschil-

lende culturele achtergronden. Desalniettemin blijkt dat mensen met een 

migratieachtergrond gemiddeld gezien lager scoren op deze testen. Niet 

helemaal duidelijk is waarom. Een mogelijke verklaring is dat veel intelli-

gentietesten heel talig zijn in hun opzet. Dit kan problemen opleveren voor 

mensen waarbij de taal van de test niet hun moedertaal is. Ook het aantal 

jaar in het onderwijssysteem van het betreffende land kan een rol spelen; 

mogelijk leert men daarbij niet alleen de taal, maar ook de culturele refe-

renties die in een test verweven zitten. 

Ook voor kinderen met dyslexie is de taligheid van de intelligentietesten 

een obstakel. Daarnaast is het voor een goede score op deze testen ook 

belangrijk om je goed te kunnen concentreren. Dat kan lastiger zijn voor 

mensen met ADHD. Maar focus kan ook gehinderd worden door stereo-

type threat: door bang te zijn om aan een stereotiep beeld te voldoen 

als minder intelligent, kunnen mensen die behoren tot deze gestereoty-

peerde groepen (zoals mensen van kleur, ouderen, maar ook bijvoorbeeld 

vrouwen als het gaat om wiskunde) minder goed presteren op IQ-testen. 

Deze ‘stereotype threat’ is in V.S. aangetoond als een plausibele verkla-

ring voor het verschil in prestaties op een IQ-test tussen witte en Zwarte 

Amerikanen. 

Verschillende groepen mensen kunnen dus lager scoren op een intelli-

gentietest vanwege hun achtergrond. En omdat deze testen ook vaak een 

belangrijke rol spelen in de selectie van kandidaten heeft dit ook negatieve 

effecten voor de baankansen van deze groepen. Bovendien blijkt uit recent 

onderzoek dat intelligentietesten veel minder voorspellend zijn voor pres-

taties op het werk dan eerder werd gedacht. Andere methoden, zoals 

gestructureerd interviewen en het toetsen van vakkennis, zijn betere voor-

spellers van toekomstige prestaties, daarbij zijn intelligentietoetsen zelfs 

niet meer van toegevoegde waarde.
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Hoofdstuk 3: Casuïstiek

We zijn op zoek gegaan naar casussen die gaan over assessments 
en gelijk behandeling en inclusie. Hiervoor hebben we gezocht 
in de database van het College voor de Rechten van de Mens en 
gezocht op de trefwoorden ‘assessment’ en ‘test’.

3.1 De gevonden casussen
Er zijn vier casussen gevonden die we hieronder beschrijven. De volledige 

beschrijving is te vinden op de site van het College voor de Rechten van 

de Mens. Hierbij moet wel de kanttekening worden gemaakt dat oordelen 

van het College voor de Rechten van de Mens alleen de juridische definitie 

van ‘onderscheid’ betreffen. De ervaren en de daadwerkelijke discriminatie 

wordt hiermee niet in beeld gebracht. Bovendien betreffen de gepubli-

ceerde oordelen geen onderscheid tussen mannen en vrouwen. Bij casus 2 

en casus 3 gaat het om dezelfde sollicitant, waarbij zowel het bureau voor 

arbeidsbemiddeling (casus 2) als de potentiële werkgever (casus 3) zijn 

onderzocht.

Casus 1: Geen discriminatie door Koninklijke Vezet B.V. van een man 
met autisme door hem uit een leidinggevende functie te laten plaatsen 
(zie deze link voor de hele casus)

	� Het Koninklijke Vezet heeft een leidinggevende uit zijn functie geplaatst 

en zeggen hierbij dat ze uit zijn competentieprofiel na een assessment 

opmaken dat zijn zwakste competenties motiveren, overtuigen, 

teambuilding en omgevingssensitiviteit zijn.

	� Volgens de man is dat omdat hij ASS (autismespectrumstoornis) heeft, 

Daarnaast voert de man aan dat het gebruik van het competentieprofiel 

een onderscheidmakende methode is.

	� Het College voor de Rechten van de Mens oordeelt dat een medewerker 

op zichzelf geschikt moet zijn voor de uitoefening van de functie, 

hierdoor hoeft een werkgever geen rekening te houden met zijn 

beperking bij het vaststellen van zijn geschiktheid.

	� Daarnaast oordeelt het College dat Koninklijke Vezet B.V. niet is 

tekortgeschoten in het aanbieden van doeltreffende aanpassingen. 

Deze aanpassingen bleken niet voldoende om de belemmeringen weg 

te nemen om de functie uit te kunnen voeren.

https://oordelen.mensenrechten.nl/oordeel/2021-29


22Assessments in selectie- en promotieprocedures: risico’s voor ongelijke behandeling

Casus 2: Meurs HRM B.V. heeft verboden onderscheid op grond van 
handicap of chronische ziekte gemaakt bij de arbeidsbemiddeling bij 
de afwijzing van een sollicitant door niet te onderzoeken of de solli-
citant behoefte had aan een doeltreffende aanpassing en zo ja, welke 
(zie deze link voor de hele casus)

	� Een kandidate moest een capaciteitentest en een persoonlijkheidstest 

doen bij de selectie voor een traineeprogramma.

	� De vrouw had een beperking die invloed heeft op ruimtelijk en abstract 

inzicht. Dat heeft zij zoals gevraagd ook aangegeven.

	� Ze scoorde te laag en werd afgewezen op basis van de lage score op de 

testen, die door het arbeidsbemiddelingsbureau werden afgenomen 

en gescoord.

	� Oordeel is dat bij de beoordeling van haar testresultaten geen 

onderzoek is gedaan naar de behoefte van doeltreffende aanpassingen 

naar aanleiding van het melden van haar beperking en haar lage score. 

Er is daarom geen rekening gehouden met haar beperking en dus is dit 

een verboden onderscheid.

Casus 3: De gemeente Rotterdam heeft verboden onderscheid op 
grond van handicap of chronische ziekte gemaakt bij de selectie bij de 
afwijzing van een sollicitant door niet te onderzoeken of de sollicitant 
behoefte had aan een doeltreffende aanpassing en zo ja, welke (zie 
deze link voor deze hele casus)

	� Een vrouw heeft gesolliciteerd naar het traineeprogramma voor 

beleidsmedewerker bij de gemeente Rotterdam. De gemeente heeft 

de selectie voor een groot deel overgedragen aan een selectiebureau. 

De kandidaten moesten een aantal testen maken, waaronder een 

capaciteitentest en een persoonlijkheidstest.

	� De vrouw heeft een Non Verbal Learning Disorder (NLD). Hierdoor heeft 

zij beperkingen bij ruimtelijk en abstract inzicht. Zij kan daarom 

testen waarin deze inzichten worden getoetst minder goed maken dan 

anderen.

	� In de begeleidende informatie bij de testen was vermeld dat kandidaten 

die een beperking hebben die van invloed kan zijn op de resultaten, 

hiervan melding moesten maken. Het selectiebureau kon hiermee dan 

rekening houden bij de beoordeling van de testresultaten. Nadat de 

vrouw de capaciteitentest had gemaakt, heeft zij het selectiebureau 

een mail gestuurd dat zij een NLD heeft.

	� Daarna heeft het selectiebureau de vrouw meegedeeld dat zij te laag 

had gescoord op de capaciteitentest en dat zij daarom was afgewezen.

	� Het College voor de Rechten van de Mens spreekt als zijn oordeel uit 

dat de gemeente Rotterdam jegens de vrouw verboden onderscheid 

heeft gemaakt op grond van handicap of chronische ziekte bij de 

afwijzing voor het traineeprogramma. De gemeente Rotterdam is 

volgens het oordeel eindverantwoordelijk voor het handelen van het 

selectiebureau (zie casus 2). Omdat het selectiebureau geen rekening 

heeft gehouden met de beperking van de vrouw in het beoordelen 

van haar testresultaten, is ook de gemeente verantwoordelijk voor het 

verboden onderscheid op basis van deze beperking.

https://oordelen.mensenrechten.nl/oordeel/2014-2
https://oordelen.mensenrechten.nl/oordeel/2014-1
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Casus 4: Niet gebleken dat een wervings- en selectiebureau onderscheid 
op grond van ras en/of leeftijd heeft gemaakt door haar betrokkenheid 
bij de afwijzing van een man voor de functie van Rijkstrainee (zie deze 
link voor de hele casus)

	� Een man heeft gesolliciteerd naar de functie van Rijkstrainee. Bij het 

wervings- en selectiebureau heeft hij een cognitieve capaciteitentest en 

een persoonlijkheidstest afgelegd. Mede op basis van de testresultaten 

heeft een ministerie de man vervolgens uitgenodigd voor een 

selectie-interview.

	� In de rapportage van dit interview worden de competenties van de man 

voor de functie van Rijkstrainee overwegend als matig beoordeeld. Op 

grond hiervan heeft het ministerie de man afgewezen.

	� Het College voor de Rechten van de Mens heeft geen oordeel geveld 

over de betrokkenheid van het bureau bij de afwijzing van de kandidaat. 

Het College stelt dat er geen feiten zijn aangevoerd waaruit blijkt dat 

het wervings- en selectiebureau onderscheid op grond van ras en/

of leeftijd heeft gemaakt bij de arbeidsbemiddeling. Het onderscheid 

komt hier niet mee vast te staan.

3.2 Wat de casussen laten zien
Uit deze casussen komt naar voren dat kandidaten afgewezen kunnen 

worden voor een specifieke baan op basis van een assessment. In de zaken 

dat het College voor de Rechten van de Mens oordeelt dat er verboden 

onderscheid op grond van handicap en chronische ziekte is gemaakt, gaat 

het om een assessment met een persoonlijkheidstest en een intelligentie-

test/capaciteitentest (casus 2 en casus 3). De betreffende kandidaat heeft 

vooraf aangegeven een beperking te hebben, maar er werd niet onder-

zocht op welke manier er aanpassingen konden worden gedaan om in 

de test of de beoordeling daarvan rekening te houden met de beperking. 

De lage scores van de kandidaat werden vervolgens gebruikt in de beoor-

deling en afwijzing voor de functie. En dat is dus in strijd met de gelijk 

behandelingswetgeving.

Als echter een kandidaat wordt afgewezen in een assessment op basis 

van het niet voldoen aan competenties die noodzakelijk zijn voor essen-

tiële taken van de functie, en waarbij deze belemmering niet kan worden 

weggenomen door doeltreffende aanpassing, dan wordt er geen onterecht 

onderscheid gemaakt en is er dus geen sprake van discriminatie (casus 1), 

aldus het College voor de Rechten van de Mens. En wanneer iemand wordt 

afgewezen op basis van een assessment, maar niet kan onderbouwen 

waarom dit een vorm van discriminatie is, kan niet worden vastgesteld of 

er sprake is van ongerechtvaardigd onderscheid, volgens het College voor 

de Rechten van de Mens (casus 4).

Kortom, de huidige situatie is dus zo dat een assessment wordt beschouwd 

als een vorm van discriminatie wanneer concreet kan worden aangetoond 

hoe die betreffende assessment heeft geleid tot een verboden onderscheid 

op een specifiek te duiden discriminatiegrond.

https://oordelen.mensenrechten.nl/oordeel/2011-36
https://oordelen.mensenrechten.nl/oordeel/2011-36
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Conclusies en aanbevelingen

In dit verkennende literatuuronderzoek zijn we nagegaan of er 
mogelijke risico’s zijn aan het gebruik van assessments voor 
selectie en promotie vanuit het oogpunt van gelijke behandeling 
en inclusie. In andere woorden hebben we onderzocht of, wanneer 
je een inclusieve organisatie bent, het gebruik van assessments 
verstandig is.

Onze hoofdvraag: Bestaan er risico’s dat het gebruik van assessments 

in selectie- en promotieprocedures leidt tot ongelijke behandeling en 

uitsluiting?

Deelvragen 
1.	 Zijn er risico’s als het gaat om gelijke behandeling of inclusie, bij het 

gebruik van psychologische testen in assessments?

2.	 Zijn er risico’s als het gaat om gelijke behandeling of inclusie bij het 

gebruik van IQ-testen in assessments?

3.	 Zijn er casussen bekend uit de praktijk waarin er risico’s naar voren 

zijn gekomen als het gaat om gelijke behandeling en inclusie met 

betrekking tot assessments voor selectie en promotie doeleinden?

Hieronder beantwoorden we eerst kort de hoofdvraag en daarna de 

deelvragen.

Hoofdvraag kort beantwoord
In een notendop kan als antwoord op de hoofdvraag worden gesteld dat op 

basis van deze verkenning van de literatuur, voorzichtigheid is geboden bij 

het gebruik van psychologische testen en intelligentietesten als onderdeel 

van assessments vanuit het oogpunt van inclusie en gelijke behandeling.

	� Wanneer deze testen worden ingezet in assessments door bedrijven die 

juist streven naar inclusie is er het risico dat dit juist leidt tot minder 

inclusie, omdat bepaalde groepen mensen gemiddeld minder scoren 

op deze testen. Het gaat om mensen die opgegroeid zijn in een niet-

Nederlands schoolsysteem, de Nederlandse taal niet als moedertaal 

hebben, meer schakelen tussen verschillenden culturele contexten én 

behoren tot een gestereotypeerde groep. Dit kan minder betrouwbare 

scores opleveren op hun psychologische test, onder meer omdat in 

verschillende culturele contexten er verschillende opvattingen kunnen 

zijn over persoonlijkheid en persoonlijkheid niet vaststaand is en 

vooral mensen uit meerdere culturen hierin kunnen schakelen. Dit 

kan erin resulteren dat mensen die zich in meerdere sociale contexten 

bewegen en/of binnen een andere sociale context zijn opgegroeid dan 



25Assessments in selectie- en promotieprocedures: risico’s voor ongelijke behandeling

de Westerse, onterecht lager scoren op hun intelligentietesten. In de 

praktijk kan betekenen dat mensen minder kans maken om door een 

assessment komen, mede vanwege hun culturele achtergrond. 

	� Wanneer deze testen worden gebruikt om te bepalen of iemand wel 

of niet de baan krijgt, dan maken onder meer kandidaten met een 

migratieachtergrond gemiddeld gezien dus minder kans.

	� Dat geldt mogelijk ook voor ouderen, vrouwen en andere groepen 

waarover stereotype beelden kunnen leven in deze samenleving, alsof 

zij minder intelligent zouden zijn: want als je bang bent te voldoen aan 

een stereotype, kan die angst ervoor zorgen dat je het minder goed 

doet op een intelligentietest.

	� Het grootste knelpunt spelen op het gebied van neurodiversiteit 

(verschillen in hoe je brein werkt). Zo kunnen  mensen met dyslexie 

lager scoren op IQ-testen. En de score van mensen met bijvoorbeeld 

ADHD of autisme kan als minder positief worden gezien op een 

psychologisch test. Bovendien kan het werken met een psychologische 

test discriminatie ten aanzien van hen in de hand werken, doordat 

deze testen hun neurodivergentie onthullen aan de werkgever.

	� Er kunnen daarnaast vraagtekens worden geplaatst bij de voorspellende 

waarde van persoonlijkheids- en intelligentietesten. Recente studies 

laten zien dat gestructureerd interviewen en toetsen op werk-

gerelateerde vaardigheden of vakkennis een veel betere voorspelling 

geven van iemands prestaties op het werk en dat persoonlijkheids- en 

intelligentietesten daar weinig toegevoegde waarde bij hebben.

	� Uit de casussen van het College voor de Rechten van de Mens blijkt 

dat assessments in de praktijk gebruikt worden in afwijzingen 

van kandidaten en dat wanneer er niet voldoende rekening wordt 

gehouden met een beperking in de testen of de behaalde resultaten, 

dat dit leidt tot een verboden onderscheid op een specifiek te duiden 

discriminatiegrond.

Psychologische testen en risico’s met betrekking tot 
gelijke behandeling en inclusie (antwoord deelvraag 1)
Persoonlijkheidstesten kunnen in enige mate voorspellend zijn voor de 

prestatie van iemand in een bepaalde baan. Maar hoe sterk dat het geval 

is, hangt sterk af van het type werk en de context. Desalniettemin lijken 

deze testen wel gebruikt te worden met het doeleinde het presteren van 

iemand te voorspellen in een bepaalde baan.

Er zijn enige risico’s verbonden aan het gebruik van psychologische testen 

als het gaat om inclusie en gelijke behandeling. Als het gaat om gender, 

komt uit de literatuur naar voren dat het kan zijn dat vrouwen en mannen 

anders scoren op deze testen, maar de literatuur is er niet eenduidig over. 

Hetzelfde geldt als het gaat om gelijke behandeling op grond van (cultu-

rele) achtergrond. Er is enerzijds bewijs dat de veel gebruikte testen, 

gebaseerd op de psychologische theorie van de The Big Five kenmerken, 

in verschillende culturele contexten bruikbaar zijn, maar er is ook bewijs 

van het tegendeel. Zo is aangetoond dat bepaalde eigenschappen anders 

gewaardeerd worden in verschillende culturele contexten en wordt de Big 

Five daarom niet overal als compleet wordt ervaren. 
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Daarnaast is er meer fundamentele kritiek dat persoonlijkheid wordt gezien 

als iets vaststaands en onveranderbaars, terwijl er aanwijzingen zijn dat 

persoonlijkheid bijvoorbeeld verschilt per context, wat mogelijk dus kan 

betekenen dat bijvoorbeeld een test afnemen thuis tot andere resultaten 

leidt dan afnemen op het werk. Daarmee is er mogelijk het risico dat een 

persoonlijkheidstest een verkeerd beeld geeft van iemand die meer het 

eigen gedrag aanpast in verschillende contexten. Dit geldt mogelijk in het 

bijzonder voor mensen die zijn opgegroeid zijn met verschillende culturele 

achtergronden gewend zijn om hiertussen te schakelen. Bovendien is de 

waarde van zo’n psychologische test mogelijk ook minder omdat deze test 

vervalst kan worden door de antwoorden zo in te vullen dat deze passen 

bij wat er wordt gezocht. En de mate waarin mensen met verschillende 

culturele achtergronden hun antwoorden aanpassen, kan verschillen. Het 

is moeilijk deze sociale wenselijkheid te controleren. En daarbij is het ook 

de vraag of een dergelijk aanpassingsvermogen misschien juist wenselijk 

is voor bepaalde banen.

De grootste kritiek als het gaat om persoonlijkheidstesten – in het bijzonder 

de veel gebruikte testen gebaseerd op de Big Five – is dat deze mensen 

met een beperking kunnen benadelen. Het gaat dan in het bijzonder om 

mensen die kunnen worden beschouwd als neurodivergent. Een werk-

gever die bijvoorbeeld niet de baan wil geven aan iemand die autistisch is, 

ADHD heeft of een angststoornis, kan op basis van de uitslagen van deze 

test deze mensen herkennen als dusdanig. Op die manier kan een psycho-

logische test de discriminatie van neurodivergente mensen in de hand 

werken. Maar ook als dat niet gebeurt, kunnen neurodivergente mensen 

minder goed uit zo’n test komen: er komt bijvoorbeeld bij iemand met een 

angststoornis uit dat deze erg angstig is en dat kan door de werkgever 

worden gezien als minder wenselijk.

Intelligentietesten en risico’s met betrekking tot gelijke 
behandeling en inclusie (antwoord deelvraag 2)
Intelligentietesten worden gezien als een belangrijke voorspeller van 

iemands prestaties op het werk. Intelligentietesten blijken uit recent 

onderzoek inderdaad werkprestaties te voorspellen. Maar gestructureerd 

interviewen en testen die meer ingaan op vaardigheden of kennis die 

direct verband houden met het werk blijken een veel belangrijkere voor-

speller, zelfs in die mate dat intelligentietesten geen toegevoegde waarde 

hebben.

Hoewel gestandaardiseerde intelligentietesten doorgaans een valide 

manier zijn om iets te kunnen zeggen over intelligentie, kunnen dit soort 

testen toch een obstakel vormen voor gelijke behandeling op de arbeids-

markt. Onderwijs speelt een belangrijke rol in hoe goed mensen zijn in het 

maken van dergelijke testen. Niet alleen kan onderwijs mensen de taal van 

de toets aanleren, maar hen wellicht ook gewend maken aan bepaalde 

culturele referenties of het type vragen dat wordt gesteld. Vandaar dat 

voor migranten het aantal jaar onderwijs in het land waar men de test 

maakt ook een belangrijke voorspeller is van hun scores op dergelijken 

toetsen. Naar onderwijs speelt ook taal een rol. Voor veel intelligentie-

testen is een goed taalbegrip belangrijk voor het begrijpen van de vragen. 

Dit kan een risico op lagere scores vormen voor migranten voor wie dit 
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niet hun moedertaal is, maar ook voor bijvoorbeeld dyslectici. En net als 

bij persoonlijkheidstesten, blijken intelligentietesten potentieel nadelen 

voor neurodivergente personen. Zo kan dyscalculie een obstakel vormen 

bij rekenopgaven, en kan ADHD een obstakel zijn voor de concentratie die 

nodig is om goed te presteren op intelligentietesten.

Een specifiek probleem voor intelligentietesten is dat het bewustzijn van 

stereotype beelden over de groep waar jezelf bij hoort, kunnen hinderen 

in het maken van dit soort testen. Wanneer mensen, zelfs op heel subtiele 

manieren (zoals het invullen van gender of culturele achtergrond op een 

formulier of de aankondiging dat de test hun intelligentie meet), herinnerd 

worden aan het stereotiepe beeld over hun groep (denk aan stereotiepe 

beelden over dat de vrouwen minder goed zouden zijn in wiskunde, dat 

ouderen niet snel genoeg zouden denken etc.), kunnen zij daardoor angst 

ervaren om het stereotiepe beeld te bevestigen. Deze angst kan een hinde-

rende factor zijn bij het maken van de toets en zorgen voor een lagere 

score. Deze angst is dus ook een van de verklaringen dat bepaalde groepen 

gemiddeld lager scoren op IQ-testen.

Casussen bekend uit de praktijk en risico’s met betrekking 
tot gelijke behandeling en inclusie (antwoord deelvraag 3)
We hebben vier casussen gevonden in de database van het College voor 

de Rechten van de Mens met oordelen, door te zoeken op de zoektermen 

‘assessments’ en ‘test’, die gaan over oordelen ten aanzien van situaties 

waarin een kandidaat aangeeft te zijn gediscrimineerd in een assessment 

situatie. Op basis daarvan kan allereerst geconcludeerd worden dat het in 

de praktijk zo kan zijn dat de score op een psychologische test en op een 

intelligentietest (mede)bepalend is voor of iemand een bepaalde baan wel 

of niet krijgt. Ten tweede kan geconcludeerd worden dat het wordt gezien 

als onterecht onderscheid (ofwel discriminatie) wanneer kandidaten een 

test moeten doen in het kader van hun assessment, vooraf hebben aange-

geven een beperking te hebben die ervoor kan zorgen dat de resultaten 

minder positief zijn, en waarbij er niet wordt onderzocht op welke manier 

er aanpassingen kunnen worden gedaan om rekening te houden met deze 

beperking. De afwijzing die wordt gemaakt op basis van testscores die 

geen rekening houden met de beperking, wordt beoordeeld als onterecht 

onderscheid. Als echter een kandidaat wordt afgewezen in een assess-

ment op basis van het niet voldoen aan noodzakelijk competenties voor 

essentiële taken binnen de functie (en er geen doeltreffende aanpassingen 

mogelijk zijn), dan wordt er geen onterecht onderscheid gemaakt en is er 

dus geen sprake van discriminatie. Dat betekent dat de huidige situatie zo 

is dat een assessment wordt beschouwd als een vorm van discriminatie 

wanneer concreet kan worden aangetoond hoe die betreffende assess-

ment heeft geleid tot een verboden onderscheid op een specifiek te duiden 

discriminatiegrond.

Aanbevelingen
Onze belangrijkste aanbeveling voor werkgevers die inclusie nastreven, is 

om het gebruik van assessments kritisch te heroverwegen en de risico’s in 

ogenschouw te nemen. Een systematische review en/of meta-analyse als 

opvolging van deze eerste verkenning is zeer aan te raden om preciezer 
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zicht te krijgen op de verschillende risico’s met betrekking tot inclusie 

en gelijke behandeling (en de grootte daarvan) bij het gebruik van zowel 

intelligentietesten als psychologische testen voor assessment doeleinden. 

Tevens is aan te raden om onderzoek te doen naar de onderdelen van 

assessments die niet zijn meegenomen in deze verkenning, zoals rollen-

spellen en praktijkopdrachten.

Ook is aan te raden om preciezer na te gaan hoe de methode van objec-

tief werven en selecteren, wel of niet gecombineerd kan worden met 

assessments. Bij objectief werven en selecteren staan vier tot zes compe-

tenties centraal voor de betreffende functie en wordt een kandidaat enkel 

en alleen daarop afgerekend (VIA, 2023). De vraag is of het afnemen van 

een psychologische test en een intelligentietest, die meer een totaalbeeld 

schetsen van de psychologische kenmerken en intelligentie van een kandi-

daat, hier niet haaks op staan. Verder onderzoek zou dit moeten uitwijzen. 

Onderzoek lijkt nu te suggereren dat assessments van algemene niet 

werk-gerelateerde kenmerken weinig bijdraagt aan het voorspellen van de 

toekomstige werkprestaties van een kandidaat. Ook is onduidelijk uit de 

literatuur of het moment waarop deze assessments worden ingezet van 

invloed is op de invloed die ze hebben in het selectieproces. Dat vereist 

ook meer onderzoek.

In dat kader is het ook aan te bevelen om actief op zoek te gaan naar alter-

natieve objectievere vormen van beoordeling, zoals concrete opdrachten 

die specifiek passen bij de betreffende functie. Onderzoek naar hoe dat 

precies het beste uit te voeren, is aan te bevelen.

Op basis van deze verkenning van de literatuur blijven daarnaast ook nog 

juridische vragen onbeantwoord. Nader onderzoek zou nodig zijn om na te 

gaan of en wanneer assessments precies wel of niet voldoen aan de wetge-

ving met betrekking tot gelijke behandeling. In hoeverre is het kenbaar 

moeten maken van een beperking voorafgaand aan een assessment en 

tevens het onthuld worden van een beperking (of neurodivergentie) door 

het doen van een assessment wel of niet in strijd met de gelijke behande-

lingswetgeving en privacywetgeving? 

Een daaraan gerelateerde vraag is: hoe om te gaan met beperkingen die 

niet als dusdanig gediagnosticeerd zijn? Zo wordt nu bij assessments aan 

kandidaten gevraagd om vooraf kenbaar te maken dat zij een beperking 

hebben, maar onduidelijk is bijvoorbeeld hoe om te gaan met het feit dat 

niet iedereen een precieze diagnose heeft voor neurodivergentie: zo is 

bijvoorbeeld autisme bij vrouwen vaak niet gediagnosticeerd, zo meldt de 

Nederlandse Vereniging voor Autisme (z.d.).
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