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Abstract

iversity and inclusion have a prominent place on the
Dagenda of higher education institutions. As higher
education institutions strive for equal opportunities, they
increasingly develop diversity policies. In order to have
effective policies, knowledge about inequalities in high-
er education institutions is crucial. Yet, this knowledge
has not previously been brought together into a coherent
overview. The aim of this review is therefore to provide
a coherent overview of inequalities in higher education
by using the concept of inequality practices, so that (1)
knowledge gaps for further research can be identified
and (2) recommendations can be made for more effective
diversity interventions. We identify fourteen inequality
practices along the analytical distinction of numbers, in-
stitutions, and knowledge (production). Our review shows
that the (in)visibility of difference plays a central role in
experiencing inequalities. Different social groups experi-
ence different inequality practices depending on the (in)
visibility of their identity aspects. Yet, precisely because
of the (in)visibility of identity aspects they might also ex-
perience different consequences of the same inequality
practices. This difference in consequences can also be
explained by intersectionality. Finally, we provide rec-
ommendations to become more inclusive in diversity re-
search and practices by (specifically) paying attention to
invisible differences (sexuality, gender identity, disability)
and intersectionality.
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Inleiding

Instellingen in het hoger onderwijs stellen steeds meer zich te committeren aan di-
versiteit en inclusie middels diversiteitsbeleid (Ahmed 2012; Bhopal en Pitkin 2020;
Tzanakou en Pearce 2019). Ook in Nederland staan diversiteit en inclusie steeds pro-
minenter op de agenda van het hoger onderwijs met als streven volledige participa-
tie en gelijke kansen voor iedereen. Er zijn daarvoor ook verschillende initiatieven
geweest. Zo werden in 2017 honderd extra vrouwelijke hoogleraren benoemd met de
Westerdijksgelden, waardoor het percentage vrouwelijke hoogleraren in 2020 toe-
nam tot 24 procent (LNVH 2020). In 2020 werd vervolgens het Nationaal Actieplan
Diversiteit gelanceerd door het ministerie van OCW om diversiteit en inclusie in het
hoger onderwijs en onderzoek te stimuleren. Naast nationaal beleid, ontwikkelen
hogescholen en universiteiten hun eigen diversiteitsbeleid en stellen zij diversity
officers aan (Bonjour, Van den Brink en Taartman 2020). Onderzoek wijst uit dat
diversiteit in onderwerpen, ideeén, perspectieven en epistemologie kan leiden tot
creatievere oplossingen, kennis en innovaties (Buitendijk et al. 2019; Lancet 2019).
Een diverse en inclusieve omgeving, waarin diverse perspectieven op waarde wor-
den geschat, zou de beste voedingsbodem zijn voor excellentie (Nature 2014).

Veel wetenschappelijk onderzoek toont echter dat ondanks toewijding aan di-
versiteit en inclusie studenten en medewerkers ongelijke kansen ervaren vanwege
hun gender, etniciteit, klasse, seksualiteit of beperking (Britton 2016; Bhopal et al.
2016; Naezer et al. 2019). Om effectief beleid te maken en interventies te ontwerpen
en te implementeren, is (wetenschappelijke) kennis over de verschillende manieren
waarop exclusie plaatsvindt in het hoger onderwijs noodzakelijk. In Nederland is
er veel wetenschappelijke kennis beschikbaar over genderongelijkheid, vanwege de
lange traditie om de rol van gender in het hoger onderwijs te bestuderen (Van Door-
ne-Huiskes 1980; Van Balen 2001; Benschop en Brouns 2003; Van den Brink 2010).
Er is echter minder kennis beschikbaar over ongelijkheid op basis van ras/etniciteit,
seksualiteit, klasse, beperking en hun intersecties. De weinige onderzoeken die er
zijn, zijn bovendien gefragmenteerd en niet eerder samengevoegd tot een coherent
overzicht. Daarom zal in dit artikel vooral geput worden uit internationale litera-
tuur, en zal dit waar mogelijk aangevuld worden met Nederlandse literatuur rond-
om ongelijkheid binnen het Nederlands hoger onderwijs. Middels het concept van
‘ongelijkheidspraktijken’ (Janssens en Steyeart 2019) — praktijken die binnen een
organisatie een sociale orde creéren langs lijnen van gender, ras/etniciteit, sociale
klasse, seksualiteit, genderidentiteit en beperking — brengen we door een systema-
tische review van internationale literatuur in kaart welke ongelijkheidspraktijken
zijn aangetoond in het hoger onderwijs. Met het hoger onderwijs wordt in lijn met
internationale definities verwezen naar instituties die toegang geven tot het beha-
len van een bachelor- of masterdiploma (ISCED'; Schneider 2013; Crul 2013) zoals in

' Dit artikel focust zich op instellingen die onderwijsniveaus 6 en 7 van de ‘International standard
classification of Education’ (ISCED) aanbieden.
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Nederland hbo-instellingen en universiteiten.

Het doel van dit artikel is om een coherent beeld te krijgen van de verschillen-
de ongelijkheidspraktijken in het hoger onderwijs. Dit coherent beeld is noodza-
kelijk voor beleidsmakers en diversiteitsmedewerkers om betere ‘evidence-based’
interventies te ontwikkelen (Ellemers et al. 2018; Van den Brink 2017) en om zicht te
krijgen op mogelijke kennislacunes waardoor huidige interventies wellicht minder
effectief zijn in het wegnemen van ongelijkheden. Hoewel organisaties om verschil-
lende redenen gecommitteerd zijn aan diversiteit en inclusie (Jansen et al. 2021),
ontbreekt het hen vaak nog aan kennis over exclusiepraktijken waardoor ze weinig
divers en inclusief zijn (Ghorashi 2020). Deze review dient als handvat voor hoge-
ronderwijsinstellingen om te reflecteren op de rol van de diversiteitsinitiatieven in
het wegnemen van ongelijkheidspraktijken, en daarmee een omgeving te creéren
waarin het hoger onderwijs een plek wordt waar talent inderdaad gewaardeerd en
beloond wordt. Het artikel is daarom verdeeld in vier paragrafen. De eerste para-
graaf beschrijft de theoretische achtergrond van onze review, waarin we nader in-
gaan op het concept van ongelijkheidspraktijken. Vervolgens wordt uitgelegd hoe
de systematische review is uitgevoerd, waarna we in de derde paragraaf de uitkom-
sten van de review uitgebreid toelichten. Tot slot, reflecteren we op de uitkomsten
van de review, de bijdrage hiervan aan de bestaande literatuur en doen we aanbeve-
lingen voor vervolgonderzoek en diversiteitsbeleid.

Theoretische achtergrond

In dit artikel identificeren we ‘ongelijkheidspraktijken’ (Janssens en Steyeart 2019)
binnen het hoger onderwijs. Ongelijkheidspraktijken zijn volgens Janssens en
Steyeart (2019) met elkaar verbonden praktijken binnen organisaties, waaronder
besluitvormingspraktijken, leiderschapspraktijken, diversiteitsmanagementprak-
tijken en evaluatiepraktijken, die samen een sociale orde creéren langs lijnen van
gender, ras/etniciteit, klasse, seksualiteit, genderidentiteit en beperking. Diver-
siteitsonderzoek met een ongelijkheidspraktijklens heeft bijvoorbeeld gedemon-
streerd hoe genderpraktijken in de werving en selectie van academici (Van den
Brink 2010; Van den Brink en Benschop 2012; Herschberg 2019) en in netwerken
(Van den Brink en Benschop 2014) resulteren in aanhoudende genderongelijkheid
binnen de wetenschap.

Ongelijkheid begrijpen we in lijn met Acker (2006) als de systematische ver-
schillen in macht en controle, die materiele en affectieve kanten kent. Op materi-
eel gebied kunnen systematische verschillen bestaan in de macht en controle over
middelen en doelen, de organisatie en verdeling van het werk, doorgroeimogelijk-
heden, zekerheid in werk en in beloningen, terwijl het op affectief gebied gaat om
machtsverschillen in respect, plezier in het werk, interacties met collega’s en wer-
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krelaties (Acker 2006). We proberen in kaart te brengen welke ongelijkheidspraktij-
ken er binnen het hoger onderwijs bestaan, waarbij de volgende vraag leidend is:

Welke ongelijkheidspraktijken bij studenten en medewerkers van onderverte-
genwoordigde groepen in het hoger onderwijs worden onderscheiden in de li-
teratuur?

De academische literatuur onderscheidt verschillende niveaus waarop ongelijk-
heidspraktijken zich voordoen en waarop interventies zich moeten richten. Ener-
zijds zou voor effectieve interventies kennis nodig zijn over ongelijkheid als gevolg
van ondervertegenwoordiging en de (in)formele cultuur (Ellemers et al. 2018), zodat
op individueel en cultureel niveau interventies ontwikkeld kunnen worden. Ander-
zijds zou kennis over ongelijkheid en initiatieven op individueel, institutioneel en
cultureel niveau nodig zijn (Timmers et al. 2010). Hoewel enigszins verschillend in
benadering, is er overeenstemming dat om effectieve interventies te ontwikkelen,
er kennis nodig is over ongelijkheid op verschillende niveaus.

Een benadering die veel gebruikt wordt bij het ontwerpen van effectieve inter-
venties binnen Kennisinstellingen, is die van Schiebinger en Schrauder (2011). Zij
maken een analytisch onderscheid tussen aantallen, instituties en kennis. Het as-
pect van aantallen (diversiteit in mensen) betreft de ongelijkheid die ervaren wordt
als gevolg van een gebrek aan representatie, zoals het ontbreken van (effectieve)
supportnetwerken. Instituties gaat over de ongelijkheid die wordt gecreéerd door
de cultuur (vaak affectief, onder andere ervaren van vooroordelen en stereotypen,
microagressies) en structuren (vaak materieel, onder andere ongelijkheid in ver-
deling van werk, waardering en beloning) van hogeronderwijsinstellingen. Kennis
gaat om de uitsluiting van sociale categorieén als gender, etniciteit, klasse, beper-
king en seksualiteit in kennisproductie, het onderwijscurriculum en innovaties,
waardoor innovaties ontoereikend zijn voor verschillende groepen.

De verschillende niveaus zijn met elkaar verbonden, maar dat betekent niet dat
meer diversiteit en inclusie op één niveau resulteert in meer diversiteit en inclusie
op andere niveaus. Daar doen zich immers andere ongelijkheidspraktijken voor. Ef-
fectief diversiteitsbeleid vereist daarom een integrale aanpak, waarbij kennis is over
allerlei ongelijkheidspraktijken en er initiatieven op al deze niveaus ontwikkeld
worden. We hanteren deze indeling om de ongelijkheidspraktijken te identificeren.

Methodische aanpak
Om tot een coherent overzicht te komen van ongelijkheidspraktijken binnen het ho-

ger onderwijs, hebben we een systematische review uitgevoerd. De systematische
review hebben we uitgevoerd conform de PRISMA-checklist die 27 items bevat voor
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het uitvoeren van systematische reviews om de kwaliteit van ons reviewproces te
kunnen waarborgen (Moher et al. 2009, 2015). Daarom rapporteren we in lijn met
de PRISMA-checklist over de belangrijkste criteria van een systematische review:
de zoektermen, de bronnen en databases, de scope van het onderzoek, criteria voor
inclusie en exclusie van artikelen in onze review, wijze van selectie, analyse en mo-
gelijke beperkingen. Tot slot worden enkele kenmerken van de studies beschreven
en enkele algemene bevindingen gepresenteerd, alvorens de uitkomsten van de re-
view nader toegelicht worden.

Definities en zoektermen

In deze review wordt diversiteit begrepen als de zichtbare en onzichtbare verschil-
len op basis waarvan personen ongelijkheidspraktijken kunnen ervaren, zoals ge-
slacht, etniciteit, beperking, klasse, genderidentiteit en seksualiteit (Ellemers et
al. 2018; Janssens en Steyaert 2019) en inclusie als de mate waarin individuen het
gevoel hebben deel uit te maken van een organisatie en zij hun ‘authentieke zelf’
kunnen zijn (Shore et al. 2011). De afgelopen decennia zijn er verschillende termen
geweest om (groeps-)verschillen te duiden. Gezien de tijdsperiode van 2009-2020
die gehanteerd werd, is in de Nederlandse literatuur gezocht op de (destijds) gang-
bare termen en zijn Engelse en context-specifieke termen gebruikt. Op basis van
de literatuur rondom ongelijkheid binnen organisaties (Acker 2006; Janssens en
Steyeart 2019) en het hoger onderwijs (Bonjour et al. 2020; Crul 2000, 2013) zijn al-
gemene termen geselecteerd (gender, sociale klasse, ras/etniciteit, culturele diver-
siteit, seksualiteit, lhbti+, genderidentiteit, beperking) in combinatie met de setting
het hoger onderwijs. Gegeven de grote hoeveelheid aan studies en praktische over-
wegingen beperkten we ons tot de vaakst terugkerende zoektermen (zie tabel 1) in
de databases en focusten we in lijn met ons doel uitsluitend op ongelijkheid.

Tabel 1. Zoektermen

Nederlandse zoektermen

Engelse zoektermen

Engelse zoektermen

(vertaling) (context-specifiek)
gender gender (wo)men of colour
vrouwen women black (wo)men

(niet-westerse) migratieach-
tergrond

culturele diversiteit

etnische diversiteit
allochtoon

seksuele oriéntatie
homoseksueel

lesbisch
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(non-western) migration back-
ground

cultural diversity

ethnic diversity

allochtonous

sexual orientation

homosexual

lesbian

people of colour

BAME
black
indigenous

queer
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transgender
non-binair
LHBTI+*
beperking
fysieke beperking

functiebeperking

eerste generatie

sociale klasse

sociaal economische status
ongelijkheid
ongelijkheidspraktijken
discriminatie
exclusie(praktijken)
seksisme
genderverschillen

racisme

etnische/raciale discriminatie
homofobie

transfobie

seksuele discriminatie

validisme

trans gender

non-binary

LGBTQ+™
disability/impairment
physical/visual disability/impair-
ment

function impairment

first generation

social class

social economic status
inequality

inequality practices
discrimination

exclusion (practices)
sexism

gender differences

racism

ethnic/racial discrimination
homophobia

transphobia

discrimination of sexual minorities

ableism

*Van deze term is ook een afkorting gebruikt (LHB/LGB).
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Deze termen werden gebruikt in combinatie met de positie (student, docent of on-
derzoeker) en als setting het hoger onderwijs. Daar waar in het Nederlands gezocht
werd met hbo-instellingen en universiteiten, werd in het Engels gezocht met de
zoektermen ‘higher education institutions’, ‘colleges’ en ‘universities’ aangezien
dergelijke instituties internationaal toegang geven tot het behalen van een bachelor-
of masterdiploma. Een beperking van onze review is dat vanwege de hoeveelheid
aan resultaten er niet specifiek gezocht is naar ‘liberal art colleges’ als setting terwijl
dergelijke instituties wel toegang geven tot het behalen van een bachelordiploma.
Bovendien is een uitkomst van de review dat deze meer studies bevat die gaan over
universiteiten dan over andere hogeronderwijsinstellingen, wat impliceert dat het
overzicht aan ongelijkheidspraktijken voornamelijk een beeld schetst van ongelijk-
heidspraktijken binnen universiteiten terwijl deze mogelijk anders uitpakken bin-
nen andere hogeronderwijsinstellingen.
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Selectie en zoekresultaten

Er is gezocht via Google Scholar, Sociological Abstracts, Scopus en aanvullend via
het Journal of Higher Education en Journal of Diversity in Higher Education, omdat
deze databases en tijdschriften de grootste hoeveelheid aan sociaalwetenschappe-
lijk en onderwijskundig onderzoek naar diversiteit binnen het hoger onderwijs be-
vatten. Ook zijn de literatuurlijsten van geselecteerde artikelen systematisch beke-
ken. Er werd binnen deze databases en journals gezocht van mei tot juni 2019, en
tussentijds werd gemonitord of er nieuwe studies waren. We hebben de volgende
criteria gehanteerd voor de opname van artikelen in onze analyse; het moest gaan
om: (1) artikelen met het hoger onderwijs als onderzoeksetting, (2) peer-reviewed
artikelen en belangrijke adviesrapporten, (3) artikelen waarin één zoekterm of een
combinatie van zoektermen terugkwam en (4) in het Nederlands of Engels geschre-
ven artikelen?. De tijdsperiode van 2009-2020 werd verruimd als de zoekopdracht
weinig resultaten opleverde. Artikelen die niet empirisch waren, zijn uitgesloten
van de analyse. De zoekstrategie en het selectieproces begon eerst met algemene
zoektermen om een indicatie te krijgen van veelgebruikte zoektermen.

Daarna werd het zoekproces verfijnd voor elke sociale categorie aan de hand van
veel terugkerende zoektermen. Er werden 300 artikelen geselecteerd, waarvan er
na lezing van de abstracts door de eerste auteur en na overleg met de tweede auteur
150 artikelen overbleven voor de review. Artikelen werden uitgesloten wanneer ze
gingen over een specifieke interventie om diversiteit te bevorderen (n=70) of out-re-
ach-programma’s voor leerlingen in het voortgezet onderwijs (n=10). Bovendien
werden artikelen uitgesloten die gingen over de ongelijkheidservaringen van jonge-
ren waarbij hogeronderwijsinstellingen niet de hoofdfocus waren (n=20), artikelen
die de effectiviteit van verschillende methodes om docenten ‘diverse’ competenties
te laten ontwikkelen als focus hadden (n=10), artikelen die voor 2000 gepubliceerd
werden (n=15), en artikelen die ingingen op ongelijkheid die ervaren werd door on-
dersteunend personeel (n=5). De geselecteerde artikelen hebben als focus a) het
perspectief van de historisch ondervertegenwoordigde groepen die ervaringen met
ongelijkheidspraktijken articuleren en b) het identificeren van een ongelijkheid-
spraktijk.

De geselecteerde artikelen zijn volledig gelezen en samengevat door de eerste
auteur. Om de betrouwbaarheid van de selectie door de eerste auteur te waarborgen
heeft de tweede auteur circa 25% van de artikelen volledig gelezen en 50% van de
samenvattingen van de artikelen. Daarna zijn ze vervolgens door de eerste auteur
samengevoegd in een matrix waarin ze samen met de tweede auteur geclassificeerd
werden aan de hand van data zoals land, sociale categorie, positie en ongelijkheid-
spraktijk. Deze classificatie hanteerden we vanwege een aantal redenen. Informatie
over het land was nodig om te bestuderen of er verschillen waren tussen landen in
de aandacht die zij hebben voor bepaalde sociale groepen en, wellicht belangrijker,

2 De auteurs zijn zich ervan bewust dat een focus op Nederlandstalige/Engelstalige literatuur kan leiden
tot een witte eurocentrische blik. Waar mogelijk is literatuur meegenomen die niet gaat over de Europese/
Engelstalige context, maar in het Engels beschikbaar was.
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om te kunnen zien of bepaalde ongelijkheidspraktijken contextspecifiek zijn van-
wege de geschiedenis van een land. We keken of de sociale categorie enkelvoudig of
meervoudig was. Oftewel of er kennis was over intersectionaliteit, waarbij intersec-
tionaliteit verwijst naar hoe ervaringen met exclusie (en ook inclusie) voortkomen
uit kruisingen van geslacht, ras/etniciteit, klasse, seksuele oriéntatie, genderidenti-
teit en beperkingen (Crenshaw 1991). Dit impliceert dat verschillende sociale groe-
pen te maken kunnen krijgen met andere soort ongelijkheidspraktijken, maar dat
hun ervaringen van dezelfde ongelijkheidspraktijk ook kan verschillen. Intersec-
tionaliteit is daarom belangrijk, omdat het inzichtelijk kan maken welke nuances
en verschillen er zijn tussen personen en groepen in hun ervaringen met ongelijk-
heidspraktijken (Crenshaw 1991; Hill-Collins en Bilge 2016). Hierdoor konden we in
één oogopslag zien over welke sociale groepen en ongelijkheidspraktijken (meer)
geschreven wordt. Er is ook onderscheid gemaakt naar positie (student of staf), om-
dat sommige praktijken alleen studenten of staf raken.

Algemene bevindingen

In tabel 2 is een overzicht weergegeven van het aantal artikelen per sociale catego-
rie. Zoals uit tabel 2 blijkt gaan de meeste studies in onze review over gender (76) ge-
volgd door ras/etniciteit (52), LHBTI+ (22), beperking (17) en sociale klasse (6). De ge-
ringe aanwezigheid van studies over sociale klasse kan te maken hebben met onze
zoekstrategie. Wanneer eerstegeneratiestudenten slechts genoemd werden maar de
studies niet hun ervaringen met ongelijkheidspraktijken noch een specifieke onge-
lijkheidspraktijk centraal stelden, zijn deze uitgesloten van de analyse.

Tabel 2. Aantal artikelen naar sociale categorie

Sociale categorie Aantal artikelen
Gender 76
Ras/etniciteit 52

Klasse 6

LHBTI+ 22

Beperking 17

Totaal 171"

*Het aantal artikelen is hoger dan het aantal geselecteerde artikelen omdat sommige artikelen over

meerdere sociale categorieén gaan.

De meeste studies waren kwalitatief van aard, en centreren de stem van studenten
of medewerkers over de ervaren ongelijkheid. De andere studies gingen over hoe
ongelijkheid zich materieel manifesteert, en waren veelal kwantitatief. We gebruik-
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ten de indeling van Schiebinger en Schraudner (2011) en identificeerden toen veer-
tien ongelijkheidspraktijken, zoals weergegeven in tabel 3.

Tabel 3. Geidentificeerde ongelijkheidspraktijken (naar niveau)*

Niveau Ongelijkheidspraktijk Aantal artikelen
Aantallen Gebrek aan identificatie en rolmodellen 45

Beperktere toegang tot supportnetwerken 24
Instituties Structuur

Ongelijkheid door fysieke omgeving 12

Ongelijkheid door onvoldoende faciliteren van 20

‘verschil’

Ongelijke verdeling servicewerk 10

Ongelijke verdeling precaire posities 13

Beloningsverschillen in salaris

Ongelijke kansen bij toekenning beurzen en

prijzen

Ongelijkheid in werving en selectie 17

Cultuur

Vooroordelen en stereotypen in het onderwijs 25

Promotie en evaluatie 20

Microagressies, intimidatie en wangedrag 28

Chilly climate: competitieve cultuur 7

Draagvlak diversiteit en inclusie 6
Kennis Gebrek aan diversiteit in het onderwijs 17

Gebrek aan diversiteit in kennisproductie 11

*Het aantal artikelen is meer dan 150, omdat sommige studies meerdere ongelijkheidspraktijken

aankaarten.

Uit de tabel blijkt dat de meeste artikelen in onze review ingaan op wat het behoren
tot een ondervertegenwoordigde groep binnen hogeronderwijsinstellingen doet
met studenten en medewerkers in termen van onzichtbaarheid (gebrek aan identifi-
catie en rolmodellen, beperktere toegang tot supportnetwerken) en hyperzichtbaar-
heid (vooroordelen en stereotypen en microagressies, intimidatie en wangedrag).
Oftewel de meeste studies gaan over ongelijkheidspraktijken op het niveau van
instituties (172) en aantallen (69) maar minder over kennis (28). De ongelijkheid-
spraktijken die groepen ervaren zijn ook afhankelijk van de positie die zij innemen
(student of medewerker). Daarom worden de bevindingen soms apart en soms ge-
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zamenlijk behandeld voor studenten en staf. In de volgende paragrafen bespreken
we de bevindingen en sluiten we af met implicaties voor diversiteitsonderzoek en
beleid.

Representatie in personen

Verschillende studies wijzen op een gebrek aan diversiteit en representatie als on-
gelijkheidspraktijk voor personen uit historisch ondervertegenwoordigd groepen
binnen hogeronderwijsinstellingen. In de literatuur wordt vooral gewezen op twee
belangrijke praktijken: (1) gebrek aan identificatie en rolmodellen en (2) beperktere
toegang tot supportstructuren.

Gebrek aan identificatie en rolmodellen

Studenten

De meeste studies rapporteren over de ongelijkheid in termen van thuisgevoel en
studiesucces van studenten met een migratieachtergrond door een gebrek aan iden-
tificatie en rolmodellen (Meerman, De Jong en Wolff 2018; Slootman en Wolff 2017;
Meeuwisse 2012). Enerzijds gaat het om representatie in de peer group; studenten
missen de mogelijkheid om gelijken (peers) te ontmoeten die dezelfde etnische of
sociaaleconomische achtergrond hebben, om vriendschappen, een ondersteunend
netwerk en een gevoel van thuishoren op te bouwen (Colak 2020; Slootman 2014).
Anderzijds kunnen ze zich niet herkennen in de docenten, waardoor een afstand tot
de docenten wordt ervaren, contacten mogelijk beperkt blijven en het thuisgevoel
afneemt (Wolff 2013; De Jong 2014). Door een achterblijvend thuisgevoel neemt het
studiesucces van studenten met een migratieachtergrond af (Zijlstra et al. 2013; Re-
zai et al. 2015; Slootman en Wolff 2017). Ook constateren enkele studies dat een ge-
brek aan representatie leidt tot ‘hyperzichtbaarheid’. Door het gebrek aan represen-
tatie vallen studenten juist op vanwege hun etnische of religieuze identiteit die vaak
onderwerp van discussie wordt (De Jong 2014), wat gevoelens van eenzaamheid en
isolatie kan versterken (Griffin et al. 2016). Andere studies stellen dat docenten met
een migratieachtergrond in het hbo als rolmodel kunnen fungeren (Ballafkih en
Meerman 2008) waardoor studenten met een migratieachtergrond zich meer thuis
kunnen voelen (Ballafkih et al. 2009).

We vonden geen Nederlands onderzoek over LHBTI+-studenten. Internationa-
le studies rapporteren vooral over de zichtbaarheidsstrijd waarmee LHBTI+-stu-
denten worstelen door een gebrek aan representatie (Fine 2011; Garvey en Rankin
2015; Beemyn en Brauer 2015; Pryor 2015; Nicolazzo 2016; Evans et al. 2017; Craig
et al. 2017). Sommige studies tonen aan dat LHBTI+-studenten hun seksualiteit en
genderidentiteit proberen te verbergen uit angst voor microagressies (Evans et al.
2017; Craig et al. 2017) of vanwege subtiele en directe genderbinaire regels (Nicolaz-
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70 2016; Beemyn en Brauer 2015). Andere studies beschrijven de gevolgen van een
dergelijke strijd, zoals angst, depressie en isolatie, die een grote negatieve invlioed
kunnen hebben op het algemene welzijn van studenten en op hun studieprestaties
(Ellis 2009; Garvey en Rankin 2015; Valentine en Wood 2018). Enkele studies laten
zien dat representatie van docenten of mentoren die ‘out’ zijn, een signaal zou kun-
nen afgeven aan studenten dat zij er mogen zijn, wat het thuisgevoel kan bevorde-
ren (Seelman 2014; Beauchamps-Pryor 2012). Bovendien, zo tonen enkele studies,
ZOUu meer representatie in seksualiteit en gender, ertoe leiden dat studenten hun
identiteit eerder zichtbaar maken en beter presteren dan studenten die deze repre-
sentatie missen (Tetreault et al. 2013; Garvey et al. 2018).

Voor studenten met een beperking vonden we geen Nederlands onderzoek,
maar wijzen internationale studies vooral op het belang van het vinden van gelijken
om een ondersteunend netwerk te realiseren (Gibson 2012; Morifia 2017). Andere
studies rapporteren over hoe een gebrek aan representatie bij studenten met een
onzichtbare beperking leidt tot een zichtbaarheidsstrijd, waarin zij hun beperking
verbergen uit angst om als ‘probleem’ gezien te worden of om bevraagd te worden
over de validiteit van hun beperking (Morina 2015; Mullins en Preyde 2013; Smith,
Woodhead en Chin-Newman 2019). Het gevolg is dat deze studenten klem komen te
zitten tussen de druk om te voldoen aan een ongeschreven cis-gender, validistische
en heteronormatieve norm en de wens om hun authentieke, ‘zichtbare’ zelf te zijn
(Gibson 2015).

Medewerkers

Een gebrek aan representatie leidt ook tot ongelijke kansen bij medewerkers. En-
kele studies constateren een gebrek aan etnische diversiteit binnen hbo-docenten-
teams, waar de staf nauwelijks een afspiegeling vormt van de studentenpopulatie
die vaak voor meer dan de helft etnisch divers is (Van Middelkoop en Meerman
2014; Meerman en Griindemann 2013). Een studie laat zien dat medewerkers met
een migratieachtergrond — ondanks de diversiteitsintenties van hbo-instellingen -
niet ervaren dat diversiteit gewaardeerd wordt en ook vaak weer de instelling ver-
laten (Ballakfih en Meerman 2008). Internationale studies onderstrepen het belang
van representatie: wetenschappers van kleur missen vaak iemand in wie zij zich
kunnen herkennen en met wie zij ervaringen kunnen delen, waardoor zij gedemo-
tiveerd raken om een academische carriere na te streven of te continueren (Arday
2018; Bhopal en Jackson 2013).

Andere studies beschrijven hoe een gebrek aan representatie kan leiden tot hy-
pervisibiliteit en tokenisme, waarbij academici van kleur vaak tot belichaming van
‘diversiteit’ gemaakt worden om het gebrek aan diversiteit te verhullen (Henry et al.
2017; Mohamed en Beagan 2019). Of dat ze tot ‘race teacher’ (Zambrana et al. 2016)
of ‘culture translator’ (Mohamed en Beagan 2019) gemaakt worden om als vertegen-
woordiger van een groep dingen naar de academische wereld te ‘vertalen’ of bij wie

183 | Essanhaji & Van den Brink Tijdschrift Sociologie 2 (2021)



de etnische achtergrond steeds onderwerp van discussie is (Sian 2017).

Hoewel we geen Nederlands onderzoek naar LHBTI+-medewerkers vonden,
rapporteren enkele internationale studies over de stress en eenzaamheid die LHB-
TI+-medewerkers ervaren, waarbij ze een continue afweging maken om hun soci-
ale identiteit al dan niet prijs te geven (Bailey en Miller 2015; Bilimoria en Stewart
2009). Tevens blijkt dat wanneer LHBTI+-medewerkers wel zichtbaar zijn, zij tot
‘tokens’ gemaakt worden om de ‘diversiteit’ van hun afdeling te belichamen en om
te maskeren dat diversiteit schaars is (Pitcher 2017; Billimoria en Stewart 2009).

Over medewerkers met een beperking, rapporteren studies vooral hoe zij, van-
wege een gebrek aan representatie, steeds ‘incidentele’ en individuele aanpassin-
gen moeten opeisen en hoe dit leidt tot zware fysieke en emotionele lasten (Water-
field, Beagan en Weinberg 2019; Inckle 2018; Brown en Leigh 2020).

Beperktere toegang supportnetwerken
Studenten
Een andere ongelijkheidspraktijk is de beperktere toegang tot supportnetwerken
die nodig zijn om steun en aanmoediging te vinden binnen het hoger onderwijs.
De meeste studies wijzen op de ongelijke startpositie van studenten met een mi-
gratieachtergrond en eerstegeneratiestudenten die als eerste van hun familie het
hoger onderwijs betreden: ze zijn minder bekend met het systeem en de ongeschre-
ven regels, waardoor ze vaak niet goed voorbereid zijn op wat er van hen verwacht
wordt binnen de studie en stage (Wolff 2013; De Jong 2012). Ook ontbreekt het hen
vaker aan sterk sociaal kapitaal dat hen ondersteunt tijdens de studieloopbaan (Re-
zai et al. 2015). Ze hebben hierdoor minder binding met de opleiding, waardoor ze
ook minder deelnemen aan sociale activiteiten en studieverenigingen (Severiens
en Wolff 2009). Bovendien blijkt uit enkele studies dat studenten met een migratie-
achtergrond of eerste generatiestudenten vaak zelf de studie moeten bekostigen of
moeten bijdragen aan het gezinsinkomen, waardoor zij zich niet louter op hun stu-
die of extra curriculaire activiteiten kunnen focussen (Martin 2012; De Jong 2014).

Een studie gaat in op de rol van hbo-docenten die het gebrek aan etnische di-
versiteit en de daaruit voortvloeiende ongelijkheden vaak wel herkennen, maar
nauwelijks een ondersteunende rol spelen vanwege enerzijds een meritocratisch
ideaal en anderzijds een gebrek aan tijd en handvatten om studenten te ondersteu-
nen (Van Middelkoop en Meerman 2014). Daardoor zijn eerstegeneratiestudenten
op zichzelf aangewezen om een sociaal netwerk op te bouwen. Een studie binnen
hbo-instellingen laat zien dat dit niet altijd lukt door onvoldoende communicatie:
eerstegeneratiestudenten zijn onvoldoende op de hoogte van welke voorzieningen
zij gebruik kunnen maken om hulp te krijgen (Elffers en Vervoort 2018).

Voor LHBTI+-studenten vonden we geen Nederlandse studies, maar wezen in-
ternationale studies al op de zichtbaarheidsstrijd die leidt tot eenzaamheid en isola-
tie (Garvey en Rankin 2015; Beemyn en Brauer 2015; Nicolazzo 2016) en de behoefte
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aan rolmodellen (Seelman 2014; Valentine en Wood 2018; Beauchamps-Pryor 2012).
Deze zichtbaarheidsstrijd maakt het moeilijker om toegang te krijgen tot support-
netwerken. Een andere studie wijst uit dat zelfs wanneer studenten ‘out’ zijn, veel
sociale activiteiten en netwerken georganiseerd zijn rondom een genderbinair mo-
del of een specifieke seksualiteit, waardoor degenen die niet in één hokje passen uit-
gesloten worden (Pryor 2015). We vonden een Nederlandse studie die wijst op hoe
een gebrek aan kennis bij docenten over beperkingen en voorzieningen tezamen
met een gebrek aan aanpassingen in het onderwijs, leidt tot belemmeringen in de
studievoortgang van studenten met beperkingen (Van den Broek et al. 2017). Inter-
nationale studies wezen hetzelfde uit, en onderstrepen het belang van het vinden
van gelijken om een ondersteunend netwerk op te kunnen bouwen (Gibson 2012;
Morifa 2017).

Medewerkers

Meerdere studies onderstrepen het belang van sociaal kapitaal voor een weten-
schappelijke carriere (Van den Brink en Benschop 2014; Valentine en Wood 2018).
Aangezien netwerken vaak langs lijnen van gender, ras en klasse lopen, hebben
historisch ondervertegenwoordigde groepen minder toegang tot de voordelen die
supportnetwerken met zich meebrengen (Fisher en Kinsey 2014). Vrouwelijke on-
derzoekers en onderzoekers van Kleur ervaren hierdoor barriéres bij tenure en pro-
motie, doordat zij geen informatie ontvangen over carriérekansen, minder goede
aanbevelingsbrieven krijgen (Dutt et al. 2016), geen mentoren of sponsors hebben
(O’Connor et al. 2020) of gepasseerd worden voor promotie (Jayakumar et al. 2009;
Henry et al. 2017). Enkele studies constateren dat wanneer LHB-medewerkers open
zijn geweest over hun seksualiteit, zij niet langer uitgenodigd werden voor sociale
evenementen of netwerken, informatie niet kregen of gepasseerd weden (Valentine
en Wood 2018; La Sala 2008).

Instituties

Instituties gaan over de ongelijkheid die wordt gecreéerd op materieel gebied zo-
als ongelijkheid in de verdeling, waardering en beloning van werk door de struc-
turen en op affectief gebied zoals het ervaren van stereotypen, vooroordelen en
microagressies die het studie- en werkplezier belemmeren door de cultuur van ho-
geronderwijsinstellingen.

Structuur

Verschillende studies wijzen op structurele ongelijkheidspraktijken voor onderver-
tegenwoordigde groepen binnen hogeronderwijsinstellingen. De eerste twee on-
gelijkheidspraktijken — ongelijkheid voortkomend uit de fysieke omgeving en het
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onvoldoende faciliteren van verschil — gelden voor studenten en staf. De overige
praktijken gaan over de verdeling en waardering van werk van de (academische)
staf.

Ongelijkheid door fysieke omgeving

Een eerste ongelijkheidspraktijk gaat over hoe de fysieke omgeving er uitziet en of,
en zo ja hoe, diversiteit wordt gerepresenteerd, waarbij stereotyperingen een ge-
voel van representatie en thuishoren belemmeren (Greenaway en Turetsky 2019;
Arday en Mirza 2018; Pryor 2015; Brown en Leigh 2020). Daarbij maken studies on-
derscheid in representatie in foto’s, posters, standbeelden en andere kunst op de
campus (Greenaway en Turetsky 2019) en de naamgeving van gebouwen, straten
en collegezalen die vernoemd kunnen zijn naar bepaalde (koloniale) figuren, waar-
mee andere geschiedenissen uitgewist worden (Arday en Mirza 2018). Een tweede
ongelijkheidspraktijk is de ontoegankelijkheid van de fysieke omgeving voor LHB-
TI+-personen en personen met een beperking. Diverse onderzoeken stellen dat
aparte ruimtes, voorzieningen (toiletten, douches) ontoegankelijk zijn voor dege-
nen die zich niet als ‘man’ of ‘vrouw’ identificeren (Pryor 2015; Pitcher 2017; Gold-
berg 2018). Degenen met een (fysieke) beperking ervaren juist ontoegankelijkheid
van bepaalde gebouwen en leslokalen (Morifia 2017), wat meer voor medewerkers
dan studenten zou gelden (Inckle 2018; Brown en Leigh 2018; Hannam-Swain 2018).

Ongelijkheid door onvoldoende faciliteren van ‘verschil’

Een andere ongelijkheidspraktijk gaat over hoe ‘verschil’ onvoldoende of niet gefa-
ciliteerd wordt. Daarbij rapporteren studies over de ruimte die (niet) geboden wordt
voor het combineren van studie/werktaken en zorgtaken. Nederlands onderzoek
toont aan dat familieverwachtingen en zorgtaken een belangrijke belemmering
vormen voor studenten om hun opleiding te continueren en af te ronden (De Jong
2012; Meeuwisse 2012), bijvoorbeeld wanneer de zorgtaken van studerende moe-
ders niet worden meegenomen (Walden 2019; Sniekers 2020). Uit diverse studies
blijkt tevens dat de ideale wetenschapper vaak gekarakteriseerd wordt als iemand
die buiten de wetenschap amper zorgtaken of andere verantwoordelijkheden heeft
(Bleijenbergh et al. 2012; Herschberg et al. 2014) en vooral gericht is op onderzoek,
omdat zorgtaken minder status opleveren (Bleijenbergh, Van Engen en Vinkenburg
2013). Onderzoekers spreken van een ‘greedy’ en competitieve logica van universi-
teiten, waarin eindeloos overwerken, prestatiedruk en competitie genormaliseerd
zijn (Lynch et al. 2020; Van Engen et al. 2019). Sommige studies demonstreren dat
dit vooral de carriéres van vrouwelijke medewerkers negatief beinvloedt, omdat die
nog steeds vaker zorgtaken op zich nemen dan mannelijke medewerkers, waar nau-
welijks rekening mee wordt gehouden bij promoties en tijdens evaluaties (Bleijen-
bergh et al. 2012; Henderson en Moureau 2020). Een studie laat zien dat dergelijke
negatieve effecten sterker zijn voor de carrieres van vrouwen van kleur die nog ver-
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der van de ‘norm’ afstaan (Kachchaf et al. 2015).

Tegelijkertijd gaat het om de omgang met (on)zichtbare beperkingen. Zo blijkt
uit verschillende onderzoeken dat studenten met een onzichtbare beperking (onder
andere dyslexie, dyscalculie) documentatie moeten aanleveren om de legitimiteit
van hun beperking te laten controleren (Mullins en Preyde 2013; Smith et al. 2019).
Een aantal studies laten zien dat centraal beleid rondom aanpassingen ontbreekt
en studenten afhankelijk zijn van de aanpassingen die docenten willen en kunnen
doen (Morifia 2017). Enkele studies gaan in de op consequenties hiervan: studen-
ten ervaren dat docenten twijfelen over de legitimiteit van hun beperking (Morifia
2017), soms aanpassingen (latere deadlines, of materiaal eerder leveren) weigeren
(Mullins en Preyde 2013) en dat medestudenten hen stigmatiseren door te stellen
dat zij een voorkeursbehandeling krijgen (Smith et al. 2019). Ook medewerkers moe-
ten bewijzen dat ze recht hebben op aanpassing van hun werkplek of werktaak (Wa-
terfield et al. 2019). Aanlevering van documentatie leidt niet altijd tot (de gewenste)
aanpassingen, waardoor deze medewerkers bijkomend werk moeten verrichten en
dus extra lasten hebben die hen hinderen in hun carriere (Hannam-Swain 2018; In-
ckle 2018).

Daar waar voor sommigen documentatie een (gedeeltelijke) oplossing betekent,
is het voor anderen een bron van ongelijkheid. Zo rapporteren meerdere studies
over de systemen op universiteiten die op een genderbinair-model gericht zijn,
waardoor non-binaire personen zich niet kunnen registreren (Nicolazzo 2016) en
hierdoor stelselmatig met de verkeerde voornaamwoorden worden aangesproken
(Vaccaro 2012) soms zelfs wanneer zij hun naam of geslacht (in)formeel hebben ver-
anderd (Beemyn en Brauer 2015). Deze studies demonstreren dat doordat er steeds
‘individuele’ aanpassingen opgeéist moeten worden, er niets verandert: nieuwe stu-
denten en medewerkers moeten steeds opnieuw ongelijkheid ervaren, alvorens zij
(wellicht) ‘geholpen’ worden.

Ongelijke verdeling ‘servicewerk’

Naast reguliere werkzaamheden verricht het academisch personeel ook intern ser-
vicewerk (zitting nemen in het afdelingsbestuur, sollicitatiecommissies, adviseren
bij het toekennen van prijzen en betrokken zijn bij de ontwikkeling van program-
ma’s) en extern servicewerk (promoten van het eigen werk buiten de universiteit)
(Ward 2003). Onderzoek rapporteert een ongelijke verdeling van het servicewerk. Zo
krijgen vrouwelijke wetenschappers systematisch meer extra taken dan hun man-
nelijke collega’s (Winslow 2010; Guarino en Borden 2017; Mitchell en Hesli 2013) en
dit zijn vaker degenen die nieuw zijn of een tijdelijk contract hebben (Heijstra et
al. 2017). Een studie vond consistent bewijs dat, hoewel vrouwen en mannen het
servicewerk liever niet wilden doen, vrouwen systematisch vaker gevraagd werden
dan mannen hiervoor vanwege het genderstereotype dat vrouwen dit wel ‘vrijwillig’
zouden willen doen (Babcock et al. 2017).
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Ook wijst onderzoek uit dat medewerkers van kleur en queer-medewerkers va-
ker gevraagd worden om deel uit te maken van commissies en evenementen om
diversiteit te bevorderen (Henry et al. 2017; Sian 2017; La Sala 2008) en om studen-
ten uit historisch ondervertegenwoordigde groepen te mentoren (Bhopal et al. 2016;
Pitcher 2017; Valentine en Wood 2018). Hierdoor verliezen zij kostbare tijd aan taken
die nauwelijks gewaardeerd worden in promotie en evaluatie, waardoor deze mede-
werkers belemmerd en afgeremd worden in hun doorstroom naar hogere seniorpo-
sities (Misra, Lundquist en Temper 2012).

Ongelijke verdeling precaire posities

Ook doen zich ongelijkheden voor in het type contract op basis waarvan dat werk
verricht moet worden. Sinds het midden van de jaren tachtig zijn Europese uni-
versiteiten gericht op meer massaonderwijs, meer controle van het management
en meer toezicht op en regulatie van het werk van wetenschappers (Enders en De
Weert 2009). Vooral bij wetenschappers aan het begin van hun carriére is het aantal
tijdelijke contracten toegenomen door projectmatige financiering van onderzoek-
subsidies door (inter)nationale subsidieverstrekkers. Ook hier spelen gender, etni-
citeit en beperking een rol: vriouwen, mensen van kleur en mensen met een beper-
king zijn vaak oververtegenwoordigd in precaire, tijdelijke posities (Stringer et al.
2018; Murgia en Poggio 2019; Vosko 2010). Vrouwen op (beginnende) wetenschap-
pelijke posities hebben onevenredig vaker een tijdelijk contract dan mannen (White
en Bagilhole 2013), en hun contract bestaat grotendeels uit onderwijstaken en biedt
minder mogelijkheden voor het aanvragen van fondsen en het uitbouwen van een
eigen onderzoekslijn (Heijstra et al. 2017). In combinatie met de hoge werkdruk en
het uitblijven van een vaste positie, besluit vrouwelijk talent eerder de wetenschap
te verlaten (Herschberg 2019; Murgia en Poggio 2019).

Het jaarlijks onderzoek van de Equality Challenge Unit (ECU 2020) in het Ver-
enigd Koninkrijk laat een soortgelijk beeld zien rondom etniciteit. Wetenschappers
van kleur hebben vaker een tijdelijk contract en verlaten de wetenschap vaker dan
witte wetenschappers. Hetzelfde onderzoek rapporteerde over wetenschappers met
een beperking: het hebben van een tijdelijk contract blijkt invloed te hebben op het
zichtbaar maken van een beperking. Wetenschappers met een fulltime en vast con-
tract maken hun beperking eerder bekend dan wetenschappers met een tijdelijk of
parttimecontract. Ook verlaten wetenschappers met een beperking vaker de weten-
schap dan academici zonder beperking (Brown en Leigh 2020). Ongelijkheden wer-
ken vervolgens tevens door in hoe het werk gewaardeerd wordt.

Ongelijkheid in salaris

Uit onderzoek onder Nederlandse universiteiten blijken aanhoudend scheve ver-
houdingen in de financiéle beloning tussen mannen en vrouwen van dezelfde leef-
tijd in dezelfde functie (De Goede, Van Veelen en Derks 2016). Bij een voltijdsaan-
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stelling verdienen vrouwelijke wetenschappers gemiddeld minder dan mannelijke
wetenschappers (13,7%). Ook ontvangen vrouwen minder toelages dan mannen (9%
tegenover 15,1%). Dit verschil wordt deels verklaard door leeftijd, want vrouwelijke
wetenschappers zijn gemiddeld 4,5 jaar jonger dan hun mannelijke collega’s, maar
niet door de omvang van hun aanstelling: vrouwen werken gemiddeld slechts één
uur minder in de week dan mannen. Het onderzoek liet ook zien dat vrouwen stel-
selmatig in de lagere functieniveaus (UD2, UHD2, HGL2) worden ingeschaald. In-
terne onderzoeken van Tilburg University en de Erasmus Universiteit laten dezelf-
de verschillen zien (Tilburg University 2018; Bago d’Uva en Garcia-Gémez 2020).

Onderzoek van Van Veelen en Derks (2019) toont tevens kleine, maar significan-
te en stelselmatige sekseverschillen aan in de verdeling van werktaken, de beschik-
king over hulpbronnen en het resultaat van onderhandelingen over arbeidsvoor-
waarden. Een opeenstapeling van deze kleine verschillen gedurende een gehele
carriere kan leiden tot grote ongelijkheidsituaties (Valian 1999). Er is geen bewijs
gevonden voor het idee dat deze verschillen veroorzaakt worden doordat vrouwen
minder zouden onderhandelen. Een studie wijst er juist op dat vrouwen meer on-
derhandelen dan mannen, maar met minder resultaat (Mitchell en Hesli 2013). Het
onderzoek van Bago d’Uva en Garcia-Gémez (2020) laat tevens zien dat mannen
en vrouwen zonder Nederlandse nationaliteit respectievelijk 303 euro en 404 euro
per maand minder verdienen dan mannen met de Nederlandse nationaliteit. In-
ternationale onderzoeken onderstrepen dat mensen van kleur vaak minder salaris
ontvangen, lager ingeschaald worden en minder resultaat boeken in beloningson-
derhandelingen dan witte collega’s (ECU 2020; Henry et al. 2017; Zambrana et al.
2016). Studies naar de rol van seksualiteit, genderidentiteit en beperking in relatie
tot financiéle beloning vonden we niet.

Ongelijkheid in toekenning beurzen

Ongelijkheid in kansen komt tevens voor in de toekenning van beurzen. Onderzoek
naar de toekenning van NWO-beurzen voor jonge onderzoekers toonde dat vrouwe-
lijke wetenschappers systematisch minder kans maken op de toekenning van een
beurs dan mannelijke wetenschappers (14,9% vs. 17,7% gehonoreerde voorstellen)
(Van der Lee en Ellemers 2015). Op Europees niveau hebben vrouwelijke weten-
schappers structureel minder kans dan mannelijke wetenschappers om een ERC-
beurs te krijgen (Van den Besselaar et al. 2018). Een studie wijst erop dat duidelijk
afgebakende evaluatiecriteria de invloed van gendervooroordelen op de beoorde-
ling van subsidieaanvragen en de toekenning van beurzen zouden kunnen beper-
ken (Ahlgvist et al. 2015).

Een studie wees ook op raciale vooroordelen: zwarte onderzoekers maakten sig-
nificant minder kans op een onderzoekbeurs dan witte onderzoekers, ook na con-
trole voor externe factoren als opleiding, eerdere onderzoeksbeurzen en publicaties
(Ginther et al. 2011). Recent onderzoek laat zien dat raciale vooroordelen iets afge-
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nomen zijn (Forscher et al. 2018). Naast vooroordelen speelt ook het gebrek aan een
sociaal supportnetwerk een rol: zwarte wetenschappers hebben minder vaak dan
hun witte collega’s een netwerk met wie zij (succesvol) een onderzoeksbeurs kun-
nen aanvragen (Bonner et al. 2014). Dit onderstreept hoe eerdere ongelijkheid in
representatie met beperkte toegang tot supportnetwerken als gevolg, zich ook laat
vertalen in ongelijkheden rondom beloningen. We vonden geen studies die ingin-
gen op vooroordelen vanwege heteronormativiteit of validisme.

Ongelijkheid in werving en selectie

De rol van werving en selectie in het produceren van ongelijkheid langs lijnen van
gender en etniciteit is veelvuldig gedocumenteerd, ook binnen de wetenschap (Van
den Brink, Benschop en Jansen 2010; Nielsen 2016; Rivera 2017; Herschberg 2019;
Picardi 2019). De studies rapporteren over de rol van vacatureteksten, scouten en
het gebrek aan transparantie van procedures. Studies onderschrijven het belang
van genderneutrale vacatureteksten: een oververtegenwoordiging van woorden die
met masculiniteit geassocieerd worden (‘competitief’, ‘dominant’) leidt ertoe dat
vrouwen zich minder aangetrokken voelen tot deze banen (Gaucher, Frieser en Kay
2011), terwijl het gebruik van een combinatie van feminiene en masculiene woorden
kan leiden tot een groter aandeel van vrouwelijke medewerkers (Schoen en Ghnem
2019) en dat vrouwen zich beter kunnen voorstellen in een leiderschapspositie (Ho-
varth en Scezsny 2015).

Nederlands onderzoek wijst op het belang van scouten: het actief zoeken en uit-
nodigen van (senior) wetenschappers voor academische posities (Van den Brink en
Benschop 2014). Scouts en commissieleden blijken nog voornamelijk witte mannen
op hoogleraarsposities te zijn, waardoor de kans bestaat dat wordt gezocht in een
homogeen netwerk (Van Balen 2001). Kandidaten worden gepolst, voorgedragen of
aangemoedigd door collega’s in het netwerk, en vrouwelijke wetenschappers blijken
minder te profiteren van deze informele netwerken (zie ook 1.2.2). Scouts zoeken
kandidaten het liefst in netwerken dicht om zich heen en hebben daarbij vooral oog
voor kandidaten die ze kennen en in wie ze vertrouwen hebben (Herschberg 2019;
Heilman et al. 2015). Scouts en commissieleden vertonen hierbij kloongedrag: ze
selecteren mensen die op hen lijken. Vrouwen worden gezien als ‘nieuw fenomeen’,
wat hen in de ogen van mannelijke scouts minder voorspelbaar en meer risicovol
maakt. De voorkeur van mannen voor andere mannen in netwerken en werksitu-
aties is een subtiel doch effectief mechanisme. Het sluit vrouwen niet bewust uit,
maar resulteert desalniettemin in de vanzelfsprekende reproductie van bestaande
genderongelijkheid. Andere studies wezen er ook op dat wetenschappers de neiging
hebben zichzelf te klonen tijdens evaluatiemomenten, wat nadelig werkt voor kan-
didaten van kleur (Essed 2005; Bourabain 2020).

Daarnaast toont onderzoek aan dat bij een gebrek aan transparantie onderver-
tegenwoordigde groepen vaak het onderspit delven (Foschi 2000). Deze roep om
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transparantie en verantwoording (accountability) wordt door universiteiten hoofd-
zakelijk beantwoord met het formaliseren van procedures, zoals blijkt uit onder-
zoek naar de werving van postdocs en universitair docenten, wat veelal ad hoc
gebeurt (Herschberg 2019). Formalisering door het uitschrijven van wervings- en
selectieprotocollen heeft echter niet altijd het gewenste effect (Noon et al. 2013). In
de meest extreme gevallen werken deze beleidsmaatregelen zelfs contraproductief:
commissieleden gebruiken micropolitieke technieken en strategieén om transpa-
rantie te ‘faken’, terwijl ze het systeem naar hun hand zetten. Bovendien blijven
de protocollen weinig effectief zolang universiteitsbesturen geen druk uitoefenen
op naleving ervan. Het academische veld is een politieke arena waarin micropo-
litieke processen afbreuk doen aan de goede pogingen om genderpraktijken bloot
te leggen (Van den Brink en Benschop 2012). Standaardisering van het proces in
protocollen en richtlijnen kan niet voorkomen dat commissieleden in een politieke
omgeving beslissingen moeten nemen. Pogingen tot standaardisering kunnen ech-
ter wel meer vruchten afwerpen als er vaker consequenties worden verbonden aan
onjuist uitgevoerd beleid en als commissieleden vaker rekenschap moeten afleggen
over de genomen beslissingen.

Cultuur

Culturele ongelijkheidspraktijken gaan over stereotypen, vooroordelen en mi-
croagressies, die ervoor zorgen dat studenten en medewerkers ongelijkheid ervaren
in kansen en hun leer- en werkplezier. We gaan in op a) vooroordelen en stereotypen
in het onderwijs; b) microagressies, intimidatie en wangedrag; c) competitieve cul-
tuur en d) draagvlak voor diversiteit en inclusie. De eerste twee gaan over interacties
en de laatste twee gaan in op de cultuur waarbinnen deze interacties plaatsvinden.

Vooroordelen en stereotypen in het onderwijs

Studenten

In de afgelopen jaren heeft zich empirisch bewijs opgestapeld over hoe gendervoor-
oordelen een negatief effect hebben op de kansen en studiecarrieres van vrouwelij-
ke studenten (Blackburn 2017). Studies rapporteren over een hardnekkig stereotype
dat vrouwen niet goed zijn in wiskunde (Bench et al. 2015; Shaffer, Marx en Prisin
2013; Shapiro en Williams 2012), dat mannen vaak de voorkeur Krijgen en overschat
worden, vergeleken met vrouwen die vaker onderschat worden (Moss-Rascusin et
al. 2012) en dat er ook stereotypen zijn rond het uiterlijk, waarbij een ‘te vrouwelijk’
uiterlijk erop zou wijzen dat een vrouw geen (goede) wetenschapper zou kunnen
zijn (Banchefsky, Westfall en Judd 2016; Van den Brink en Stobbe 2009).

Ook raciale voordelen blijken een belangrijke rol te spelen: studenten met een
migratieachtergrond komen het hoger onderwijs vaak via stapelroutes binnen (Crul
2013; Elffers 2016) vanwege onder-advisering (Crul 2000; Inspectie van het Onder-
wijs 2020) door docenten die vaak een gebrek aan vertrouwen uiten in de capacitei-
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ten van studenten of hen afraden een ander (hoger) niveau na te streven (De Win-
ter-Kocak et al. 2021). Een studie wijst erop dat dit de motivatie en leerprestaties van
studenten mogelijk negatief beinvloedt: studenten met een migratieachtergrond
zijn gevoeliger voor ‘stereotype threat’, waarbij studenten uit angst om negatieve
stereotyperingen te bevestigen in hun prestaties, juist minder goed presteren (Wolff
en De Jong 2018). Hetzelfde geldt voor studenten uit een lager sociaaleconomisch
milieu, die vaak onderschat en belemmerd worden in hun studiecarriere (Lamont
2017; Martin 2012).

Enkele studies rapporteren over dat studenten met een beperking ervaren dat
docenten openlijk twijfelen aan hun capaciteiten om hun studie te continueren of
af te maken (zie Morifia (2017) voor een overzicht). Twee studies onderschrijven dat
meer kennis over verschillende beperkingen zou kunnen leiden tot een positievere
houding en grotere motivatie van docenten om inclusie te waarborgen (Morifia et al.
2018; Baker 2012). We vonden geen studies over hoe stereotypen en vooroordelen de
onderwijskansen van LHBTI+-studenten beinvloeden.

Medewerkers

Bij medewerkers spelen gendervooroordelen een rol in onderwijsevaluaties. Zo
ontvangen vrouwelijke medewerkers systematisch lagere onderwijsevaluaties dan
hun mannelijke collega’s, vanwege genderstereotyperingen (Macnell et al. 2015).
Wanneer studenten het geslacht van de docent niet kennen, dan scoren mannen en
vrouwen hetzelfde (Macnell et al. 2015), maar bij een vermoeden van het geslacht,
worden mannen hoger beoordeeld dan vrouwen, en worden zij bovendien beoor-
deeld op specifieke aspecten die corresponderen met genderstereotypen, zoals lei-
derschap en expertise, terwijl vrouwen vaker op persoonlijkheid en zorg voor het
onderwijs worden beoordeeld (Boring 2017; Martin 2016; Mitchell en Martin 2018).
De plaats binnen de academische hiérarchie blijkt ook relevant: vrouwelijke jonge
PhD-kandidaten worden structureel lager beoordeeld (Mengel et al. 2019).

Ook etniciteit doet ertoe. Studies laten zien dat vrouwen van kleur structureel
lager beoordeeld werden dan witte vrouwen (Fan et al. 2019), dat zwarte docenten
structureel lager beoordeeld werden dan witte docenten (Chisadza et al. 2019) en
dat vrouwen en mensen van kleur vaker negatievere feedback ontvingen dan witte
mannen wanneer zij hetzelfde vak gaven en exact dezelfde introductievideo’s opna-
men (Chavez en Mitchell 2020). Deze ongelijkheid belemmert de doorstroom van
deze groepen, wanneer onderwijsevaluaties als criterium gehandhaafd blijven in
promotie en evaluatie (Mitchell en Martin 2016; Boring 2017).

Vooroordelen in promotie en evaluatie

Universiteiten worden vaak als meritocratische instituties gezien waarin academi-
sche excellentie wordt nagestreefd, waarbij voorbijgegaan wordt aan hoe stereo-
typen een rol spelen bij wie als ‘excellente’ wetenschapper wordt gezien (Van den
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Brink en Benschop 2012; Leslie et al. 2015). Onderzoek laat zien dat gendervoor-
oordelen werving en selectie beinvloeden (Ellemers 2018; Moss-Racusin et al. 2012;
Milkman et al. 2015), waardoor de competenties van vrouwelijke wetenschappers
tijdens evaluaties en beoordelingen worden onderschat (Herschberg, Van den Brink
en Benschop 2019; Van den Brink en Stobbe 2014; Bleijenbergh et al. 2013). De con-
sequentie hiervan is dat vicouwen ondervertegenwoordigd zijn in hogere posities en
hun loopbaanontwikkeling vertraagd wordt. Mannen worden door gendervooroor-
delen juist bevoordeeld bij benoeming op seniorposities.

Voor andere ondervertegenwoordigde groepen heeft het vooroordeel ook te
maken met wie er ‘objectieve’ kennis kan produceren. Academici van kleur en
queer-academici ervaren dat hun wetenschappelijke kennis gedevalueerd wordt in
promotie en evaluatie omdat het geen ‘legitieme’ kennis zou zijn (Henry et al. 2017).
Bovendien worden ze onderworpen aan meer toezicht om te kijken of ze hun werk
goed doen en geen ‘verborgen agenda’ hebben (Zambrana et al. 2016; Bilimoria en
Stewart 2008). Academici van kleur ervaren ook andere barrieres in relatie tot pro-
motie: ze moeten meer publiceren dan witte collega’s, krijgen te maken met steeds
veranderde criteria of criteria die niet gelden voor witte collega’s (Bhopal en Jack-
son 2013) en ervaren dat hun diversiteits- en mentorwerk niet wordt gewaardeerd
in promotie en evaluatie (Zambrana et al. 2016; Henry et al. 2017). Een studie wijst
erop dat onduidelijkheid van criteria leidt tot veel stress, waardoor wetenschappers
van kleur vaker de wetenschap verlaten (Jayakumar et al. 2009).

Ook wijzen studies op validisme: in het beeld van een wetenschapper die altijd
beschikbaar is en continu kan produceren en concurreren, heeft de wetenschapper
een able-bodied lichaam (Brown en Leigh 2020). Een studie wijst op hoe dit door-
werkt in beleid: beperkingen worden louter geassocieerd met studenten, waarmee
impliciet het signaal wordt afgegeven dat wetenschappers geen beperking kunnen
hebben (Williams et al. 2018). Uit ander onderzoek blijkt bovendien dat er de op-
vatting bestaat dat academici met een beperking geen seniorpositie aankunnen,
wat promotie belemmert (Roulstone en Williams 2014). Andere studies rapporteren
over de gevolgen hiervan voor academici met een beperking: zij ervaren continu
druk om te bewijzen dat hun beperking hun productiviteit niet belemmert (Water-
field et al. 2019; Mellifont et al. 2019; Leigh en Brown 2020). Daarbij wordt niet mee-
gewogen dat medewerkers met een beperking al meer (service)werk verrichten dan
gemiddeld (Merchant et al. 2019; Inckle 2018; Hannam-Swain 2018).

Microagressies, wangedrag en (seksuele) intimidatie

Daarnaast worden studie en werk ook sterk beinvloed door microagressies, wange-
drag en intimidatie. Microagressies zijn vaak kleine subtiele opmerkingen of gedra-
gingen, welke (on)bewust een negatieve of denigrerende boodschap communiceren
naar een persoon (Sue et al. 2007). Wangedrag en intimidatie worden in lijn met
Naezer, Van den Brink en Benschop (2019) omschreven als de gedragspatronen die
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de waardigheid van een persoon schenden en een vijandige werkomgeving creéren.
Er zijn verschillende verschijningsvormen, van uitsluiting en denigrerende opmer-
kingen tot seksuele intimidatie, wetenschappelijke sabotage en verbale of non-ver-
bale intimidatie.

Studenten

Nederlandse studies wijzen uit dat studenten met een niet-westerse migratieach-
tergrond tot de ‘Ander’ gemaakt worden in interacties, omdat ze worden aangespro-
ken als vertegenwoordiger van een etnische groep, worden genegeerd of beledigd
door ‘grappen’ (De Jong en Nelis 2018; Wekker et al. 2016; De Jong 2014). Dergelijke
interacties verminderen het thuisgevoel van studenten significant (Meeuwisse, Se-
veriens en Born 2010; Wolff en De Jong 2018). Studenten met een migratieachter-
grond, maar vooral studenten met een LHBTI+-achtergrond, zouden vanwege dis-
criminatie vaker stoppen met hun opleiding (SCP 2021).

Uit internationale studies blijkt dat LHBTI+-studenten genegeerd of juist aange-
staard worden (Vaccaro 2012; Nicolazzo 2016; Evans et al. 2017), uitgesloten worden
van sociale evenementen en geconfronteerd worden met homofobe en transfobe
opmerkingen (Beemyn en Brauer 2015; Fine 2011; Valentine en Wood 2018). Studen-
ten voelen zich hierdoor minder thuis en vaak onveilig binnen de universiteiten.
Een studie toont dat het hebben van een LHBTI+-netwerk voor meer veiligheid kan
zorgen, maar dat er desondanks weinig vertrouwen is in het systeem om discrimi-
natie te melden vanwege homofobie en een gebrek aan training over het omgaan
met intimidatie van seksuele minderheden (Paulk et al. 2017).

Tot slot wees een studie uit dat studenten met een beperking vaak te maken Krij-
gen met stigmatisering, en hierdoor stress, eenzaamheid en onveiligheid ervaren
(Morifia 2017). Onderzoek demonstreert dat docenten die zich hiertegen uitspre-
ken, ervoor kunnen zorgen dat deze gevolgen beperkt worden (Smith et al. 2019;
Evans et al. 2017).

Medewerkers
Recent Nederlands onderzoek wijst op wangedrag en intimidatie in het hoger on-
derwijs. FNV/VAWO (2019) bericht dat de helft van de universiteitsmedewerkers
op een afdeling werkt waar sprake is (geweest) van sociale onveiligheid. Vier op de
tien personen heeft hier zelfs persoonlijk mee te maken (gehad). Het onderzoek van
Naezer, Van den Brink en Benschop (2019) rapporteert over de ervaringen van vrou-
welijke wetenschappers, de verschillende vormen van wangedrag en de factoren die
dit gedrag faciliteren. Beide onderzoeken concluderen dat ongelijke behandeling,
discriminatie, wangedrag en machtsmisbruik op universiteiten stelselmatig plaats-
vindt. Van de onveilige werkomgeving die hierdoor ontstaat, hebben niet alleen
werknemers last, ook studenten voelen zich in de steek gelaten.

Daarnaast wijzen verschillende studies op de microagressies en intimidatie die
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personen van kleur ervaren: ze worden zonder academische titels genoemd wat
hun prestaties onzichtbaar maakt (Gabriel en Tate 2018; Andrews 2019), hun na-
men worden verward met de enige andere persoon van kleur, hun expertise wordt
in twijfel getrokken (Sian 2017) en hun etnische achtergrond is vaak onderwerp van
discussie (Henry et al. 2017; Mohamed en Beagan 2019) resulterend in enorme stress
omdat ze steeds moeten nagaan of het wel echt zo bedoeld is (Sian 2017).

Onderzoek naar de ervaringen van queer-academici laat hetzelfde zien: er wor-
den grappen of denigrerende opmerkingen gemaakt over seksualiteit, ze worden
gevraagd zich ‘minder homoseksueel’ te gedragen (Bilimoria en Stewart 2009; Ran-
kin et al. 2010) of homoseksualiteit en transissues worden compleet genegeerd en
vermeden (Pitcher 2017). Dergelijke ervaringen zijn een belangrijke belemmering
om open te zijn over seksualiteit of genderidentiteit (Rankin et al. 2010; Valentine
en Wood 2018).

Deze studies tonen dat de academische omgeving een onveilige omgeving kan
zijn. Tegelijkertijd worden melders van wangedrag volgens vakbonden en het Lan-
delijk Netwerk Vrouwelijke Hoogleraren (LNVH) onvoldoende gesteund. Vaak wor-
den werknemers die problemen aankaarten zelf als probleem weggezet of krijgen
zij het advies om er geen zaak van te maken. Dit wordt ook wel ‘silencing’ (Ahmed
2019) genoemd en komt voor in alle type organisaties, maar het sterk hiérarchische
karakter van de academische wereld en de competitieve cultuur zijn faciliterende
factoren die ervoor zorgen dat er nog altijd ontoereikend wordt gereageerd op geval-
len van wangedrag (Naezer et al. 2019).

Chilly climate: competitieve uitsluitende cultuur

Zo tonen verschillende onderzoeken aan dat veel talent de wetenschap verlaat van-
wege de hiérarchische, niet-inclusieve, competitieve, resultaatgerichte en individu-
alistische cultuur (MacFlarne 2016; Phipps en McDonnel 2016) die collegialiteit in
de weg staat (Keashly en Neuman 2010). Verschillende studies wijzen bovendien op
een oververtegenwoordiging van vrouwen en mensen van kleur in het talent dat de
wetenschap verlaat vanwege die competitieve, individuele cultuur (Biggs, Halwey
en Biernat 2018; Ng 2013; Henry et al. 2017). Juist omdat deze cultuur wangedrag
faciliteert, benadrukken onderzoekers dat er een cultuurverandering plaats moet
vinden naar een zorgcultuur, om zo talent te kunnen behouden (Naezer et al. 2019).

Draagvlak voor diversiteit en inclusie

Verschillende hogeronderwijsinstellingen ontwikkelen daarom diversiteitsbeleid
om ongelijkheid te bestrijden. Dit is echter gecompliceerd omdat de aandacht die
er is voor diversiteit, qua tijd, beschikbare middelen en personen, kan variéren
(Bonjour et al. 2020). Het gevaar is dat diversiteit en inclusie ‘hot topics’ worden
of de verantwoordelijkheid van één persoon, waarbij de aandacht na verloop van
tijd verslapt (Ahmed 2012). Binnen het hoger beroepsonderwijs is dit al zichtbaar:
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de aandacht voor diversiteit is afhankelijk van bepaalde periodes waarin of subsi-
dies waardoor er expliciet aandacht voor is (Meerman, De Jong en Wolff 2018). Een
belangrijke uitdaging is daarom het creéren van draagvlak voor diversiteit en inclu-
sie. Onderzoek binnen hbo-instellingen laat zien dat niet alle docenten ‘diversiteit
zien’, of als ‘probleem’, terwijl anderen kampen met handelingsverlegenheid (De
Jong 2014) of een gebrek aan tijd en middelen om recht te doen aan de diversiteit
van studenten (Van Middelkoop en Meerman 2014; Van Middelkoop, Ballafkih en
Meerman 2015). Ander onderzoek binnen universiteiten toont dat diversiteitsbe-
leid zich hierdoor soms meer richt op bepaalde groepen dan andere, en daardoor
er maar gedeeltelijk in slaagt om diversiteit te behouden (Bonjour et al. 2020). Deze
studies tonen dat het bestrijden van ongelijkheidspraktijken middels diversiteit en
inclusie bemoeilijkt wordt door het gebrek aan bewustzijn, draagvlak en aandacht,
wat tevens doorwerkt in het curriculum.

Kennis

Het verankeren van diversiteit en inclusie bevat meer dan enkel het verbeteren van
aantallen en het herstructureren van instellingen. Het gaat ook om de integratie
van diversiteit in het onderwijs en in de kennisproductie. Een gebrek aan diversiteit
in zowel het curriculum als in kennisproductie kan verschillende, verstrekkende
gevolgen hebben zoals we hieronder uiteenzetten.

Gebrek aan diversiteit in het curriculum
Uit Nederlands onderzoek blijkt dat in curricula vaak één dominant wetenschappe-
lijk (epistemologisch) perspectief centraal staat en dat er wordt onderwezen vanuit
een eurocentrisch, mannelijk en ‘wit’ perspectief (Wekker et al. 2016; Felten 2019).
Wereldwijd roepen studenten daarom op om het hoger onderwijs en vooral univer-
siteiten te dekoloniseren. Deze bewegingen dwingen reflectie af op de onzichtbare
normen die er bestaan binnen universiteiten: het gaat ook om de vraag wat kennis
is, hoe deze wordt geproduceerd en onderwezen en wie daarvan profiteert (Vazquez
2015; De Jong et al. 2017). Nederlandse studies rapporteren vooral over hoe kennis
onderwezen wordt en hoe studenten dit ervaren. Studenten met een migratieach-
tergrond worden tot vertegenwoordiger van de ‘eigen’ groep gemaakt en moeten als
zodanig optreden bij gesprekken in de les (Wekker et al. 2016) om bepaalde stereo-
typen of onderwerpen te duiden (De Jong 2014). Internationale studies gaan in op
de inhoud van het curriculum waarin veelal geen reflectie is op racistische aspecten
van kennis(productie) (zie Arday en Mirza 2018).

Als het gaat om LHBTI+-vraagstukken, dan laten internationale studies zien
dat deze vaak nog met een stereotiepe of normatieve blik worden onderwezen (Ellis
2009; Garvey en Rankin 2015), wat een gevoel van inclusie bij studenten belemmert
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(Valentine en Wood 2018). Wat betreft de inhoud van het curriculum blijkt dat er
een institutionele stilte hangt rondom transgenderissues (Vaccaro 2012; Goldberg
2018), dat er consistent sprake is van genderbinair denken waarbij zowel studen-
ten als docenten onvoldoende kennis hebben over genderdiversiteit (Valentine en
Wood 2018) wat vooral gevoeld lijkt te worden in het medisch onderwijs (Ellis 2009).

Ook Nederlandse studies onderzochten de diversiteit in het curriculum. Ver-
schillende onderzoekers constateren dat door vrouwen, personen van kleur en
queer-personen geproduceerde Kennis vaak als ‘alternatief’ gezien wordt of gene-
geerd wordt in het curriculum (De Jong et al. 2017; Hammana 2019). Studies die
gaan over gender, ras en seksualiteit komen vaak slechts zijdelings aan bod (Wekker
et al. 2016; Spierings en Janssen 2016) en vormen zelden de kern van het curriculum
(Muntinga et al. 2015; Verdonk en Janczukowicz 2018). De aandacht voor gender
blijkt vooral te danken aan individuele inspanningen van studenten die erover wil-
len leren (Bonjour et al. 2016) of van docenten die daar aandacht aan besteden (Spie-
rings en Janssen 2016). Hetzelfde geldt voor het medisch onderwijs, waar nog on-
voldoende aandacht is voor gender/geslacht (Verdonk, Muntinga en Croiset 2016),
seksualiteit en beperkingen (Verdonk en Janczukowicz 2018), etniciteit en cultuur
(Leyerzapf 2019).

Het gevolg is dat veel studenten afstuderen zonder kennis en vaardigheden
op het gebied van gender, queer, beperkingen, postcolonial studies of critical race
studies, waarin juist aandacht wordt besteed aan diversiteit in mensen, ervaringen
en kennis (Vaccaro 2012; Seelman 2014; Bonjour et al. 2016). Daardoor hebben zij
onvoldoende bagage om kennis en innovaties te ontwikkelen die kunnen bijdra-
gen het oplossen van de vraagstukken in een diverse samenleving (Verdonk en
Janczukowicz 2018). Dat is problematisch vanwege het gebrek aan herkenning, mi-
croagressies en stress die studenten en medewerkers hierdoor ervaren, en omdat er
daardoor minder toereikende, inclusieve, kennis en innovaties ontwikkeld worden.

Gebrek aan diversiteit in kennisproductie

Wetenschappelijke studies wijzen op de exclusie van groepen en perspectieven in
de inhoud van onderzoek (Schiebinger 2014; Curno et al. 2016). Tijdschriften zoals
Nature en The Lancet geven aan dat dit kan leiden tot verlies van wetenschappelijke
kwaliteit. Onderzoek laat zien dat er enerzijds veel wetenschappelijke kwaliteit ver-
loren gaat en dat er anderzijds kostbare en cruciale fouten worden gemaakt, bijvoor-
beeld wanneer er bij het opzetten en uitvoeren van onderzoek voorbij wordt gegaan
aan sekse- en genderverschillen in het klimaatbeleid, transport, milieu, de zorg en
technologie (Schiebinger en Klinge 2013). Zo zijn hart- en vaatziekten doodsoorzaak
nummer één bij viouwen in Europa, maar werd het fenomeen jarenlang alleen bij
mannen onderzocht (Maas en Appelman 2010). Er wordt vaak geen rekening ge-
houden met het feit dat hart- en vaatziekten zich anders voordoen bij vrouwen dan
bij mannen (Regitz-Zagrosek 2012). Preklinisch onderzoek vindt ook nog steeds
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voornamelijk plaats bij mannelijke proefdieren en de sekse van cellen en weefsels
wordt nog nauwelijks vermeld (Oertelt-Prigione en Regitz-Zagrosek 2012). Binnen
de gezondheidszorg krijgt dit onderwerp wel steeds meer aandacht. Ander onder-
zoek wijst juist op de overschatting van bijvoorbeeld genderverschillen in onder-
zoek. Deze verschillen zouden een te grote rol spelen en vooral zijn terug te voeren
op biologie. Zo wordt bijvoorbeeld steeds vaker bevestigd dat er geen vaststaande,
biologische sekseverschillen te zien zijn in het brein en dat er dus niet zoiets bestaat
als een mannenbrein en een vrouwenbrein. Verschillen ontstaan als gevolg van de
interactie tussen nature en nurture (Kleinherenbrink 2014).

Uit onderzoek blijkt ook de noodzaak om etniciteit en gender(identiteit) mee te
nemen in onderzoek en technologieén. Zo werd deep learning toegepast om huid-
kanker te ontdekken via foto’s, maar was nog geen vijf procent van de gebruikte
foto’s van personen met een donkere huidskleur. Daardoor is het onbekend hoe ef-
fectief deze techniek is voor het ontdekken van huidkanker bij mensen met donke-
re huidskleuren (Zou en Schiebinger 2018). Ook blijkt dat voor bepaalde AI-syste-
men witte personen als proefpersoon hebben gediend, waardoor de systemen geen
gezichten herkennen van personen van kleur (Smith 2019). Tegelijkertijd zouden
technologieén ook stereotyperingen kunnen versterken, bijvoorbeeld wanneer vir-
tuele persoonlijke assistenten allemaal een vrouwenstem hebben (Ni Loideain en
Adams 2020), en technologieén een genderdichotomie gebruiken waarmee transge-
nderpersonen uitgesloten worden en met het verkeerde geslacht worden aangeduid
(Keyes 2018). Een gebrek aan diversiteit in het curriculum werkt door in innovaties,
waarbij er onvoldoende kennis is over hoe bepaalde problemen zich verschillend
kunnen manifesteren of hoe bepaalde innovaties uitsluitend zijn. Dit resulteert uit-
eindelijk in het te laat of niet diagnosticeren van problemen en daardoor tot struc-
turele ongelijkheden.

Conclusie en discussie

Het doel van dit artikel was om een coherent overzicht te krijgen van ongelijkheid-
spraktijken in het hoger onderwijs. Middels de indeling van Schiebinger en Schraud-
ner (2011) van aantallen, instituties en kennis, identificeerden we veertien ongelijk-
heidspraktijken (zie tabel 3). De meeste ongelijkheidspraktijken (10) en studies (172)
gingen over instituties. We vonden twee ongelijkheidspraktijken bij aantallen en
twee bij kennis. Er waren echter meer studies over aantallen (69) dan over kennis
(28). Een mogelijke verklaring voor dit kennisverschil is dat ongelijkheidspraktijken
bij instituties (vooral bij cultuur) en bij aantallen leidt tot duidelijke identificeerbare
vormen van ongelijkheid, terwijl bij een gebrek aan diversiteit in het curriculum het
gaat om subtiele ongelijkheidspraktijken die moeilijker te (h)erkennen zijn, maar
wel een wezenlijk effect hebben op het gevoel van inclusie (Waldring et al. 2015). Uit
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onze review blijkt namelijk de centrale rol van (on)zichtbaarheid van verschil in de
ongelijkheidspraktijken die ervaren worden en de kennis die hierover geproduceerd
wordt. We bespreken vier belangrijke bevindingen.

Allereerst vinden we een verschil tussen de ongelijkheidspraktijken die ver-
schillende groepen ervaren, wat afhankelijk is van de zichtbaarheid van identiteit-
saspecten. Bij een lagere inschatting van onderwijskwaliteiten gebeurt dit vaak op
basis van zichtbare aspecten zoals gender, etniciteit en beperking (Blackburn 2017;
Crul 2013; Gibson 2012). Tegelijkertijd wijzen studies erop dat het zichtbaar maken
van een onzichtbaar verschil, bijvoorbeeld bij seksuele oriéntatie of onzichtbare be-
perking, ook kan resulteren in een onderschatting van kwaliteiten van studenten of
docenten (Bailey en Miller 2015; Morifia 2017). Personen met een onzichtbaar ver-
schil bleken dan ook hun identiteit te verbergen om gevolgen te ontwijken. Daarbij
blijkt uit onze review dat er veel kennis was over wat een gebrek aan representatie
doet met een onzichtbaar verschil (LHBTI+, en soms beperking), maar dat er in de
literatuur minder aandacht was voor hoe structurele ongelijkheidspraktijken hen
raken en vooral ook hoe ongelijkheidspraktijken in kennis leiden tot ongelijkheid
voor studenten en medewerkers met een beperking. Toekomstig onderzoek naar
ongelijkheidspraktijken bij personen met een LHBTI+-achtergrond en/of een beper-
king zou zich daarom moeten focussen op institutionele ongelijkheidspraktijken en
ongelijkheidspraktijken binnen kennis(productie).

Ten tweede vinden we dat wanneer sociale groepen dezelfde ongelijkheidsprak-
tijken ervaren, ze daar verschillende gevolgen van ondervinden door de (on)zicht-
baarheid van het verschil. Een gebrek aan representatie in aantallen bijvoorbeeld,
leidt bij studenten en medewerkers van kleur tot minder herkenning en beperkte
toegang tot supportnetwerken (Wolff 2013; De Jong 2014; Arday 2018; Bhopal en
Jackson 2013), maar bij LHBTI+-studenten en -medewerkers leidt dit bovendien tot
toenemende stress en angst over het (niet) zichtbaar maken van de eigen identiteit
(Garvey en Rankin 2015; Evans et al. 2017; Valentine en Wood 2018) en bij studenten
en medewerkers met een beperking tot twijfel over het durven opeisen van aanpas-
singen (Roulstone en Williams 2014). Uit onze review blijkt ook een kennisverschil
op dit gebied qua positie: er is vaak meer onderzoek naar studenten, internationaal
zien we bijvoorbeeld dat er meer aandacht is voor studenten met een beperking
of LHBTI+-achtergrond maar minder voor medewerkers (Roulestone en Williams
2014; Melifont et al. 2019; Pitcher 2017; Valentine en Wood 2018). Qua Nederlandse
literatuur zien we hetzelfde bij etniciteit en sociale klasse: er is veelvuldig onder-
zoek gedaan naar hoe studenten uit verschillende sociale en etnische groepen on-
gelijkheid ervaren (Wolff 2013; De Jong 2014; Slootman 2014; Rezai et al. 2015) maar
minder naar ervaringen van medewerkers met een migratieachtergrond (Ballafkih
en Meerman 2009).

Toekomstig onderzoek zou daarom kunnen bestuderen hoe seksualiteit, gende-
ridentiteit, sociale klasse en etniciteit een rol spelen in de kansen die medewerkers
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krijgen en de kennis die ze kunnen produceren (Henry et al. 2017). Een belangrij-
ke beperking van onze review is dat we niet ingingen op het ondersteunend perso-
neel, die een belangrijk onderdeel vormen van hogeronderwijsinstellingen, maar
een wezenlijk andere positie innemen en daardoor mogelijk met andere ongelijk-
heidspraktijken of gevolgen te maken krijgen. Onderzoek zou daarom ongelijkheid-
spraktijken bij het ondersteunend personeel in kaart moeten brengen.

Als derde vinden we dat het verschil in gevolgen die sociale groepen ervaren van
dezelfde ongelijkheidspraktijken niet alleen verklaard wordt door de (on)zichtbaar-
heid van het verschil, maar ook door de kruising van verschillen oftewel door inter-
sectionaliteit. Studies tonen dat vrouwen van kleur harder geraakt worden door het
ideaalbeeld van een wetenschapper (Kachaf et al. 2015; Gabriel en Tate 2018), dat
ze vergeleken met witte vrouwen vaak lager ingeschat worden in onderwijsevalua-
ties (Chavez en Mitchell 2020; Fan et al. 2019) en dat queer-vrouwen van kleur een
combinatie van racisme en homofobie ervaren (Bailey en Miller 2015). Het valt ons
op dat in veel studies in onze review er de neiging is om te spreken over algemene
groepen. Enerzijds leidt dat ertoe dat er weinig intersectionele kennis beschikbaar
is over ongelijkheidspraktijken, waardoor onvoldoende zicht is op de verschillen-
de manifestaties van ongelijkheid. Anderzijds zien we dat studies in het algemeen
spreken over LHBTI+, maar dat slechts enkele studies specifiek ingaan op genderi-
dentiteit, waardoor een gebrek aan kennis is over hoe ongelijkheid zich bij transge-
nderpersonen en non-binaire personen manifesteert (Goldberg et al. 2018; Pitcher
2017; Niccolazo 2016; Pryor 2015; Vaccaro 2012). Toekomstig onderzoek zou meer
intersectionele of meer specifiek afgebakende kennis moeten produceren, zodat
specifieke ervaringen niet wegvallen onder ‘algemene’ ervaringen.

Tot slot zien we in lijn met Janssens en Steyeart (2019) de verbondenheid van on-
gelijkheidspraktijken, en het cumulatief effectief daarvan. Zo hebben bijvoorbeeld
medewerkers van Kleur — door een gebrek aan representatie — beperkter toegang tot
supportnetwerken die belangrijk zijn voor het succesvol aanvragen van beurzen en
het ontvangen van prijzen (Bonner et al. 2014; Bhopal en Jackson 2013) waardoor
zij minder kans maken op een beurs of prijs (Ginther 2011; Foscher et al. 2018). Uit
onze review blijkt daarom het belang van het hanteren van een praktijklens in di-
versiteitsonderzoek: het verklaren van ongelijkheid door individuele (cognitieve en
persoonlijke) kenmerken, zoals vooroordelen (Moss-Rascusin et al. 2012), of door
discours, zoals de rol van beleid in het reproduceren van ongelijkheid (Gibson 2015),
is onvoldoende om te verklaren hoe ongelijkheid zich op verschillende niveaus ma-
nifesteert binnen hogeronderwijsinstellingen (Schiebinger en Schraudner 2011).

Een focus op praktijken laat juist zien hoe ongelijkheidspraktijken op allerlei
niveaus binnen hogeronderwijsinstellingen samen leiden tot (de instandhouding
van) een ongelijke sociale orde (Janssens en Steyeart 2019). Met name in het ho-
ger onderwijs zouden diversiteitsonderzoek en interventies daarom niet alleen
moeten gaan over individuele, culturele en institutionele praktijken (Timmers et
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al. 2010), omdat deze voorbij gaan aan de kennisfunctie van hogeronderwijsinstel-
lingen (Schiebinger en Schraudner 2011). Onze review toont namelijk hoe ongelijk-
heidspraktijken in kennis leiden tot de (re)productie van (nieuwe) ongelijkheden.
Aangezien de verschillende niveaus met elkaar verbonden zijn, is op elk niveau een
verandering vereist van het spreken over diversiteit, naar het werkelijk bieden van
ruimte aan diversiteit in de praktijk. We bespreken daarom een aantal implicaties
voor diversiteitsbeleid, interventies en onderzoek.

Een eerste implicatie voor diversiteitsinterventies is dat deze moeten focussen
op zichtbare en onzichtbare verschillen (Ellemers et al. 2018), en vooral ook op sub-
tiele ongelijkheidspraktijken (Waldring et al. 2015). Nu blijkt diversiteitsbeleid voor-
al te focussen op zichtbare verschillen, terwijl andere ongelijkheden minder aan-
dacht krijgen (Bonjour et al. 2020). Een brede focus op verschillen zou erin kunnen
resulteren dat door interventies meerdere ongelijkheden tegelijk aangepakt worden.
Een tweede implicatie is dat daarbij een focus op intersectionaliteit noodzakelijk is.
Er is in diversiteitsbeleid en diversiteitsonderzoek de neiging om te spreken over
‘algemene’ groepen zoals ‘gender’, waarmee een bepaalde mate van homogeniteit
aan ervaringen geimpliceerd wordt (Pearce en Tzanakou 2019), terwijl onderzoek
uitwijst dat een intersectie van verschillen leidt tot wezenlijk andere ervaringen van
ongelijkheidspraktijken (Crenshaw 1991). Het gevaar van het niet (h)erkennen van
intersectionaliteit is dat er beleid ontwikkeld wordt dat slechts effectief is in het
wegnemen van specifieke ongelijkheden terwijl het andere ongelijkheden in stand
houdt.

Een derde implicatie is dat er ook gefocust moet worden op inclusie. Verschil-
lende studies onderstrepen dat aandacht voor diversiteit niet automatisch leidt tot
inclusie, omdat in de praktijk niet duidelijk merkbaar wordt dat hogeronderwijs-
instellingen diversiteit waarderen, waardoor mensen de institutie (willen) verlaten
(Ballafkih en Meerman 2009; Mohamed en Beagan 2019). Dit betekent dat er niet
alleen aandacht moet zijn voor hoe mensen met verschillende achtergronden dan
‘de norm’ aangetrokken kunnen worden, maar dat er aandacht is voor het aanpas-
sen van die norm zelf (Ghorashi 2020). Dit impliceert een reflectie op de bestaande
heersende normen en praktijken, waarbij aandacht moet uitgaan naar hoe verschil-
lende personen deel kunnen uitmaken van een nieuwe gedeelde norm en zichzelf
kunnen zijn (Shore et al. 2011).

Een eerste stap kan gezet worden in diversiteitsonderzoek en beleid zelf. Een
toekomstige reviewstudie zou bijvoorbeeld de effectiviteit van (huidige) diversiteit-
sinterventies om ongelijkheid te bestrijden kunnen bestuderen. We hopen met ons
artikel een eerste aanzet daartoe te hebben gegeven door een coherent overzicht te
bieden van ongelijkheidspraktijken. Daarbij zou kortom, de focus van diversiteits-
onderzoek en diversiteitsinterventies moeten verschuiven van ‘fixing-the-minori-
ty’ naar het inclusiever (her)maken van ‘de norm’, waarbij de weg naar gelijkheid be-
gint met het inclusiever en intersectioneel doen van diversiteit in de (onderzoeks-)
praktijk.
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