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persoonlijkheid in de intentie tot aanwerving

Deze masterproef onderzoekt oorzaken van rekruteringsbeslissingen, meer specifiek het effect van
profieltype op aanwervingsintentie en de invloed van inertiemechanismen. Daarnaast wordt nagegaan
of de relatie tussen inertiemechanismen en aanwervingsintentie wordt gemodereerd door de mate van
tijdsdruk, openheid voor ervaring en/of neuroticisme. De hypothesen worden getest door middel van
een experimentele vignettestudie uitgevoerd bij 158 recruiters. De resultaten geven weer dat atypische
profielen leiden tot een lagere aanwervingsintentie in verhouding tot typische profielen, door het ervaren
van sterkere inertiemechanismen. Er zijn echter geen significante effecten gevonden voor de
modererende rollen van tijdsdruk, openheid voor ervaring en neuroticisme in de indirecte relatie tussen
profieltype en aanwervingsintentie, via inertiemechanismen. Deze resultaten bieden nieuwe inzichten
in rekruteringsbeslissingen en hoe ze tot stand komen. De limitaties en praktische implicaties van dit
onderzoek worden eveneens besproken.
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Algemene inleiding

‘Arbeidsmarkt blijft krap, aantal knelpuntberoepen neemt toe’ (VDAB, 2024). Deze
krantenkop publiceerde de VDAB op 29 januari 2024. Arbeidsmarktkrapte ontstaat
wanneer er meer openstaande vacatures zijn dan gekwalificeerde werkzoekenden
(Brunow et al., 2022). De laatste jaren stijgt het aantal vacatures en daalt het aantal
werkzoekenden, waardoor er een kwantitatieve mismatch is (Steunpunt Werk, 2024).
Daarnaast is er ook een kwalitatieve mismatch, wat inhoudt dat de competenties die
werkzoekenden bezitten niet in overeenstemming zijn met de competenties die
organisaties zoeken. Vooral deze kwalitatieve mismatch zal ervoor zorgen dat organisaties
steeds vaker profielen moeten inzetten die op het eerste gezicht niet exact aansluiten bij
hun verwachtingen op basis van eerdere ervaringen, ook wel atypische profielen
genoemd.

Sollicitanten worden gedurende het aanwervingsproces vaak ingedeeld in twee soorten
profielen: typische of atypische profielen (Wechtler et al., 2022). Dit onderscheid kan op
basis van verschillende persoonlijke kenmerken gemaakt worden, zoals bijvoorbeeld
geslacht, ervaring, of het hebben van een beperking (Austin & Pisano, 2017; Bosak et al.,
2018; Shamshiri-Petersen & Krogh, 2020; Wechtler et al., 2022). In dit onderzoek zal echter
gefocust worden op verschillen in ervaring, meer specifiek functierelevante ervaring. Zo
wordt een atypisch profiel bekeken als een profiel zonder of met beperkte functierelevante
ervaring, in tegenstelling tot een typisch profiel, waarbij de kandidaat ervaring heeft binnen
dezelfde sector en functie zoals vereist door de vacature. Omwille van de eerder vermelde
krapte op de arbeidsmarkt zullen recruiters zich tijdens het selectieproces meer moeten
focussen op competenties in plaats van op eerdere functie-ervaring om posities in te vullen.
Dit staat bekend als competentiemanagement en houdt in dat men als organisatie gaat
vaststellen welke competenties nodig zijn voor een bepaalde functie en deze vergelijkt met
de competentieniveaus van de sollicitanten. Competenties worden gezien als persoonlijke
aspecten van een werknemer die het leveren van superieure prestaties mogelijk maken,
zoals kennis, vaardigheden en attitudes (Prasanti et al., 2019). Verschillende onderzoeken
tonen aan dat het aanwerven van kandidaten op basis van competenties verschillende
voordelen kan hebben, zoals het verhogen van retentie en het bevorderen van de
professionele ontwikkeling van medewerkers in de organisatie (Peregrin, 2014). Toch
zoeken werkgevers nog vaak naar kandidaten die relevante eerdere ervaringen hebben,
aangezien zij verwacht worden onmiddellijk productief te kunnen zijn wanneer ze beginnen
in het nieuwe bedrijf (Wechtler et al., 2022). Desondanks deze informatie zijn recruiters
voorzichtig in het aannemen van kandidaten met een atypisch ervaringsprofiel (Wechtler
et al., 2022). Een mogelijke verklaring voor dit fenomeen is inactie (Verbruggen & De Vos,
2020).

Inactie verwijst naar de neiging van een persoon om geen of onvoldoende acties te
ondernemen of de status quo te behouden in zijn of haar loopbaan (Verbruggen & De Vos,
2020). In de context van dit onderzoek vertaalt dit zich in de neiging van recruiters om een
typisch profiel boven een atypisch profiel te verkiezen (Verbruggen & De Vos, 2020).
Volgens de theorie van loopbaaninactie spelen drie elementen, ook wel
inertiemechanismen, een belangrijke rol. Zo stelt het eerste mechanisme dat mensen
vasthouden aan de status quo door een sterke focus op kortetermijnkosten. Voor recruiters
betekent dit dat ze de kortetermijnnadelen van het aanwerven van een atypisch profiel,
zoals hoge wervingskosten, zwaarder laten wegen dan de potentiéle



langetermijnvoordelen, zoals de eerder vermelde verhoogde retentie en de verhoogde
professionele ontwikkeling van andere medewerkers (Peregrin, 2014), maar ook voordelen
zoals nieuwe perspectieven, sterk aanpassingsvermogen en veelzijdigheid (Roberge & van
Dick, 2010). Daarnaast stelt het tweede mechanisme dat onzekere uitkomsten angst
veroorzaken (Verbruggen & De Vos, 2020). Zo kunnen recruiters angst ervaren bij het
aanwerven van atypische profielen omdat men niet kan voorspellen hoe deze kandidaten
zullen presteren in de functie of organisatie. Ten slotte voorspelt het derde mechanisme
dat het beoordelen van atypische profielen hoge cognitieve eisen stelt. De vele
mogelijkheden en voor- en nadelen bij atypische profielen maken het lastig om alle
potentiéle opties in kaart te brengen, wat besluitvorming bemoeilijkt.

In deze masterproef wordt onderzocht of recruiters meer typische dan atypische profielen
aanwerven wanneer meer inertiemechanismen spelen. Daarnaast wordt het modererende
effect van tijdsdruk en tijdsgevoelige persoonlijkheidskenmerken op de relatie tussen
inertiemechanismen en aanwervingsintentie onderzocht. Tijdsdruk ontstaat wanneer er
zich bepaalde tijdsbeperkingen voordoen die voor individuen een gevoel van stress
veroorzaken om met deze gelimiteerde tijd om te gaan (Ord6fiez & Benson lll, 1997). Bij
recruiters zou dit fenomeen zich kunnen voordoen wanneer vacatures sneller ingevuld
moeten worden dan normaal. Uit data van 30.000.000 jobs in de Verenigde Staten blijkt
dat de gemiddelde duur voor het invullen van een vacature 36,5 dagen bedraagt (Chen &
Li, 2023). De invioed van tijdsdruk zal bestudeerd worden op basis van de duale
systeemtheorie (Kannengiesser & Gero, 2019). Volgens deze theorie bestaan er twee
systemen van denken die andere cognitieve processen in gang zetten onder verschillende
niveaus van tijdsdruk. Zo zal bij hoge tijdsdruk of gevoel van urgentie systeem 1,
gekenmerkt als automatisch en onbewust, in werking treden waarbij snel en intuitief
nagedacht wordt (Kahneman, 2011; Newstead, 2000). Wanneer er normale tijdsdruk
aanwezig is, zal systeem 2 in werking treden, waarbij traag en analytisch nagedacht wordt
(Kahneman, 2011). Bij sterkere inertiemechanismen (focus op kortetermijnkosten, angsten
en cognitieve eisen) wordt verwacht dat er minder atypische profielen worden
aangeworven en, in het licht van deze duale systeemtheorie, zal tijdsdruk dit effect
versterken door meer nadruk op systeem 1-denken.

Bijkomend wordt onderzocht of de inertiemechanismen voor iedereen even sterk spelen
en/of persoonlijkheidskenmerken een rol spelen in deze onderlinge verschillen. Ten eerste
wordt gekeken naar de invloed van openheid voor ervaring (Aren & Hamamci, 2020). Een
open-minded persoon wordt gekenmerkt door creativiteit, openheid voor innovatie en
kennis. We veronderstellen dat deze personen sneller risicovolle keuzes maken en dus
meer atypische profielen aanwerven (Aren & Hamamci, 2020). Ten tweede wordt het effect
van neuroticisme bestudeerd. Een neurotisch persoon is iemand die de neiging heeft om
met negatieve emoties te reageren op situaties die als bedreigend, frustrerend of
verliesgevend worden ervaren (Lahey, 2009). Neuroticisme wordt geassocieerd met een
grotere risicoaversie, waardoor er verwacht wordt dat deze personen minder atypische
profielen zullen aanwerven (Aren & Hamamci, 2020). Met andere woorden onderzoeken
we of openheid voor ervaring een bufferend en neuroticisme een versterkend effect heeft
op de relatie tussen inertiemechanismen en aanwervingsintentie.

Rekening houdend met al deze elementen wordt volgende onderzoeksvraag bekomen:
“Hoe beinvloeden inertiemechanismen de aanwervingsintentie voor typische en atypische
profielen van recruiters, en in welke mate modereren tijdsdruk, neuroticisme en openheid
de relatie tussen deze inertiemechanismen en aanwervingsintentie?”.



De literatuur rond inactie is momenteel beperkt en focust zich vooral op het perspectief van
werknemers (Verbruggen & De Vos, 2020). Er is nog geen onderzoek verricht rond inactie
bij recruiters. Dit is echter van belang aangezien het door de arbeidsmarktkrapte steeds
belangrijker wordt te focussen op competenties en niet enkel op functierelevante
werkervaringen. Verder is het belangrik om inzicht te krijgen in onbewuste
besluitvormingsmechanismen, aangezien dit kan leiden tot het trainen, ontwikkelen of
ondersteunen van recruiters om inclusievere keuzes te maken. Wanneer er vastgesteld
kan worden welke factoren leiden tot de voorkeur van typische kandidaten, kunnen
selectie-instrumenten geoptimaliseerd worden om zo atypische kandidaten mee in
rekening te nemen. Daarnaast worden temporele aspecten, met name tijdsdruk en
tijdsgevoelige persoonlijkheidskenmerken, toegevoegd in de onderzochte relaties van dit
onderzoek, wat verder zal bijdragen aan de literatuur. Door tijdsdruk toe te voegen, wordt
het scenario realistischer, aangezien de meeste rekruteringsbeslissingen niet onder ideale
omstandigheden plaatsvinden. Bij tijdsdruk is er mogelijk geen tijd om rationele keuzes te
maken op basis van een stappenplan. Wanneer de impact van tijdsdruk onderzocht wordt,
kan er later naar oplossingen gezocht worden om deze te minimaliseren. Verder is het
nuttig om te weten welke persoonlijkheidskenmerken invioed hebben op de
rekruteringsbeslissingen, om ze zo te kunnen neutraliseren. Eens recruiters een beeld
hebben van de elementen die hun keuzes kunnen beinvioeden, kunnen er passende
interventies geimplementeerd worden om op een bewustere manier selectiebeslissingen
te nemen. Dit onderzoek biedt een nieuwe invalshoek door de drie inertiemechanismen
van loopbaaninactie te verbinden met de aanwervingsintentie van typische en atypische
profielen door recruiters. De drie inertiemechanismen, alsook de invlioed van tijdsdruk en
bepaalde persoonlijkheidskenmerken, zouden kunnen verklaren waarom recruiters
traditionele keuzes maken, en hoe deze dynamiek leidt tot een onderschatting van
atypische kandidaten. Het onderzoek helpt te begrijpen waarom recruiters vaak minder
geneigd zijn om atypische sollicitanten in overweging te nemen en biedt praktische
inzichten voor het verbeteren van inclusieve wervingspraktijken.



1 Literatuurstudie

Het eerste hoofdstuk geeft een overzicht van de bestaande literatuur. Er wordt dieper
ingegaan op verschillende theorieén en concepten die van belang zijn voor ons onderzoek,
te beginnen met arbeidsmarktkrapte.

1.1 Arbeidsmarktkrapte

De VDAB (2024) communiceerde op 29 januari 2024 dat de huidige arbeidsmarkt krap
blijft. Arbeidsmarktkrapte ontstaat wanneer er meer openstaande vacatures zijn dan
gekwalificeerde werkzoekenden (Brunow et al., 2022). Deze krapte kan zowel kwantitatief
als kwalitatief zijn (Departement Werk en Sociale Economie, 2019). Het kwantitatief
arbeidsmarkttekort ontstaat wanneer er onvoldoende arbeidskrachten zijn om de
openstaande jobs in te vullen (Departement Werk en Sociale Economie, 2019). In dit geval
is de globale vraag naar arbeid groter dan het globale aanbod van arbeid. Enerzijds werd
in de afgelopen jaren een stijging langs de vraagzijde vastgesteld als gevolg van een sterke
economische groei, een stijging van vacatures en een sterke groei in bepaalde sectoren
en regio’s (Steunpunt Werk, 2024). Anderzijds staat het arbeidsaanbod onder druk omwille
van de lichte afname in bevolking op arbeidsleeftijd, een toenemende vervangingsvraag
door een sterke netto-uitstroom van 55-plussers en een groot aantal niet-beroepsactieve
personen die een (grote) afstand hebben tot de arbeidsmarkt (Departement Werk en
Sociale Economie, 2019). Verder is er een reeds zeer hoge werkzaamheidsgraad bij
hooggeschoolden en 25- tot 54-jarigen (Steunpunt Werk, 2023). Hooggeschoolden hebben
een werkzaamheidsgraad van 90,8% en bij de 25- tot 54-jarigen wordt er een
werkzaamheidsgraad van 86,7% opgetekend. Daarnaast ontstaat kwalitatieve
arbeidsmarktkrapte wanneer de beschikbare arbeidskrachten niet beschikken over alle of
enkele van de gevraagde competenties van de openstaande functies (Departement Werk
en Sociale Economie, 2019). Deze kwalitatieve mismatch komt langs de vraagzijde voort
vanuit verschuivingen in gevraagde diploma’s, competenties en werkattitudes (Steunpunt
Werk, 2024). Langs de aanbodzijde gaat het om verschuivingen in opleidingsniveau,
diploma’s en competenties. Vanwege verschillende maatschappelijke transities, nu en in
de toekomst, zoals digitalisering en technologische veranderingen, hebben organisaties
nood aan kandidaten met nieuwe competenties en vaardigheden (Steunpuntwerk, 2024).
Als gevolg van deze veranderingen ontstaat er de kwalitatieve mismatch waardoor het voor
recruiters moeilijker is om openstaande functies, die nieuwe competenties vereisen, te
koppelen aan kandidaten die deze competenties nog niet bezitten. Maar nu ontstaat de
vraag welke kandidaten beschouwd worden door recruiters als ‘geschikte’ kandidaten.

1.2 Atypische profielen

Kandidaten kunnen opgedeeld worden in twee groepen: typische en atypische profielen
(Wechtler et al., 2022). Er wordt gesproken van een atypisch profiel wanneer bepaalde
onderdelen op het cv van een sollicitant relatief anders zijn ten opzichte van andere
sollicitanten. Verschillende factoren kunnen ertoe leiden dat sommige sollicitanten als
atypisch worden beschouwd, waarvan de meest onderzochte ervaring, geslacht en het
hebben van een beperking zijn (Bosak et al., 2018; Shamshiri-Petersen en Krogh, 2020;



Wechtler et al., 2022). In ons onderzoek wordt gefocust op ervaring en zal een atypisch
profiel beschouwd worden als een profiel zonder of met beperkte functierelevante ervaring,
in tegenstelling tot een typisch profiel, waarbij de kandidaat ervaring heeft binnen dezelfde
sector en functie zoals vereist door de vacature. Voor het beoordelen van functierelevante
werkervaring wordt gekeken in hoeverre voorgaande ervaringen relevant zijn voor de job
waarvoor nu gesolliciteerd wordt (Van Iddekinge et al., 2019). Zo wordt de tewerkstelling
in een accountancy gerelateerde omgeving voor minstens twee weken, waarbij gewerkt
wordt met financiéle en/of management accounting data, gezien als functierelevante
werkervaring voor een accountant (Ballantine & McCourt Larres, 2004).

Hoewel ervaring één van de meest gebruikte criteria is om beslissingen te nemen in het
aanwervingsproces, wordt er gerapporteerd dat voorafgaande ervaring slechts zwak
gecorreleerd is met geleverde prestaties, met een correlatiecoéfficiént van 0.05, en zelfs
niet gecorreleerd is met personeelsverloop, met een correlatiecoéfficiént van 0.00 (Jackson
et al., 2018; Van Iddekinge et al., 2019). Eerdere ervaring is dus niet de beste voorspeller
voor verdere werkprestaties. Andere indicatoren, zoals competenties, kunnen
interessanter zijn. Bij het aanwerven op basis van competenties wordt gekeken naar drie
aspecten: vaardigheden, kennis en gedrag dat nodig is om het werk op een goede manier
uit te voeren (Peregrin, 2014). Competentiegerichte functiebeschrijvingen koppelen
verantwoordelijkheden van een job specifiek aan de competenties die nodig zijn om de job
uit te voeren. Op competenties gebaseerde werving verbetert het behoud van geschikte
werknemers en begeleidt het prestatiebeheer, de talentbeoordeling en de professionele
ontwikkeling van het personeel in de hele organisatie. Om een kandidaat goed te
beoordelen en prestaties te voorspellen, kunnen bijvoorbeeld een general mental ability
(GMA) test, interviews en proefdagen toegepast worden (Jackson et al., 2018). Een GMA
test wordt vaak gebruikt om selectiebeslissingen te nemen wanneer mensen zich
aanmelden voor academische instellingen, het leger en jobs in het algemeen en is een
goede voorspeller voor academische prestaties en werkprestaties (Cucina, 2025).

Door eerder te focussen op competenties, in plaats van op functierelevante
werkervaringen, kan er met een positievere blik naar atypische profielen gekeken worden.
Recruiters geven vaak onbewust voorkeur aan kandidaten met een typisch profiel omdat
er verwacht wordt dat zij, door hun eerdere werkervaring die past bij de behoeften van het
bedrijf, kennis meebrengen. Dit stelt hen in staat onmiddellijk productief te zijn, wat de
aanwerving van atypische kandidaten kan beperken (Wechtler et al., 2022). Echter kan het
aannemen van kandidaten met atypische profielen diverse voordelen met zich
meebrengen, zoals nieuwe perspectieven, aanpassingsvermogen en veelzijdigheid
(Roberge & van Dick, 2010). Bovendien leidt dit tot grotere diversiteit in de onderneming,
wat dan weer zorgt voor hogere werkprestaties en betere prestaties van de hele organisatie
(Liu et al., 2023). Gezien deze voordelen ontstaat de vraag waarom er een verschil in
aanwervingsintentie zou zijn bij recruiters tussen typische en atypische profielen.
Aanwervingsintentie geeft de waarschijnlijkheid of bereidheid weer om over te gaan tot een
aanwerving op basis van de evaluatie van een kandidaat (Gutfleisch et al., 2020). Een
mogelijke verklaring voor de lagere aanwervingsintentie bij recruiters van atypische
profielen kan gevonden worden aan de hand van de theorie van loopbaaninactie, die in
Hoofdstuk 1.3 verder wordt besproken (Verbruggen & De Vos, 2020).

Hypothese 1: Er is een lagere aanwervingsintentie bij atypische profielen in vergelijking
met typische profielen.



1.3 Effect van inertiemechanismen op aanwervingsintentie

Verbruggen en De Vos (2020) ontwikkelden een theorie die loopbaaninactie bij
werknemers tracht te verklaren. Loopbaaninactie is het nalaten van iemand om gedurende
een bepaalde periode voldoende actie te ondernemen op basis van een gewenste
carriereverandering (Verbruggen & De Vos, 2020). Er zijn drie inertiemechanismen die
bijdragen aan inactie: focus op kortetermijnkosten, angst en cognitieve overbelasting. Deze
inertiemechanismen worden hieronder verder verklaard en er wordt besproken hoe deze
van toepassing kunnen zijn op recruiters.

1.3.1 Kortetermijnperspectief

Het eerste inertiemechanisme heeft betrekking op het kortetermijnperspectief dat recruiters
vaak hanteren bij de beoordeling van kandidaten (Verbruggen & De Vos, 2020).
Inspanningen en kosten die noodzakelijk zijn op korte termijn, zoals het voorzien van extra
opleidingen, wegen vaak zwaarder door dan de mogelijke voordelen op langere termijn. Zo
heeft meer diversiteit op vlak van achtergrond een positief effect op bepaalde
besluitvormingsprocessen aangezien dit innovatie en creativiteit verhoogt (Liu et al., 2023;
Roberge & Van Dick, 2010). De studie van Roberge & Van Dick (2010) stelt dat heterogene
groepen waarschijnlijk een complementair assortiment aan relevante kennis,
vaardigheden, capaciteiten en perspectieven bezitten, die uniek zijn in vergelijking met de
eigenschappen van individuen in homogene groepen. Ook al zou het atypische profiel op
lange termijn een grotere meerwaarde kunnen betekenen voor het bedrijf, zullen de
kortetermijnkosten in de ogen van recruiters zwaarder doorwegen. Door enkel de
kortetermijnkosten in acht te nemen, verwachten we dat recruiters eerder zouden kiezen
voor het typische profiel en dat het kortetermijnperspectief de negatieve relatie tussen
aanwervingsintentie en atypische profielen zou kunnen verklaren.

1.3.2 Angst en onzekerheid

Volgens het tweede mechanisme speelt angst een rol bij het nemen van een belangrijke
beslissing waarvan de uitkomst onzeker is (Verbruggen & De Vos, 2020). Het aanwerven
van atypische profielen brengt namelijk meer onzekerheid met zich mee, waardoor
recruiters bezorgd kunnen zijn over het kiezen van de meest geschikte persoon voor de
job. Angst heeft doorgaans een dempend effect op risicobereidheid (Lee & Andrade, 2015).
Bij een onzekere of oncontroleerbare situatie ervaren mensen angst (Lee & Andrade,
2011). Als resultaat hiervan nemen angstige mensen acties om de onzekere en angstige
toestand te minimaliseren. Zo kan het voor recruiters onzeker zijn in hoeverre er bij een
atypisch profiel een match is tussen werkgever en werknemer (Cappelli, 2015). Bij
sollicitanten met een atypisch ervaringsprofiel verwachten recruiters namelijk dat de
kandidaat in het begin een slechte prestatie zal neerzetten. Uit deze bevindingen
verwachten we dat recruiters sneller voor de veilige optie, het typische profiel, zouden
kiezen, waardoor ook angst en onzekerheid bij recruiters een verklaring zou kunnen zijn
voor het negatieve verband tussen aanwervingsintentie en het atypische profiel van een
sollicitant.



1.3.3 Cognitieve overbelasting

Het derde mechanisme houdt in dat onzekere en moeilijke keuzes zorgen voor hoge
cognitieve eisen (Verbruggen & De Vos, 2020). Er is immers een grens aan de
hersencapaciteit van mensen, aan het vermogen om informatie te interpreteren en te
verwerken. Bij het nemen van belangrijke beslissingen bestaan er vaak veel verschillende
mogelijke uitkomsten. Men kan niet voor elke optie alle voor- en nadelen bepalen en dit
maakt het moeilijker om een goede beslissing te nemen. Door de hoge cognitieve eisen
zullen recruiters kiezen voor de veilige, zekere optie. Het kiezen van een typisch profiel is
namelijk minder complex en heeft zich vaak al herhaaldelijk voorgedaan waardoor het
minder moeite en denkwerk kost om een typisch profiel te kiezen (Dominiak & Duersch,
2024). Dit in tegenstelling tot een atypisch profiel, waarbij men extra zal reflecteren over
de voor- en nadelen. Vermoedelijk kiezen recruiters door cognitieve overbelasting eerder
voor een typisch profiel, aangezien dit minder cognitief vermogen vereist. Hierdoor
verwachten we dat ook cognitieve overbelasting kan verklaren waarom er een negatief
verband is tussen aanwervingsintentie en atypische profielen.

We kunnen dus concluderen dat er drie inertiemechanismen zijn, het
kortetermijnperspectief, angst en onzekerheid, en cognitieve overbelasting, die
gezamenlijk de negatieve relatie tussen een atypisch profiel en aanwervingsintentie
kunnen verklaren. Het kortetermijnperspectief leidt ertoe dat recruiters de onmiddellijke
kosten van atypische profielen zwaarder wegen dan de langetermijnvoordelen, wat de
voorkeur voor meer typische kandidaten versterkt. Angst en onzekerheid, voortkomend uit
de onvoorspelbaarheid van atypische profielen, zorgen ervoor dat recruiters eerder voor
de veilige keuze gaan, de typische kandidaat. Tot slot verhoogt cognitieve overbelasting
de complexiteit van de beslissing, waardoor recruiters voorkeur geven aan vertrouwde,
minder cognitief belastende opties. Aangezien we dus eenzelfde (negatief) effect
verwachten van de drie mechanismen en ze allen een vorm van inertie in gang zetten,
bestuderen we ze samen als verklaring van het reeds eerder toegelichte negatieve effect
van atypische profielen op aanwervingsintentie.

Hypothese 2: De lagere aanwervingsintentie van atypische versus typische profielen kan
verklaard worden door de ervaring van sterkere inertiemechanismen bij atypische profielen
die negatief gerelateerd zijn aan aanwervingsintentie.

1.4 Modererende rol van tijdsdruk

In de analyses zullen temporele effecten in de relatie tussen inertiemechanismen en
aanwervingsintentie onderzocht worden. Deze temporele aspecten zijn tijdsdruk en
tijdsgerelateerde persoonlijkheidskenmerken, namelijk openheid en neuroticisme. We
onderzoeken de effecten hiervan omdat ze vermoedelijk een rol spelen in hoe recruiters
inertiemechanismen ervaren. De rol van tijdsdruk wordt hier verder uitgelegd. Die van
persoonlijkheidskenmerken komt later aan bod.

Tijdsdruk geeft aan dat een tijdsbeperking zorgt voor stress en de behoefte creéert om met
deze beperkte tijd om te gaan (Ordofiez & Benson Ill, 1997). Men spreekt van een
tijdsbeperking wanneer er een deadline is wat betreft tijd, zelfs wanneer de taak voltooid
kan worden met minder tijd. Dit betekent dat er sprake kan zijn van een tijdsbeperking
zonder dat tijdsdruk als dusdanig ervaren wordt. Verschillende temporele aspecten van de



arbeidstijd kunnen bijdragen aan het ervaren van tijdsdruk, zoals de duur en timing van
werk (van Tienoven et al., 2023). Daarnaast blijkt uit onderzoek dat een hogere mate van
tijdsdruk nadelen, zoals minder engagement, met zich kan meebrengen. Tijd wordt dus
gezien als waardevolle bron en wanneer die zeldzaam wordt, zullen gedragingen
veranderen (Rostami et al., 2019). Deze verschillen in gedrag kunnen verklaard worden
door de duale systeemtheorie die stelt dat ons denken wordt gestuurd door twee systemen
die elk een rol spelen in hoe we beslissingen nemen en problemen oplossen
(Kannengiesser & Gero, 2019 uit Kahneman, 2011). Daniel Kahneman onderscheidt deze
als type 1- en type 2-denken. Type 1-denken, ofwel systeem 1, wordt gekenmerkt door
snel, intuitief en automatisch denken, op basis van instinct en ervaring, waardoor het
nauwelijks inspanning vergt. Dit stelt ons in staat om snel situaties in te schatten, patronen
te herkennen en beslissingen te nemen zonder daar bewust over na te denken. Hoewel dit
systeem efficiént is, is het ook gevoelig voor fouten en cognitieve biases, omdat het sterk
leunt op aannames. Type 1-denken wordt gezien als overmoedig en mensen vertrouwen
dikwijls op een logisch oordeel dat snel in hen opkomt, zonder dit te corrigeren wanneer
het een foute aanname is (Kahneman & Frederick, 2002). Zoals eerder vermeld werkt type
1-denken sterk op intuitie (Kannengiesser & Gero, 2019 uit Kahneman, 2011). Hierbij
horen onbewuste processen, creativiteit, maar ook meer emoties. Doordat dit soort denken
meer gericht is op emoties, heeft dit een sterker effect op het veroorzaken van
inertiemechanismen, zoals angst of cognitieve overbelasting (De Longis et al., 2021). Type
2-denken, oftewel systeem 2, daarentegen is traag, analytisch en gecontroleerd. Dit
systeem wordt gebruikt wanneer een situatie meer aandacht en bewuste inspanning
vereist, zoals bij complexe berekeningen, logisch redeneren of het zorgvuldig afwegen van
argumenten. Type 2-denken is essentieel om diepgaande problemen op te lossen en voor
kritische besluitvorming, maar het kost meer mentale energie en werkt minder snel dan het
intuitieve systeem 1.

Tijdsdruk is een voorbeeld van manipulatie van de duale systeemtheorie (Motoki & Saito,
2024). Onder tijdsdruk hebben mensen de neiging om te vertrouwen op vuistregels en zich
te baseren op eenvoudige informatie wanneer ze snel beslissingen moeten nemen. Zoals
eerder vermeld, werkt type 1-denken snel, intuitief en automatisch waardoor manipulaties
zoals tijdsdruk leiden tot een grotere aanwezigheid van type 1-denken (Dhar & Gorlin,
2013).

Hoewel onder tijdsdruk risico’s vaker opgezocht zouden worden en er meer impulsieve
keuzes gemaakt worden, wees het onderzoek van Wu et al. (2022) uit dat tijdsdruk zorgt
voor een daling in ontdekking. Dit leidt tot meer herhaalde keuzes en een verminderde
voorkeur voor onzekere opties. Tijdsdruk kan ook zorgen voor meer stress bij de recruiters
(Niv et al., 1998). Een gevolg hiervan kan zijn dat er beslissingen genomen worden zonder
alle mogelijke alternatieven te overlopen. Hiernaast leidt tijdsdruk tot het minder zoeken en
verwerken van informatie, wat overeenkomt met het feit dat onder tijdsdruk type 1- denken
dominanter is (Dhar & Gorlin, 2013). Op basis van de duale systeemtheorie (Kahneman,
2011) wordt verwacht dat tijdsdruk een versterkende rol zal spelen in de relatie tussen
inertiemechanismen en aanwervingsintentie, ongeacht of het profiel typisch of atypisch is.

Hypothese 3: Het ervaren van tijdsdruk versterkt het negatieve verband tussen de
inertiemechanismen en aanwervingsintentie.



1.5 Modererende rol van persoonlijkheidskenmerken

Naast de modererende rol van tijdsdruk in de relatie tussen inertiemechanismen en
aanwervingsintentie, wordt nagegaan wat de invloed van tijdsgevoelige
persoonlijkheidskenmerken kan zijn. Verschillende studies deden onderzoek naar het
effect van persoonlijkheid op het maken van keuzes en het nemen van risico’s (Aren &
Hamamoci, 2020; Jalajas & Pullaro, 2018), maar dit werd nog niet eerder toegepast op het
selectieproces bij recruiters. Nochtans is het nuttig om te weten welke elementen de keuze
van een recruiter kunnen beinvioeden, zodat recruiters deze elementen kunnen
neutraliseren en een objectieve beslissing kunnen nemen, zonder beinvioed te worden
door hun eigen persoonlijkheid.

Volgens McCrae en Costa’s (1991) theorie rond ‘the Big Five personality traits’ bestaan er
vijf grote persoonlijkheidskenmerken, namelijk neuroticisme, extraversie, openheid voor
ervaring, vriendelijkheid en consciéntieusheid. Bepaalde persoonlijkheidskenmerken zijn
in eerder onderzoek aangeduid als voorspellers van risicoaversie, bijvoorbeeld openheid
voor ervaring en neuroticisme (Aren & Hamamci, 2020). Deze masterproef onderzoekt
verder het effect van twee persoonlijkheidskenmerken die als tijdsgerelateerd worden
beschouwd, aangezien ze in de loop van de tijd kunnen veranderen (Wu, 2016). Specifiek
in professionele omstandigheden kunnen opdrachten die veel tijd vragen, leiden tot meer
professionele stress, wat kan zorgen voor een stijging van neuroticisme bij werknemers.
Hiernaast kan een stijging in controle over een job leiden tot een stijging in openheid voor
ervaring. Openheid voor ervaring kan ook veranderen gedurende een leven als gevolg van
veranderingen in het dopaminesysteem naarmate mensen ouder worden (Klimstra et al.,
2013).

1.5.1 Openheid voor ervaring

Openheid voor ervaring geeft de mate weer waarin individuen fantasierijk en nieuwsgierig
zijn en de mate waarin ze open staan voor nieuwe ideeén, ervaringen en onconventionele
perspectieven (George & Zhou, 2001). Mensen die in hoge mate het
persoonlijkheidskenmerk openheid voor ervaring bezitten, scoren hoog op onder andere
ruimdenkendheid, intellectuele nieuwsgierigheid en zoeken vaak naar afwisseling (McCrae
& Costa, 1991). Ze hebben ook een grotere verscheidenheid aan gevoelens, gedachten,
perspectieven en ideeén (George & Zhou, 2001). Hierdoor kunnen ze zich beter
aanpassen aan veranderende omstandigheden en zijn ze eerder bereid en in staat om
nieuwe ideeén te bedenken. Aan de andere kant zijn mensen met een lage score op
openheid conservatiever en houden ze meer van ideeén en dingen die vertrouwd en
conventioneel zijn in plaats van nieuw en uniek.

Er zijn verschillende verbanden gevonden tussen openheid voor ervaring en de
verschillende inertiemechanismen. Zo blijkt uit onderzoek van Saksvik & Hetland (2009)
dat openheid voor ervaring negatief samenhangt met kortetermijndenken, wat suggereert
dat mensen met een hoge score op deze persoonlijkheidstrek zich meer richten op
langetermijnuitkomsten. Ook op fysiologisch vlak zijn er verbanden zichtbaar (Souza et al.,
2014). Zo wordt aangetoond dat mensen met een hoge score op openheid lagere
cortisolniveaus hebben dan mensen die laag scoren op openheid voor ervaring, wat wijst
op minder stress en angst. Dit zou kunnen verklaren waarom deze groep sneller bereid is
om risicovolle keuzes te maken (Aren & Hamamci, 2020). Tot slot stellen Stanek & Ones



(2023) dat openheid-gerelateerde eigenschappen vaak samengaan met een verhoogde
behoefte aan cognitieve stimulatie.

Op basis van deze bevindingen verwachten we dat recruiters sneller een atypisch profiel
zullen kiezen en dat het verband tussen de inertiemechanismen en aanwervingsintentie
afgezwakt zou worden.

Hypothese 4: Een hoge score op het persoonlijkheidskenmerk ‘openheid voor ervaring’
buffert het negatieve verband tussen inertiemechanismen en aanwervingsintentie van
recruiters.

1.5.2 Neuroticisme

Neuroticisme verwijst naar de neiging om negatief te reageren op verschillende
stressbronnen (Barlow et al., 2014). De negatieve emoties die meestal gezien worden als
onderdeel van neuroticisme zijn angst, geirriteerdheid, boosheid en verdriet. Daarnaast
wordt neuroticisme gekenmerkt door de perceptie dat de wereld een gevaarlijke en
bedreigende plaats is, samen met overtuigingen over iemands onvermogen om uitdagende
gebeurtenissen te beheersen of ermee om te gaan. Neuroticisme brengt de neiging met
zich mee om frequente, intense negatieve emoties te ervaren die gepaard gaan met een
gevoel van oncontroleerbaarheid als reactie op stress.

Ook bij neuroticisme zijn er verbanden gevonden met de drie inertiemechanismen.
Personen met een hoge score op neuroticisme nemen minder snel initiatief om
ongewenste situaties aan te pakken (Schneider, 2014). Bovendien ervaren zij vaker
gevoelens van angst (Aren & Hamamci, 2020), wat hun besluitvorming beinvioedt. Angst
kan ertoe leiden dat men zich vooral richt op de directe gevolgen van een beslissing,
waarbij de langetermijneffecten uit het oog worden verloren (Gray, 1999). Volgens Gray
(1999) stuurt angst mensen in de richting van kortetermijndenken en een focus op directe
consequenties. Daarnaast blijkt uit onderzoek van Saksvik en Hetland (2009) dat mensen
met een hoge neuroticismescore meer weerstand tonen tegen verandering en daardoor
een sterker kortetermijnperspectief hebben. Tot slot is neuroticisme negatief gerelateerd
aan cognitief vermogen (Stanek & Ones, 2023). Dit houdt in dat personen die hoog scoren
op neuroticisme vaak minder goed in staat zijn om informatie waar te nemen, te verwerken,
te manipuleren en toe te passen bij het nemen van beslissingen.

Hieruit zou volgen dat de negatieve invioed van de inertiemechanismen op de
aanwervingsintentie versterkt wordt wanneer de recruiter hoger scoort op neuroticisme.

Hypothese 5: Een hoge score op het persoonlijkheidskenmerk ‘neuroticisme’ versterkt het
negatieve verband tussen inertiemechanismen en aanwervingsintentie van recruiters.

Via ons onderzoek willen we een antwoord vinden op de onderzoeksvraag: “Hoe
beinvioeden inertiemechanismen de aanwervingsintentie voor typische en atypische
profielen van recruiters, en in welke mate modereren tijdsdruk, neuroticisme en openheid
de relatie tussen deze inertiemechanismen en aanwervingsintentie?”. Figuur 1 geeft ter
verduidelijking het onderzoeksmodel weer.
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Figuur 1: Onderzoeksmodel
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2 Methodologie

In wat volgt bespreken we de gehanteerde procedure en participanten van het onderzoek,
de verschillende meetinstrumenten en de verdere analyse.

2.1 Procedure en participanten

Om onze vooropgestelde hypothesen te testen, werd een experimentele vignettestudie
uitgevoerd. Atzmudiller en Steiner (2010) definiéren een vignette als de korte beschrijving
van een situatie of persoon. Bij ons onderzoek gaat het om een situatie. Het zijn
realistische, zorgvuldig opgezette scenario’s die gewoonlijk getoond worden aan de
respondenten tijdens een vragenlijst (Aguinis & Bradley, 2014; Atzmiller & Steiner, 2010).
Na het lezen van de vignette zullen mensen vragen beantwoorden met deze vignette in
hun gedachten. Op deze manier wordt gepeild naar hun beoordelingen over de situatie en
kunnen afhankelijke variabelen zoals intenties, houdingen en gedragingen beoordeeld
worden (Aguinis & Bradley, 2014). Door het experimenteel realisme kunnen ook
onafhankelijke variabelen, die beoogd worden een invioed te hebben op het
beslissingsproces van mensen, gemanipuleerd en gecontroleerd worden. Ons onderzoek
werd uitgevoerd aan de hand van een online vragenlijst tussen februari en maart 2025. In
totaal zijn 261 recruiters gestart aan de vragenlijst, waarvan 158 deze volledig invulden.
De participanten werden via drie verschillende kanalen gecontacteerd: fysieke benadering
in recruitmentbureaus (n = 26), aanspreken van kennissen en persoonlijke kring (n = 11)
en plaatsen van een algemene post op LinkedIn, alsook persoonlijk contacteren van
recruiters via dit kanaal (n = 114). Er werden twee vereisten gesteld om te mogen
deelnemen aan het onderzoek, met name dat men recruiter is (of op zijn minst dat
rekruteringstaken een groot deel van het takenpakket uitmaken) en het beschikken over
minstens zes maanden ervaring als recruiter. Onder de respondenten die de vragenlijst
volledig invulden, werden vijf cadeaubonnen ter waarde van 20 euro verloot als extra
motivatie. De vertrouwelijkheid van de deelnemers werd gegarandeerd en de participanten
vulden de vragenlijst vrijwillig in. Deze studie werd goedgekeurd door Privacy en Ethiek
(PRET), alsook door de Sociaal-Maatschappelijke Ethische Commissie (SMEC) van KU
Leuven (G-2024-8907).

Onze vignette bestaat uit drie delen, namelijk de vacature, het cv en de situatieschetsen
rond de manipulatie van tijdsdruk. Dit alles is terug te vinden in Bijlagen (1-7). Om te
beginnen werden er twee vacatures gebruikt: één voor de functie van projectmanager en
één voor supply chain planner. Verder waren er twee cv’'s per vacature: één van een
typisch en één van een atypisch profiel. De twee cv’'s per vacature bevatten een
genderneutrale naam (Luca Vos en Kim Claes), dezelfde opleiding (Toegepaste
Economische Wetenschappen en Handelsingenieur), een gelijk aantal jaren werkervaring
en dezelfde competenties (onder andere leiderschap en organisatievermogen).
Functierelevante werkervaring was de enige gemanipuleerde factor: het typische profiel
werkte voordien al binnen de gezochte functie. Bijvoorbeeld bij de vacature van
projectmanager had het typische cv al eerdere werkervaring als junior projectmanager. In
tegenstelling had de atypische kandidaat hiervoor andere werkervaring. Ter illustratie bij
de vacature voor de functie van projectmanager had het atypische profiel werkervaring als
junior eventmanager. Om de manipulaties en cv’s te beoordelen werd voorafgaand een
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pilootstudie uitgevoerd bij twaalf participanten met ervaring in selectieprocedures. Hierbij
werd op het einde gepolst naar hoe mensen het onderzoek beleefden en naar wat hen
opgevallen was. Op deze manier konden we nagaan welke lay-out van het cv het best
geschikt was, wat de perceptie van de genderneutraliteit van de namen was en het
realisme van zowel de vacatures als de cv’s. Op basis van de resultaten werden het
typische en het atypische profiel per vacature, dezelfde genderneutrale naam per vacature
en dezelfde lay-out geselecteerd voor de finale opzet van de experimentele vignettestudie.
In conclusie waren er dus twee vacatures met voor elk een cv met een typisch profiel en
een cv met een atypisch profiel. Tot slot werd voor iedere combinatie een scenario met
hoge tijdsdruk en een scenario met normale tijdsdruk voorzien. Zo kreeg een participant
bijvoorbeeld de vacature voor de projectmanager, het cv van het typisch profiel en de
beschrijving van het scenario met hoge tijdsdruk. Er wordt met andere woorden gebruik
gemaakt van een 2x2x2 design. In onderstaande tabel wordt weergegeven welke
combinaties mogelijk zijn.

Tabel 1: 2x2x2 design

Vacature Vacature supply chain
projectmanager planner

Cv typisch profiel Normale Hoge Normale Hoge
tijdsdruk (1) tijdsdruk (2) tijdsdruk (5) tijdsdruk (6)
Cv atypisch profiel Normale Hoge Normale Hoge

tijdsdruk (3) tijdsdruk (4) tijdsdruk (7) tijdsdruk (8)

De vragenlijst bestond uit drie delen. In het eerste deel kreeg men één vignette uit de eerste
vier mogelijkheden van Tabel 1. Na het bestuderen van de vignette werden de
participanten gevraagd om een reeks vragen te beantwoorden die daarop betrekking
hadden. Het gaat hierbij over vragen naar de inschatting van de kandidaat,
aanwervingsintentie, alsook de gepercipieerde inertiemechanismen. In het tweede deel
gebeurde hetzelfde, maar met een vignette uit de condities van vijf tot en met acht. Dit
impliceert dat er gewerkt werd met een mix van between-person en within-person design.
Dit onderzoek hanteerde randomisatie, waardoor het mogelijk werd dat participanten
bijvoorbeeld twee keer in de conditie van hoge tijdsdruk zaten en twee keer een atypisch
profiel kregen. In het laatste deel van de vragenlijst werden enkele persoonlijke vragen
gesteld (leeftijd, geslacht en persoonlijkheidskenmerken). Uit de persoonlijke vragen bleek
dat de meerderheid van de participanten (63.58%) vrouw was, 35.76% mannen en 0.66%
non-binair. De gemiddelde leeftijd bedroeg 31 jaar met een standaarddeviatie (SD) van
7.71 en varieerde tussen 21 en 55 jaar. Van de deelnemende recruiters bezat 90.73% een
diploma hoger onderwijs (professionele bachelor, banaba, master, manama, doctoraat) en
9.27% hoogstens een diploma lager onderwijs (secundair, lagere school). De gemiddelde
anciénniteit was vijf jaar (SD = 5.60) en varieerde tussen zes maanden en 32 jaar. De
gemiddelde anciénniteit van de participanten in hun huidige organisatie bedroeg drie jaren
(SD = 3.24) en ging van iemand die net startte in de organisatie tot iemand die al 20 jaar
in de huidige organisatie tewerkgesteld was.
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2.2 Meetinstrumenten

Het verband tussen profieltype (typisch versus atypisch) en aanwervingsintentie werd
onderzocht, alsook het mediérende effect van inertiemechanismen. Hierbij hielden we
rekening met verschillende controlevariabelen (geslacht, leeftijd, diploma, anciénniteit als
recruiter en anciénniteit in de huidige organisatie). Daarnaast bekeken we de invioed van
enkele moderatoren: tijdsdruk en tijdsgevoelige persoonlijkheidskenmerken, met name
neuroticisme en openheid voor ervaring. Vooraleer we de analyses uitvoeren, bespreken
we deze verschillende variabelen. Bijlage 8 bevat de gehanteerde vragenlijst van dit
onderzoek waaruit alle meetinstrumenten gehaald werden.

2.2.1 Profieltype

Het type profiel werd in deze studie gemanipuleerd door het geven van twee verschillende
cv’s: een atypisch en een typisch profiel. Zoals eerder vermeld, was het enige verschil in
de cv’s de functierelevante werkervaring, alle andere elementen waren constant. ledere
participant kreeg twee vacatures te zien, met telkens één bijhorende cv. Er werd ad random
beslist welke participant welke cv te zien kreeg (het typische of atypische profiel). Door de
randomisatie kon één participant bijvoorbeeld twee keer een atypisch profiel te zien krijgen.
Profieltype is een binaire variabele met 0 = typisch profiel en 1 = atypisch profiel.

2.2.2 Inertiemechanismen

De drie inertiemechanismen werden in de vragenlijst samen bevraagd op basis van zes
stellingen (D’'Huyvetter & Verbruggen, 2025). Zo verwijst bijvoorbeeld de stelling “Hoe
beangstigend vindt u het om de sollicitant te selecteren voor deze functie?” naar het
element angst van de inertiemechanismen. Voor iedere stelling werd gebruik gemaakt van
een zevenpunts-Likertschaal (1 voor ‘helemaal niet’ en 7 voor ‘heel’). Aangezien er
verwacht werd dat de drie inertiemechanismen allemaal een negatief effect hadden op
aanwervingsintentie, werden deze in verdere analyses meegenomen in één construct
‘inertiemechanismen’. Dit werd gecontroleerd aan de hand van een factoranalyse, waaruit
bleek dat de items van inertiemechanismen op twee factoren zouden laden via de
eigenwaarden. Via de grafiek (Scree plot) bleek echter dat het buigpunt op twee zit, wat
betekent dat de items slechts op één factor laden. We zijn dan ook verdergegaan met één
factor. Verder is het essentieel om de betrouwbaarheid van de schaal na te gaan aan de
hand van de Cronbach’s alpha (Cho & Kim, 2014). De Cronbach’s alpha voor deze
variabele bedraagt 0.81. Aangezien dit hoger is dan de cut-off waarde van 0.60, blijkt dit
een betrouwbare schaal te zijn (Cho & Kim, 2014). De Cronbach’s alpha kan iets hoger
worden door de volgende twee stellingen te verwijderen: “Hoe moeilijk vindt u het om een
beslissing te nemen om de sollicitant te selecteren voor deze functie?” en “Stel dat u beslist
om de sollicitant te selecteren voor deze functie en het blijkt achteraf tegen te vallen, dan
zou u zich daar erg verantwoordelijk over voelen.”. Vermits de Cronbach’s alpha al hoog
is, behouden we deze stellingen. Op basis van deze bevindingen nemen we alle stellingen
samen tot één construct.
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2.2.3 Aanwervingsintentie

Om de aanwervingsintentie van recruiters te meten, werd de volgende stelling gebruikt:
“Hoe waarschijnlijk is het dat u de sollicitant zal aannemen voor deze functie?” (Galperin
et al., 2019; Sharps & Anderson, 2021). Ook dit construct werd gemeten op basis van een
zevenpunts-Likertschaal (1 voor ‘helemaal niet waarschijnlijk’ en 7 voor ‘heel
waarschijnlijk’). Vermits aanwervingsintentie werd gemeten met behulp van één stelling, is
het niet nodig een factoranalyse uit te voeren.

2.2.4 Tijdsdruk

Voor de moderator tijdsdruk waren er twee vormen: normale en hoge tijdsdruk; waardoor
deze variabele bekeken wordt als dummyvariabele met normale tijdsdruk (0) en hoge
tijdsdruk (1). Normale tijdsdruk werd gehanteerd in plaats van lage tijdsdruk, aangezien er
bij het nemen van beslissingen over aanwerving altijd een zekere tijdsdruk aanwezig is.
Normale tijdsdruk werd gemanipuleerd door te vermelden dat iemand uit het team zijn/haar
ontslag heeft aangekondigd en binnen drie maanden zou vertrekken. Dit is niet meteen
voorspelbaar, maar zet geen extreme druk op recruiters om snel iemand nieuw te vinden
ter vervanging. Aan de andere kant werd hoge tijdsdruk gemanipuleerd door te zeggen dat
iemand onverwacht is uitgevallen en er zo snel mogelijk iemand nieuw aangeworven zou
moeten worden, aangezien er anders een extreme druk op de werkplaats komt door een
tekort. Dit geeft recruiters druk om iemand te vinden.

2.2.5 Openheid voor ervaring

De moderator ‘openheid voor ervaring’ werd gemeten door middel van drie stellingen
waarbij de participanten moesten aangeven in welke mate ze zich konden vinden in de
stelling (Soto & John, 2017). De stellingen waren als volgt: “Ik zie mezelf als iemand die
gefascineerd is door kunst, muziek of literatuur.”, “Ik zie mezelf als iemand die uniek is, met
nieuwe ideeén komt.” en “lk zie mezelf als iemand die gecompliceerd, een diepe denker
is.”. Voor alle stellingen werd gebruik gemaakt van een zevenpunts-Likertschaal (1 voor
‘helemaal niet akkoord’ en 7 voor ‘helemaal akkoord’). Met behulp van een factoranalyse
werd nagegaan of we deze drie stellingen samen konden nemen tot €én construct:
openheid voor ervaring. De Cronbach’s alpha bedroeg .387 wat te laag is om de items
samen te mogen nemen. Deze verhoogt niet wanneer we een item weglaten. De lading
van de tweede stelling binnen de berekening van de Cronbach’s alpha is het hoogst (.360).
Vandaar hebben we gekozen om verder te gaan met deze enkele stelling om openheid
voor ervaring te bestuderen. Daarnaast wordt in een sensitiviteitsanalyse nagegaan wat
de resultaten van de andere twee items zijn. Dit is interessant omdat het toelaat om de
resultaten die met het gekozen tweede item worden gevonden, te vergelijken met de
uitkomsten op basis van de andere items. Zo krijgen we meer inzicht in mogelijke
verschillen of overeenkomsten tussen de items, en kunnen we beter inschatten in hoeverre
de keuze voor één specifiek item invloed heeft op de conclusies.

2.2.6 Neuroticisme

Voor het meten van de moderator ‘neuroticisme’ werden eveneens drie stellingen gebruikt
waarbij de participanten aan moesten geven in hoeverre deze stelling bij hen past (Soto &
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John, 2017). Het ging om de volgende stellingen: “Ik zie mezelf als iemand die zich veel
zorgen maakt.”, “Ik zie mezelf als iemand die de neiging heeft zich depressief, neerslachtig
te voelen.” en “lk zie mezelf als iemand die temperamentvol is, gemakkelijk emotioneel
wordt.”. Ook hier moesten participanten alle stellingen beantwoorden aan de hand van een
zevenpunts-Likertschaal (1 voor ‘helemaal niet akkoord’ en 7 voor ‘helemaal akkoord’). Via
een factoranalyse werd gecontroleerd of de stellingen samengevoegd konden worden tot
één construct: ‘neuroticisme’. De Cronbach’s alpha bedroeg .684. Echter had het item van
de eerste stelling, “Ik zie mezelf als iemand die zich veel zorgen maakt.”, slechts een
factorlading van .459. We gingen na of het verwijderen van deze stelling een hogere
betrouwbaarheid opleverde, maar dit was niet het geval. Vandaar blijven de drie stellingen
behouden. Aangezien de Cronbach’s alpha .684 bedraagt en dus hoger is dan de cut-off
van .60, mogen de stellingen samengenomen worden tot één construct (Cho & Kim, 2014).

2.2.7 Controlevariabelen

Bij alle analyses hielden we rekening met controlevariabelen die een invioed zouden
kunnen hebben bij het maken van de analyses: geslacht, leeftijd, diploma, anciénniteit als
recruiter en anciénniteit in de huidige organisatie. Om te beginnen zijn er enkele
onderzoeken die motiveren om geslacht als controlevariabele mee te nemen. Zo
onderzochten Vincent et al. (2021) de impact van ervaring op intuitieve
aanwervingsbeslissingen voor complexe jobs. Hierbij werd het geslacht van de recruiter
gebruikt als controlevariabele aangezien dit zou beinvloeden hoe personen informatie
verwerken. Ook in onderzoek rond aanwervingsbeslissingen van voormalige ondernemers
speelt geslacht een rol (Feng et al., 2024). Zo zouden voormalige ondernemers minder
vaak aanbiedingen krijgen, maar dit effect is minder groot wanneer de recruiter vrouwelijk
is. Geslacht van de recruiter zou in ons onderzoek eveneens een rol kunnen spelen, dus
wordt dit gebruikt als controlevariabele. Daarnaast werd in eerder onderzoek rond
aanwervingsbeslissingen de leeftjd van de participanten meegenomen als
controlevariabele (Cohen & Bunker, 1975). Dit gebeurde om na te gaan in welke mate
demografische kenmerken, zoals leeftijd, een invioed hebben op de manier waarop
recruiters sollicitanten evalueren. Leeftijd wordt in ons onderzoek dan ook opgenomen als
controlevariabele. Verder kan het hoogst behaalde diploma een rol spelen. Zo kunnen
educatieve programma’s zorgen voor kwalitatievere besluitvorming (Kim et al., 2018).

Tot slot wees onderzoek uit dat recruiters met veel ervaring (meer dan drie jaar)
aanwervingskeuzes eerder via intuitie kunnen maken, tegenover recruiters met geen of
minder ervaring die beter presteren via het maken van analyses (Vincent et al., 2021). Er
is dus een verschil in het maken van aanwervingskeuzes op basis van hoeveel ervaring
een recruiter heeft. Vandaar nemen we ervaring op als controlevariabele in ons onderzoek.
Naast anciénniteit als recruiter, nemen we anciénniteit in de huidige organisatie op als
controlevariabele. Net zoals Cohen en Bunker (1975) dit in hun onderzoek rond
aanwervingsbeslissingen van recruiters deden. Ook bij de aanwervingsbeslissing van
voormalige ondernemers speelt anciénniteit in de organisatie een rol (Feng et al., 2024).
Voormalige ondernemers krijgen minder vaak aanbiedingen, maar het effect wordt
afgezwakt wanneer recruiters minder lang in de organisatie zitten. Dit komt omdat ze dan
minder beinvloed worden door organisatorische routines.
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2.3 Analyse

In wat volgt zullen eerst enkele verkennende analyses besproken worden, zoals
gemiddelden, standaarddeviaties en correlaties. Nadien voeren we regressieanalyses uit
om het effect van profieltype op aanwervingsintentie en het mediatie-effect van
inertiemechanismen op deze relatie te onderzoeken. Als laatste wordt gekeken naar de
moderatie-effecten van zowel tijdsdruk als openheid voor ervaring en neuroticisme op de
relatie tussen inertiemechanismen en aanwervingsintentie.
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3 Resultaten

3.1 Verkennende analyses

Ten eerste werden een aantal verkennende analyses uitgevoerd, te beginnen met
gemiddeldes en standaarddeviaties van de variabelen. Zo bleek er een gemiddelde
aanwervingsintentie te zijn van 3.87 (SD = 1.54) en de resultaten varieerden tussen één
en zeven. De gemiddelde aanwervingsintentie werd ook opgesplitst nagegaan voor
typische en atypische profielen. Zo bleek dat de gemiddelde aanwervingsintentie van
typische profielen 4.83 bedroeg (SD = 1.06) en varieerden de resultaten tussen één en
zeven. De gemiddelde aanwervingsintentie van atypische profielen bedroeg 2.91 (SD =
1.32) en de resultaten varieerden tussen één en zes. Opvallend is dus dat recruiters nooit
een hogere score gaven dan zes bij de aanwervingsintentie van atypische profielen. Bij
openheid is er een gemiddelde van 4.58 (SD = 1.28) en de resultaten varieerden tussen
één en zeven. Voor neuroticisme is er een gemiddelde van 3.34 (SD = 1.29) en de
resultaten varieerden tussen één en zeven. Deze resultaten worden weergegeven in Tabel
2.

Vervolgens werden de correlaties bestudeerd. Via een correlatie wordt de associatie, ofwel
samenhang, tussen twee variabelen nagegaan en deze wordt numeriek weergegeven via
een coéfficiént (Udovi€i¢ et al., 2007). Een correlatie kan zowel positief als negatief zijn.
Het is echter belangrijk eerst de p-waarde na te gaan vooraleer de coéfficiént te
interpreteren. Er moet immers sprake zijn van een significante relatie. Meestal wordt
hiervoor een p-waarde van .050 gebruikt, wat ook in ons onderzoek het geval is. De
correlaties worden eveneens getoond in Tabel 2.

Om te beginnen is vast te stellen dat profieltype en aanwervingsintentie een significante
negatieve correlatie bevat (r = -.625). Dit betekent dat atypische profielen gemiddeld in
een lagere categorie van aanwervingsintentie (op de schaal van 1 voor ‘helemaal niet
waarschijnlijk’ tot 7 voor ‘heel waarschijnlijk’) worden geplaatst door recruiters, wat in
overeenstemming is met de eerste hypothese. Daarnaast is er een significant positief
verband tussen profieltype en inertiemechanismen (r = .573), wat inhoudt dat atypische
profielen gemiddeld in een hogere categorie van inertiemechanismen (op de schaal van 1
voor ‘helemaal niet’ tot 7 voor ‘heel’) zitten. Tot slot is er een significant negatief verband
te zien tussen inertiemechanismen en aanwervingsintentie (r = -.722). Met andere woorden
correleren hogere inertiemechanismen met een lagere aanwervingsintentie. Deze laatste
twee verbanden zijn in lijn met Hypothese 2.
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Tabel 2: Gemiddeldes (M), standaarddeviaties (SD) en correlaties

Variabelen M sD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1
1 Profieltype .500 .50 1

2 Inertiemechanismen | 3.307 | 1.15 .573* 1

3 Neuroticisme 3.338 1.29 .022 014 1

4 Openheid voor 4.583 | 1.28 -.027 -.104 -.109 1

ervaring

5 Tijdsdruk .498 .50 -.010 .034 .034 .001 1

6 Aanwervingsintentie 3.871 1.54 -.625% -722% .009 .046 -.016 1

7 Geslacht 1.649 .49 .026 -.022 .292* -.054 -.050 .045 1

8 Leeftijd 31.086 | 7.71 -.109 -.020 -.215* -.044 -.031 .050 .066 1

9 Diploma 4.325 .65 .0e1 .070 -.010 -.029 -.065 -.024 .0687 .056 1

10 Anciénniteit 5.312 5.60 -.059 -.011 -.156* .030 -.065 -.008 .015 770 .138* 1
recruiter

11 Anciénniteit huidige | 3.035 3.24 .024 -.080 -.161* .055 -.053 .053 .008 575*% 113 .641* 1
functie

Opmerking. *correlatie is significant op het .050 level (p <.050).

3.2 Regressieanalyses

Om de verschillende hypothesen te testen, werd gebruik gemaakt van het statistisch
softwareprogramma Stata. Er werden verschillende ordinale logistische regressies
uitgevoerd: ten eerste om de hoofdrelatie tussen profieltype en aanwervingsintentie te
testen, vervolgens om de relatie tussen profieltype en inertiemechanismen alsook de
relatie tussen inertiemechanismen en aanwervingsintentie apart na te gaan. Verder werd
het mediatie-effect van inertiemechanismen in de relatie tussen profieltype en
aanwervingsintentie onderzocht. Tot slot werden de moderatie-effecten van tijdsdruk,
openheid voor ervaring en neuroticisme bekeken.

3.2.1 Ordinale logistische regressie — profieltype en aanwervingsintentie

Ten eerste werd in Stata via een ordinale logistische regressie de hoofdrelatie tussen
profieltype en aanwervingsintentie getest. Hierbij is profieltype de onafhankelijke variabele,
aanwervingsintentie de afhankelijke variabele en worden geslacht, leeftijd, diploma,
anciénniteit van de recruiter en anciénniteit in de huidige organisatie opgenomen als
controlevariabelen. Na het uitvoeren van de regressie kan vastgesteld worden dat
profieltype significant is (p = .000). De coéfficiént van profieltype bedraagt -3.105, wat
betekent dat atypische profielen een grotere kans hebben op een lagere
aanwervingsintentie. Dit ligt in lijn met de theoretische verwachting uit Hypothese 1. Er
geldt een standaardfout (SE) van .277, wat betekent dat als je het onderzoek vaker zou
herhalen, de geschatte coéfficiént waarschijnlijk gemiddeld .277 zou afwijken van de echte
waarde. Het resultaat wordt weergegeven in Figuur 2. Omwille van het gebruik van een
ordinale logistische regressie is het niet mogelijk de coéfficiént onmiddellijk specifiek te
interpreteren. Om na te gaan wat het effect juist is, werd de functie ‘Display’ gebruikt die
4.8% bedroeg. Hier kunnen we uit afleiden dat mensen met een atypisch profiel ongeveer
95.2% (1 - .048 = .952 of 95.2%) lagere kans hebben om in een hogere categorie van
aanwervingsintentie te vallen. Verder werd met de functie ‘Margins’ nagegaan hoe groot
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de kans is dat er een bepaalde aanwervingsintentie is bij een atypisch profiel versus bij
een typisch profiel. Hier kwamen de volgende resultaten uit;

Er is een kans van 15.4% dat er bij een atypisch profiel een aanwervingsintentie
van 1 is. En er is een kans van .8% dat er bij een typisch profiel een
aanwervingsintentie van 1 is.

Er is een kans van 22.2% dat er bij een atypisch profiel een aanwervingsintentie
van 4 is. En er is een kans van 22.6% dat er bij een typisch profiel een
aanwervingsintentie van 4 is.

Er is een kans van .3% dat er bij een atypisch profiel een aanwervingsintentie van
7 is. En er is een kans van 7.1% dat er bij een typisch profiel een
aanwervingsintentie van 7 is.

Uit deze resultaten blijkt ten eerste dat de kans op een lagere aanwervingsintentie hoger
is bij atypische dan bij typische profielen. Bij een gemiddelde score op aanwervingsintentie
(score vier) is de kans vergelijkbaar voor beide profieltypes. Ten slotte is de kans op een
hogere aanwervingsintentie lager bij atypische profielen dan bij typische profielen.

Van de controlevariabelen zijn anciénniteit als recruiter (p = .030) en anciénniteit in de
huidige organisatie (p = .005) significant. De effecten zijn echter redelijk beperkt en hebben
een tegengesteld effect, zo bedraagt de coéfficiént van anciénniteit als recruiter —.068 en
die van anciénniteit in de huidige organisatie .117. Dit betekent dat recruiters met een
hogere anciénniteit een iets lagere aanwervingsintentie zouden hebben en recruiters die
al langer in de huidige organisatie werken een iets hogere.

-3.105*

. SE=.277 — .
Profieltype »  Aanwervingsintentie

*p<.050

Figuur 2: Resultaten relatie profieltype en aanwervingsintentie

3.2.2 Ordinale logistische regressie — profieltype en inertiemechanismen

Ten tweede voeren we een ordinale logistische regressie uit met inertiemechanismen als
afhankelijke variabele, profieltype als onafhankelijke variabele en dezelfde
controlevariabelen als bij de vorige regressie. Profieltype blijkt significant te zijn (p = .000)
en heeft een coéfficiént van 2.637 met een standaardfout van .248, zoals ook weergegeven
wordt in Figuur 3. Dit houdt in dat recruiters bij het beoordelen van atypische profielen een
grotere kans hebben op hogere inertiemechanismen, zoals verwacht bij Hypothese 2. Om
de grootte van dit effect na te gaan, werd opnieuw de functie ‘Display’ gebruikt die 13.97%
bedroeg. Hieruit kunnen we afleiden dat recruiters bij sollicitanten met een atypisch profiel
ongeveer 13.97% meer kans hebben om in een hogere categorie van inertiemechanismen
te vallen dan het typische profiel.

Van de controlevariabelen is enkel anciénniteit in de huidige organisatie significant (p =

.004), met een coéfficiént van —.120. Recruiters die al langer in de huidige organisatie
werken, zouden dus iets lagere inertiemechanismen hebben.
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*p<.050

Figuur 3: Resultaten relatie profieltype en inertiemechanismen

3.2.3 Ordinale logistische regressie - inertiemechanismen en
aanwervingsintentie

Bij de derde analyse wordt aanwervingsintentie als afhankelijke variabele gebruikt,
inertiemechanismen als onafhankelijke variabele en opnieuw dezelfde controlevariabelen
als bij de vorige analyses. De inertiemechanismen zijn significant (p = .000) en de
coéfficiént bedraagt —1.636 (SE = .125), zoals weergegeven in Figuur 4. Hieruit is af te
leiden dat meer inertiemechanismen leiden tot een lagere aanwervingsintentie, wat
overeenstemt met de verwachtingen van Hypothese 2. We bekeken het concrete effect via
die functie ‘Display’ die 19.47% bedroeg. Dit betekent dat een toename van één punt op
de schaal van de inertiemechanismen samengaat met een afname in de odds van
aanwervingsintentie met ongeveer 80.53% (1 - .1947 = .8053 of 80.53%). Dus recruiters
die hogere inertiemechanismen ervaren, hebben aanzienlijk minder kans om een hogere
aanwervingsintentie te rapporteren. Van de controlevariabelen was bij deze test geen
enkele significant, waaruit volgt dat dit effect voor iedereen even sterk optreedt.

-1.636%
SE=.125

Inertiemechanismen Aanwervingsintentie

*p<.050

Figuur 4: Resultaten relatie inertiemechanismen en aanwervingsintentie

3.2.4 Mediatie — profieltype, inertiemechanismen en aanwervingsintentie

Onze volgende analyse omvat aanwervingsintentie als afhankelijke variabele, profieltype
als onafhankelijke variabele en inertiemechanismen als mediator. Vooraleer de resultaten
van de mediatie kunnen geinterpreteerd worden, is het belangrijk na te gaan dat er een
goede fit is via de ‘Goodness Of Fit'-test. Hierbij dienen volgende resultaten behaald te
worden: RMSEA < .08, CFl > .90, TLI > .95 en SRMR < .08, wat bij onze test het geval
was (RMSEA =0, CFl = 1, TLI = 1, SRMR = 0). Het model blijkt dus een perfecte fit te
hebben. Vervolgens konden we via de functie ‘Estat eqgof’ vaststellen dat 32.80% van de
inertiemechanismen verklaard worden door het model en 58.74% van de
aanwervingsintentie wordt verklaard door het model. Het indirect effect is significant voor
profieltype vermits nul niet tussen de onder- en bovengrens ligt. Er is dus effectief sprake
van mediatie. De directe effecten en de totale effecten zijn niet hetzelfde, aangezien er ook
indirecte effecten zijn. Het totale effect van profieltype op aanwervingsintentie bedraagt —
1.917 (SE = .134) en is significant (p = .000). Figuur 5 geeft de resultaten van de mediatie
weer, volledig in lijn met de verwachtingen van Hypothese 1 en 2.
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Figuur 5: Resultaten mediatie (profieltype, inertiemechanismen en aanwervingsintentie)

3.25 Moderatie —tijdsdruk

Tot slot bekijken we de verschillende moderatie-effecten, te beginnen met tijdsdruk. We
voeren hiervoor een ordinale logistische regressie uit met aanwervingsintentie als
afhankelijke variabele, inertiemechanismen als onafhankelijke variabele, tijdsdruk als
moderator en dezelfde controlevariabelen als bij de voorgaande analyses. De variabelen
werden gestandaardiseerd om de moderatie te testen. Er werd eveneens een
interactieterm aangemaakt tussen tijdsdruk en de onafhankelijke variabele
(inertiemechanismen) die werd toegevoegd aan de regressieanalyse om het modererende
effect te onderzoeken. Na het uitvoeren van de regressie is vast te stellen dat het effect
van inertiemechanismen op aanwervingsintentie —1.895 bedraagt (SE = .145) en
significant is (p = .000), wat betekent dat meer inertiemechanismen leiden tot een lagere
aanwervingsintentie. Het modererende effect van tijdsdruk blijkt niet significant te zijn (p =
.657). Hiermee wordt onze verwachting uit Hypothese 3 niet bevestigd. Dit wordt ook
weergegeven in Figuur 6. Van de controlevariabelen is er geen enkele significant.

-1.895*
3 3 SE=.145 ) ) )
Inertiemechanismen ry »| Aanwervingsintentie
*p<.050 -.049 (n.s.)
SE=.110
Tijdsdruk

Figuur 6: Resultaten moderatie (tijdsdruk)

3.2.6 Moderatie — openheid voor ervaring

Het volgende modererende effect dat bekeken wordt, is dat van openheid voor ervaring.
Dit wordt gedaan door middel van het uitvoeren van een ordinale logistische regressie met
aanwervingsintentie als afhankelijke variabele, inertiemechanismen als onafhankelijke
variabele, openheid als moderator (via het tweede item) en dezelfde controlevariabelen als
bij de voorgaande analyses. De variabelen werden gestandaardiseerd om de moderatie te
testen. Er werd eveneens een interactieterm aangemaakt tussen openheid en de
onafhankelijke variabele (inertiemechanismen) die werd toegevoegd aan de
regressieanalyse om het modererende effect te onderzoeken. Na het uitvoeren van de
regressie is vast te stellen dat het effect van inertiemechanismen op aanwervingsintentie
—1.884 (SE = .145) bedraagt en significant is (p = .000). Het modererende effect van
openheid blijkt niet significant te zijn (p = .424), wat betekent dat Hypothese 4 niet wordt
bevestigd. Dit wordt ook weergegeven in Figuur 7. Van de controlevariabelen is er geen
enkele significant.
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Figuur 7: Resultaten moderatie (openheid via het tweede item)

3.2.7 Sensitiviteitsanalyse — openheid voor ervaring

Uit de factoranalyse bleek dat de drie stellingen die gebruikt werden voor het construct van
openheid voor ervaring niet samen konden genomen worden tot één construct omwille van
de te lage Cronbach’s alpha. Dit betekent dat de interne consistentie van de stellingen
onvoldoende was, waardoor ze vermoedelijk niet hetzelfde onderliggende concept meten.
Er werd besloten de algemene analyses verder te zetten met het tweede item, namelijk:
“Ik zie mezelf als iemand die uniek is, met nieuwe ideeén komt.”, aangezien de lading van
dit item binnen de berekening van de Cronbach’s alfa het hoogste was. Om ook de invloed
van de andere twee items te bepalen, wordt deze sensitiviteitsanalyse uitgevoerd. Dit laat
toe om de resultaten op basis van het tweede item te vergelijken met die van de andere
items en te beoordelen in hoeverre de keuze van het item de conclusies beinvloedt. Beide
items worden opnieuw getest via een ordinale logistische regressie met
aanwervingsintentie als afhankelijke variabele, inertiemechanismen als onafhankelijke
variabele, openheid als moderator en dezelfde controlevariabelen als bij de voorgaande
analyses. Ten eerste werden de variabelen gestandaardiseerd. Ten tweede werd er een
interactieterm aangemaakt tussen openheid (dit voor zowel het eerste als het derde item
afzonderlijk) en de onafhankelijke variabele.

Na het uitvoeren van de regressie met het eerste item van openheid: “Ik zie mezelf als
iemand die gefascineerd is door kunst, muziek of literatuur.”, is vast te stellen dat het effect
van inertiemechanismen op aanwervingsintentie —1.906 bedraagt en significant is (p =
.000). Hoe sterker de ervaren inertiemechanismen, hoe kleiner de intentie om een
kandidaat aan te werven. Het modererende effect van openheid blijkt niet significant te zijn
(p = .058), waaruit volgt dat Hypothese 4 niet bevestigd wordt. Deze p-waarde ligt wel
dichter bij het significantieniveau van .050 ten opzichte van de p-waarde van het tweede
item bij de voorgaande regressie, maar openheid heeft dus geen effect op deze relatie. Dit
wordt ook weergegeven in Figuur 8. Van de controlevariabelen is enkel leeftijd significant
(p = .034). Dit was niet het geval bij de analyse met het tweede item. Leeftijd heeft een
coéfficieént van .048, wat inhoudt dat hogere leeftijden van recruiters samenhangen met
hogere scores op aanwervingsintentie, onafhankelijk van het hoofdeffect en het moderatie-
effect.

-1.906*
SE=.145
A =

Inertiemechanismen Aanwervingsintentie

*p<.050 .200(“.8.}
SE=.106

Openheid (via
item é&én)

Figuur 8: Resultaten moderatie (openheid via het eerste item)
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Vervolgens werd de regressie uitgevoerd met het derde item van openheid voor ervaring:
“Ik zie mezelf als iemand die gecompliceerd, een diepe denker is.”. Hier kan vastgesteld
worden dat het effect van inertiemechanismen op aanwervingsintentie -1.886 bedraagt en
significant is (p = .000). Dit ligt in dezelfde lijn als de effecten bij de regressies met de
andere items van openheid. Ook in deze analyse blijkt openheid niet significant te zijn, met
de laagste p-waarde van de drie analyses rond het modererende effect van openheid (p =
.929). Hieruit volgt dat Hypothese 4 niet wordt bevestigd en dat openheid geen effect heeft
op deze relatie, wat weergegeven wordt in Figuur 9. Van de controlevariabelen is er geen
enkele significant.
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Figuur 9: Resultaten moderatie (openheid via het derde item)

De overkoepelende conclusie is dat openheid voor ervaring geen modererende rol speelt
in de relatie tussen inertiemechanismen en aanwervingsintentie. Daarnaast toont de
analyse aan dat de gebruikte schaal zwak is, wat voorzichtigheid vraagt bij de interpretatie
van de bijhorende resultaten. Johnson (2014) stelt in zijn IPIP-NEO-120-vragenlijst dat
openheid voor ervaring zes onderliggende facetten bevat: verbeelding, artistieke interesse,
emotionaliteit, avontuurlijkheid, intellect en liberalisme. De drie gebruikte items sluiten
voornamelijk aan bij de facetten artistieke interesse, verbeelding en deels intellect, maar
laten andere belangrijke dimensies, met name openheid voor emoties, bereidheid tot
nieuwe ervaringen en ideologische flexibiliteit, onbenut. Doordat het construct slechts deels
gemeten werd, kan het daadwerkelijk effect onderschat worden.

3.2.8 Moderatie — neuroticisme

Het laatste modererende effect dat wordt onderzocht is dat van neuroticisme. Hiervoor
voeren we nogmaals een ordinale logistische regressie uit met aanwervingsintentie als
afhankelijke variabele, inertiemechanismen als onafhankelijke variabele, neuroticisme als
moderator en dezelfde controlevariabelen als bij de voorgaande analyses. De variabelen
werden gestandaardiseerd om de moderatie te testen. Om het modererende effect na te
gaan, werd een interactieterm aangemaakt tussen neuroticisme en de onafhankelijke
variabele (inertiemechanismen). Ook deze interactieterm werd toegevoegd aan de
regressieanalyse. Uit de regressieanalyse blijkt dat het effect van inertiemechanismen op
aanwervingsintentie significant is (p = .000) en dit met een coéfficiént van —1.890 (SE =
.145). Neuroticisme is niet significant (p = .882), waaruit volgt dat Hypothese 5 niet
bevestigd wordt. Dit resultaat wordt weergegeven in Figuur 10. Van de controlevariabelen
is er geen enkele significant.
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Figuur 10: Resultaten moderatie (neuroticisme)

Ter conclusie wordt in Figuur 11 een overzicht gegeven van de resultaten gebaseerd op
de mediatie-analyse en moderatietesten.

Tijdsdruk
-.049 (n.s.)
SE=.110
1.321* - .7920*
Profieltype SE=.108 Inertiemechanismen SE = .051 Aanwervingsintentie
-.088 (n.s.) .016 (n.s.)
SE=.110 SE=.105
Openheid voor Neuroticisme
ervaring
-.966*
"p<.050 SE=.134

Figuur 11: Overzicht resultaten
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4 Discussie

4.1 Algemene bevindingen

Dit onderzoek omvatte verschillende doelen. Om te beginnen werd onderzocht of de
beoordeling van een atypisch profiel door recruiters leidt tot een lagere
aanwervingsintentie. Vervolgens werd nagegaan of deze negatieve relatie (deels)
verklaard kan worden door een sterkere ervaring van inertiemechanismen, wat zou leiden
tot een lagere aanwervingsintentie. Verder werd onderzocht of tijdsdruk een modererend
effect heeft op de lagere aanwervingsintentie door het ervaren van hogere
inertiemechanismen. Ten slotte werd nagegaan of de persoonlijkheidskenmerken
‘openheid voor ervaring’ en ‘neuroticisme’ een modererend effect hebben op de lagere
aanwervingsintentie door het ervaren van hogere inertiemechanismen.

4.1.1 Relatie tussen profieltype, inertiemechanismen en aanwervingsintentie

Zowel via het uitvoeren van afzonderlijke analyses rond deze effecten als via het uitvoeren
van een mediatie-analyse, werden significante resultaten bekomen voor Hypothese 1 en
2. Deze resultaten suggereren dat recruiters voorkeur hebben voor een typisch profiel. Dit
sluit aan bij eerder onderzoek van Wechtler et al. (2022), waarin gesteld werd dat typische
kandidaten, omwille van hun functierelevante werkervaring, worden gezien als een grotere
meerwaarde. Zo zouden ze een hogere productiviteit met zich meebrengen en een betere
match vormen met de behoeften van het bedrijf.

Daarnaast geven deze resultaten aan dat recruiters meer inertiemechanismen ervaren bij
het beoordelen van atypische profielen, wat leidt tot een lagere aanwervingsintentie. Dit
kan verklaard worden door de theorie van loopbaaninactie, waarbij gesteld wordt dat
inertiemechanismen bijdragen aan inactie (Verbruggen & De Vos, 2020). Om te beginnen
is er een focus op het kortetermijnperspectief. Zo verwachten recruiters op korte termijn
grotere kosten bij atypische profielen, bijvoorbeeld door de nood aan extra opleiding.
Daarnaast zijn recruiters onzekerder bij atypische profielen aangezien ze meer twijfelen
over de mate van match tussen werkgever en werknemer (Cappelli, 2015; Wechtler et al.,
2022), wat leidt tot angst en een dempend effect kan hebben op risicobereidheid (Lee &
Andrade, 2011, Lee & Andrade, 2015). Verder zijn er hogere cognitieve eisen bij het
aanwerven van atypische profielen, door de vele overwegingen die gemaakt moeten
worden omtrent de voor- en nadelen (Verbruggen & De Vos, 2020). Om cognitieve
overbelasting te vermijden wordt vaak een minder complex en reeds bekend profiel
verkozen: het typische profiel (Dominiak & Duersch, 2024). Dit vraagt immers minder
mentale inspanning voor de recruiter. Al deze elementen veroorzaken inactie bij recruiters
en dit geheel aan inertiemechanismen draagt bij aan de lagere aanwervingsintentie van
atypische profielen.

Inertiemechanismen zouden fungeren als partiéle mediator, aangezien er enerzijds een
indirecte relatie tussen profieltype en aanwervingsintentie werd vastgesteld (via
inertiemechanismen), maar anderzijds ook een directe relatie. Dit impliceert echter dat er
nog andere factoren zijn die deze relatie kunnen beinvloeden, wat verder toegelicht wordt
in Hoofdstuk 4.2 Limitaties van het huidige onderzoek en suggesties voor toekomstig
onderzoek.
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4.1.2 Modererende rol van tijdsdruk, openheid voor ervaring en neuroticisme

We verwachtten echter niet dat iedere recruiter eenzelfde effect zou ervaren op
aanwervingsintentie omwille van sterkere inertiemechanismen. Vandaar werd de rol van
drie afzonderlijke moderatoren (tijdsdruk, openheid voor ervaring en neuroticisme)
onderzocht op de relatie tussen inertiemechanismen en aanwervingsintentie.

Om te beginnen vonden we geen modererend effect van tijdsdruk op de relatie tussen
inertiemechanismen en aanwervingsintentie. Hypothese 3 wordt dus niet bevestigd. Dit
resultaat kan ten eerste methodologisch verklaard worden. Tijdsdruk werd namelijk
schriftelijk gemanipuleerd, waardoor participanten dit verkeerd konden interpreteren of
aanvoelen. Op het einde van de vragenlijst werd gevraagd naar het verschil in dringendheid
van aanwerving en enkele kandidaten gaven aan geen idee te hebben welke vacature
dringender was of dat ze even dringend waren. Wanneer een participant niet weet in
hoeverre de aanwerving dringend is, kan dit tot gevolg hebben dat tijdsdruk niet of verkeerd
werd aangevoeld. Daarnaast is het mogelijk dat tijdsdruk werkelijk geen impact heeft. Zo
blijkt keuzestrategie niet te verschillen in functie van tijdsdruk (Kerstholt, 1995). Personen
kunnen actiegericht, beoordelingsgericht of een mix van beiden zijn, maar dit verandert
niet als gevolg van tijdsdruk. Dit suggereert dat recruiters hun aanwervingsbeslissingen
steeds onder dezelfde keuzestrategie zouden nemen, desondanks tijdsdruk. Bovendien
vonden Olschewski en Rieskamp (2021) in hun onderzoek geen bewijs dat tijdsdruk een
invloed zou hebben op de risicovoorkeur van personen. Dit kan impliceren dat recruiters,
die onder tijdsdruk staan, geen extra risico nemen en dus geen kandidaat aanwerven die
ze zonder tijdsdruk ook niet zouden aanwerven.

Verder ontdekten we dat er geen significant effect is van openheid voor ervaring (via geen
enkele van de drie items) op de relatie tussen inertiemechanismen en aanwervingsintentie,
wat betekent dat Hypothese 4 niet wordt bevestigd. Dit resultaat kan ten eerste voortvloeien
uit een meetprobleem. De drie items mochten niet samengenomen worden vanwege een
te lage Cronbach’s alpha. Dit wijst erop dat de items onderling onvoldoende samenhangen,
waardoor er niet één coherent construct gemeten wordt. Mogelijk zijn de stellingen
inhoudelijk te verschillend of vaag, waardoor ze elk iets anders meten. De toegepaste
schaal is met andere woorden te zwak. Andere onderzoeken gebruiken meer items om
openheid voor ervaring te bevragen (Johnson, 2014, Lin & Rababah, 2014). In Hoofdstuk
4.2 Limitaties van het huidige onderzoek en suggesties voor toekomstig onderzoek wordt
een alternatieve meetwijze voorgesteld. Daarnaast zou het kunnen dat openheid effectief
geen invloed heeft. Zo blijkt openheid voor ervaring geen voorspellende kracht te hebben
op werkprestaties (Barrick et al., 2001). Hieruit kan volgen dat de aanwervingskeuzes en
dus de werkprestaties van recruiters niet beinvioed worden door het bezitten van een hoog
niveau van openheid voor ervaring. Bovendien vonden Jansson et al. (2023) geen
significant verband tussen openheid en risicobereidheid, waaruit zou volgen dat recruiters
met een hogere mate van openheid voor ervaring niet meer of minder risico nemen om een
bepaalde sollicitant aan te werven. Toch zou dit eerder verrassend zijn aangezien de
meerderheid van de onderzoeken wijst op het positieve verband tussen openheid en
risicobereidheid (Aren & Hamamci, 2020; Lauriola & Levin, 2001; Wang et al., 2017). Het
zal dus noodzakelijk zijn om dit opnieuw na te gaan met een betere meetwijze.

Ten slotte bleek uit de analyse dat er geen significant effect is van neuroticisme op de
relatie tussen inertiemechanismen en aanwervingsintentie, waardoor Hypothese 5 niet
wordt bevestigd. Om te beginnen kan hier een methodologische oorzaak voor gezocht
worden. De drie gebruikte items om neuroticisme te bevragen, mochten worden
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samengenomen, maar de Cronbach’s alpha was toch eerder aan de lage kant (.684). Dit
suggereert dat het wellicht geschikter was geweest om alternatieve items te gebruiken die
onderling een sterkere samenhang vertonen. Daarnaast zou het kunnen dat neuroticisme
effectief geen impact heeft op aanwervingsintentie. Zo ontdekten ElI Othman et al. (2020)
dat neuroticisme niet significant geassocieerd is met een vermijdende besluitvormingsstijl.
Dit suggereert dat recruiters met een hoger niveau van neuroticisme daarom niet
noodzakelijk minder besluitvaardig zijn bij aanwervingen. Daarenboven blijkt het
risiconiveau in individuele besluitvorming niet gerelateerd te zijn aan neuroticisme (Wang
et al., 2017). Dit kan impliceren dat een recruiter met een hoog niveau aan neuroticisme
niet meer of minder risico’s zal nemen. Neuroticisme heeft dan geen invloed in het al dan
niet risico nemen om een kandidaat aan te werven.

Er is te concluderen dat de mediatie-analyse significant was en in overeenstemming met
onze verwachtingen, maar dat voor geen enkele van de moderatoren een verband werd
gevonden. In het volgende deel worden verschillende limitaties van het onderzoek
besproken met bijhorende suggesties voor toekomstig onderzoek.

4.2 Limitaties van het huidige onderzoek en suggesties voor
toekomstig onderzoek

Een eerste beperking van deze studie is het gebrek aan bestaande wetenschappelijke
literatuur over inactie bij recruiters. Tot op heden werd enkel onderzoek gedaan naar inactie
bij werknemers, wat wij hebben vertaald naar recruiters (Verbruggen & De Vos, 2020). De
beperkte beschikbaarheid aan bronnen zorgde ervoor dat het moeilik was om de
theoretische verwachtingen stevig te onderbouwen en de resultaten te vergelijken met
eerdere resultaten. Toekomstig onderzoek kan deze lacune helpen opvullen door verder
te verdiepen in dit domein, waardoor meer empirische evidentie beschikbaar komt en de
betrouwbaarheid van toekomstige studies verhoogd wordt, dit te beginnen met ons
onderzoek.

Daarnaast volgde uit een regressieanalyse dat onze hypothese rond de mediérende rol
van inertiemechanismen werd bevestigd, maar er bleek ook dat dit slechts een partiéle
mediator is. Dit betekent dat inertiemechanismen een verklaring bieden, maar dat er
mogelijks nog andere mediatoren zijn die de negatieve relatie tussen atypische profielen
en aanwervingsintentie verklaren. Zo zouden enerzijds persoon-job fit en anderzijds
persoon-organisatie fit de relatie mee kunnen verklaren. Onderzoek van Tsai et al. (2011)
wees uit dat werkervaring van sollicitanten leidt tot zowel een hogere waargenomen
persoon-job fit als een hogere persoon-organisatie fit, wat dan weer resulteert in hogere
aanbevelingen voor aanwerving. Nog een mogelijke mediator kan de grootte van de
sollicitantenpool zijn. Rekruteringsaanbevelingen zouden immers meest effectief zijn voor
vacatures waarbij er een kleinere sollicitantenpool is (Horton, 2017). Toegepast op deze
studie, kan dit betekenen dat er een hogere aanwervingsintentie (van atypische profielen)
is wanneer er minder sollicitanten zijn. Bij onze experimentele vignettestudie werd
meegedeeld dat ‘het cv van een potentiéle kandidaat wordt getoond’. Recruiters weten dus
niet exact hoe groot de sollicitantenpool is. Op het einde van de vragenlijst werd via een
open vraag naar hun vermoeden van het aantal sollicitanten gepolst: één of meerdere. Uit
de antwoorden op deze vraag bleek dat 79 recruiters ervan uit gingen dat er meerdere
sollicitanten waren en 61 gingen uit van één kandidaat. De overige recruiters
beantwoordden deze vraag niet of benoemden dat dit voor hen geen rol speelde.

28



Opmerkelijk was dat één recruiter bij deze vraag aangaf dat dit belangrijke info is aangezien
dit bepalend is voor de antwoorden. Het kan dan ook interessant zijn om bijkomend
onderzoek uit te voeren om na te gaan in hoeverre de grootte van de sollicitantenpool een
mediator kan zijn.

De volgende limitatie heeft betrekking op de gehanteerde methode, namelijk de
experimentele vignettestudie. Zo kan het experimenteel realisme nog verbeterd worden,
ondanks het gebruik van realistische scenario’s (Aguinis & Bradley, 2014). Er is reeds een
stijging in het gebruik van audio of video vignettes, maar daar werd in dit onderzoek geen
gebruik van gemaakt. In toekomstig onderzoek zou dit verder kunnen evolueren naar een
volledige virtual reality ervaring, waarbij zo veel mogelijk zintuigen aangesproken worden
(Aguinis & Bradley, 2014; Pierce & Aguinis, 1997). Verder is het gebruik van de
zelfrapporteringsmethode een belangrijke beperking (Weiss & Roberts, 2018). Bij onze
experimentele vignettestudie werden respondenten gevraagd op basis van de
hypothetische situatie hun verwacht gedrag zelf te beoordelen (Eifler, 2007).
Zelfrapportagevragenlijsten worden vaak gebruikt om iemands persoonlijkheid, attitudes,
waarden en overtuigingen in kaart te brengen, maar ze zijn gevoelig voor verschillende
vormen van bias, waardoor de betrouwbaarheid en bruikbaarheid van de verkregen
gegevens onder druk kan komen te staan (Weiss & Roberts, 2018). De antwoorden op
deze vragenlijsten zijn onder andere afhankelijk van de perceptie van de participanten en
hun geheugen (Al-Shaar et al., 2022). Zo kregen de recruiters een vignette te zien voordat
ze de vragen kregen, maar tijdens de vragen konden ze de vignette niet meer herbekijken.
Ze moeten zich dus beroepen op hun geheugen om de vragen te kunnen beantwoorden,
wat mogelijks andere antwoorden oplevert dan wanneer ze de vignette wel hadden kunnen
herbekijken. Enkele recruiters gaven op het einde van de vragenlijst zelf aan het
makkelijker te vinden om vacature en cv naast elkaar te leggen. Bovendien hebben
deelnemers aan onderzoek over het algemeen de neiging om antwoorden te geven die
hen in een zo positief mogelijk daglicht stellen (Donaldson & Grant-Vallone, 2002). Zo
kunnen recruiters enerzijds bij de persoonlijkheidsvragen antwoorden geven volgens de
persoon die ze willen zijn of denken te moeten zijn. Anderzijds zouden ze andere
antwoorden kunnen geven omtrent de aanwervingsintentie van atypische profielen, eens
ze een vermoeden hebben waar het onderzoek over gaat, om te vermijden dat ze gezien
worden als iemand die niet inclusief is. Eén van de participanten gaf de volgende
opmerking op het einde van de vragenlijst: “Het was nogal voor de hand liggend, vond ik.
De eerste case leek op het eerste zicht een heel goede match, de tweede helemaal niet.
Wat gebeurt er echter wanneer er wél raakpunten zijn, maar het in definitie toch echt gaat
over een zij-instromer?”. Ook een participant die twee atypische profielen te zien kreeg,
legde de link met voorgaande werkervaringen: “Het was duidelijk dat beide kandidaten niet
de ervaring hadden van de ‘plug-and-play’-kandidaat.”. Deze participanten gaven dus aan
een vermoeden te hebben over de inhoud van het onderzoek, wat mogelijk invioed heeft
gehad op de manier van antwoorden. Echter, met de huidige gegevens weten we niet in
welke mate deze elementen een rol spelen, wat een kans biedt voor toekomstig
wetenschappelijk onderzoek.

Verder is er een beperking in deze studie op vlak van het aantal respondenten. In totaal
namen 158 recruiters deel, wat een degelijk aantal is dat voldoende basis biedt voor het
uitvoeren van de analyses. Echter was vooraf berekend dat een steekproef van 180
deelnemers optimaal zou zijn voor het beoogde 2x2x2 design. Hoewel de huidige
resultaten waardevol zijn, zou het voor toekomstig onderzoek interessant zijn om dit
onderzoek op grotere schaal te herhalen. Een grotere steekproef brengt immers een
grotere statistische kracht met zich mee (Pollet et al., 2024).

29



Vervolgens zijn er enkele bedenkingen omtrent de gebruikte schalen in ons onderzoek. Te
beginnen bij de variabelen. Zo werd voor het meten van de variabele ‘aanwervingsintentie’
gebruik gemaakt van een zevenpunts-Likertschaal (1 voor ‘helemaal niet waarschijnlijk’ en
7 voor ‘heel waarschijnlijk’), die werd toegepast op de stelling: “Hoe waarschijnlijk is het
dat u de sollicitant zal aannemen voor deze functie?”. Echter wordt voor de meeste
onderzoeken aangeraden om gebruik te maken van meerdere items omwille van de betere
predictieve validiteit (Diamantopoulos et al., 2012). Deze beperking geldt ook voor de
variabele ‘openheid voor ervaring’, waarbij wel meerdere items werden bevraagd, maar er
werd verder gewerkt met de aparte items vermits ze niet mochten worden samengenomen
door te lage Cronbach’s alpha. Hierdoor suggereren we dat er in toekomstig onderzoek
beter gebruik gemaakt kan worden van andere meetinstrumenten of -methoden. Wat
betreft de variabele ‘aanwervingsintentie’, zou men de opzet van Tsai et al. (2011) kunnen
hanteren. Zij bevroegen ‘aanbevelingen tot aanwerving’' via vier items, waaronder de
stelling: “Ik beschouw deze sollicitant als geschikt voor aanwerving door deze organisatie”,
op basis van een zespunts-Likertschaal. Wat betreft de variabele ‘openheid voor ervaring’
(alsook ‘neuroticisme’) kan in verder onderzoek gebruik gemaakt worden van de NEO
Personality Inventory (NEO-PI). Dit wordt gezien als het enige instrument om ‘the Big Five
personality traits’ te operationaliseren (McCrae & Costa, 1991). Deze vragenlijst bevat
echter 181 items (voor de vijf persoonlijkheidskenmerken samen), wat een accurater
resultaat zal geven, maar waardoor waarschijnlijk ook veel participanten zullen afhaken.
Het zal dus kwestie zijn van een gouden middenweg te vinden. Zo gebruiken Lin en
Rababah (2014) de ‘International Personality Item Pool’ (IPIP) waarin ieder van de vijf
persoonlijkheidskenmerken bevraagd wordt door middel van tien items met zevenpunts-
Likertschalen. Ze gingen na of deze items eenzelfde construct meten, wat het geval was:
de Cronbach’s alpha bij openheid bedroeg .92 (en die van neuroticisme .83). Dit blijkt dus
een goede schaal te vormen om te gebruiken in toekomstig onderzoek.

Ten slotte is het belangrijk erop te wijzen dat uit twee van de uitgevoerde ordinale
logistische regressies (een) significante controlevariabele(n) kwam(en). Om te beginnen
bleek dat recruiters met een hogere anciénniteit iets lagere aanwervingsintentie zouden
hebben en recruiters die al langer in de huidige organisatie werken iets hogere. Daarnaast
zouden recruiters die al langer in de huidige organisatie werken, iets lagere
inertiemechanismen hebben. De coéfficiénten van deze effecten zijn echter eerder klein.
Desalniettemin kan het interessant zijn om in toekomstig onderzoek deze bevindingen
verder uit te diepen.

4.3 Implicaties voor de praktijk

Met de huidige arbeidsmarktkrapte is het vaak moeilijk voor bedrijven om (geschikte)
kandidaten te vinden (VDAB, 2024). Echter worden ook niet alle kandidaten aangeworven
en recruiters hebben daarbij vaak een voorkeur voor typische profielen, ofwel kandidaten
die reeds ervaring hebben in de functie waarvoor ze solliciteren (Wechtler et al., 2022).
Nochtans kunnen atypische profielen net zo goed de juiste competenties bezitten om de
job succesvol uit te voeren. Bovendien bieden atypische profielen meerdere voordelen
zoals nieuwe perspectieven, aanpassingsvermogen, veelzijdigheid en een grotere
diversiteit in de onderneming (Liu et al., 2023; Roberge & van Dick, 2010). Rekening
houdend met de meerwaarde van dit profieltype, kan het voor leidinggevenden dan ook
interessant zijn om te weten welke elementen de aanwervingsbeslissingen van recruiters
beinvioeden. Eens ze dit weten, kunnen ze op zoek gaan naar manieren om deze
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beslissingen te optimaliseren, zodat alle geschikte kandidaten in de organisatie terecht
komen. Deze masterproef biedt waardevolle inzichten voor recruiters en leidinggevenden
over het nemen van rekruteringsbeslissingen en de praktische gevolgen hiervan.

Ten eerste bleek dat een atypisch profiel, via sterkere inertiemechanismen bij recruiters,
leidt tot een lagere aanwervingsintentie. Leidinggevenden kunnen hieruit afleiden dat ze
moeten proberen hun recruiters zo weinig mogelijk inertiemechanismen te laten ervaren.
Om te beginnen kunnen leidinggevenden proberen de focus op korte termijn te verschuiven
naar lange termijn. Dit kan bijvoorbeeld door middel van extra vorming, die zorgt voor
bewustwording (Sas et al., 2021). Hier kan uitgelegd worden dat er op korte termijn extra
kosten kunnen zijn (zeker bij atypische profielen) zoals het voorzien van opleidingen, maar
dat er nadien ook extra winst kan volgen door verhoging aan creativiteit en innovatie
(Roberge & Van Dick, 2010; Verbruggen & De Vos, 2020). Verder kunnen leidinggevenden
van recruiters ervoor proberen zorgen dat recruiters zo weinig mogelijk angst en
onzekerheid ervaren, wat ze bijvoorbeeld kunnen bereiken door middel van hun manier
van leidinggeven. Zo worden leidinggevenden die eerst luisteren voor ze iets zeggen en
de bijdrage van anderen appreciéren, gezien als inclusieve leiders (Zhang & Song, 2020).
Dit zorgt ervoor dat werknemers, of in dit geval recruiters, zich in een psychologisch veilige
omgeving bevinden. Hierdoor zullen ze zichzelf makkelijker tonen en risico’s nemen zonder
het ervaren van angst. Met andere woorden zullen ze sneller risico willen nemen en een
sollicitant aanwerven. Als laatste kunnen leidinggevenden proberen de cognitieve
overbelasting te beperken. Hiervoor kunnen ze om te beginnen duidelijk communiceren
welke competenties vereist worden in bepaalde functies. Op deze manier kunnen recruiters
kandidaten gerichter screenen. Daarnaast kan er training georganiseerd worden waarin
recruiters tips krijgen over hoe ze competenties kunnen herkennen in cv’'s (ook wanneer
deze niet letterlijk vermeld worden of niet werden bekomen via het uitvoeren van exact
dezelfde functie). Ten slotte kan er nagedacht worden over het gebruik van artificiéle
intelligentie (Al) in recruitment ter versterking van het cognitief vermogen (Horodyski,
2023). Op deze manier kan tijd bespaard worden en efficiéntie verhoogd.

Ten tweede bleek tijdsdruk geen significante moderator te zijn in de relatie tussen
inertiemechanismen en aanwervingsintentie. Tijdsdruk heeft dus geen invioed op het al
dan niet aanwerven van sollicitanten. Desondanks dit resultaat is het belangrijk dat
recruiters zichzelf niet bij iedere vacature een gigantische tijdsdruk opleggen of opgelegd
krijgen door hun leidinggevende. Dit verhoogt immers het risico op langdurig ziekteverzuim,
wat nadelig is voor zowel de leidinggevende als de recruiter (Natti et al., 2015). Ook
openheid voor ervaring en neuroticisme bleken geen significante moderatoren te zijn in de
relatie tussen inertiemechanismen en aanwervingsintentie en hebben dus geen invioed op
het al dan niet aanwerven van sollicitanten. Indien deze kenmerken wel een invloed zouden
uitoefenen, zou het voor leidinggevenden theoretisch interessant kunnen zijn om bij het
aanwerven van recruiters na te gaan in welke mate kandidaten over bepaalde
eigenschappen beschikken, bijvoorbeeld via persoonlijkheidsvragenlijsten (Risavy &
Hausdorf, 2011). Voor reeds aangestelde recruiters zou men kunnen overwegen om in te
zetten op persoonlijkheidsontwikkeling (Dupré & Wille, 2025). Belangrijk daarbij is dat ‘the
Big Five personality traits’, waaronder openheid en neuroticisme vallen, relatief stabiel zijn
bij volwassenen op werkleeftijd (Cobb-Clark & Schurer, 2012). Dit maakt structurele
veranderingen in persoonlijkheid minder waarschijnlijk. In plaats van te streven naar een
wijziging in de persoonlijkheidstrekken van een werknemer, kan de focus beter liggen op
het verruimen van diens comfortzone binnen verschillende persoonlijkheidstoestanden,
zodat gewenst gedrag gemakkelijker wordt gesteld (Dupré & Wille, 2025). In dit onderzoek
bleek dit echter niet van toepassing, waardoor zulke interventies overbodig zijn.

31



Samenvattend: dit onderzoek biedt reeds verschillende belangrijke inzichten om in de
praktijk mee aan de slag te gaan, maar ook meerdere opportuniteiten voor bijkomend
toekomstig onderzoek.
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Algemene conclusie

Deze masterproef trachtte een antwoord te vinden op de onderzoeksvraag: “Hoe
beinvioeden inertiemechanismen de aanwervingsintentie voor typische en atypische
profielen van recruiters, en in welke mate modereren tijdsdruk, openheid voor ervaring en
neuroticisme de relatie tussen deze inertiemechanismen en aanwervingsintentie?”.
Hiervoor werd een experimentele vignettestudie uitgevoerd. De resultaten van deze studie
geven weer dat recruiters bij sterkere inertiemechanismen een lagere aanwervingsintentie
vertonen. Atypische profielen leiden tot sterkere inertiemechanismen, waardoor de
aanwervingsintentie bij hen lager is in vergelijking met typische profielen. De relatie tussen
inertiemechanismen en aanwervingsintentie bleek niet versterkt, noch afgezwakt, te
worden door tijdsdruk, neuroticisme of openheid. Deze masterproef biedt inzichten rond
rekruteringsbeslissingen en haar oorzaken, maar extra toekomstig onderzoek is vereist.
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Bijlagen

Bijlage 1: Vacature projectmanager

Locatie: Antwerpen, Belgié
Dienstverband: vast (38u/week)
Functieomschrijving:

Als projectmanager ben je verantwoordelijk voor
de algehele coordinatie van uiteenlopande IT-
projecten, waarbij je zorgt voor een succesvolle
planning, uitvoering, afronding en evaluatie
binnen een gestelde tijd, kwaliteit en budgettaire
kaders.

Verantwoordelijkheden:

Projectmanager

Over OptiCloud Networks:

Bij OptiCloud Networks staan klantgerichtheid en
innovatie centraal. Als toonaangevende spelerin IT-
infrastructuur en data-optimalisatie bieden wij op
maat gemaakte oplossingen die bedrijven helpen
efficianter te werken en duurzaam te groeien. Ons
multidisciplinaire team werkt nauw samen met
klanten om complexe projecten te transformeren in
meetbare resultaten. Wij geloven in een inclusieve
werkcultuur waarin diversiteit en samenwerking
centraal staan.

- Ontwikkelen, bijwerken en beheren van gedetailleerde projectplannen die de projectdoelen,
tijdlijnen, mijlpalen en benodigde middelen definieren. Zorgen voor naleving van vooraf vastgestelde

tijd- en budgetdoelen.

- Fungeren als centraal aanspreekpunt tussen interne teams, klanten en externe stakeholders om
samenwerking te bevorderen en verwachtingen te managen.

- Monitoren van projectvoortgang met behulp van geschikte tools en methodieken.

- Identificeren van potentiéle vertragingen, knelpunten of risico’s en implementeren van

corrigerende maatregelen.

- Opstellen en presenteren van voortgangsrapportages voor het management en stakeholders.
- Evalueren en gedetailleerd documenteren van projecten na afronding.

- Voorzitten van projectvergaderingen en het begeleiden van evaluatiemomenten. Zorgen dat lessen

uit afgeronde projectan worden toegepast op toekomstige initiatieven.

Gewenst kandidaatprofiel:
(1) Kennis
- Projectmanagement methoden:

Diepgaande kennis van diverse frameworks zoals
Agile, Scrum of Prince2.

- Risicomanagement

Kennis van tachnieken voor risico-identificatie, -
analyse en -mitigatie.

- Financieel beheer

Begrip van budgetteringsprocessen,
kostenramingen, kosten-batenanalyses en het
opstellen van financiéle prognoses.

(3) Persoonlijkheidskenmerken

- proactief

- stressbestendig
- verantwoordalijk
- besluitvaardig

(2) Skills

- communicatie (Nederlands en Engels)
- analytisch vermogen

- coordinatie en organisatie

- leiderschap

- aanpassingsvermogen

- time management vaardigheden
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Bijlage 2: Vacature supply chain planner

Lacatie: Brussel, Belgia
Dienstverband: vast (38u/week)

Functiesomschrijving:

Als Supply Chain Flanner b MX Healthcans speel je een
cruciale rol in hat analyseren en codrdineren van de
logistieke en productieprocessen. Je bent
varantwoordeli |k voor hat plannen, monitoren an
optimallseren van da stroom van materialen en
producten van leveranciers naar de klant.

'S
4o? MX HEALTHCARE

Supply chain planner

Over MX Healthcare:

Met maar dan 100 jaar ervaring |5 M Healthcare aen
weonaangevend Balgisch bednjf in de medische
technologie. Wi| beschikkan over uitgebrelde kannls en
axpertiaa in medische besldvorming,
informeatietechnologiedn en medischea diagnostiak. Ons
azgortiment ks ket breedste op de markt, en wij leveran
medische apparatuur &an meaer dan 100 landen vanuit
onze vestigingan in Belgis, Frankrijk en het Veranigd
Koninkrijk. We streven we ernaar om hoogwaarndige
oplogsingen te bleden die bijdragen aan esn batere

gezondheidszong wereldwijpd.

Verantwoordelijkheden:

- Ontwikkelen en beharen van gedataillserde planningen voor de productie en distributie van
meadische apparatuur.

- Samenwerken mat productia-, kwaliteitscontrole-, en distributieteams, evenals met externe
partners an leveranciers om een soepale werking van de supply chain te garandaran.

- Maonitoren van de voorraadniveaus en het implementaren van passande oplossingen om tekortan
of ovarschotten van producten te voorkomen.

- ldentificeran van risico’s an procasverbeteringen in de supply chain en het implementaren van
risicobeperkenda maatregalen.

-  Rapporteren en evaluaren van de voortgang aan het management an stakeholders.

- Lewveren van analyses an inzichten aan het management om strategische keuzes te maken die de
supply chain efficiéntie varbeteren.

- Analyseren van kostan binnen da supply chain en samenwearken mat financiéla teams om
besparingsmogalijkhaden te idantificeren zonder concessies te doen aan kwalitait an
lenvaringstermijnan.

Gewenst kandidaatprofiel:

(1) Kennis
= Productie en supply chain

{2) Skills

= analytisch varmogen

Diepgaande kennis van het productieproces en logistiek | a6 b o0 logisch redeneren

om supply chain managemeant te optimaliseran - probleemoplossend ver "
- monitorvaardigheden

- tima managemant vaardigheden

- Bedrijffsmanagement

Kennis strategische planning, toewijzing van middelan,
codrdinatie an leiderschapstechnisken

- cogrdinatievermogan

- communicatieve vaardighaden
{Mederlands, Frans an Engals)
- Computersystemen

Begrip van varschillande computer software, zoals
Microsoft an Material Resourca Planning (MRP)

(3) Persoonlijkheidskenmerken

- proactiaf

- stressbastendig

- varantwoordalijk
- resultaatgaricht
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Bijlage 3: Cv typisch profiel (voor vacature projectmanager)

Luca Vos

+32 479 48 2136

luca.vos@hotmail.com

ERVARING

OPLEIDING

COMPETENTIES

TALEN

Senior projectmanager - DigitalPioneers, Gent (maart 2023 - heden)

* Codrdineren van multidisciplineire teama voor afronding succesvaolle IT-
transformatieprojacten in financiéle sector.

= Ontwikkelen van strategiache projectplannen waarin gedetailleerde kwaliteitanormen en
resgurcebehoeften zijn vastgelegd.

= |dentificeran van risico’s binnen projecten, zoels budgetoverschrijdingen of technische
affisnkelijkheden

s Opstellen en presenteren van voortgangerapportages aan interne en externe stakaholders.

* |mplementeren ven proactieve maeatregelen om verstoringen te minimalizeren.

Junier projectmanager - InneTech Consultancy, Antwerpen (september 2020 -
februari 2023)

# Plannen en superviseren van groene |T-initiatieven, wearonder het optimaliseran van
energie-efficientia in datacenters.

& Monitoren van de voortgang van projecten door middel ven wekelijkae voortgangsevaluaties
met teams en klanten identificatie van potentigle knelpunten.

# Daocumenteren ven projectresultaten, technische specificaties en procesverbeteringen in
gedetailleerds handleidingen.

« Samenwerking bevorderen door het organiseren van interdisciplinaire vergaderingen tussen
ontwerpers, ingenieurs, technici en klanten.

= Bijwerken van projectbudgetten en resourceplanning door continue monitoring.
Data analist - Datalogic Innovations, Antwerpen (september 2017 - augustus
2020)

# Evalueren van data-enalyseprocessen en reaultaten in [T-sector.
* Begeleiden ven het deta-analyseteam door het bieden van ondersteuning en coaching.

September 2016 - Juni 2017
Master Toegepaste Economische Wetenschappen - KU Leuven
September 2013 - Juni 2016

Bachelor Tosgepaste Economische Wetenschappean - KU Leuven

Communicatie Planning Sameanwerking

Tearmmanagement Analytisch Vermogen

Mederlands i r s o W
Engels  drdr ko
Frans * &
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Bijlage 4: Cv atypisch profiel (voor vacature projectmanager)

Luca VVos

+32 479 48 21 36

luca.vos@hotmail.com

ERVARING

OPLEIDING

COMPETENTIES

TALEN

Senior eventmanager - Vertex Events, Brussel (maart 2023 - heden)

# Dntwikkelen van stretegische projectplannen voor grootschalige, internationale conferenties
en exposities.

# Coachen van projectteams waarbij samenwerking wordt bevorderd tussen verachillende
efdaelingen zoals marketing, klantservice en externa leveranciers.

= petellen en presenteren van voortgangsrapportages aan het management en internationale
stakehalders, met een focus op KPI', budgetbeheer an technische specificaties.

* |dentificeran van potentiéle risico’s, zoals last-minute annuleringan van sprekers of
leveringsproblemen van epparatuur en het implementeren van alternatieve plannen.

+ Codrdineren ven multidieciplinaire teams, waaronder eventcodrdinatoren, technische

specialisten, cateraars en logistieke partners.
Junler eventmanager - Creative Concepts, Antwerpen (september 2020 - februarl

2023)

* Ondersteunen van de planning en organisatie van diverse kleinachalige en middelgrote
zakelijke events.

= Monitoren van de voortgang van projectfasen en zorgen voor een strikte naleving van
tijdschema’s en budgetten.

= (Organiseren van wekelikse statusvergaderingen met interne teams en klanten om de
vOOrtgang van events te bespreken en eventusle maatregelen te implementaren.

+ Documenteren van alle projectresultaten, inclusief feedback van deslnemers en technische
specificaties van eventinfrastructuur, om toekomstige evenementen te verbeteren

= Bijwerken van drasiboeken door up-to-date houden van tijdschema's en takenlijsten.

Data analist - Datalogic Innevations, Antwerpen (september 2017 - augustus

2020)

* Evalueren van data-analyseprocessen en resultaten in [T-sector.
+» Begeleiden van het date-analyseteam door het bieden van ondersteuning en coaching.

September 2016 - Juni 2017
Mastar Toegepaste Economische Wetenschappen - KU Leuven
September 2013 - Juni 2016

Bachelor Toegepaste Economische Wetenschappen - KU Leuven

Communicatie Planning Samenwerking

Teammanagement Analytisch Vermogen

Nederlands i Jir i o W
Engels  Jr okt ok
Frans k& i
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Bijlage 5: Cv typisch profiel (voor vacature supply chain planner)

Kim Claes

+32 483 4210 67

claes. kim@hotmail.com

ERVARING

OPLEIDING

COMPETENTIES

TALEN

Senior supply chain planner - Healthcare Systems, Brussel (juni 2021 - heden)

Mnalyseren van wereldwijde vraag-en aanbodketens am tekorten in kritieke medische
apparatuur te woorspellen en te voorkomen.

Codrdineren van multidisciplinaire teams om een efficiénts en geintegrearde
tosleveringsketen te garanderen

Plannen van productie- en distributieschema’s voor medische hulpmiddelan, rekening
houdend met strenge regelgeving en leveringadeadlines.

Optimaliseran van voorresdniveaus met behulp van geavanceerde softwaretools om kosten
te minimaliseren.

Repporteren van uitgebreide analyses van KPI's aan senicr management om strategiache
beslizsingen te ondersteunsn.

Junior supply chain planner - MediTech Logics, Brussel (september 2017 - mei
2021)

Maonitoren van voorrasdniveaus en transportprestaties om afwijkingen te signalaren en
rmeteen corrigerende oplossingen te implementearen.

Sarmenwerken met leveranciers en interne productieafdelingen om een consistente stroam
van producten te verzorgen en een nauwkeurige leveringsschema's na te leven.
ldentificeren van risice’s in de supply chain en deze beperken door het opstellen van een
proactieve planning.

Ontwikkelen van eemvoudige planningsprocessen voor het beheer van voorraden
Evalueren van procespreataties op basis van historische gegevens en klantfeedback en
concrate verbeteringen voorstellen voor toekamstige supply chain-projecten

September 2015 = Juni 2017

Master Handelsingeniaur = KU Lauven

September 2012 - Juni 2015

Bachelor Handelsingenieur - KU Leuven

Kritisch redeneran Stressbestendighaid Organisatievermagan

Tijdsefficiantie Probleemoplossend Vermogen

Mederlands iy i e W W

Engels W W Wi
Frans 2 & & i
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Bijlage 6: Cv atypisch profiel (voor vacature supply chain planner)

Kim Claes

+32 483 4210 67

claes.kim@hotmail.com

ERVARING Senior cultuurcodrdinator = Cultural Arts, Brussel (juni 2021 = heden)

Flannen en arganizeren van grootschalige culturele evenementen en tentoonztelingen.
Cotrdineren van de samemswerking tussen verschillende afdelingen, zoals marketing,
technisk, gastheer- en gastvrouwteams en logistiek, am de uitveering soepel te laten
verlopen.

Monitoren van het budget van culturele projecten, het controlesen van ultgeven en het
bljsouden van de voortgang.

Optimalizeran van de bezeekerservaring deor het implemeanteren van verbeteringen in
ticketverkoop- en reserveringseystemen en de gebrulkte technologledn.

Evalueren van de Impact van uitgevoerde projecten en het analyseren van feedback van
dealnemers om de effectivitelt van toekomatige projecten te verbeteren.

Junior cultuurcodrdinator = City Arts Center, Brussel (september 2017 = mei 2021)

Samenwerken met kunstenaars, externe leveranclers en vrijwilligers om tentoonstellingan en
workshops soepel te laten verlopen

Irplementeran van oplossingen blj technizche of operationsle problemen, 2oals hat
vervangen van defecte apparatuur of het herstructureren van de opstelling van esn
tentoonstelling.

Rapporteren van de resultaten van evenementen, inclusief bezoekersfeedback, het aantal
dealnemers en eventuele financiéle overzichten van kosten en inkormaten

Identificeren van rislco’s en et voorbereiden van plannen voor nocdsinuaties en
rishcobeperking.

Ontwikkelen van educatieve programma’s en interactieve workshops.

OPLEIDING September 2015 = Juni 2017

Master Handelsinganieur - KU Leuven

September 2012 = Juni 2015

Bachelor Handelsingenieuwr = KU Leuven

COMPETENTIES Kritisch redenaren Stressbestendigheid Organisatievermogen

Tijdzefficiéntie Frobleemoplossend Vermogen

TALEN Mederlands e o o W W
Engels ¥k
Fransz L 8 & 1
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Bijlage 7: Situatieschetsen rond de manipulatie van tijdsdruk

Normale tijdsdruk:

Recent heeft één van onze sleutelfiguren in het team zijn vervroegd pensioen
aangekondigd en zal binnen drie maanden de organisatie verlaten. Om vertragingen van
projecten te voorkomen en een soepele overdracht te waarborgen, zijn we op zoek naar
een vervanger. Het is essentieel dat er voor het vertrek een gekwalificeerde medewerker
wordt aangenomen zodat deze persoon voldoende tijd heeft om ingewerkt te worden en
naadloos kan aansluiten bij het team.

Hoge tijdsdruk:

Recent is één van onze sleutelfiguren in het team onverwacht uitgevallen, wat meteen een
enorme druk legt op onze lopende projecten. Om ernstige vertragingen te voorkomen en
de kwaliteit van de projecten te waarborgen, zijn we dringend op zoek naar een vervanger.
Het is essentieel om zo snel mogelijk een gekwalificeerde medewerker aan boord te krijgen
zodat het team zijn werkzaamheden direct weer kan hervatten en de klanten optimaal
bediend kunnen worden.

Bijlage 8: Vragenlijst

Informed consent
Geachte mevrouw, meneer,

Welkom bij onze online-enquéte rond ‘de effecten van selectiebeslissingen bij cv-
screenings’. Dit onderzoek wordt uitgevoerd door onderzoekers van de Faculteit Economie
en Bedrijfswetenschappen van de KU Leuven, meer bepaald door doctoraatstudente Jitske
Straatman, professor Rein De Cooman, professor Marijke Verbruggen en twee
masterstudenten Handelswetenschappen.

Aanpak studie

Dit onderzoek bestaat uit drie delen. In het eerste deel krijgt u een vacature te zien. Het is
belangrijk dat u deze met voldoende aandacht doorneemt. Daarna krijgt u een cv
voorgelegd, waarna u een aantal bijpbehorende vragen zal moeten beantwoorden. In het
tweede deel zal exact hetzelfde gebeuren. In het laatste deel zal u een aantal persoonlijke
vragen moeten beantwoorden. We willen ten zeerste benadrukken dat er geen juiste of
foute antwoorden zijn. De volledige bevraging zal naar inschatting ongeveer 45 minuten
duren, maar kan verschillen van persoon tot persoon.

Deelname

We benadrukken graag dat uw deelname aan dit onderzoek volledig vrijwillig is. U kan uw
deelname te allen tijde stopzetten indien u dit wenst, en dit zonder opgave van reden. Uw
deelname is voor ons echter zeer waardevol. Het zal ons toelaten om, in het kader van de
huidige arbeidsmarktkrapte, inzichten te krijgen in de effecten van bepaalde
recruitmenttechnieken. Om u te bedanken voor uw inspanning en waardevolle bijdrage,
verloten wij na afloop van de bevraging vijf cadeaubonnen ter waarde van €20 onder de
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deelnemers die de vragenlijst volledig invulden. Indien u interesse heeft in de resultaten
van deze studie, bezorgen wij u na afloop van het onderzoek graag ook een algemeen
feedback rapport.

Persoonlijke gegevens

De resultaten van dit onderzoek zullen gebruikt worden voor wetenschappelijke doeleinden
en zullen mogelijk gepubliceerd worden. We garanderen dat we uw gegevens steeds strikt
vertrouwelijk en naamloos zullen verwerken. Daarnaast garanderen we dat uw gegevens
niet bijgehouden zullen worden na afloop van het onderzoek.

Risico’s

Deze studie vormt geen risico voor u als deelnemer. U kan uw deelname ten allen tijden
stopzetten zonder reden of nadelige gevolgen.

Vragen of opmerkingen

Wie vragen heeft bij dit onderzoek kan steeds terecht bij Jitske Straatman via
jitske.straatman@kuleuven.be of +32 16 19 41 80. Meer informatie met betrekking tot
privacy in onderzoek kan u terugvinden op www.kuleuven.be/privacy. Deze studie werd
beoordeeld en goedgekeurd door de Sociaal-Maatschappelijke Ethische Commissie
(SMEC) van KU Leuven (G-2024-8907). Voor eventuele klachten of andere bezorgdheden
omtrent ethische aspecten van deze studie kan u contact opnemen met SMEC:
smec@kuleuven.be

Indien u bovenstaande informatie gelezen en begrepen heeft en graag deelneemt aan
deze studie, gelieve dan onderstaand vierkant aan te vinken:

Ik heb de informatie gelezen en begrepen en ga akkoord om deel te nemen aan de studie.
Ik geef hierbij toestemming aan de onderzoekers van dit onderzoek om mijn gegevens op

vertrouwelijke wijze te bewaren, verwerken en te rapporteren.

Het onderzoeksteam dankt u van harte!

Selectievraag

Bent u in het dagelijkse leven een recruiter? Met een recruiter bedoelen we meer specifiek
iemand die verantwoordelijk is voor het aantrekken, identificeren, selecteren en aanwerven
van geschikte kandidaten voor openstaande functies binnen een organisatie.

Ja

Neen

Indien ‘neen’ op de vorige vraag mag de participant de vragenlijst niet verder invullen. Men
krijgt dan het volgende scherm te zien: ‘Aangezien ons onderzoek gericht is op specifieke

ervaringen van recruiters en u aangaf geen recruiter te zijn, kunt u helaas niet verdergaan
met het invullen van de vragenlijst. We waarderen uw tijd en interesse enorm.’
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Hebt u meer dan 6 maanden ervaring als recruiter?

Ja

Neen

Indien ‘neen’ op de vorige vraag mag de participant de vragenlijst niet verder invullen. Men
krijgt dan het volgende scherm te zien: ‘Aangezien ons onderzoek gericht is op specifieke
ervaringen van recruiters en u aangaf minder dan een jaar ervaring te hebben, kunt u
helaas niet verdergaan met het invullen van de vragenlijst. We waarderen uw tijd en
interesse enorm.’

Vacature 1

In wat volgt krijgt u eerst een vacature te zien. Neem deze rustig door. Vervolgens wordt
er een cv getoond. Beeld u in dat u alle keuzes mag maken voor de organisatie rond de

aanwerving van personeel en beantwoord vanuit dit perspectief de bijoehorende vragen.

Hieronder vindt u de eerste vacature. Lees deze aandachtig en druk op ‘verdergaan’
wanneer u klaar bent.

*vacature*

Hieronder vindt u de cv van een potentiéle kandidaat voor de functie. Lees deze aandachtig
en druk op ‘verdergaan’ wanneer u klaar bent.

*CV*
Beantwoord nu onderstaande vragen. Er zijn geen juiste of foute antwoorden.
Aanwervingsintentie

Hoe waarschijnlijk is het dat u ... zal uitnodigen op gesprek?

1: helemaal | 2 3 4 5 6
niet
waarschijnli
jk

7 heel
waarschijnlij
k

2. Hoe waarschijnlijk is het dat u ... zal aannemen voor deze functie?

1: helemaal
niet
waarschijnli
jk

7: heel
waarschijnlij
k
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B. Inertiemechanismen
Inertiemechanismen methode 1:
Angst

1. Hoe beangstigend zal u het vinden om ... te selecteren?

1: helemaal | 2 3 4 5 6 7 heel
niet beangstige
beangstige nd

nd

Verwachte risico

1. Hoe risicovol zal u het vinden om ... te selecteren?

1: helemaal | 2 3 4 5 6 7: heel
niet risicovol
risicovol

Cognitieve belasting

1. Hoe moeilijk zal u het vinden een beslissing te maken om ... te selecteren?

1: helemaal | 2 3 4 5 6 7 heel
niet moeilijk moeilijk

Anticipated responsibility

1. In welke mate bent u het eens met onderstaande uitspraak? Duid een optie aan gaande
van 1: ‘helemaal niet mee eens’ tot 7: ‘helemaal mee eens’.

Stel dat u had beslist om ... te selecteren en het viel tegen, dan zou u zich daar erg
verantwoordelijk over voelen.
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1: helemaal | 2 3 4 5 6 7: helemaal
niet mee mee eens
eens
Verwachte kosten-baten ratio
1. Hieronder vindt u twee stellingen. We vragen u om een punt tussen deze twee stellingen
aan te duiden. Hoe dichter bij een bepaalde stelling, hoe meer u akkoord gaat met die
stelling en hoe beter ze volgens u past bij de voorgestelde situatie.
U hebt veel | 1 2 3 4 5 6 7 U hebt veel
te verliezen te winnen
door ... te door ... te
selecteren. selecteren.
De 1 2 3 4 5 6 7 De
organisatie organisatie
heeft veel te heeft veel te
verliezen als winnen als u
u
selecteert. selecteert.
Inertiemechanismen methode 2:
Cognitieve belasting
1. Hoe moeilijk is het voor u om de stabiliteit van ... in deze functie te voorspellen?
1: helemaal | 2 3 4 5 6 7. heel erg
niet moeilijk moeilijk

2. Hoe moeilijk is het voor u om het aanpassingsvermogen van de kandidaat in deze functie
te voorspellen?
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1: helemaal | 2 3 4 5 6 7: heel erg
niet moeilijk moeilijk
3. Hoe moeilijk is het voor u om de prestaties van de kandidaat in deze functie te voorspellen?
1: helemaal | 2 3 4 5 6 7: heel erg
niet moeilijk moeilijk
Verwachte kosten-baten ratio
1. In welke mate bent u het eens met onderstaande uitspraak? Duid een optie aan gaande
van 1: ‘helemaal niet mee eens’ tot 7: ‘helemaal mee eens’.
Het selecteren van ... zal op korte termijn een aanzienlijke kost met zich meebrengen voor
de organisatie.
1: helemaal | 2 3 4 5 6 7: helemaal
niet mee mee eens
eens
Het selecteren van ... zal in de komende zes maanden een aanzienlijke kost met zich
meebrengen voor de organisatie.
1: helemaal | 2 3 4 5 6 7: helemaal
niet mee mee eens
eens

Angst aparte meting:
Geef aan in welke mate deze stellingen voor u van toepassing zijn.

Bij het nemen van de beslissing om ... te selecteren ...

Helemaal niet | Een beetje Enigszins Heel erg
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.. voel ik me gespannen

.. voel ik me bezorgd

.. voel ik me besluiteloos

.. voel ik me bang

.. voel ik me oncomfortabel

C. Competentie
Perceived capability

1. Hoe zou u de capaciteiten van de kandidaat voor deze functie beoordelen?

1. helemaal | 2 7. heel erg
niet capabel capabel

2. Hoe zou u de competentie van de kandidaat voor deze functie beoordelen?
1. helemaal | 2 7. heel erg
niet competent

competent

D. Person-job fit

1. Hoe beoordeelt u de match tussen ...’s academische diploma en de functie-eisen uit de
vacature?

1: laag 2 3 4 5 6 7: hoog
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Hoe beoordeelt u de match tussen ...’s werkervaring en de functie-eisen van de vacature?

1: laag 2 3 4 5 6 7: hoog
Hoe beoordeelt u de match tussen ...’s kennis en de functie-eisen van de vacature?

1: laag 2 3 4 5 6 7: hoog
Hoe beoordeelt u de match tussen ...’s vaardigheden en de functie-eisen van de vacature?

1: laag 2 3 4 5 6 7: hoog
Vacature 2

In wat volgt krijgt u een tweede vacature te zien. Neem deze rustig door. Vervolgens wordt
er een cv getoond. Beeld u opnieuw in dat u alle keuzes mag maken voor de organisatie
rond de aanwerving van personeel en beantwoord vanuit dit perspectief de bijbehorende
vragen.

Hieronder vindt u de tweede vacature. Lees deze aandachtig en druk op ‘verdergaan’
wanneer u klaar bent.

*vacature*

Hieronder vindt u de cv van een potentiéle kandidaat voor de functie. Lees deze aandachtig
en druk op ‘verdergaan’ wanneer u klaar bent.

*CV*

Beantwoord nu onderstaande vragen. Er zijn geen juiste of foute antwoorden.

Aanwervingsintentie

Hoe waarschijnlijk is het dat u ... zal uitnodigen op gesprek?
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1. helemaal | 2 3 4 5 6
niet
waarschijnli
jk

7: heel
waarschijnlij
k

2. Hoe waarschijnlijk is het dat u ... zal aannemen voor deze functie?

1: helemaal | 2 3 4 5 6 7 heel
niet waarschijnlij
waarschijnli k
jk
F. Inertiemechanismen
Angst
1. Hoe beangstigend zal u het vinden om ... te selecteren?
1: helemaal | 2 3 4 5 6 7 heel
niet beangstige
beangstige nd
nd
Verwachte risico
1. Hoe risicovol zal u het vinden om ... te selecteren?
1: helemaal | 2 3 4 5 6 7 heel
niet risicovol
risicovol

Cognitieve belasting

1. Hoe moeilijk zal u het vinden een beslissing te maken om ... te selecteren?
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1: helemaal | 2 3 4 5 6 7: heel
niet moeilijk moeilijk

Anticipated responsibility

1. In welke mate bent u het eens met onderstaande uitspraak? Duid een optie aan gaande

van 1: ‘helemaal niet mee eens’ tot 7: ‘helemaal mee eens’.

Stel dat u had beslist om ... te selecteren en het viel tegen, dan zou u zich daar erg

verantwoordelijk over voelen.
1: helemaal | 2 3 4 5 6 7: helemaal
niet mee mee eens
eens

Verwachte kosten-baten ratio

1. Hieronder vindt u twee stellingen. We vragen u om een punt tussen deze twee stellingen
aan te duiden. Hoe dichter bij een bepaalde stelling, hoe meer u akkoord gaat met die
stelling en hoe beter ze volgens u past bij de voorgestelde situatie.

U hebt veel | 1 U hebt veel
te verliezen te winnen
door ... te door ... te
selecteren. selecteren.
De 1 De
organisatie organisatie
heeft veel te heeft veel te
verliezen als winnen als u
u ..
selecteert. selecteert.

Cognitieve belasting

1. Hoe moeilijk is het voor u om de stabiliteit van ... in deze functie te voorspellen?
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1: helemaal | 2 3 4 5 6 7: heel erg
niet moeilijk moeilijk
2. Hoe moeilijk is het voor u om het aanpassingsvermogen van de kandidaat in deze functie
te voorspellen?
1: helemaal | 2 3 4 5 6 7: heel erg
niet moeilijk moeilijk
3. Hoe moeilijk is het voor u om de prestaties van de kandidaat in deze functie te voorspellen?
1: helemaal | 2 3 4 5 6 7. heel erg
niet moeilijk moeilijk
Verwachte kosten-baten ratio
1. In welke mate bent u het eens met onderstaande uitspraak? Duid een optie aan gaande
van 1: ‘helemaal niet mee eens’ tot 7: ‘helemaal mee eens’.
Het selecteren van ... zal op korte termijn een aanzienlijke kost met zich meebrengen voor
de organisatie.
1: helemaal | 2 3 4 5 6 7: helemaal
niet mee mee eens
eens
Het selecteren van ... zal in de komende zes maanden een aanzienlijke kost met zich
meebrengen voor de organisatie.
1: helemaal | 2 3 4 5 6 7: helemaal
niet mee mee eens

eens
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Angst aparte meting:

Geef aan in welke mate deze stellingen voor u van toepassing zijn.

Bij het nemen van de beslissing om ... te selecteren ...

Helemaal niet

Een beetje

Enigszins

Heel erg

.. voel ik me gespannen

.. voel ik me bezorgd

.. voel ik me besluiteloos

.. voel ik me bang

.. voel ik me oncomfortabel

G. Competentie

Perceived capability

1. Hoe zou u de capaciteiten van de kandidaat voor deze functie beoordelen?

1: helemaal | 2
niet capabel

7. heel erg
capabel

2. Hoe zou u de competentie van de kandidaat voor deze functie beoordelen?

1: helemaal | 2
niet
competent

7. heel erg
competent




Person-job fit

Hoe beoordeelt u de match tussen ...’s academische diploma en de functie-eisen uit de
vacature?

1: laag 2 3 4 5 6 7: hoog
Hoe beoordeelt u de match tussen ...’s werkervaring en de functie-eisen van de vacature?
1. laag 2 3 4 5 6 7: hoog
Hoe beoordeelt u de match tussen ...’s kennis en de functie-eisen van de vacature?
1: laag 2 3 4 5 6 7: hoog
Hoe beoordeelt u de match tussen ...’s vaardigheden en de functie-eisen van de vacature?
1. laag 2 3 4 5 6 7: hoog
Persoonlijkheidskenmerken (neuroticisme, openheid en consciéntieusheid)
Geef aan in welke mate de volgende stellingen u omschrijven.
Ik zie mezelf als iemand die...
Helema | Niet Gedeeltelijk | Neutraal | Gedeelteli | Akkoor | Helema
al niet | akkoor | niet jk akkoord | d al
akkoord | d akkoord akkoord

Neuroticisme
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zich veel
zorgen maakt.

de neiging
heeft zich
depressief,
neerslachtig te
voelen.

temperamentvo
I is, gemakkelijk
emotioneel
wordt.

Openheid

... gefascineerd
is door kunst,
muziek of
literatuur.

... uniek is, met
nieuwe ideeén
komt.

gecompliceerd,
een diepe
denker is.

Conscientieusheid

die
betrouwbaar is,
waar altijd op
gerekend kan
worden.

de Dboel
netjes en
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opgeruimd
houdt.

volhardend
is, werkt totdat
de taak is
voltooid.

Temporal focus

Hoe vaak zijn volgende uitspraken op u van toepassing? Gelieve te antwoorden op een

Sschaal tussen ‘nooit’ en ‘altijd’.

Nooi

Zelde

Som

Vaa

Alti

Ik speel herinneringen uit het verleden opnieuw af in mijn hoofd

Ik reflecteer over wat er tot nu toe gebeurd is in mijn leven

Ik denk aan dingen uit mijn verleden

Ik denk terug aan mijn verleden

Ik focus op wat momenteel gebeurt in mijn leven

Mijn gedachten zijn bij het hier en nu

Ik denk na over waar ik vandaag sta in mijn leven

Ik leef in het heden

Ik denk na over wat mijn toekomst zal brengen

Ik denk na over tijden die nog komen
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Ik focus op mijn toekomst

Ik fantaseer over wat morgen voor mij zal brengen

Achtergrondkenmerken

Deze vragen hebben betrekking op uzelf als persoon. Gelieve het antwoord dat op u van

toepassing is aan te kruisen of in te vullen.
Wat is uw geslacht?

Man

Vrouw

Non-binair

Anders, namelijk ...

Ik wens hier niet op te antwoorden

Wat is uw leeftijd?

jaar

Heeft u een partner?

Ja

Neen

Woont u samen met uw partner?
Ja

Neen

Heeft uw partner een betaalde job?
Ja, voltijds

Ja, deeltijds

Neen

Heeft u inwonende kinderen jonger dan 25 jaar? Met kinderen bedoelen we uw biologische
kinderen, kinderen van uw partner en/of andere kinderen die in uw huis wonen voor

minstens de helft van de tijd.
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10.

Ja
Neen
Wat is de leeftijd van uw jongste kind?

jaar

Wat is uw hoogst behaalde onderwijsdiploma?
Geen diploma

Lager onderwijs

Secundair onderwijs

Hoger onderwijs (professionele bachelor, banaba)
Universitair onderwijs (master, manama)
Doctoraat

Anders, namelijk ...

Wat is uw behaalde anciénniteit?

jaar

Denk nu aan uw eigen ervaringen als recruiter. Beschrijf gedetailleerd de laatste ervaring
waarin u besliste een kandidaat op basis van een cv uit te nodigen op gesprek. Hoe bent

u tot deze beslissing gekomen? Welke elementen speelden een rol in deze beslissing?
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11.

12.

Denk terug aan de vacatures die u zonet gelezen heeft. Welke functie werd beschreven in
de eerste vacature?

Welke functie werd beschreven in de tweede vacature die u las?

Feedback en waardebon

Hoe was uw ervaring om de vragen te beantwoorden op basis van de voorgestelde
vacatures en cv's? Neem even de tijd om terug te denken aan de vacatures en cv’s en
schrijf al uw gedachten en gevoelens op in het tekstvak hieronder.

Wenst u een feedbackrapport te ontvangen over de algemene resultaten van deze studie?
Ja
Neen

Bij een volledige deelname aan deze studie, kan u kans maken op ... Wenst u deel te
nemen aan de prijzenloting?

Ja

Neen
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Zou u eventueel openstaan voor een interview in een latere studie?
Ja

Neen

Indien ‘ja’ bij één van de vorige drie vragen: gelieve hieronder uw e-mailadres achter te
laten. Deze gegevens worden enkel gebruikt om u te contacteren in verband met het
feedbackrapport, de beloning en het vervolginterview en zullen op geen enkele andere
manier gedeeld of gebruikt worden.
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