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English Summary
 Can hiring be equitable in a digital society? This is the question that opens the dissertation 
at hand and consequently spurred the empirical investigations undertaken herein. 
Discriminatory hiring has been a top concern for many stakeholders and researchers in 
the field of human resources (HR). The advent and subsequent exponential adoption 
of automation and algorithmic hiring tools have reignited discussions around hiring 
discrimination. However, now the arena extends beyond the traditional bounds of 
the issue, redefining discriminatory hiring from a problem rooted in interpersonal 
and implicit biases to one that must also contend with algorithmic influences and the 
potentially unmatched scale at which automation may amplify inequities  (Seppälä & 
Małecka, 2024). Both proponents and opponents of algorithmic intervention in hiring 
have brought forth arguments to support their assertions, yet the fragmented nature of 
the field thus far calls for a consolidated investigation into how inequities and biases enter 
algorithmically-aided hiring processes, how they are reproduced, and the impact they 
have on equitable hiring. Specifically, the investigation required must take a theoretically 
grounded, methodologically rigorous, and context-aware approach to examining the 
hiring inequities that arise at the intersection of implicit biases and automation.

 The current dissertation attempts to address the above-discussed lacuna in research 
by examining the latent content of candidate sourcing communication, i.e., job ads, and 
its consequences for algorithmically-aided hiring. In three empirical chapters spanning 
the sourcing and selection phases of the hiring process, the dissertation leverages an 
interdisciplinary theoretical approach that combines social categorization framing  (Yang, 
2015) with the warmth and competence dimensions of the stereotype content model 
 (SCM; Fiske et al., 2002). The approach is used to locate latent and subtle gender and 
age stereotypes in job ad content, and to explore the extent to which they influence 
HR processes that are aided by algorithms. In other words, the dissertation investigates 
the gender- and age-related stereotypical framing of job ads as a source of inequities 
in hiring, and its influence on online ad delivery outcomes and algorithmically-aided 
candidate selection. The dissertation is, thus, guided by the following research question: 
(a)  To what extent are gender and age stereotypes reflected in job ads, and how do they impact 
algorithmically-aided (b) online job ad delivery and (c) candidate selection decision-making?

The introductory chapter presents the guiding research question and situates the 
dissertation by drawing on relevant literature from communication science, social 
psychology, management studies, and computational science. Bias in hiring is 
conceptualized herein as a function of stereotypes about social groups arising from 
essentialist beliefs about them (Bendick & Nunes, 2012; Greenwald & Banaji, 1995; Hirsh 
& Cha, 2008). Algorithmic bias is also discussed, not as a definitive concept, but rather as 
one that is subject to contextual reinterpretation by relevant stakeholders contingent on 
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each’s values and interests (Bijker & Pinch, 1987). Then, gender and age are highlighted as 
distinctly significant social categories in research into hiring biases due to the endurance 
of stereotypes related to these groups in both social and occupational domains (Begeny et 
al., 2020; Harris, 2022; Tresh et al., 2019). Following this, an overview of the hiring process, 
specifically the candidate sourcing and selection phases, is provided, wherein attention 
is paid to how biases enter the process and the influence of algorithms on each (Bogen 
& Rieke, 2018). Then, a section stating the aim of the dissertation provides a rationale for 
examining stereotypical content in job ads and its consequences for algorithmically-aided 
hiring. More specifically, the section makes clear that the empirical chapters investigate 
the presence of stereotypical frames in job ads from sectors with varying gender and age 
compositions (Chapter 2), and the consequences of such frames on online job ad delivery 
outcomes (Chapter 3), and algorithmically-aided hiring decision-making (Chapter 4). 
Lastly, an overview of the theoretical approach of the dissertation is provided, followed 
by an outline of the empirical chapters and their aims.

 Chapter 2, situated in the sourcing phase of the hiring process, uses an automated 
content analysis to explore the stereotypical warmth and competence frames (Fiske et 
al., 2002; Yang, 2015) present in job ads from 19 Dutch sectors of varying gender and age 
compositions, i.e., gender- and age-homogeneous and heterogeneous sectors. According 
to the premise that women and older individuals are socially stereotyped as warm while 
men and younger individuals are socially stereotyped as competent, the chapter finds 
that gender stereotypes in the occupational domain mirror their social counterparts, 
but age stereotypes do not. More specifically, the study finds that job ads from female- 
and younger-dominated sectors were more likely to be warmth-framed and job ads 
from male- and older-dominated sectors were more likely to be competence-framed. 
Furthermore, an exploratory analysis suggests that gender stereotypes may supersede 
age stereotypes in the occupational domain.  Together, these findings demonstrate 
that stereotypes in the social and occupational domains can mirror each other for some 
groups and diverge for others. Moreover, the findings demonstrate how subtle and latent 
stereotypes in candidate sourcing content convey messages about ideal candidate traits 
and hint at the social and structural dynamics shaping stereotypes in the occupational 
domain.

 Chapter 3, also situated in the sourcing phase, uses an automated content analysis 
combined with on-platform audiences’ ad reach data to examine online ad delivery 
outcomes of stereotypically framed job ads to users from  different genders and age 
groups. Moreover, it explores the moderating role of country-level factors across 22 
European countries, specifically examining the influence of individualistic and egalitarian 
norms of the countries where users  are reached by job ads. The findings show a similar 
pattern of stereotype association as Chapter 2, wherein warmth-framed ads were more 
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likely to reach female and younger users, and competence-framed ads were more likely 
to reach male and older users. Country-level factors also moderated reach, however, in 
varied and unexpected ways. Most notably, economic egalitarianism moderated reach 
in line with social stereotypes of gender and age groups, as opposed to stereotypes in 
the occupational domain, a moderating effect diverging from the main reach effect 
observed thus far. Therefore, the chapter’s findings lend support for previous findings 
on age stereotypes in the occupational domain, however, they also reveal the contextual 
nature of stereotypes as a function of country-level norms.

 Chapter 4, situated in the selection phase of the hiring process, uses a repeated measures 
experiment to test the influence of  (un)biased algorithmic recommendations on gendered 
candidate selection and hiring decision-making as indicated by the choice of candidates 
and their ratings, respectively. Recruiting participants from the United Kingdom and the 
United States, the study tests the influence of (un)biased algorithmic recommendations 
when decision-makers are presented with gender stereotypical warmth- and competence-
framed information about the job, i.e., job ad, and the candidates, i.e., gender stereotype-
congruent profiles. Moreover, the study also examines the moderating role of decision-
makers’ acceptance of  AI- hiring tools’ use in these relationships. Findings show that 
hiring decision-makers tended to select stereotype-incongruent candidates, however, 
the pattern of selection suggest female candidates may be evaluated more positively at 
the final selection stage.  To some extent, the findings also suggest that social desirability 
may be at play. Interestingly, the stereotype-incongruent candidates, when selected, 
were not rated higher than stereotype-congruent candidates, revealing the subtle ways 
stereotypes influence candidates’ fit assessments. Moreover, AI-recommended candidates 
were more likely to be selected, but this effect did not hold when AI recommendations 
were biased. In other words, AI preference was observed but biased AI recommendations 
were rejected. For decision-makers high in acceptance of AI-hiring tools’ use, the initial 
AI preference described above was not observed, suggesting that acceptance shielded 
against AI preference and AI aversion simultaneously. Together, these findings indicate 
that the influence of gender stereotypes and algorithmic recommendations on decision-
makers is subtle but limited and ameliorable. Additionally, acceptance of AI-hiring tools’ 
use may indicate a level of reflective engagement with AI-hiring tools that is beneficial 
for human-AI collaborative work and may be the key to safeguarding equitable hiring 
when algorithms aid the process.

 The concluding chapter starts by discussing the empirical chapters’ findings and their 
implications. Following this, the overarching theoretical, methodological, and practical 
implications of the dissertation are discussed. The first theoretical implication discussed 
the contextuality of warmth and competence stereotypes across domains (Andreoletti et 
al., 2015) and countries (Cuddy et al., 2015). The second theoretical implication highlights 
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the subtle influence of stereotypes on candidate fit assessments beyond candidate choice 
in algorithmically-aided candidate selection. The third theoretical implication stresses 
the importance of human-in-the-loop approaches and the potential crucial role reflective 
engagement with algorithmic hiring tools plays in these approaches (Harris, 2024; Kilian 
(CNECT), 2020). The final theoretical implication references the social construction of 
technology theory (SCOT; Bijker & Pinch, 1987) to reflect on the breadth of contexts with 
 which relevant stakeholders contend when defining and conceptualizing algorithmic 
biases. Then, the methodological implications of the findings are laid out, mostly 
presenting the rigorous approach taken to operationalizing warmth and competence 
frames in the occupational domain and their suitability for automated content analysis. 
The section also touches on how automated content analysis can be conducted in line with 
the axioms of framing theories, as well as the validation of such content analysis techniques 
across different textual formats. Lastly, ecologically valid experimentation, particularly for 
sensitive topics such as hiring bias, is discussed with a focus on ethical design decisions.

With regard to practical implications, the chapter advises an awareness of the subtle 
influences of stereotypes, and how such awareness may add nuances to the scope 
of understandings and mitigation efforts. The section also discusses the particular 
vulnerability of the candidate sourcing phase of the automated hiring process to 
stereotype propagation and algorithmic influences. The final practical implication 
discusses the use of bias-countering priming as a simple yet effective bias mitigation 
strategy during algorithmically-aided candidate selection. Lastly, the chapter closes 
on a few notable limitations. First, the limited number of social groups examined in 
the empirical chapters is discussed as the scope only included gender and age groups. 
 Second, the section discusses the limited online data access and transparency afforded 
by job search platforms. Moreover, it highlights that legislation on employment ads, 
when comparing to political ones, seems to lag behind. The last limitation reflects 
on the missed opportunity with regards to exploring decision-makers’ candidate fit 
assessment and ratings more thoroughly, however, recommendations are provided for 
future researchers aiming to avoid this pitfall.

 All in all, the dissertation at hand aims to disambiguate the latent features of candidate 
sourcing content and their consequences for algorithmically-aided hiring. Using a 
comprehensive theoretical approach and rigorous methodologies, the dissertation 
investigates gender and age stereotypical frames, specifically warmth and competence 
frames, in order to examine whether these frames influence automated candidate 
sourcing and selection. In a bid to understand hiring in a digital society, the work herein 
aims to not only integrates culture and context into our understanding of equitable hiring, 
but it also stresses that inequities have the potential to propagate throughout the hiring 
process in subtle ways that require critical, aware, and reflective engagement to counter.
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Nederlandse  Samenvatting
Kan werving en selectie in een digitale samenleving eerlijk verlopen? Dat is de vraag 
waarmee het proefschrift begint en die aanleiding gaf tot het empirische onderzoek 
dat hierin wordt beschreven. Discriminatie bij werving en selectie is een belangrijk 
aandachtspunt voor veel belanghebbenden en onderzoekers op het gebied van human 
resources (HR). De opkomst en daaropvolgende exponentiële acceptatie van automati
sering en algoritmische wervingsinstrumenten hebben de discussie over discriminatie 
bij werving opnieuw aangewakkerd. Het debat reikt nu echter verder dan de traditionele 
grenzen van het onderwerp en herdefinieert discriminerende werving van een probleem 
dat geworteld is in interpersoonlijke en impliciete vooroordelen naar een probleem dat 
ook te maken heeft met algoritmische invloeden en de potentieel ongeëvenaarde schaal 
waarop automatisering ongelijkheden kan versterken (Seppälä & Małecka, 2024). Zowel 
voor- als tegenstanders van algoritmische interventie bij werving hebben argumenten 
aangevoerd om hun beweringen te ondersteunen, maar de gefragmenteerde aard 
van het vakgebied vraagt om een geconsolideerd onderzoek naar hoe ongelijkheden 
en vooroordelen hun weg vinden naar algoritmisch ondersteunde wervingsprocessen, 
hoe ze worden gereproduceerd en welke impact ze hebben op rechtvaardige werving. 
Het vereiste onderzoek moet met name een theoretisch onderbouwde, methodo
logisch rigoureuze en contextbewuste benadering hanteren om de ongelijkheden bij 
aanwerving te onderzoeken die ontstaan op het snijvlak van impliciete vooroordelen 
en  automati sering.

Het huidige proefschrift probeert de hierboven besproken onderzoekshiaat aan te pakken 
door de latente inhoud van communicatie over het werven van kandidaten, d.w.z. vacatu-
readvertenties, en de gevolgen daarvan voor algoritmisch ondersteunde werving te 
onderzoeken. In drie empirische hoofdstukken die de sourcing- en selectiefasen van 
het wervingsproces beslaan, maakt het proefschrift gebruik van een interdisciplinaire 
theoretische benadering die sociale categorisatieframing (Yang, 2015) combineert met 
de dimensies warmte en competentie van het stereotype content model (SCM; Fiske et 
al., 2002). De benadering wordt gebruikt om latente en subtiele gender- en leeftijds
stereotypen in de inhoud van vacatureadvertenties op te sporen en om te onderzoeken 
in hoeverre deze van invloed zijn op HR-processen die worden ondersteund door 
algoritmen. Met andere woorden, het proefschrift onderzoekt de gender- en leeftijds
gerelateerde stereotiepe framing van vacatureadvertenties als bron van ongelijkheid 
bij het aannemen van personeel, en de invloed daarvan op de resultaten van online 
advertenties en algoritmisch ondersteunde kandidaatselectie. Het proefschrift wordt 
dus geleid door de volgende onderzoeksvraag: (a) In hoeverre komen gender- en leeftijds
stereotypen tot uiting in vacatureadvertenties en hoe beïnvloeden ze (b) de algoritmisch 
ondersteunde online vacatureadvertenties en (c) de besluitvorming bij de selectie van kandidaten?
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Het inleidende hoofdstuk presenteert de leidende onderzoeksvraag en situeert het 
proefschrift door gebruik te maken van relevante literatuur uit de communicatie
wetenschap, sociale psychologie, managementstudies en computationele wetenschap. 
Vooringenomenheid bij het aannemen van personeel wordt hierin geconceptualiseerd 
als een functie van stereotypen over sociale groepen die voortkomen uit  essentialistische 
overtuigingen over hen (Bendick & Nunes, 2012; Greenwald & Banaji, 1995; Hirsh & Cha, 
2008). Algoritmische vooringenomenheid wordt ook besproken, niet als een definitief 
concept, maar eerder als een concept dat onderhevig is aan contextuele herinter
pretatie door relevante belanghebbenden, afhankelijk van ieders waarden en belangen 
(Bijker & Pinch, 1987). Vervolgens worden geslacht en leeftijd benadrukt als duidelijk 
significante sociale categorieën in onderzoek naar vooroordelen bij aanwerving, vanwege 
het voortbestaan van stereotypen met betrekking tot deze groepen in zowel sociale als 
beroepsmatige domeinen (Begeny et al., 2020; C. G. Harris, 2022; Tresh et al., 2019). 
Vervolgens wordt een overzicht gegeven van het wervingsproces, met name de fasen van 
het zoeken naar en selecteren van kandidaten, waarbij aandacht wordt besteed aan de 
manier waarop vooroordelen in het proces terechtkomen en de invloed van algoritmen 
op elk van deze fasen (Bogen & Rieke, 2018). Vervolgens wordt in één paragraaf het doel 
van het proefschrift uiteengezet, een motivering gegeven voor het onderzoeken van 
stereotiepe inhoud in vacatureadvertenties en de gevolgen daarvan voor algoritmisch 
ondersteunde werving. Meer specifiek wordt in dit hoofdstuk duidelijk gemaakt dat 
in de empirische hoofdstukken wordt onderzocht of er stereotiepe frames voorkomen 
in vacatureadvertenties uit sectoren met verschillende gender- en leeftijdsopbouw 
(hoofdstuk 2), en wat de gevolgen zijn van dergelijke frames voor de resultaten van 
online vacatureadvertenties (hoofdstuk 3) en voor algoritmisch ondersteunde besluit
vorming bij werving (hoofdstuk 4). Ten slotte wordt een overzicht gegeven van de 
theoretische benadering van het proefschrift, gevolgd door een schets van de empirische 
hoofdstukken en hun doelstellingen.

 Hoofdstuk 2, dat zich richt op de sourcingfase van het wervingsproces, maakt gebruik 
van een geautomatiseerde inhoudsanalyse om de stereotiepe frames van warmte en 
competentie (Fiske et al., 2002; Yang, 2015) te onderzoeken die aanwezig zijn in vacatures 
uit 19 Nederlandse sectoren met verschillende gender- en leeftijdsopbouw, d.w.z. sectoren 
die homogeen en heterogeen zijn wat betreft gender en leeftijd. Vanuit de premisse 
dat vrouwen en ouderen in de samenleving stereotiep worden gezien als warm, terwijl 
mannen en jongeren stereotiep worden gezien als competent, concludeert het hoofdstuk 
dat genderstereotypen in het beroepsdomein een afspiegeling zijn van hun sociale 
tegenhangers, maar dat dit niet geldt voor leeftijdsstereotypen. Meer specifiek blijkt uit 
het onderzoek dat vacatures uit sectoren waar vrouwen en jongeren de overhand hebben, 
vaker warmte-frames bevatten, terwijl vacatures uit sectoren waar mannen en ouderen 
de overhand hebben, vaker competentie-frames bevatten. Bovendien suggereert een 
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verkennende analyse dat genderstereotypen in het beroepsdomein mogelijk belangrijker 
zijn dan leeftijdsstereotypen. Samen tonen deze bevindingen aan dat stereotypen in 
het sociale en beroepsdomein voor sommige groepen op elkaar kunnen lijken en voor 
andere groepen kunnen verschillen. Bovendien laten de bevindingen zien hoe subtiele 
en latente stereotypen in de wervingscontent boodschappen overbrengen over de ideale 
eigenschappen van kandidaten en verwijzen ze naar de sociale en structurele dynamiek 
die stereotypen in het beroepsdomein vormgeeft.

Hoofdstuk 3, dat ook betrekking heeft op de sourcingfase, maakt gebruik van een 
geautomatiseerde inhoudsanalyse in combinatie met gegevens over het bereik van 
advertenties op het platform om de resultaten te onderzoeken van online advertenties 
met stereotiepe vacatures voor gebruikers van verschillende geslachten en leeftijds-
groepen. Bovendien wordt gekeken naar de modererende rol van factoren op 
landenniveau in 22 Europese landen, waarbij specifiek wordt gekeken naar de invloed 
van  individualistische en egalitaire normen in de landen waar gebruikers worden 
bereikt door vacature advertenties. De bevindingen laten een vergelijkbaar patroon van 
stereotype associaties zien als in hoofdstuk 2, waarbij advertenties met een warmte-
gerichte framing vaker vrouwelijke en jongere gebruikers bereikten, en advertenties 
met een competentie gerichte framing vaker mannelijke en oudere gebruikers. Factoren 
op landenniveau hadden echter ook een matigende invloed op het bereik, maar op 
verschillende en onverwachte manieren. Het meest opvallend was dat economisch 
egalitarisme het bereik modereerde in overeenstemming met sociale stereotypen van 
geslacht en leeftijdsgroepen, in tegenstelling tot stereotypen op beroepsgebied, wat 
een modererend effect had dat afwijkt van het belangrijkste bereik-effect dat tot nu 
toe is waargenomen. De bevindingen van dit hoofdstuk ondersteunen dus eerdere 
bevindingen over leeftijds stereotypen op beroepsgebied, maar ze onthullen ook de 
contextuele aard van stereotypen als functie van normen op nationaal niveau.

Hoofdstuk 4, dat zich afspeelt in de selectiefase van het wervingsproces, maakt gebruik 
van een herhaaldelijk gemeten experiment om de invloed te testen van (on)bevooroor-
deelde algoritmische aanbevelingen op de selectie van kandidaten op basis van geslacht 
en de besluitvorming bij de werving, zoals blijkt uit de keuze van kandidaten en hun 
beoordelingen. Met deelnemers uit het Verenigd Koninkrijk en de Verenigde Staten 
test het onderzoek de invloed van (on)bevooroordeelde algoritmische aanbevelingen 
wanneer besluitvormers worden geconfronteerd met genderstereotype informatie over 
de functie, dat wil zeggen, de vacature, kandidaten, en profielen die overeenkomen met 
genderstereotypen. Bovendien onderzoekt de studie ook de modererende rol van de 
acceptatie door besluitvormers van het gebruik van AI-wervingsinstrumenten in deze 
relaties. Uit de bevindingen blijkt dat besluitvormers bij werving de neiging hadden om 
kandidaten te selecteren die niet aan stereotypen voldeden, maar het selectiepatroon 
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suggereert ook dat vrouwelijke kandidaten in de laatste selectiefase mogelijk positiever 
worden beoordeeld. Tot op zekere hoogte suggereren de bevindingen ook dat sociale 
wenselijkheid een rol kan spelen. Interessant is dat wanneer de kandidaten die niet 
aan het stereotype voldeden werden geselecteerd, ze niet hoger werden beoordeeld 
dan kandidaten die wel aan het stereotype voldeden, wat aantoont dat stereotypen op 
subtiele wijze van invloed zijn op de beoordeling van de geschiktheid van kandidaten. 
Bovendien werden door AI aanbevolen kandidaten vaker geselecteerd, maar dit 
effect gold niet wanneer de aanbevelingen van AI bevooroordeeld waren. Met andere 
woorden, er werd een voorkeur voor AI-aanbevelingen waargenomen, maar bevoor-
oordeelde aanbevelingen van AI werden afgewezen. Bij besluitvormers die het gebruik 
van AI-wervings instrumenten in hoge mate accepteren, werd de hierboven beschreven 
initiële AI-voorkeur niet waargenomen, wat suggereert dat acceptatie tegelijkertijd 
bescherming bood tegen AI-voorkeur en AI-aversie. Samen geven deze bevindingen aan 
dat de invloed van genderstereotypen en algoritmische aanbevelingen op besluitvormers 
subtiel maar beperkt en verbeterbaar is. Bovendien kan acceptatie van het gebruik 
van AI-wervingsinstrumenten wijzen op een niveau van reflectieve betrokkenheid bij 
AI-wervings instrumenten dat gunstig is voor samenwerking tussen mens en AI en de 
sleutel kan zijn tot het waarborgen van eerlijke werving wanneer algoritmen het proces 
ondersteunen.

Het slothoofdstuk begint met een bespreking van de bevindingen van de empirische 
hoofdstukken en de implicaties daarvan. Daarna worden de overkoepelende theoretische, 
methodologische en praktische implicaties van het proefschrift besproken. De eerste 
theoretische implicatie betreft de contextualisering van stereotypen over warmte en 
competentie in verschillende domeinen (Andreoletti et al., 2015) en landen (Cuddy et al., 
2015). De tweede theoretische implicatie benadrukt de subtiele invloed van stereotypen 
op de beoordeling van de geschiktheid van kandidaten, die verder gaat dan de keuze 
van kandidaten bij algoritmisch ondersteunde kandidaatselectie. De derde theoretische 
implicatie benadrukt het belang van human-in-the-loop-benaderingen en de potentieel 
cruciale rol die reflectieve betrokkenheid bij algoritmische wervings instrumenten in deze 
benaderingen speelt (C. G. Harris, 2024; Kilian (CNECT), 2020). De laatste theoretische 
implicatie verwijst naar de sociale constructie van de technologietheorie (SCOT; Bijker 
& Pinch, 1987) om na te denken over de breedte van de contexten waarmee relevante 
belanghebbenden te maken hebben bij het definiëren en conceptualiseren van algorit-
mische vooroordelen. Vervolgens worden de methodologische implicaties van de 
bevindingen uiteengezet, waarbij vooral de rigoureuze aanpak wordt gepresenteerd 
die is gevolgd om warmte- en competentieframes in het beroepsdomein te operationali-
seren en hun geschiktheid voor geautomatiseerde inhoudsanalyse. In dit deel wordt ook 
ingegaan op hoe geautomatiseerde inhoudsanalyse kan worden uitgevoerd in overeen-
stemming met de axioma’s van framingtheorieën, evenals op de validatie van dergelijke 
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inhoudsanalysetechnieken voor verschillende tekstvormen. Ten slotte worden ecologisch 
valide experimenten, met name voor gevoelige onderwerpen zoals vooringenomenheid 
bij aanwerving, besproken met de nadruk op ethische ontwerpbeslissingen.

Wat betreft de praktische implicaties, adviseert het hoofdstuk om bewust te zijn van de 
subtiele invloeden van stereotypen en hoe dit bewustzijn nuances kan toevoegen aan 
het begrip en de inspanningen om deze te verminderen. Het hoofdstuk bespreekt ook de 
bijzondere kwetsbaarheid van de fase van het zoeken naar kandidaten in het geautomati-
seerde wervingsproces voor de verspreiding van stereotypen en algoritmische invloeden. 
De laatste praktische implicatie bespreekt het gebruik van bias-counterende priming 
als een eenvoudige maar effectieve strategie om vooroordelen te verminderen tijdens 
de algoritmisch ondersteunde selectie van kandidaten. Ten slotte sluit het hoofdstuk af 
met een aantal noemenswaardige beperkingen. Ten eerste wordt het beperkte aantal 
sociale groepen dat in de empirische hoofdstukken is onderzocht besproken, aangezien 
het onderzoek zich alleen richtte op geslacht en leeftijdsgroepen. Ten tweede wordt in dit 
deel ingegaan op de beperkte toegang tot online gegevens en de beperkte transparantie 
van vacatureplatforms. Bovendien wordt benadrukt dat de wetgeving inzake vacaturead-
vertenties, in vergelijking met politieke advertenties, achter lijkt te blijven. De laatste 
beperking heeft betrekking op de gemiste kans om de beoordeling en waardering van 
kandidaten door besluitvormers grondiger te onderzoeken, maar worden er aanbeve-
lingen gedaan aan toekomstige onderzoekers om deze valkuil te vermijden.

Al met al, heeft dit proefschrift tot doel de latente kenmerken van content in de sourcing
fase van kandidaten, en de gevolgen daarvan voor algoritmisch-ondersteund werven, te 
verduidelijken. Aan de hand van een uitgebreide theoretische benadering en rigoureuze 
methodologie, onderzoekt het proefschrift stereotiepe frames met betrekking tot 
geslacht en leeftijd, met name frames voor warmte en competentie, om na te gaan 
of deze frames van invloed zijn op het geautomatiseerd werven en selecteren van 
kandidaten. In een poging om werving in een digitale samenleving te begrijpen, wil dit 
werk niet alleen cultuur en context integreren in ons begrip van rechtvaardige werving, 
maar benadrukt het ook dat ongelijkheden zich op subtiele wijze kunnen verspreiden 
in het wervingsproces, wat een kritische, bewuste, en reflectieve aanpak vereist om dit 
tegen te gaan.


