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Alle rechren voorbehouden. Niets it deze uitgave mag worden verveelvoudigd, opgeslagen in
een geantomatiseerd gegevensbestand, of openbaar gemaake, in enige vorm of op enige wijze, het-

zij elekeronisch, mechanisch, door fotocopieén, opnamen, of enige ander manier, zonder vooraf-
gaande schriftelijke toestemming van de uirgever.

" Voor zover het maken van kopieén uir deze uitgave Is wegestaan op grond van astikel 16B Au-

ceusswez 1912 jo. het Bestuievan 20 juni 1974, Stb. 351, zoals gewijzigd bij het Besluit van 25 au-
gustus 1985, Stb. 471 en artikel 17 Aureurswee 1912, dient men de daarvoor weteelijk verschul-
digde vergoedingen tw voldoen san de Stichting Reprorecht {Postbus _882, 1180 AW
Amstelvesn). Voor het overnemen van gedeeleln) uic deze uitgave in blOemie‘zmgen, readess en
andese compilatiewerken (arcikel 16 Autcurswer 1912) dient men zich rot de virgever te wenden.

Voorwoord

In dit boek worden de resultaten gepresenteerd van twee afzonderlijk uitgevoerde
empirische onderzoekingen naar het voorkomen van discriminatie in Nederand.
Het eerste richt zich op de achterstelling van mensen met een handicap, her
tweede gaat over achterstelling op grond van ‘ras’ of etnische afkomst. Beide
vormen van discriminatie zijn specifieke gevallen van discriminerende behande-
ling die de maatschappelifke orde mede zo ongelijk maken als zij is. Andere
vormen zijn bijvoorbeeld ongelijkheid op grond van leeftijd, geslacht of seksuele
voorkeur. De keuze voor deze twee is in zoverre toevallig dat wij de opdrachs
aznvaardden om naar deze vwee specificke vormen onderzoek te doen. De
beschrijvingen stemmen overecen voor zover eenzelfde onderzocksmethode is
gebruike: het levensechte experiment. Met deze methode kan direct en cnom-
stotebijk worden bewezen dar discriminatie voorkomt.

Het eerste onderzoek naar discriminatie op grond vag handicap is een uitvloei-
sel van vragen die gesteld zijn in de Tweede Kamer op 10 februari 1993 naar zan-
leiding van de behandeling van de Algemene Wet Gelijke Behandeling (AWGB).
Deze wet verbiede discriminatie op grond van ras, nationaliteit, seksuele gericht-
heid, godsdienst, levensovertuiging, politicke gezindheid, burgerlilke staat en
geslacht. Mensen met een handicap worden niet in deze wet gencemd en dit heeft
geleid tor protest binnen deze groep. De toenmalige bewindslieden en vooral
mevrouw d’Ancona hebben toen voorgesteld onderzoek in te stellen naar de
vraag of discriminatie van lichamelijk {en verstandelijk} gehandicaptea voorkomr
en zo ja, of dit in zodanige mate het geval i5 dat dit opname in de bedoelde wet
of in andere wet- en regelgeving rechtvaardigt.

Op verzoek van de Interdepartementale Stuurgroep Gehandicaptenbeleid
maakeen het Willem Pompe Instituut voor strafrechtswetenschappen en het
Verwey-Jonker Instituut gezamenlijk een onderzoeksvoorstel. Fet ministerievan
Volksgezondheid, Welzijn en Sport verstrekte de opdracht voor het project. In
november 1993 verleende de Hoofdaldeling Ontwikkeling en Afstemming
Gehandicaptenbeleid de projectsubsidie aan beide instituten.

De onderzoekers (dr. K. Gorter en drs. P. Kruiswijk van het Verwey-Jonker
Institwut en prof. dr. F. Bovenkerk, mr. . Ramsoedh en drs. M. Gras van het
Willem Pompe Institeut} werden bijgestaan door een begeleidingscommissie
waarin de opdrachtgever, relevante ministeries, organisaties van gehandicapten
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en wetenschappelijke instanties vertegenwoordigd waren. De volgende personen
hadden zitting in deze comumissie; mr. P.WLE. Bernini {ministerie van Binnenland-
se Zaken), F.O.P de Boer (ministerie van VWS), drs. M. Driessen {ministerie van
VWS, prof. mr. 1.E. Goldschmidt (Faculteit der Rechtsgeleerdheid van de Uni-
versiteit Utrecht, voorzitter}, drs. LA A, ter Haar {Pederatie van Qudervereni-
gingen), mr. drs. A.C, Hendriks {Faculteit der Rechusgeleerdheid van de Universi-
teit van Amsterdam), mr. L Jansen {ministerie van Justitie, Y. Koster-Dreese
{Federatie Nederlandse Gehandicaptenraad), me. M.W.J. Menken (ministerie van
SZW), drs. W5, den Quden JSG) en B, Treffers (Federatie Nederlandse Gehandi-
captenraad). Wi danken hen allen voor de begeleiding en voor hun nustige
opmerkingen.

Het rweede onderzoek naar discriminatie op grond van ‘ras” en etnische afkomst
is uitgevoerd in opdracht van de Ipternationale Arbeidsorganisatie (fLO) in
Geneéve. De ILO, die de belangen van werkende migranten wereldwijd beschermt,
heeft een programma georganiseerd ter bestrijding van discriminatie op de arbeids-
mark:. Dit programma, ‘Combating discrimination against migrant workers and
ethnic minorities in the world of work’, bestaat vit vier componenten, die in
een azntal geindustrialiseerde landen, zoals onder andere de Verenigde Stater,
Duissland, Engeland, Belgié en Spanje, zullen worden uitgevoerd (of reeds
uitgevoerd zijn}, Het gaat om:
1. empirische vaststelling van het voorkomen van discriminatie op grond van
etnische afkomst/ras op de arbeidsmarks;
2. onderzoek naar de aard, omvang en effeciiviteit van de bestaande wettelijke
maatregelen ter bestrijding van discriminatie;
3. evalvatie van trainingen en onderwisactiviteiten, gericht op het tegengaan
van discriminatie en het bewerkstelligen van gelijke behandeling;
4. internationale seminars om de resultaten te bespreken en te bediscussiéren.
D1 programma beoogt door middel van een internationale vergelifking van
antidiscriminatiewetgeving en antidiscriminatietrainingen aanbevelingen te kune
nen doen om discriminatie ten opzichte van migranten of etnische minderheden
effectiever te bestrijden. Het in dit boek beschreven onderzoek vormrt de Neder-

landse bijdrage ann het eerste deel van het programma’, pamelijk het empirisch’
Jarag pProg § P

vast stellen of en in hoeverre allochtonen discriminatie ondervinden op de
arbeidsmarkt.

De Nederlandse overheid {ministerie van Binnenlandse Zaken en ministerie
van Justitie) financierde de ILO voor de Nederlandse vitvoering van het onder-
zoek smar discriminatie van allochtonen op de arbeidsmarkt. Drs. M. Gras, mr.
D. Ramsoedh en prof.dr. . Bovenkerk (Willem Pompe Instituut voor straf-
recheswetenschappen) voerden het vit, Een deel van het onderzoek, namelijk de
experimenten met allochtone vrouwen, is verricht deor M. Dankoor en A.
Havelaar, in het kader van hun studie Algemene Sociale Wetenschappen aan de
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Universiteit Utrechy. Wij zijn drs. R. Zegers de Beijl en dr. R. Bohning, verbon-
den 2an de ILO, erkentelijk voor hug bulp bij alle fasen van het onderzoek.

Tenslotre iets over de titel, Ruud Koolen en Sjaak van Vierken schreven in 1988
voor de Stichzing NIMO een boekje met de tite] “cen schijn van kans’ en met
délonéert;{el lokaal werkgelegenheidsbeleid veor jongeren uit etnische groepen’.
Zij waren nu zo vriendelijk om ons het gebruik van deze tite! toe te staan.

December, 1995
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Inleiding

1.1 Het probleem van discriminatie op de politicke agenda

In navolging van allochtonen, vrouwen en homoseksuelen komen de georgani-
seerde gehandicapten thans op voor hun belangen en wensen expliciet te worden
genoemd in de Algemene Wet Gelijke Behandeling (AWGBE). Is discriminatie
van gehandicapten werkeliik een sociaal probleem? Tegenwoordig behoeven
gehandicapten ‘niet langer als meelijwekkende bedelaars door het leven te gaan’
schrijft Verwey-Jonker (1983) wanneer zij schetst hoezeer de maatschappelijke
positie van gehandicapten is verbeterd sedert het einde van de achttiende eeuw.
Tn eerste instantie werd verbetering bereikt door oprichting van speciale voorzie-
ningen, zoals sociale werkplaatsen, het buitengewoon onderwijs en specifieke
woonvoorzieningen. Sinds een aantal jaren is ‘inclusief beleid” een belangrijk
uitgangspunt geworden, samen te vatten in de leuze ‘gewoon wat kan, specizal
wat moet’. Volgens dit uitgangspunt dienen reguliere voorzieningen zodanig te
worden ingeriche dat ook gehandicapten er gebruik van kunnen maken (thuishulp
1s hiervan een voorbeeld}, maar waar nodig dienen speciale voorzieningen gehand-
haafd te blijven (ZMLEK-scholen en scholen voor doven zijn hiervan voorbeelden).
Verder heeft in onze tijd de toepassing van een reeks technische hulpmiddelen
en bouwkundige maatregelen ervoor gezorgd dat in beginsel nogal wat beletselen
voor volwaardige deelname aan de samenleving zijn weggenomen. Verschillende
financigle voorzieningen op het gebied van hulpverlening, wonen, arbeid en
vervoer getuigen van de solidariteit die de bevolking coliectief met deze categorie
opbrengt. Daarmee is echter niet gewaarborgd dat gehandicapten ook materieel
gelijke maatschappelijke kansen worden gegund. Het is zeer wel mogelijk dat
hur geen baan wordt gegeven ook al zijn concrete soilicitanten ondenks hun
handicap zeer wel in staat om te voldoen aan de eisen die bij de functie passen;
het is denkbaar dat zij in openbare gelegenheden worden geweerd omdar de
verantwoordelijke toezichthouder hun de toegang weigert; hebben gehandicapren
gelijke kansen by het vinden van woonruimte?

De historische verworvenheden waar Verwey-Jonker op doelt, zijn tot stand
gekomen vanuit een zogenaamd zorgeoncept. Later ontstond een eigen gehandi-
captenbeweging die aandrong op een verbetering van de maatschappelijke positie
van gehandicapten. Zoals dat met alle emancipatiebewegingen gaat, doet men
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zijn best om achterstellende bejegening van zijn categorie met het plaatsen op
de politicke agenda erkend te krijgen als discriminatie. De discussie over de
AWGB biedr een logisch moment om dit te doen. Zozls ook bij andere emancipa-
tighewegingen, verlangt men zowel gelijke behandeling als bijzondere aandacht.
Gehandicapten zijn 1n sommige opzichten immers niet gelijk aan niet-gehandi-
capten en zoals het ongelijk behandelen van gelijken discriminatie oplevert, doet

* het slechrs gelijl behandelen van ongelijiken dit ock. Formele gelijkheid levert

weinig op als er materieel geen condities worden geschapen die een gelijke uit-
gangspositie garanderen. Met een veel gebruikt voorbeeld: wat heefr het voor
een rolstoeler voor zin om gebruik te maken van zijn recht om te solliciteren
voor een functie die hij heel goed zou kunnen uitvoeren, wanneer het gebouw
waar hij in moet werken onsoegankelijk is?

Hoe sterk staat deze nieuwe emancipatiebeweging met haar claim datgehandi-
capren worden gediscrimineerd, dat wil zeggen op oneigenlijke gronden achterge-
steld? Flet empirische bewijs tot nu roe is niet sterk én wel om geen andere reden
dan dat er nog geen systematisch en valide onderzoek naar is verrichr. Het in
dit boek beschreven onderzoek wil in deze leemte voorzien. Niet alleen szellen
we op objectieve wijze vast of discriminatie op grond van een lichamelijke of
verstandelifke handicap voorkomt op een aantal maatschappelijke terreinen {onder
andere arbeidsmarks, onderwiys, sport}, ook trachten we meer inzicht te verwer-
ven 1n de achtergronden hiervan.

In tegenstelling 1ot mensen met een handicap, is er geen discussie geweest over
devraag of allochtonen moesten worden opgenomen in de Algemene Wet Gelijke
Behandeling. Het vdérkomen van rassendiscriminatie wordt al lang als een sociaal
probleem erkend. Aanvankelifk was dit een rijkelijk abstract sociaal probleem
omdat zich in Nederland geen (gekleurde) etnische minderheden bevonden. Dat
Nederland in 1969 het Verdrag inzake de uitbanning van alle vormen van rassen-
discriminatie te New York ratificeerde en verwerkee in zijn nationale wergeving
vapaf 1971, had toen vooral symbaclische betekenis. Er waren in de jaren zeventig
welincidenten die op discriminatie wezen, maar die bercerden de publieke opinie
aiet voldoende om de overtuiging van Nederlandse verdraagzaamheid werkelijk
aan te tasten. Toen in 1978 het boek Omdat zif anders zijn onder redactie van
Bovenkerk verscheen, waarin een aantal onderzoskers proefondervindelijk
aantoonde dat discriminatie op grond van ras en/of ernische afkomst systematisch
en veelvuldig voorkwam in Nederland, wekte dit commotie. In de jaren daarna
is die conclusie in een lange reeks onderzockingen bevestigd en daarbij kwam
ook het onderzoek naar de corzaken ervan van de grond.

Om de maatschappelijke positie van allochtonen te verbeteren, werd in 1979
het minderhedenbeleid ontwikkeld. Vooral het terugdringen van de hoge werk-
loosheid onder deze groep had en heeft hoge prioriteit. et minderhedenbeleid
begon in eerste instantie met een fors programmategen discriminatie en racisme;
gaandeweg hebben de beleidsinspanningen zich op het terrein van arbeid echter
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voornamelijk geconcentreerd op de aanbodzijde van de arbeidsmarks, aangezien
het lage opleidingsnivean en het gebrek aan kennis van de Nederlandse tagl werd
beschouwd als één van de belangrijkste factoren van de hoge werkloosheid onder
deze groepen. Een geschikte opleiding en een goede beheersing van de Nederland-
se taa} is inderdaad van belang om aan werk te komen; zonder diploma en zonder
kennis van de taal zijn de kansen om aan de slag te komen in Nederland mini-
mazl. Er is immers arbeidsaanbod genoeg en werkgevers hoeven daarom niet met
minder genoegen te nemen. Maar hoe zit het met de kansen op werk als alloch-
tonen eenmaal geschoold zijn en vioeiend Nederlands spreken? In dit onderzoek
bekijken we hoe et deze groep allochtonen vergaat, Lukt het hen wel om werk
te vinden of maken zij, ondanks hun goede kwalificaties, geen kans doordat
personeelsmanagers en werkgevers systematisch de voorkeur geven aan autoch-
tone soilicitanten? Als dit laatste het geval is, dan zou het beleid om de hoge
werkloosheid onder allochtonen zerug te dringen zich meer moeten richten op
de vraagzijde van de arbeidsmarkt.

In dit onderzoek stellen we op objectieve wijze vast of en in hoeverre Suri-
naamse en Marokkaanse mannen en vrouwen discriminatie ondervinden bij het
zoeken naar laag- en hooggeschoold werk. Tevens onderzoeken we welke facio-
ren invloed hebben op de mate van ondervonden discriminatie, zoals bijvoorbeeld
het opleidingsniveau van de sollicitant, het soort werkgever {overheid of particus
lier} of het voeren van een voorkeursbehandeling voor allochtonen.

1.2 De methode van onderzoek

De methode die we voor beide onderzoeken hebben gebruikr viceit voort ux
de vraag: is er sprake van discriminatie en zo ja, was is de mate van discriminatie
die etnische minderheden ondervinden op de arbeidsmarkt en gehandicapten op
allerler maatschappelijke terreinen? Binnen het scciologische discriminatie-
onderzoek zijn vijf hoofdvormen van methodologie ontwikkeld die jeder hun
eigen sterke en zwakke kanten hebben?

(1) Getstigenissen van individuele slachtoffers: Onderzoek begint vaak met het relaas
van personen die discriminatie js overkomen. Deze methode van materiaaiverza-
meling is er uitstekend geschikt voor om invoelbaar te maken wat de slachtoffers
zelf als discriminatie beschouwen. Nadeel is evenwel dat het materiaal niet
systematisch is verzameld en dat het een sterk subjectief belevingselement kan
bevatten die de zask vertekent.

(2) Ook systematische slachtofferenqguétes zeggen soms meer over de wijze waarop
hen die het overkomt, hun achtersteiling verwerken dan over de gebeurtenis zelf
en de beweegredenen van degenen die als daders worden gezien. Bovendien
hebben de slachtoffers vaak geen weet van discriminatie: hoe zou je bij voorbeeld
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weten dat een werkgever je discrimingert als hij een ander die misschien minder
gekwalificeerd is, wel aanneemt? By het onderzoek naar rasdiscriminatie is
gebleleen dat de mate waarin het feitelijk voorkomt {zoals bij voorbeeld gereten
et het levensechte experiment) door de slachtoffers wordt onderschat. Om de
omvang van het verschijnsel te bepalen en ook om de vraag te beantwoorden
op welke maatschappelijke terreinen het zich voordoet, is deze merhode onge-

* schike.

(3) Men kan ook enguéterer bij de potentitle daders: een sieekproef van mensen
{die bij voorkeur in een positie verkeren dat ze dzadwerkelijk zouden kunnen
discrimineren) wordt gevraagd of men het wel eens gedaan heeft en zo ja: hoe
vaak, of men suggereert een hypothetische situatie en vraagt dan hoe men zou
reageren. Het voordeel van deze methode is dat men betrekkelijk gemakkelijk
grote zantallen mensen kan onderzoeken, representatieve vitspraken formuleren
en variaties kan aangeven binnen de bevolking (wie is meer geneigd te discrimi-
neren: ond of jong, rijk of arm etcetera?). Tevens kan men met deze methode
de motieven die mensen hebben om te discrimineren in kaart brengen. Nadeel
is hetvaak wat onwerkelijke karakter van zulke enquétes, Sommige respondenten
hebben er nog nooit mee te maken gehad en niet over nagedacht. De methode
vormt verder een uitgelezen mogelijkheid tot het geven van socisal wenselijke
antwoorden. Dar geldt trouwens ook en misschien zelfs wel nog wel meer voor
personeelschefs die er wel mee te maker hebben gehad en die er over na hebben
gedacht. Hier past de grote waarschuwing dat per enquéte ondervraagde proef-
personen vaak anders antwoorden dan das zij in werkelifk doen als de situatie
zich aandient.

{4} Men: kan in de vorm van een statistisch survey de maatschappelifke positie van
gehandicapten en allochtonen berekenen in vergelijking met die van de nijet-
gehandicapten respectievelijk niet-allochtonen. Zijn zijsignificant ondervertegen-
woordigd bij werk, werk in hogere functies, als huurders van aantreklkelijke
woonruimie etcetera? Dit levert een “harde’” maat van achterstelling op, maar het
nadeel i3 dat zulke cijfers slechts eindproduks zijn van ¢en geheel proces van
verdeling, waarop meer factoren van invloed zijn geweest dan alleen discrimnatie.
De bijdrage van de factor ongerechivaardigde achterstelling alleen blijft onduide-
lijk.

{5) Met behulp van het levensechte experiment of de situatietest wordr het discrimi-
natiemomentzelf wel gechserveerd en wel zo dat subjectiviteit bij de interpretatie
geen rol kan spelen. Men laat in dit geval allochtone of gehandicapte proefperso-
nen in werkelitk bestaande situaties waarin geselecteerd kan worden, opireden
en onderzoekt of er verschil is met de bejegening van personen die overigens op
alle relevante kenmerken gelijk 2ijn aan de eerste, maar die niet gehandicapt en
nietallochtoonzijn. Voor een beschrijving van dergelijke experimenten bij discri-
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minatie van etnische minderheden op de arbeidsmarkr alsmede een nadere
methodische verantwoording van dit instrument kunnen wij verwijzen naar
Bovenkerk {1992). INadeel van deze methode is dat ezn representatief sample van
situaties moeilijk kan worden verkregen en dat we geen inzicht krijgen in de
achtergronden en motieven van discriminerend gedrag.

In onze beide onderzoeken gaat het erom ondubbelzinnig vast te stellen da
discriminatie voorkomt en of het in een voldoende aantal gevallern plaats vinde
om van een patroon te kunnen spreken. We kiezen daarom voor deze laatste
methode waarmee reeds veel ervaring is opgedaan. Deze methode levert “clear
and convincing evidence’ op zoals de titel van het een Amerikaans overzich
van dergelijk onderzoek (Fix en Struyk, 1993} naar rasdiscrimiparie Juidr,

In Nederland is deze methode, in navolging van landen als Eageland en de
Verenigde Staten, al eerder gebruikt om discriminatie op grond van ras en
etnische afkomst aan te tonen {zie onder andere Bovenkerk, 1978; Den Uyl e.a,,
1986; Biiyiikkbozkoyum e.a., 1991). Discriminatie van gehandicapten is naar ons
wetenl in Nederland nooit eerder op deze manier vastgesteld. In Engeland is deze
methode echter door medewerkers van de vereniging van spastische mensen wel
met succes toegepast om met behulp van een sollicitatiebrievenexperiment
discriminatie ten opzichte van gebandicapten aaa te tonen door werkgevers (Fry,
1986; Graham e.a., 1990). In Frankrijk hebben onderzoekers (Ravaud e.z., 1992)
onderzochtin hoeverre werkgevers zich iets aantrekken van een wet vergelijkbaar
met onze WAGW, die hun verplicht een zeker quotum =an mensen met een
handicap in dienst te nemen. Zij verzonden meer dan tweeduizend paar open
sollicitatiebrieven en stelden vast dat de niet-gehandicapte sollicitanten veel meer
aanbiedingen ontvingen dan even goed gekwalificeerde sollicitanten met een
handicap die hun voor de funcrie waar ze naar zegden te solliciteren, geen belem-
mering opleverde.

Voor het onderzoek naar discriminatie van gehandicapten geldt dat we niet
alleen willen weten of discriminatie voorkomt, maar ook waarom dit voorkome.
Gebeurt het omdat degenen die de beslissing nemen zelf weerzin hebben tegen
gehandicapten of veeleer omdat zij veronderstellen dar anderen (bun klanten,
collega’s) bezwaren hebben? Beoordeelt men gehandicapten als individu of als
exemplaar van een onbekwaam of afstotelijk soort? We kiezen daarom bij diz
onderzoek voor een combinatie van twee methoden, het levensechte experiment
om ondubbelzinnig vast te stellen of discriminatie van gehandicapten voorkomt
ent interviews met de ‘daders’ om achter de verschillende modaliteiten bij discri-
minatie te komen. Dit gedeelte van onderzoek wordt uitgevoerd door personen
wier feitelijke optreden eerder experimenteel is onderzoch, te onderwerpen aan
een vraaggesprek. Het interview bevat zowel open vragen als lijsten met uitspra-
ken waarmee men wel of niet kan instemmen. Dit alles tezamen levert een goede
indruk op van de aard en omvang van discriminatie van gehandicapten in Neder-
land anno 1994.
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In het onderzoek naar discriminatie op grond van ‘ras’ en etnische afkomst
hebben we geen interviews gehouden met werkgevers. De opdrachtgever van het
onderzoek (de [LO) is slechts geinteresseerd in het empirisch bewijs van het
voorkomen van discriminatie. We kunnen daarom op grond van de resultaten
van dit onderzoek niets zeggen over de achtergronden van discriminerend gedrag
ten opzichte van allochtonen, maarenkel vaststellen of en in hoeverre discrimina-
tie op grond van etnische afkomst voorkoms i selectieprocedures.

1.3 De opbouw van dit boek

Dit boek is opgebouwd uit drie delen. Tn deel I presenteren wi; een theoretische
begripsbepaling van het discriminatiebegrip. Discriminatie is, kort gezegd, ach-
terstelling die niet te rechtvaardigen is en in eenserie van beschouwingen omerent
discriminatie naar ras, etnische afkomst, geslachr, seksuele voorkear, leeftijd en
handicap willen we aader specificeren wat we duarmes bedoelen. We zullen
tevens ingaan op verschillende verschijningsvormen en achtergronden van discri-
minatie.

In dee] T1 beschrijven we het onderzoek naar discriminatie van mensen met
een handjcap. Eerst schetsen we in het kort de positie van gehandicapten in de
samenleving en het gevoerde beleid ten aanzien van hen. Tevens behandelen we
eerder in Nederland uitgevoerde onderzoeken die discriminatie of vooroordelen
ten opzichte van mensen met een handicap ot onderwerp badden. Vervolgens
beschrijven we de nitgevoerde experimenten en bijbehorende interviews die moe-
ten vaststellen of en waarom gehandicapten ongelijke behandeling ondervinden
bij het zoeken naar werk, bij de toelating tot scholen en op andere terreinen,
zoals byj het inschrijven by relatiebemiddelingibureaus, byj het boeken van een

.vakantiereis, bij het willen meedoen aan een spelprogrammma op tv, bij inschurij-
ving bij spertverenigingen en bij toelating tot restaurants en discotheken. Aan
bet einde van deel II zijn algemene conclusies geformuleerd omtrent de aard en
het voorkomen van discriminarie jegens mensen met een handicap.

Deel BT betreft het onderzoek naar discriminatie van allochtonen byj het
vinden van werk. Na een inleidende paragraaf over de positie van allochtonen
op de arbeidsmarkt, besteden we aandacht aan het vele onderzoek dat in Neder-
land reeds is verricht naar de oorzaken daarvan en tevens aan een reeks van
beleidsmaatregelen die genomen zijn om deze positie te verbeteren. Dan volgen
beschrijvingen van zes experimenten die de mate van discriminatie vaststellen
die allochtonen ondervinden bij het zoeken naar werk. Om toch iets over het
patroon van discriminatie te kunnen zeggen, richren wij onze experimenten zo
in dat de variabelen etnische afkomst, opleidingsniveau van sollicizanten en
gestacht worden gemeten. Achtereenvolgens komen aan de orde: (1) discriminarie
van laagopgeleide Marokkaanse mannen, (2) discriminatie van laagopgeleide
Surinaamse mangen, {3) discriminatie van hoogopgeleide Surinaamse mannen,
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(4 dLscnm_maue van laagopgeleide Marokkaanse vrouwen, {5} discriminatie van
1aagopgele;de Surimazmuse, vrouwen en (6) discriminatie van hoogopgeleide
Surinaamse vrouwen, Deel Il wordt afgesloten met een algemene conclus

uringamse: _ ie over
discriminatie op grond van etnische afkomst,
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Theoretische overwegingen
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Politieke achtergronden

2.1 Onderscheidingen van mensen zijn sociale constructies

Alle mensen zijn uniek, er komen geen twee individuen voor die volmaskt aan
elkaar gelijk zijn. Binnen een samenlevingsverband verdelen ze elkaar echter in
soorten en maten. Er zijn dikke mensen en dunne, slimme en sterke, zwarte en
blanke mensen. De mogelijkheden van indeling en categorisering #ijn in beginsel
onbeperks omdat mensen in ontelbaar veel opzichten van elkaar verschillen.
Sommige van die indelingen hebben een redel aanwijshare basis, zoals bijvoor-
beeld het onderscheid tussen mannen en vrouwen of tussen mensen die zich op
eigen benen kunnen voortbewegen en zij die dat niet kunner zonder de hulp
van een rolstoel. Andere indelingen berusten op niet mesr dan een verzinsel,
zoals de uit de zeventiende enachtriende eeuw stammende indeling in menselijke
rassen die thans is ontmaskerd als falende wetenschap en ideologisch produkt
van nationalisme en kolonialisme. Of ze nu fictief zijn of wel e2n empirische
grond bezitten, aan dergelijke verdelingen worden soms sociale consequenties
verbonden die veel verder streklen dan het onderscheid op zichzelf rechtvaardigt.
Orm die reden beschouwen we ze als sociale constructies.

Drat deze differentiaties echt op menselijke inventie berusten, blijkt onder
andere uit de omstandigheid dat het bepalen van de grens van categorieén
veelvuldig voorwerp is van discussie en politieke strijd: wie behoren nog tot de
categorie der (visueel, auditief ercetera) gehandicapten en wie niet? Wellse mensen
behoren tot ‘raciale’ minderheden en welke niet?> Waar moet de leeftijdsgrens
liggen waarboven mensen geen betaalde functie meer uit mogen oefenen? Maar
leerzamer is nog te beschouwen welke consequenties uit onderscheid worden
getrokken in verschillende culturen. In alie cuituren wordt onderscheid gemaakt
TtusSSen mannen en yrouwen, tussen mensen die behoren tot uiteenlopende ‘rassen’
of etnische groepen, tussen mensen die seksuele voorkeur aan de dag leggen voor
mensen van hun eigen geslacht en het andere, tussen jonge mensen en oude en
tussen mensen die in het bezit zijn van hun volle lichamelijke en verstandelijke
faculzeiten en zi; die dit niet zijn. Maar er bestaan grote verschillen in sociale
betekenis die aan deze onderscheidingen worden toegekend. Hoe anders is de
sociale rol die mensen behorende tot een objecrief gelijke cateporie worden geachs
te spelen! In traditionele islamitische landen is de sociale positie van “de’ vrouw
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cen heel andere dan in de moderne, westerse samenleving. In verschillende stelsels
van ‘race relations’ worden andere raciale en etaische categoriegn onderscheiden
en. de plaats van bij voorbeeld gemengdbloedige kleurlingen verschils hemels-
breed. In sommige culturen wordt homoseksualiseit (althans in een bepaalde
levensfase) aangemoedigd of getolereerd, in andere wordt het verdoemd. In onze
cultuur verliezen mensen status bij ket heel oud worden, in de meeste niet-
westerse culturen winnen die juist in aanzien. In onze samenleving worden
gehandicapte mensen vaak beschouwd als lichamelijk of geestelijk incompleet
en uit dien hoofde als object van hulp en zorgzaamheid. In andere culturen zijn
ze vaak mikpuat van spot en agressie, maar soms gelden zij juist als uitverkoren
of heilig {Edgerton, 1576).

2.2 Het politicke karakter van sociale constructies

Categorisering maakt het mogelijk sociale rollen te defini€ren ¢n dat rmaakt
saciaal gedrag voorspelbaar. Vooral in moderne, industrigle en stedelijke samenle-
vingen is rolvoorspelbaarheid functioneel. Men stelle zich voor dat mensen etkaar
bij ieder contact in de volle omvang en nuance van hun individuele persoontijk-
heid zouden appreciéren alvorens te kunnen interacteren! Dat zou eenvoudig
niet gaan in de levens van mensen die dagelijks mert cen veelheid van uiteen-
lopende en vaak vreemde individuen te maken krijgen. Het rolrepertoire van
stedelingen moge uisgebreid zijn, het is niet onbegrensd (Flannerz, 1985). We
bepalen onze houding routineus op grond van verwachtingen over de ‘geantici-
peerde ander’ (Goffman, 1963).

De classificaties zijn tegelijkertijd alierminst neutraal en dat gelds zeker ook
voor ons type maatschappij. Deze categoriseringen hebben steeds een positief
en een negatief uiteinde. We zeggen niet alleen det mensen objectief varigren naar
geslacht, ‘ras’, seksuele voorkeur, leeftijd en lichamelijke en verstandelijke
vermogens of zulke beperkingen. Nee, mannen hebben als categorie een hogere
status dan vrouwen, blanken staan boven zwarten, jongeren worden meer gewaar-
deerd dan ouderen, niet-gehandicapten genieten de voorkeur boven mensen die
een handicap hebben. Met Kok en Ter Haar (1993) kunnen we van dat laatste
onderscheidende kenmerk zeggen dat een op zichzelf zinvolle categorisering naar
handicap {bij voorbeeld om een bepaalde voorziening te kunren indiceren) zich
jeent voor negatief cordelen.

De distributie van schaarse hulpbronnen zowel als rechten en gunsten zijn
langs lijnen van deze onderscheidingen georganiseerd. Deze verdeling vormt niet
alleen een economisch maar ook een politiek proces omdat de beslissingen om-
rrent wie meedelen of wie worden uitgesloten, wie privileges roebedeeld krijgen
en wie.aan het kortste eind trekken, mede door de overheid worden genomen.
Het indelen van mensen in groepen met differentiéle rechten heeft nergens zo™n
hoge vlucht genomen als in de moderne natie-staat.
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2.3 Definigren door middel van kemmerken toeschrijven

Het categoriseren van mensen vormt een ideclogisch proces voor zover 2an echte
of veronderstelde (biologische) kenmerken betekenis words gehecht.” De wijze
waarop categorisering en verdeling plaats vinds, vormt een uitdrukking van
centrale waarden binnen de samenleving en de machtsverhoudingen daarbinnen.
Op een compositiefoto van het maatschappelijk. ideaalbeeld komen gezonde,
sportieve, bianke Hollandse jongemannen voor met een goede opleiding, een
volledige vaste werkkring en wonend in de Randstad. Zij zijn gehuwd en hebben
jonge kinderen.* De empirische illustratie leveren Van Beek en Van Praag (1992)
die aan Nederlandse werkgevers een reeks profielen voorlegden vansollicitanten.
Mensen met ‘tegengestelde’ eigenschappens hoge leeftijd, vrouw, zwakke gezond-
heid, allochtone afkomst, komen er slecht vanaf en maken weinig kans om een
werkkring te vinden. Een meerderheid van de onderzochte werkgevers blijkt de
voorkeur te geven aan jonge, gezonde Hollandse mannen.

Mensen zullen niet gemakkelijkaan al zulke eisen voldoen en feitelijk vormen
die geprivilegieerden een getalsmatig kleimne minderheid. De groep is echter wel
dominant en symboliseert het culturele en somatische normbeeld.® Op hoeveel
meer punten mensen, gemeten aan deze maatstaf, te kort komen des te fager is
hun sociale status® en wie sterk afwijkt kan dusdanig gestigmatiseerd zijn dat hij
zelfs ‘niet geheel menselijk’ is (om met Goffman, 1963, te spreken).

ez centrale gezichtspunt in deze beschouwing is dat het bezit van (niet-optio-
nele) biologische kenmerken op zichzelf niet ngodzakelijk aanleiding geeft 1ot
economische en sociale kenmerken en evenmin dat zij op zichzelf uitnodigen
tot een bepaalde bejegening. Omdat de classificatie tot stand komt via het toeken-
nen van eigenschappen is het van ondergeschikre betekenis hoe het object er zelf
materieel uitziet. Sociologen onderzoeken daarom niet de eigenschappen van het
mannelijke en vrouwelijke geslacht, maar hun gender-status, de sociaal toegeschre-
ven rolpatronen. Zo gaat het er ook niet om vast te stelien in hoeverre homo-
seksuelen lichamelifk “anders zijw’ (vergelifk het protest tegen het bersenonder-
zoek van prof, Swaab) maar welke stereotiepe gedragingen men hetero-en homo-
seksuelen toedicht. Natuurlijk verschillen jonge en oude mensen van elkaar als -
het gaat om lichaamskracht en wijsheid, maar de sociologische vraag is die naar
de sociale consequenties van die verschillen: wel of niet accepteren in verzeke-
ringen, gedwongen pensionering etcetera. Sociologen vragen niet wat de biologi-
sche verschillen zijn tussen het blanke en het zwarte ras ~ omdat die niet kunnen
bestaan tussen sociaal geconstrueerde categorieén ~ maar welk politiek en histo-
risch proces tot de betreffende conceptie van rasverhoudingen heeft geleid. Wie
gelden in Nederland als etnische minderheden? De operationele definitie Tuid:
zij die binnen het minderhedenbeleidals doelgroepen zijn aangewezen. Alsgevolg
hiervagn beschouwen we bijvoorbeeld Furken en Surinamers wel als etnische
minderheden, maar migranten afkomstig uit de voormalige koloale Indonesié,
niet.
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Qok voor gehandicapten geldt dat het er niet alleen om gaat in welk opzicht
of hoe ernstig men gehandicapt is, maar vooral ook om de betekenis die maat-
schappelijk aan het verstandelijke of lichamelijke tekort words toegeschreven
en de bejegening die men voor gepast houdt ren opzichte van hen die als gehandi-
cdpt worden aangemerkt. We staan hier wat langer bij stil omdat in ons onder-
zoek discriminatie van gehandicapten wordr onderzocht, maar vooral cok omdat

' deze zienswijze in het dagelijkse maatschappelijle verkeer niet gebruikelijk is.
Dat zwarten en vrouwen niet behoren te worden achrergesteld is gemeengoed,
maar met gehandicapien is toch echt iets aan de hand? Hoe kan men dan van
discriminatie spreleen? Eerst komt de indeling van werkelijke beperkingen aan
de orde, dan de beperkingen die sociaal zijn toegeschreven. De consequentie van
deze opvatting 1s in de Verenigde Staten getrokken in de in 1992 in werking
getreden Ameritans with Disabilities Act (ADA}, Die wet heeft betrekking op
disabled people en die worden niet slechts gedefinieerd als (a) zij die een fysiek
of geestelijk tekort bezitten dat in aanzieolijke mate een of meer van hun le-
vensactiviteiten hindert, maar ook (b} zij die in het verleden geregistreerd zijn
geweest als gehandicapt en - let nu op ket uitdrukkelijk toeschrijvende karakter
in de definitiel - (¢) zij die worden beschouwd als gehandicapt.

Bij deel (a) van de definitie is op te merken dat de mate waarin gehandicapten
in hun levensactiviteiten zijn gehinderd niet alleen athangt van hun fysieke of
geestelijke tekorten. De wijze waarop hun omgeving is ingericht bepaalt mede
de mate waarin ze kunnen functioneren, dan wel in hun functioneren belemmerd
zin. Dit volgt uit het model dat ten grondslag ligt aan de Fternational Classi-
Jfzation of Impairments, Disabilities and Handicaps. Dat model, opgesteld door
de Wereldgezondheidsorganisatie (WHO, 1980; in het Nederlands vertaald door
de Raad voor Gezondheidsresearch, 1981) omvas de volgende begrippen: ziek-
ten/aandoeningen — stoornissen — beperkingen — handicaps,

Als gevolg van ziekten, aandoeningen of aangeboren afwijkinger kunnen
stoornissen optreden. Stoornissen worden gedefinieerd als iedere afwezigheid of
afwijking van een psychologische, fysiologische of anatomische structuur of
functie. Stoornissen kunnen beperkingen tot gevolg hebben, gedefinieerd als
iedere vermindering of afwezigheid van de mogelijkheid tot een voor de mens
normale activiteit. Beperkinger kunnen resulteren in handicaps, gedefinieerd als
een nadelige positie van een persoon welke de normale rolvervulling van de
betrokkene (gezien leeftiid, geslacht en socizal-culturele achtergrond) begrenst
of verhindert. Het begrip handicap heeft in deze ICIDH-classificatie dus een
betekenis die afwijkt van het normale spraakgebruik, want daarin geldr als
handicap datgene wat in de ICIDH-indeling een stoornis of beperking wordt
genoemd. Hierbij is op te merken dat de termen ziekten, stoornissen en beperkin-
gen persoonskenmerken zijn. Handicaps worden daarentegen mede bepaald door
omgevingskenmerken. De mate van handicap varieert daarom met de inrichting
van de omgeving waarin de betreffende persoon verkeert. Anders gezegd: een
handicap is het produks van de interactie tussen het individu met zijn beperkin
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gen en de eigenschappen van diens omgeving (Hahn, 1988). Negatief geformuleerd
houdt deze constatering in dat de deelname van gehandicapten in de sarnenleving
words belemmerd door obstakels in hun omgeving.

Het gaat daarbij zowel om fysieke obstakels als om sociale obstakels. Ontoe-
gankelijke gebouwen, verkeersruimten en vervoermiddelen vormen de fysicke
obstakels. Met name veel motorisch gehandicapten worden hierdoor in letterlijke
zin buitengesloten. Andere categorieén minder gewaardeerden lopen niet of veel
minder tegen dit probieem op, gehandicapten hebben er specifiek mee te maken,
Met sociale obstakels doelen we op de houding en het gedrag van de omringende
mensen. In dat opzicht komen gehandicapten weer wel overeen met andere
minderheidsgroepen, zoals etnische groepen en hemoseksuelen en vrouwen. Alle
worden in: negatieve zin onderscheidelijk behandeld. De dominante groep geeft
blijk van afwijzing, stigmatisering, sociale afstand, stereotypering, vooroordee}
en discriminatie (Wertlieb, 1985).

2.4 Verzet en emancipatie

De onderscheidingen tussen mensen die hier aan de orde zijn, leken gedurende
lange perioden de natuurfijke orde der dingen te weerspiegelen. De zwarten
kenden hun plaats, vrouwen haar functie, homoseksuelen moesten genoegen
nemen met een dubbelleven en gehandicapten en ouderen hadden hrun beperkin-
gen te accepteren. Gedeclasseerden leerden omgaan met hun stigma zoals kern-
achtig wordt weergegeven in de ondertitel van Erving Goffman’s beroemde boek
over stigma: ‘the management of spoiled identity”. Sociale ordeningen zijn echrer
ook onderhevig aan verandering en op sommige momenten in de geschiedenis
kunnen de opvattingen over ongelijkheid en de rationale daarachter veranderen.
Zulke momenten beginnen ermee dat de basis van het onderscheid door de
onderliggende parti) wordt aangevochten of dat buitenseaanders die zich hur lot
azntrekken, dat doen. De ideclogische rechtvaardiging van het onderscheid worde
‘antmaskerd’ als huichelarij. Achterstelling op-grond van ‘ras’ wordr als racisme
aan de kaals gesteld; ongelijke behandeling naar geslache als witingsvorm van het
verwerpelijke seksisme; achterstelling op grond van hoge leeftiid wordr in de
Verenigde Staten ageism genoemd; vernederende bejegening op grond van sociale
afkomst klassisme; het uitstoten van homoseksuelen als vorm van bemobaat; voor
het afwijzen van mensen die niet aan de schoonheidsnorm voldoen wordr de
term shapism gebruikey; en achtersteliing op grond van variatie naar lichamelijke
en verstandelijke vermogens is wel validisme genoemd.”

Het aanwijzen van gedrag als discriminatie of als uiting van veoroordeel is
aidus geen onveranderlijk gegeven omdat de norm zelf onderdeel is van een
historischveranderingsproces. De onaanvaardbaarheid van criteriavoor ongelijke
behandeling en sociale achterstelling worde aan de orde gesteld in het kader van
sociale bewegingen. Het verzet tegen de achrersteiling van zwarten kreeg in de
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Verenigde Staten gestalte: eerst in de strijd voor afschaffing van de slavernij,
daarna in het verzet tegen segregatie en na de oorlog in de vorm van protest
binnen de beweging voor burgerrechten. Zonder een dergelijk bewusizijn en
verzet wordt ongelijke behandeling niet als zodanig herkend. De meeste van
zulke bewegingen zijn goed beschreven en enkele auteurs hebben getracht theorie
«» te ontwikkelen op basis van overeenkomsten in de ontwikkeling van het verzet.
De feministische strijd om ‘rolpatronen’ te doorbreken, heeft veel gemeen met
de emancipatiebeweging van homoseksuelen die ‘uit de kast komen’ en het
groeiende verzet van ouderen om het politieke en sociale leven uit te worden
gerangeerd. In 1981 publiceerde j. Hendriks 2o’ nsociologisch vergelijkendestudie
over Emancipatie en in 1983 volgde Verwey-Jonker met Emancipatiehewegingen
in Nederland. Verzetsbewegingen kunnen overgaan in emancipatiebewegingen
die breed worden gesteund. Een militante voorhoede effent het pad. In navolging
van de Black Panthers in de Verenigde Staten manifesteerde zich de beweglng van
de Grijze Panters om op 1e komen voor de rechten van ouderen. Homoseksuelen
stichiten het Guy Liberation Front en toen de gehandicapten opstonden noemen
zij zich de Disabled in Action.

Al deze emancipatiebewegingen hebben mede de norm bepaald dat men oude-
ren, vrouwen, leden van etnische minderheden enzovoors nier behoort achter
te stellen en deze normen zijn nationaal en internationaal neergelegd in rechis-
regels. Voor de discriminatie tegen gehandicapten geldt dat nog niet. Hier heeft
de emancipatiebeweging wel geleid 1ot een streven om maatregelen te nemen om
lichamelijke en verstandelijke beperkingen te boven te komen, maar nog niet
- althans in Nederland niet - tor de norm dat gehandicapten dan ook in het
sociale verkeer gelijk behoren te worden behandeld. De algemene redenering is
nog steeds dat het hier gaar om een categorie die werkelijk bestaande en geen
sociaal geconstrueerde beperkingen kent endazrom is achterstelling of discrimina-
tie ongerijmd. Maar Is dat werkelijk zo? Omdat een van de twee empirische
onderzoekingen in dit boek over de discriminatie van gehandicapten gaat, willen
we hier wat langer bij dit probleem: stil staan. Voor het andere onderzoek naar
de achterstelling van etnische minderheden is dat niet nodig, de norm is algemeen
dat hiervoor geen rechivaardiging kan bestaan, Waarom bestaat zo’n norm voor
ontoelaatbare achterstelling van gehandicapten nog niet? In overeenstemming
met de historisch-sociologische gedachtengang dat verzet en emancipatie voor-
waarden zijn om de norm te expliciteren en ingang te doen vinden, 1§ daarom
au de vraag aan de orde waarom gehandicapten naar verhouding zo laat zijn met
hun emancipatie.

De eerste reden is dat gehandicapten geen groep vormen in de sociclogische
zin van het woord (Scotch, 1988). Gehandicapt zijn of worden, is allereerst een
individuele ervaring. Dagelijks omringd door een overgrote meerderheid van
valide familieleden, buren, klasgenoten missen ze de gedeelde ondervinding die
kan leiden tot de gemesnschappelijke analyse dat hun onrecht wordt aangedaan.
Ze groeperen zich soms wel zelfstandig in eigen miliew,? maar dat heeft vaak
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slechts betrekking op het omiwikkelen van een “overlevingssirategie’ binnen een
wereld die is gebaseerd op, de gedragsmogelijkheden van niet-gehandicapre
mensen. Een aantal van hen ontmoet elkaar in dienstverlenende instellingen of
in het speciaal onderwijs, maar het daar heersende regime moedigt niet aan tot
georganiseerde contestatie. Zwarte mensen groeien daarentegen vaak op in wat
ock in cultureel opzicht een zwarte omgeving is; vrouwen kunnen zichspiegelen
aan een alomtegenwoordige helft van de bevolking; homoseksuelen zijn door
hun seksuele voorkeur aangewezen op zadere homoseksuelen en in tijden van
onderdrukking ontwikkelen en handhaven zij gezamenlijk een ondergrondse sub-
cultuur (Tielman, 1982); ouderen hebben tijdens hun actieve leven hun kennis
en kunnen bewezen, bovendien voldoende contact opgebouwd met generatie-
genoten en geleerd hoe te communiceren, om zich thans te kunnen organiseren.

Tweede reden waarom het zo laat komt tot een streven naar emancipatie
heeft betrekking op de reusachrige heterogeniteit van de categorie (Fine en Asch,
1988). Allereerst worden onder de term gehandicapt zowel lichamelijk gehandi-
capten. als verstandelijk gehandicapten begrepen, hoewel hun beperkingen van
compleet verschillende aard zijn. De categorie lichamelijk gehandicapten omvat
velerlel groepen. Zo vermeldt de WCCstandaard Termen voor gebandicapten
onder meer bewustzijnsgehandicapten {onder wie mensen met epilepsie), taal-
en spraakgehandicapten, zintiglitk gehandicapten (doven en slechthorenden,
blinden en slechizienden), orgaangehandicapten {onder wie chronisch zieken)
en motorisch gehandicapten.

Binnen deze groepen wordt weer een aantal subcategorieén onderscheiden.
Zowel in de aard als in de mate van functionele beperkingen lopen zij zeer
uiteen. Er zijn er - bijvoorbeeld mensen met lichtere vormen van epilepsie - die
geen last hebben van zodanige functionele beperkingen dat die hun dagelijkse
leven belemmeren. Blinden, doven en motorisch gehandicapten hebben wel
funcrionele gebreken, maar die zijn weer heel verschillend. Ook de mate van
uiterlijke herkenbaarheid loopt viteen, veel chronisch zieken zijn op het cerste
gezicht niet gehandicapt. Verder zijn sommige handicaps aangeboren en andere
op latere ieefiijd verworven. Sommige chronische ziekten zijn statisch, andere
progressief. Waz hebben alle mensen die onder deze bonte verzameling vallen
semeen? Eigenlijk alleen dat ze allemaal worden voorzien van her eriket gehandi-
capt. Maar dat vormt nog lang geen voidoende voorwaarde om tot gemeenschap-
pelijke actie over te gaan. Sterker nog: binnen deze wereld van gehandicapten
leidt de afweer of ontkenningsreactie van velen ertoe zich te dissociéren van
categoriedn die meer of zelfs veel meer zijn gehandicapt. De aigemene sociale
fragmencatic die de organisatie van alle zich emanciperende groepen bemoeilijke, -
hebben gehandicapten gemeen met vrouwen, ouderen, homoseksuelen en zwarten
wier categoricén immers worden doorsneden door verschillen van sociale klasse
en stand. Bij sommige categorieén kan ook varmatie van het kenmerk waarop
wordt gediscrimineerd een zekere rol spelen (minder of meer zwart; minder of
meer stereotiep homoseksueel; een beetje oud of heel erg oud), maar het 15 alleen
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bij gehandicapten zo dat de aard en mate van gehandicapt-zijn zorgt voor een
overheersend groot uiteenlopen van {subjectief ervaren) belangen. Mensen met

een lichte handicap willen niet geassocieerd worden fmet mensen met een zware

hapdicap. Er bestaat een duidelijke scheidslijn tussen verstandelijk gehandicapten
en lichamelijk gehandicapten. Eigenlijk kan gesproken worden van twee afzonder-
lijke “werelden’, De diversiteit der handicaps weerspiegelt zich in de uiteenlo-
pende wijze waarop zowel de (gespecialiseerde) dienstverlening ats de belangen-
behartiging zijn georganiseerd,

Derde corzaak voor late bundeling van belangen: de magere eigen {materiéle)

. hulpbronnen. Gemiddeld genomen hebben gehandicapten een laag opleidings-

niveau en een laag inkomen, velen van hen hebben geen werk of slechts binnen
de secundaire arbeidsmarkt en ze zijn als categorie disproportioneel veel afhan-
kelijk van een nitkering.” Bij mensen met een verstandelijke handicap geldivooris
dat de aard van hun hapdicap als beperking naar voren komt bij activiteiten die
een zekere mate van abstract denken vereisen. Emancipatie berust mede op het
bewust worden van de achterstand van de eigen groep of categorie en dat ver-
onderstelt inrellectuele vaardigheden waar z1j niet over beschikken. Vergelijken
we weer met de andere achtergestelde categorieén: ouderen zijn germiddeld ook
minder bedeeld dan jongeren, de armoede heefs ten dele een gefeminiseerd karak-
ter, zwarten en etnische minderheden vertonen geweldige achterstanden, maar
er zijn onder deze groepen voldoende zelfstandig vermogenden en goed opgelei-
den, en dat geldr zeker ook voor homoseksuelen, om een basis voor emancipatie
te leveren. Voor gehandicapten geldt dat minder.

De vierde factor is voor gehandicapten misschien nog het meest specifiek:
de omstandigheid dat ze meer dan anderen een bercep moeten doen op hulpverle-
ners en speciale instellingen. Andere emancipatiebewegingen beginnen cols vaak
met behulp van ‘zaakwaarnemers’ (blanke abolitionisten nemen het op voor de
zwarte slaven etcetera, zie Kébben, 1983), maar gehandicapten worden omringd
door professionele hulpverieners die allerlei beslissingen nemen uit naam van
gehandicapten en ock door vrijwilligers die het goed met hen voor hebben. Fun
ingrijpen kan evenwel verstikkend werken en de ontwikkeling naar zelfstandig-
heid in de weg staan. Medici informeren gehandicapten doorgaans over hun
stoornissen en beperkingen en over de voorzieningen waar zij verdere hulp
kunnen krijgen. De behandeling is geheel en al gerich: op het individu. De hulp-
verleners vormen onderdeel van de medische en individualiserende definitie van
de situatie en helpen de gehandicapten, zelf rrouwens ook om hun probleem als
zodanig te verinnerlijken (het “functionele belemmeringen-model” schrijft Hahn
(1988)." Vooral bij mensen met een verstandelijke handicap is sprake van zaak-
waarnemers: ouders die al dan niet georganiseerd zijn in ouderverenigingen. Het
zijn deze zaakwaarnemers die {politieke) eisen voor de groep als geheel formule-
ren en niet de betrokkenen zelf.

Een factor die de organisatie van gehandicapten in de Verenigde Staten bevor-
dert, wordt gevormd door de gevolgen van de corlog in Vietnam. Teruggekeerde
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militairen die thans zijn verminkt kunnen hun persconlijke leven vergelitken
met dat van vroeger en accepseren de achterstelling minder. Perioden die volgen
op verlogen (de Eerste Wereldoorlogl) zijn sowieso minder hard voor gehandicap-
ten omdat de bevolking haar dankbaarheid betuigt aan invalide corlogsveteranen.
Een proces van bewustwording onder gehandicapten komt thans ook op gang
in Furopa en Nederland. Men spiegelt zich aan andere succesvolle emancipatiebe-
wegingen: in de Hireratuur wordt die vergehitking ook steeds gemaakt, men defi-
nieert zijn eigen positie als die van een onderdrukre minderheid (Kamieniecki,
1985; Wertlieb, 1985).

De handicap van velen is feitelijk opgeheven of gemitigeerd doordat aangepast
onderwijs words gegeven, doordat de medische technologie spectaculair is verbe-
terd en doordat de omgeving meer toegankelijk is gemaakr door middel van het
slechten van drempels. Mensen die voorheen zouden zijn overleden aan hun
ziekre of aandoening blijven nu in leven. Mensen die voorheen bij hun activi-
teiten op hulp waren aangewezen, hebben nu mogelijitheden gekregen om zelf
standig te functioneren. De uitvinding van het brailleschrift, de gebarentasl, de
rolstoel, de hulp van doventolken en nog veel meer hebben ertoe bijgedragen
dat gehandicapien zichzelf niet langer incapabel achten. Ze hebben een zekere
mate van autonomie bereikt en hebben aan zelfvertrouwen gewonnen. De grens
van het opheffen van functionele belemmeringen ligt voor velen niet meer in
hun lichamelijke tekortkomingen, maar in de stand van de technologie, het
vermogen aan technischvernuft en de financiéle draagkracht van de betrokkenen
zelf en de economie in het algemeen. Ook hier bestaat voor de overheid de
paradox dat nzarmate een categorie meer en beter wordt geholpen, de aanspraken
op substantiéle gelijkheid toenemen. De theorievorming over het karakter van
het gehandicaptenvraagstuk verandert. Legde men vroeger de nadruk op indivi-
dueel voorkomende funcrionele beperkingen, thans wordt de totale maatschappe-
lijke en economische omgeving in de beschouwing betrokken en de oorzazk van
het probleem tevens bij de disabling environment gelegd {Barnes, 1991). De
betekenis van fysieke en sociale obstakels in de omgeving brachten we hierboven
reeds ter sprake.

Zodra deze sociale beweging doorzet gaar dat gepaard met een eerste afwijzing
van de hulpverleners van thans zoals Verwey-Jonker {1983) terecht signaleert.!
De bejegening door ‘normalen’ (in de zin van: zij die zichzelf tot norm verheffen)
wordt aan een kritisch onderzoek onderworpen en er worden middelen ontwik-
keld om discriminatie zichtbaar te maken. Men eist wettelijke maatregelen om
zich als groep te beschermen en discriminatie te kunnen bestrijden, inclusief
sancties op ¢ leggen door de overheid. Er worden nieuwe eisen gesteld aan de
verdeling van de bewijsiast: de gehandicapte hoeft niet langer alleen meer te
bewijzen waartoe hij 1n staat 15, wie hem weigert zal ook aannemelijk moeten
maken dat daar een objectieve grond voor bestaar, ‘

InMNederland wordt de nog jonge emancipaticbewegingvan lichamelijkgehan-
dicapten gedragen door de Gehandicaptenraad, een overkoepelende organisatie
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van belangenverenigingen en bonden van {specifieke categorieén) gehandicapten
en chronisch zieken. De Gehandicaptenraad treedt op als spreekbuis naar de
overheid en vervult als zodanig een voortrekkersrol in het emancipatieproces.
Voor de emancipatie van verstandelijk gehandicapten bestaat evenzeer groeiende
belangstelling, Plaatselijk ontstaan steeds meer belangenverenigingen (Onderling
Sterk). Vanuit de Federatie van Cuderverenigingen worden de pogingen onder-
steund om tot een landelijke federatie van belangenverenigingen te komen.

Hoofdstuk 3

Vormen van discriminatie \

3.1 Wat is discriminatie?

Onder discriminatie verstaan we de achteystelling van individuen of groepen op

grond van kenmerken die in de context van de handeling geen aanvaardbaar

motief vormen (Elich en Maso, 1984). Deze definitie is ruimer dan die welke zich
beperks tot wat is neergelegd in rechtsregels. In dit boek hanteren we consequent
eensociologische definitie van het begrip en geen juridische, Bezien we achtereen-
volgens de verschillende termen van de definitie. Om welke kenmerken gaat het?
In het geval van achterstelling op ‘ras” lijkt discriminatie tegenwoordig altijd
ondubbelzinnig want er is geen context te verzinnen waarin ‘ras’ een redelijke
grond van afwijzen zou kunnen vormen. Maar laten we wel bedenken dar dit
in andere landen nog helemaal niet zo is of dat tot voor kort niet was en dat
men (Zuid-Afrika, USA tot in de jaren vijftig, in koloniale situaties} zich een-
voudig niet voor kon stellen dat donkergekleurden gelijke rechten werden toe-
gestaan of met blanken zulke intieme handelingen deelden als aan één tafe] het
voedsel te gebruiken. Her uitsluiten van mensen die homoseksueel zijn komt oas,
behoudens in enkele marginale gevallen, thans voor als niet te rechivaardigen,
maar laten we wel bedenken dat dit in onze geschiedenis niet verder teruggaat
dan in de jaren zestig. Een homoseksuele leraar voor de klas ‘die er voor uit
kwam’, had het buitengewoon moeilijlt, Vrouwen hebben zich ook pas na de
oorlog op allerlei terreinen van (sommige van) hun kluisters bevrijd, het is bij- .
voorbeeld pas in 1957 dat de *handelingsonbekwaambheid’ van de gehuwde vrouw
werd opgeheven en één 4 twee generaties terug vonden de meeste mensen het
heel gewoon dat vrouwen werden ontslagen ten gunste van de werkgelegenheid
van (hun} mannen. Nu vinden we het vrouwelijk geslacht geen aapvaardbare
grond voor achterstelling meer. Met het kenmerk ouderdom is hes niet anders.
Is verplichte pensionering voor mensen in intellectuele beroepen of iiberhaupt
voor werknemers ‘die goed meegaan’ te rechtvaardigen? Het weren van bovenzes-
tigjarigen in funceies van politiek en bestuur is thans in discussie (Groenendiik,
1988; Kobben en Nelissen, 1989).

Gehandicapten? Hier is de abstracte norm duidelijk te formuleren, maar de
praktijk dubbelzinnig. De onmiddeliijke reactie van veel mensen luide: ongelijk
behandelen kan toch geen discriminatie ziin bij mensen die echs, objectief iets
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mankeren? Bij de behandeling van her voorstel voor de Algemene Wet Gelijke
Behandeling in de Tweede Kamer in 1993 is dat standpunt serieus aan de orde
geweest bij de vraag of men zou discrimineren door op Schiphol bij een functie
in de verkeerstoren geen blinde aan te stellen. Dit zou geen discriminatie opleve-
ren want een goed gezichtsvermogen is voor die functie een essentigle eis. Het
gaat erom of de betrokkene vanwege zijn functionele tekortkoming wezenlijke
onderdelen van de tazk niet kan vervullen. Blinden zijn zeer wel in staat om een
reeks andere functies te vervullen. Zeker ondervinden gehandicapten belemnze-
ringen en die zullen hun in vele gevallen onmogelijk maken een werkkring te
vinden die met hun ambitie overeen komt. In Mederland hebben Vlaskamp en
Relks {1989) onderzoek gedaan naar beroepsuitoefening van visueel gehandicapten.
Blinden en slechizienden bleken slechrs in staat om een beperkt aantal beroepen
volledig uit te oefenen. Een studie van Kooreman en De Boer (1987) leidde
eveneens tot die conclusie. Er is evenwel sprake van discriminatie, van ongerecht-
vaardigd onderscheid, van onaanvaardbare motieven als een verstandelijke of
lichamelijke beperking die geen belemmering vormt voor de adequate vervulling
van de betreffende functie, als afwijzingsgrond diemt. Zo is bij voorbeeld een
beperking in het lopen nauwelisks relevant voor het vervullen van de meeste
bureaufupcties en veel verstandelijk gehandicapte mensen zijn heel poed inzetbaar
vaor eenvoudige, routinematige arbeid. Het levert ook discriminatie op wanneer
eenwerkgever van de sollicitanten verlangt dat zij over een rizbewijs beschikken
terwijl dat voor het uitoefenen van de twak in kwestle met noodzakelijk is.
Vandaar de toevoeging in de definitie dat de aanvaardbaarheid van ongelijke
behandeling altijd is gebonden azo de concrete context. We hebben juist gezien
dat door vele technische aanpassingen de functiebeperkingen van de persoor in
feite kunnen zijn opgeheven. Mensen die vanwege loopstooraissen van eea rol-
stoe] gebruik maken bij voorbeeld kunnen in een toegankelijke werkomgeving
alle administratieve taken en intellectuele arbeid verrichten zoalsanderen die niet
gekandicapt zijn.

Dre arbeidsmarkt biedt de eenvoudigste voorbeelden om duidelijk te maken
wanneer het kenmerl “handicap’ in eenr bepaalde context wel en niet discrimi-
natie oplevert. Slechts geschiktheid voor de betreffende functie telt. Maar wat
nu wanneer de werkgever vreest dat de gehandicapte in_isolement zal geraken
en de teamgeest van zijn personeel daaronder lijdt? Of wanneer zijn klanten zo’n
werknemer niet accepteren omdat ze zijn uiterlijk afstotelijk vinden? Wanneer

de andere werknemers dwars gaan liggen? Of wanpeer hij vreest dat de sollicirant

door zijn handicap zodanig verstandelifk is misvormd dat bij zich overdreven

_onderdanig gedrasgt en defensief opstelt dan wel dat hij overcompenseert door
juist lawaaiig en agressief te reageren.” Volgens het geformuleerde eenvoudige

* criterium zou dat allemaal discriminasie zijn maar zo ver is de publieke opinie

waarschijnlijk nog lang niet. Evenwel: precies dezelfde argumenten zijn eerder
door werkgevers aangévoerd om zwarten, vrouwen en homoseksuelen te weren.
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3.2 Vormen van achterstelling

Nu een tweede term uit de definitie: wat bedoelen we met ongelifke behandeling
of achrerstelling? In de literatuur worden drie grondvormen onderscheiden: (3)
bet beperken van de fysieke bewegingsvrijheid van mengen, {b) het beperken van
hun sociale mobifiteit en () het aan mensen onthouden van de mogelifkheid om
eigenwaarde te ontwikkelen ™ Die achterstelling kan bewust plaats vinden en
direct, maar er zijn ook gndirecte vormen van discriminatie en vask gebeurt het
zonder dat de dader zich van enig kwaad bewust is {onbewuste diseriminatie). ¥

Ad (2): Voorbeelden van het beperken van fysicke mobilitei: zwarten worden
geweigerd zich in een bepaalde buurt te vestigen {segregatie), vrouwen zijn niet
welkom in mannenclubs, homoseksuelen kunnen geen woning vinden omdat
slechts voor gehele gezinnen is gebouwd (een vorm van indirecte discriminatie
die nog niet zo lang achter ons ligt). Voor veel categorieén gehandicapten geldt,
zoals we zagen, dat de gebouwde omgeving (de ‘disabling environment’) tegen
hen discrimineert. ln de literatuur (Gardiner, 1991) komen we nog een andere
vorm van directe fysieke beperking tegen. De toegang tot de openbare weg en
publieke gebouwen wordt aan sommige gehandicapren feitelijk ontzegd door de
overlast die het nieuwsgierige en soms agressieve publiek oplevert. Op gehan-
dicapten wordt verbaasd gereageerd, ze worden langdurig Opgenomen en aange-
staard. Deze vorm zou ook gerangschilss kunnen worden onder de derde discri-
minatievariant: het frustreren van de mogelijkheid eigenwaarde op te bouwen.

Ad (b): Beperking van sociale en economische mobiliteit laten zich goed
ilustreren san de hand van discriminatie op de arbeidsmarke. Hoewel niet meer
in formele zin, worden vrouwen nog steeds van bepaalde functies uirgesloten
(bijvoorbeeld topfuncties in het bankwezen) en van hen wordt verwache dat ze
rolbevestigende beroepen {verpleegster en zo) uitkiezen. Zwarten ondervinden
moeilijkheden om functies te vinden waar 7ij leiding zouden geven aan blagken,
maar in speciale functies door de overheid gecrederd in het minderhedencircuit
zijn ze meer dan welkor. Homoseksuele mannen worden in de diplomatieke
dienst niet algemeen inzetbaar geacht {omdat ze niet nasr landen zouden kunnen
waar men hun seksuele voorkeur verbiedt) en in het leger was men tot voor kort
blij ze op grond van ‘S5’ af te kunnen keuren, Als modeontwerpers en entertai-
ners op radio en televisie zijn ze echter geliefd. En gehandicapten? Zelden is een
top-manager een man of vrouw in een rolstoel. Fen zichtbare handicap wordt
beschouwd als niet representatief en gehandicapten worden van dit soort functies
dan ook vaak uitgesloten. Werk vinden buiten de sterectiepe ambachten (blinden
doen eenvoudige handarbeid, kleine mensentreden als lillipurcers op it het circus)
is moeilijk en vask zijn ze sangewezen op de secundaire arbeidsmarke van de
socuale werkplaats.

Ad (¢ De derde vorm van discriminatie is de meest vage, maar dat wil niet
zeggen dat hes de slachtoffers daardoor minder beroert. Diiscriminatie als het aan
mensen onthouden van de mogelijkheid om een positief ‘zelfconceps” te onrwik-




k]

24 Huofdstuk 3

kelen. Het zogenaamde alledaagse racisme (Essed, 1984) lijkt onder gekleurde
minderheden vaak heftiger emoties op te roepen dan eenvoudige achterstelling
op de arbeids- en de woningmarkt. Alledaags racisme staat voor her algehele
complex aan beledigingen, insinuaties en denigrerende handelingen die ‘mensen
van kleur’ ondergaan en die uitdrukking geven aan de blanke aanspraak op

« superioriteit. Toegepast op ouderen: het is infentiliserend om bejaarden 2an te
spreken met omaatje en opaatje. Bij homoseksuelen kunnen we ons afvragen hoe
die een evenwichtig zelfbeeld op kunnen bouwen wanneer zij in de mediaimmer
als verwijfde nichres en sterectiepe potten worden geportretreerd (Schedler e,
1989}, Deze vorm van discriminatie staat voor een scala van grieven die vaak niet
goed navoelbaar zijn door diegenen die niet tot de beledigde categorie behoren,
Ze spelen zich veetvuldig af in de privé-sfeer van interactie en behoren niet
onmiddellijk tot het terrein van bemoeienis vanwege de averheid en vaak zijn
de klachten zo vaag dat er juridisch weinig mee is aan te vangen.

Het verschil tussen bewnste en onbewusie en directe en indirecte discriminatie faat
zich goed illustreren met de volgende voorbeelden. Als een sigenaarvan een disco
welbewnst een hindernis opwerpt voor mensen in een rolstoel door een hoge
drempel aan te leggen in de ingang, maakt hij zich schuldig aan directe en welbe-
wuste discriminatie. Wanneer gebouwen 2o zijn ontworpen dat de architect niet
anders doet dan een mooi gebouw neerzetien en als blijkt dat mensen in een
rolstoel er niet in kunnen, heeft hij waarschijnlijk onbewust gediscrimineerd.
Hij heeft het niet met opzet gedaan, maar het effect van ziin handelen is wel
discriminerend. De ontosgankelijk gebouwde omgeving werkt indirect discrimine-
rend uit op de mogelijkheden van gehandicapten om bij voorbeeld werk te
vinden. Wat heeft het voor zin om te gaan solliciteren bij een firma waar je toch
fiet naar binnen zult kuanen? Thans steit de overbeid bij nieuwe gebouwen de
eis dat ze zo toegankelijk worden gebouwd dat mensen in een rolstoel erin
kunnen, Via de feitelijke ontoegankelijicheid, niet alleen van de gebouwde
omgeving maar ook van de openbare vervoermiddelen, worden gehandicapten
gediscrimineesrd.

Ontoegankelijkheid speelt geen rol voor allochtonen, maar deze wordenweer
op een andere manier indirect gediscrimineerd. Een voorbeetd: werving voor
laaggeschoolde banen vindt vaak plaats op informele wiize. Werkgevers zoeken
vaak naar personeel in hun eigen zauk of in hun eigen | familie- of kennissenkring,
Het merendeel van de werkgevers is blank en hun netwerk zal meestal voorname-
lijk bestaan it autochionen en veel minder uit allochtonen. Aliochtonen worden

door deze mond-tot-mond werving indirect benadeeld. Vaak zal dit onbewust

gebeuren; de meeste werkgevers zudlen met deze informele werving niet de
bedoeling hebben allochtonen uit te sluiten.
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3.3 Individuen of groepen

Kenmerk van alle discriminatie is dat men individuele mensen beoordeelt op

grond van {ongunstige) kenmerken van een hele groep of dat men een groep als
geheel kenschetst aan de hand van een enkel scherp getekende (afkeurenswaar-
dige) eigenschap of karaktertrek. We verwijten degene die discrimineert dat hij
te gemalkelijk en te snel cordeelt en zich niet openstelt voor werkelijke kennis-
pame van de veelzijdigheid van een perscon of een groep. Vrouwen dicht men
karaktertrekken toe {zorgzaamheid, gebrek aan ambitie, onbekwaam in het ver-
keer) zonder open te staan voor nuancerende informatie of zonder zich af te
vragen of deze individuele vrouw aan deze stereotiepe voorstellingen voldeet.
Zwarten neemnt men liever niet 1a dienst omdat die als tui te boel staan of omdat
men vreest dat ze in de winter niet op tijd op het werk zullen zijn (afkomstig
uit een warm land etcetera). Het werktempo of de arbeidsdiscipline van zwarten
is nooit gemeten {er is reden om het omgekeerde te veronderstellen: zij werken
dubbel zo hard om het vooroordeet te boven te komen). Voorts: wat zeggen
dergelije opinies over de geschiktheid van deze ene zwarte kandidaat die men
beoordeelt? Voor homeseksuelen en ouderen bestaan evenzeer generalisaties en
voorcordelen.

Sommige distributieve kenmerken bepalen de sociale identiteit van mensen
meer dan andere. Gaat het om zeldzame gevallen dan is de kans groot dat men
er a}ltijé bij zal zeggen dat iemand vrouw is of cud. Je bent eer vrouwelitke
politiecommissaris, niet zo maar commissaris. Of een bejaarde politicus en niet
zo maar peliticus. De andere kenmerken zijn nog meer bepalend: is een zwarte
oogarts in de eerste plaats oogarts of zwarie? De homoseksuele televisiepresenta-
tor in de eerste plaazts homoseksueel of presentator? De sociale identiterz van
gehandicapten wordt in nog belangrijker mate door dat stigma bepaald. Een han-
dicap levert de betrokkenen een Master status (Flughes, 1945) op: het overwicht
van het geétiketteerde kenmerk ontacemt het individu iedere andere aanspraak
op aanzies. Dat niet sleches de handicap maar de gehandicapte persoon als geheel
een stigma draagt wordt door Katz (1981) verklaard uit de socizal-psychologische
waarnerningstheorie. Het verschijnsel staat bekend als “spread’ van associatie ini
de waarnerming. Een perscon met een sterk negatieve eigenschap, zoals een handi-
cap, zal gemakkelijk gezien worden als iemand die cok andere negatieve eigen-
schappen bezit. Zo is men op basis van een zichibaar of bekend lichamelijk
gebrek geneigd inferioriteit op andere gebieden (bij voorbeeld incompetentie in
iatellectueel functioneren) bij de betreffende persoon te veronderstellen.

3.4 Modaliteiten van discriminatie

Niet alle discriminerende handelingen komen veort uit dezelfde overwegingen.
Het resultaat mag steeds hetzelfde zijn: feitelijke achierstelling, maar de mecha-
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nismen die daar toe leiden, verschiflen. Het is voor de bestrijding van discrimira-
tie van belang te weten met welk mechanisme we te maken hebben. Er wordt
in de Lterataur® wel onderscheid gemaakt tussen (1) kwaadagrdige gﬁg_g;'m;’m;_i__q_
in het geval dis regelrecht voortspruit vit onveranderbaar vooroordeel, (2}‘d1scr1u
minatie die voortkomt uit ‘bijziendheid’ en die berust op een eenzijdige indruk
over of selectieve perceptie van een categorie mensen die niet gecorrigeerd worde
door feitelijke informatie van het tegendeel, (3) statistische discriminatie als men
op grond van kansberekening besluit mensen met een bepaald kenm‘erk_ uit te
stuiten omdat het objectief aanwijshare risica’s met zich brengten (4) discrimina-
sie die voortkomt uit de werkelijke of veronderstelde afwijzing door relevante
anderen, zoals klanten en collega’s (consumer discrimination) ent tenslotte (5) een
algemene vorm waarbij geen individuele ‘daders’ aanwijsbzz_ar zijn, maar waar het
gaat om het hele maatschappelijke complex van conventres, z"egeis en normen
die systematischeachrerstelling veroorzaken alsmedede ideologische rechtvia.ar_dk
ging van die achterstelling: instiutionele discriminatie. Dege lzatste _om's-ch‘n}v;ng
is overkoepelend en sluit een of meer van de vorige varianten feitelizk in-
Alle vijf modaliteiten komen in de literatuur over de bejegening vai etnische
groepen voor. Er zijn reeds veel voorbeelden bekend van werkgevers die zeggen
geen allochtonen 2an te nemen omdatde klanten dit niet op prijs zogden stellen
of omdat ze slechte ervaringen hiermee hebben. We zullen er hier niet nader op
in gaan, omdat dit voor ons onderzoek naar discriminatie op grond van ‘{‘as’ en
etnische afkomst niet van belang is. Immers, in dit onderzoek, beschreven in deel
T, zullen wij slechts vaststellen of en in hoeverre discriminatie voozkomt..Dit
in tegenstelling tot het onderzock naar discriminatie op gr})né van h’imd.xca_p
(beschreven in deel T3}, waar we ook de achrergronden en motieven van chscrm}rw
nerend gedrag zullen onderzoeken. De onderstaande voorbeelden var de verschil-
jende modaliteiten ven discriminatie hebben dan ook alleen betrekking op
mensen met een handicap.

(1) Kwaadaardige discriminatie )
De eerste vorm bestaat bij gehandicapten waarschijnlijk eerder uit medelijden
en overbescherming dan uit agressie. Reacties tegenover gehandicapten hebben
een paternalistisch karakter, men vindt dat zij voldoende gebolpen moeten wor-
“den. Een Amerikaanse onderzoeksuitkomst die door Kamieniecki (1985) werd
besproken dient als illustratie: meer dan de helft van de bevolking (58%) is van
meningdat de overheid te weinig geldaan ‘gehandicapten’ besteedt, terwij} slechts
eenderde (35%) vinde dat de overheid te weinig geld voor ‘zwarten’ }nttrekt.
Flahn (1988) wijst op twee elementen die ten grondslag zouden Liggen aan
de attitudes tegenover gehandicapt-zijn: esthetische angst en existentiéle angst. Met
esthetische angst bedoelt hij angst die wordt opgeroepen door persopen diesterk
afwijken van de gebruikelijke menselijke vorm dan wel fysieke kenmerken
bebben die als onaantrekkelijk worden beschouwd. Omdar zij niet voldoen aan
de standaarden van lichamelijke aantrekkelijkheid en perfectie, waarop in onze
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moderne samenleving zo veel nadruk ligt, worden zij als inferieur en bedreigend
beschouwd. Existentiéle angst wordt opgeroepen door het besef dat men zelf ook
functionele capaciteiten zal kunnen verliezen, ondanks alle getroffen voorzorgen
{autogordels, leefgewoonten, zorg voor persoonlijke gezondheid etcetera), Gezien
de waarde die men hecht aan het beschikken over functionele capaciteiten,
betekent deze gedachte een ernstige bedreiging. Enerzijds, zouden wij kunnen
zegger, leidt het besef dat het ons allemaal kan overkomen tot solidariteit {(van
het paternalistische soort) anderzijds is het onbewust ook meer bedreigend.
Mannen vrezen niet dat zlj vrouw worden, blanken niet dat ze zwart worden.
Misschien speelt de angst seksueel toch ook door hetzelfde geslacht te worden
aangetrokken mee in de afkeuring van of haat tegen homoseksualiteit. De
ouderdom wordt gevreesd omdat hij met gebreken kan komen en de naderende
dood aankondigt. Asch (1984) brengt voor gehandicapten een overeenkomstige
verklaring nzar voren. Daarenboven wijst zij op de waarde die competentie,
autonome en schoonheid in onze cultuur vertegenwoordigen, wazrdoor het
bestazn van gehandicapte mensen sterke angst oproept voor verlies, kwetsbaarheid
en zwakheid.
Als gevolg is men geneigd gehandicapten op afstand te houden. Dit tast her
sociale contact aan, en werkt zelfs door in de maatschappelijke positie van
gehandicaptens. Her empirische bewijs voor het laatste komt van een Amerikaans
onderzoek over discriminatie bij salarigring. We spreken volgens de definitie van
{economische) discriminatie als gehandicapte werknemers een lager loon krijgen
dan niet-gehandicapte werknemers in het geval beiden even produktief zijn.
Johnsonen Lambrinos{1987) verrichtten een studie naareconomische discrimina-
tie, waarbi] ze een vergelijking maakten tussen verschillende categorieén gehandi-
capten.” Het onderzoek bestond uit een secundaire analyse waarin twee databe-
standen werden gekoppeld: gegevens aver de sociale afstand die niet-gehandicap-
ten ten opzichte van categorieén gehandicapten aanhouden, en gegevens over de
arbeidssiuatie (onder andere de verdiensten} van gehandicapten. De rangorde naar
sociale afstand {van groot npaar klein) was: mensen met een verstandelijke
handicap, tuberculose, spasticiteit, epilepsie, verlamming, kanker, beroerte, doof-
heid, blindheid, amputatie, hartkwaal, diabetes, astma, renma en maagzweer. De
auteurs vatten de sociale afstand op als indicater var de intensiteit van het
vooroordeel. Ze gingen na in hoeverre de mate van economische discriminatie
varieert met de sociale afstand. Hierbij werd gecontroleerd voor arbeidsproduk-
tiviceit en beroepsaiveau. De analyse werd afzonderlijk voor mannen en voor
vrouwen uitgevoerd. Bij de mannen lieten de nitkomsten inderdaad een verband
zien tussen de maat voor sociale afstand en hun salarisnivean. Dus het bestaande
vooroordeel ten aanzien van hun handicaps blijkt door te werken tot aan hun
inkomen. Voor de vrouwen werd dit effect nier zangetoond. De schrijvers veron-
derstellen dat bij gehandicapte vrouwen de discriminatie meer de vorm van beroe-
penscheiding aanneemnt. De variabele geslacht schuift mogelifke discriminarie op
grond van de varizbele validiteit klaarblijkelijk opzij. Vaszk komen vrouwen met
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een handicap terecht in laaghetaslde dienstverlenende en huishoudelijke beroe-
per, waar andere vrouwen even weinig verdienen,

(2) Bijziendbeid

» Van detweede mogelijkheid: discriminatie op grond van ‘bijziencheid’ of selectie-

#ve perceptie zijn in de literatuur eveneens voorbeelden te vinden. Werkgevers
die één functionele beperking generaliseren tot algemene onbekwaarnheid maken
zich eraan schuldig. Een experimentele iltustratie is geleverd door Doggett (1989)
in diens onderzoek naar de houding van werkgevers tegenover dove en siechtho-
rende mensen. Dertien werkgevers kregen bandopnamen meteen neutrale inhoud
(niet gerelateerd aan werk) te horen. De tekst was ingesproken door vijf personen
die doof of zeer slechthorend waren, vijf personen met een buitenlands accent
in hun spraak en vijff accentloos sprekende personen. De deelnemende werkgevers
werden gevraagd de volgende becordelingen te geven: Deze persoon is ... gemak-
kelijk te verstaan, onathankelijk, sardig, achtenswaardig, vasthoudend, waarschijo-
lijk een academicus, competent. Alleen de eerste beoordeling (verstaanbaarheid)
is op redle gronden te doen, de overige weerspiegelen vooroordelen, Blykens de
resultaten verkeren de doven en slechthorenden in de ongunstigste situatie: op
alie aspecten kregen zij de laagste beoordeling. Hun kanser: op het vinden van
werk worden hierdoor verldeind, stelt Doggetr, omdat ze in werkelijkheid de-
zelfde padelen ook ondervinden bij sollichatiegespreklen.

(3) Statistische discriminatie

Deliteratuur over moeilijkheden diegehandicapten op de arbeidsmarktondervin-
den, staat vol met veorbeelden van statistische discriminatie. De werkgevers
redeneren dat een bepaald gehandicapt individu misschienuitstekend kar funcrio-
neren, maar dat in het algemeen gehandicapten hogere en moeilijk voorspelbare
risico’s opleveren. Waarem zouden zi) zich bij voldeoende aanbod aan personeel
veel moeite getzoosten (medisch onderzoek, testen, navragen van gegevens) en
lsosten maken om die individuen eruit te halen? Het is eenvoudiger en goedkoper
om deselectie te beperken tot de categorie van niet-gehandicapten. Discrimineren
berust in deze gevallen op een zekere economische rationaliterr. We citeren
slechts één buitenlands onderzoek. Gouvier e.a. (1991) vonden dat sollicitanten
met een hersenbeschadiging vaker negatief werden beoordesld emdat men onze-
kerder is over te verwachten gedrag en belemmeringen. Andere stoornissen (zoals
een amputatie} ziet men als veel voorspelbaarder, wat tot untdrukking komt in
een gunstiger beoordeling.

(4} Consumer discrimination

Dezelfde Gouvier e.a, (1991) toonden aan dat gehandicapten worden buitenge-
sloten van functies waar zi in contact zouden komen met klanten. Ze con-
strueerden persoonsbeschrijvingen van gehandicapte sollicitanten die op twee
dimensies verschildern: zichtbaarheid var de handicap en aanwezige hersenbe-
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schadiging, Die werden voorgelegd aan een proefgroep bestaande uit 541 studen-
ten’” met de vraag een beoordeling te geven voor de kans dut de sollicitanten
worden aangenomen als telefonist en hun verwachting omrrent het functioneren
in die baan. Een zichtbare handicap en aanwezige hersenbeschadiging beinvloed-
den de beoerdeling negatief en dat gold vooral in functies waar de sollicitant in
contact zou komen met het publiek.

Saxby (1986) ging met een tiental ernstig verstandelijk gehandicapte bewoners
van een tehuis op pad naar plaatselijke winkels en cafés. Daarbij werd het gedrag
van de winkeliers geobserveerd en werden hun meningen omtrent het bezoek
van de verstandelijk gehandicapte klanten gepeild. Het bleek dat zij in het alge-
meen geen bezwaar hadden tegen het bezoek. Ock de verschijning en het gedrag
van de tehuisbewoners kregen een overwegend positieve beoordeling. De winke-
liers en caféhouders hadden echter wel bezwaar tegen hun komst in groeps-
verband, waarbij ze de grens al bij graepen van twee personen legden. Deze
beschrijvingen illustreren hoe de beheerders van dit soort gelegenheden beperkin-
gen stellen aan de toegang voor verstandelijk gehandicapten. De gencemde voor-
waarden {niet op drukke uren, geen grote groepen) doen veronderstetlen dat ze
alleen welkom zijr wanneer ze weinig ‘storend’ voor andere bezoekers of klanten
worden geacht.

(8) Institutionele discriminatie
Hierboven stonden we reeds stil bif het ‘alledasgse vatidisme’: de vanzelfsprekende
negatieve of beledigende bejegening van mensen met een handicap in het tussen-
menselijke verkeer, Komen gebandicapten er in de gehele culturele produktie
{media, grappen, alledaags spraskgebruik) niet heel slecht af? Over de houding
en het gedrag tegenover gehandicapten is een aanzienlijke hoeveelheid anderzoek
verricht. Er zijn hierbij uiteenlopende methoden gebruikt. Zo werden vragen-
Lijsten voorgelegd aan steekproeven vit de bevolking om hun houding te peilen
{de schaal die de Attitude Toward Disabled Persans Scale meet, is een veelgebruike
instrement™). Verder werd aan kinderen een serie foto’s getoond waarop niet-
gehandicapte kinderen en kinderen mert zichebare handicaps waren afgebeeld. De
rangorde naar aantrekkelijkheid werd bepaald met de vraag “Which child do you
like best?” Een andere categorie bestond uit laboratoriumonderzoek waarin proef-
personen in ontmoeting werden gebracht mer gehandicapte rollenspelers (mede-
werkers van de onderzoeker) om het gedrag tijdens het conzact waar te nemen.
Daarnaast ziin experimenien in een natuurlijke omgeving gehouden (bij voorbeeld
jeugdkampen), waarin het ontstaan van conractpatronen werd geregistreerd.
Over het geheel genomen zijn de uitkomsten als volgt te kenschetsen. De
fegatieve attitudes overwegen, en voor zover er positieve attitudes voorkomen
zijn die doorgaans vervormd en stereotiep.”” De meeste kinderen en jongeren
geven de voorkeur aan niet-gehandicapte leeftijdsgenoten boven gehandicapte
leeftijdsgenoten, zowel in de tests (rangorde van foto’s) als werkelijke situaries
{ieugdkamp). Het contact met gehandicapte personen roept bij de niet-gehan-
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dicapte deelnemers emotiesenspanning op die een soepele interactie belernmeren.
Voor een uitgebreid overzicht van dit attitudenonderzoek en deze gedragsexperi-
menten verwijzen we naar Gloerkes (1980). Verder is hierover ook informuatie
~ tevinden in Altman (1981}, Asch (1984} en Gorter (1983). Het bovengenoemde
., werk heeft grotendeels betrelking op lichemelijk gehandicapten. Beeldvorming
sover verstandelijk gehandicapten kwam aan de orde in een notitie van de SOLOZ
{1991} en onderzoek van Ter Haar {1990, 1991; Kok en Ter Haar, 1993 en het
rapport Omgang en omgeving).

Een ander aspect van de institutionele discriminatie wordt gevormd door het
hele toegankelijkheidsprobleem. De gebouwde omgeving is niet ontworpen voor
mensen met verschillende handicaps. Levert dat op zichzelf discriminatie op? Ja,
dat moet je ronduit zo nosmen, vindt Hahn (1988), omdat die ontoegankelijkheid
niet ‘patuurlijk’ is, maar de consequentie van vroeger genomen beslissingen over
de inrichting van de gebouwde omgeving. Het berust op politieke besluitvorming
die uitsluiting inhoudt en is geen onafwendbaar lot dat gehandicapten moeten
dragen.®

Deel 11

Discriminatie van mensen met een
handicap



Hoofdstuk 4

Inleidingv

Nadat we hebben vastgesteld wat discriminatie van gehandicapten precies
inhoudt, geven we in dit hoofdstuk een nadere omschrijving van deze groep. Wie
relkenen we precies tot de ‘gehandicapten’ in Nederland, hoe groot is deze groep
en hoe is het gesteld met hun positie op een aantal maatschappelijke terreinen?
Tevens geven we in dit hoofdstuk in het kort aan wat er in Nederland is en
wordt gedaan om de positie van gehandicapten in de samenleving te verbeteren
en beschrijven we een aantal Nederlandse onderzoeken naar voorcordeel en
discriminatie ten opzichte van lichamelijk en verstandelifk gehandicapren.
Tenslorte geven we de opzet van ons onderzoek naar discriminatie van mensen
met een handicap weer.

4.1 Gehandicapten in Nederland

Gehandicapten vormen niet een scherp af te bakenen bevolkingscategorie. De
bi] mensen sanwezige lichamelijke en verstandelijke beperkingen varigren van
onbeduidend of licht tot ingrijpend of ernstig. Bij welk punt op dit continuiim
is de term gehandicapt van roepassing? De reeds eerder (paragraaf 2.3} genoemde
definitie in de Americans with Disabilities Act (ADA) stelt de grens bi} een fysiek.
of verstandelijk tekort dat in agnzienlitke mate één of meer levensactiviteiten
hindert. In een onderzoek van het Centraal Bureau voor de Statistiek werd een
lichamelijk gehandicapte gedefinicerd als “lemand die één of meer funcriestoornis-
sen in een bepaide mate heeft’ {CRS, 1974-1978). De grens die men daarbij aanlegr
blijft echter arbitrair, Voor het overheidsbeleid aangaande gehardicapten werd
onlangs cen nadere afbakening van de doelgroep voorgesteld in de nota De perken
te buiten (1995). Die houdt een belangrijke inperking in ten opzichte van eardere
emschryvingen. De doelgroep wordt daar omschreven als: mensen die in een
kwetsbare positie terecht zijn gekomen ten gevolge van een complex vau factoren,
veroorzaaks of verzwaard door een functiebeperking.

Het aantal lichamelijk gehandicapten is bepaald door middel van bevoikmgs-
enquéies, metvragen over lichamelijke beperkingen. Maar omdat de ‘ondergrens’
nlet vast ligt, behouden de aantaisschattingen een zekere willekeurigheid. Her
recentste onderzoek in Nederland dateert uir 1986-1988 (CBS en NIMAWO,
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199¢). Anders dan in eerders enquétes werd hier afgezien van het kiezen van één
drempelwaarde. In plaats daarvan is de mate van lichamelijke beperking uirge-
drukt in een asntal oplopende ernstuiveaus. De vraag of iemand met bepaalde
lichamelijke beperkingen al dan niet als gehandicape is aan te merken, blijft
. daarmee ~ zolang er geen algemeen aanvaarde definitie van het begrip bestaat -
conbeantwoord. Tabel 4.1 bevat de geschatte aantallen personen in Nederland met
één of meer lichamelijke beperkingen. Beperkingen in de volgende activiteiten
zijn in aanmerking genomen: lopen, (gaan) zitten/opstaan, arm- en handgebruik,
verplaatsing (als gevolg van stoornis evenwichtsfunctie of toevalien/epilepsie),
zien, horen, spreken, vithoudingsvermogen (afs gevolg van stoornis hart- of long-
functie) en plassen/ontlasting.

Tabel 4.1 Personen van 5 jaar en ouder met Lichamelijke beperkingen
(peildatem 1986/1988) '

erpstniveaus zantal x 1000 % vanr de bevolking
{curmul atief)

zéer ernsiiy 551 4,1

incl. ernstig 1546 11,5

incl. minder ernstig 2783 20,7

incl. licht 4692 34,9

Brop; CBS/NIMAWO (1990]

De onderscheiden ernstniveaus zijn cumulatief: op een bepaald niveau ziin de
voorgaande {dus ernstiger) niveaus steeds begrepen. Zo laat de tabel zien dat
11,5% (ruim 1% miljoen personen) van de bevolking één of meer beperkingen
op het niveau ‘inclusief ernstiy’ heeft. Die categorie omvat dus zowel de mensen
met ernstige beperkingen zls de mensen met zeer ernstige beperkingen (4,1%,
ruim % miljoen personen). Er bestaat sen zeer sterke samenhang mer leefuijd:
bij de jongste leeftijdsgroepen heeft ca. 4% (zeer) ernstige beperkingen, bij de
leeftijdsgroep 85-plus loopt dat op tot boven de 75%.

Ten aanzien van verstendelijk gehandicapten doet zich een soortgelijl onder-
grens-probleem voor, Bij lichtere beperkingen var de verstandelijke vermogens
spreskt men doorgaans van zwakbegaafd. Pas bij ernstiger beperkingen wordt
de term verstandelijk gehandicapt of zwakzinnig van ioepassing geache. De
grenzen —ten aanzien van intelligentieniveau en matevan zelfredzaamheid - staan
echter nog steeds ter discussie.

De meest recente gegevens over verstandelifk gehandicapten dateren uit 1986.
Ze zijn afkomstig uit een onderzock van Maas e.a. (1988). De gegevens werden
niet verkregen uit een bevolkingsenquéte, maar uit registratie van instellingen
voor zorg en begeleiding van verstandelitk gehandicapten. In tabel 4.2 zijn de
schattingsuitkomsten opgenomes.
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Tabel 4.2 Verstandelijk gehandicapten van 4-70 jaar (peildaturn 1986}

ernstmivesus - aantzl ® 1000 % van de bevolking
dieper gehandicapt 48 3.8
Lichrer gebandicapt 50 3,9
totaal 98 7.6

Bron: Maas en anderen {1988)

Uitgaznde van deze cijfers heeft het Sociaal en Cultureel Planbureau {SCP) een
schatting gernaakt van bet aantal ernstig verstandelijk gehandicapte mensen in
het jaar 1994. Daarbij werd rekening gehouden met het gegeven dat personen
in deze categorie de laatste jaren een steeds hogere leeftijd bereiken. Via deze weg
‘werd het aantal personen met ernstige verstandelijke beperkingen in 1994 geschat
op 52,000 {Timmermans, 1994); dit betekent een toename van 4.000 sinds 1986.
WNietternin bestaat er nog steeds een negatief verband met leeftijd: onder jongeren
bevinden zich meer verstandelijk gehandicapten dan onder cuderen.

4.2 De positie van gehandicapte mensen in de samenleving

Gehandicapte mensen verkeren, in vergelijking met niet-gehandicapte mensen,
in een ongunstige positie (Van Gelder en Gorter, 1993; Timmermans, 1994). In
het kort komt het erop neer dat gehandicapten over het algemeen minder vaak
werk vinden {en dat bshouden) dan niet-gehandicapten. Zij zijn veel vaker
arbeidsongeschikt verklaard en ook vaker werkloos. Zij die wel werk hebben,
bekleden valker lagere functies dan niet-gehandicapten en verrichren vaker lager
betaald en minder aangenaam werk. Mede hierdoor hebben gehandicapten over
het algemeen een lager inkomen dan niet-gehandicapten. Als gevolg van de extra
kosten die zij moeten maken vanwege hun handicap, is hun vrij besteedbaar
inkomen zelfs veel lager dan dat van niet-gehandicapten. Mensen metlichamelijke
beperkingen zijn gemiddeld lager opgeleid dan anderen en dit geldt des te sterker
naarmate hun beperkingen ernstiger zijn. Een laag opleidingsaiveas wordt
vanzelfsprekend ook gevonden voor verstandelijk gehandicapten.

De maatschappelijke participatie van gehandicapten op overige terreinen, zoals
lidmaatschap van een politieke partij of vakbond, vrijwilligerswerk, gebruik van
club- en buurtcentrz, sportbeoefening en sociale contacten is voor licht gehandi-
capten relatief gunstig, maar is ongunstiger naarmate men zwaarder gehandicapt
is. .

De bevindingen lijken internationaal op te gaan; ook gehandicapten in het
Verenigd Koninkrijk (Barnes, 1991) en de Verenigde Staten {Asch, 1984) verkeren
op allerlei terreinen in achterstand ten opzichte van mensen die niet-gehandicapt
zijm,
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Wat zijn de oorzaken van de relatief slechte sociaal economische positie van
gehandicapten in Nederland? Deels kan deze verkiaard worden door de demogra-
fische kenmerken van de groep. Onder de gehandicapten bevinden zich, zoals
we zagen, relatief veel ouderen. Ouderen zijn vaker werldoos en hebben over
hét algemeen een lager inkomen.

Vanzelfsprekend spelen kenmerken van de gehandicapten zelf een: rol. Gehan-
dicapten zijn mensen met een lichamelijke of verstandelijke beperking. Door deze
beperking kunnen zij bepaalde dingen niet dieanderen wel kunnen. Mensen met
het syndroom van Down bijvoorbeeld zullen nooit een hoogopgeleide functie
kunnen vervullen, Gehandicapten kunnen belemmerd worden om een positie
te verwerven in de maatschappij. Vooral zij die beperkingen in het vithoudings-
vermogen of in de persoonlijke verzorging ondervinden, blijven vaker zonder
werk (Timmermans, 1994). Sommige gehandicapten durven niet meer naar werk
te zoeken, vanwege vooroordelen die ze tegenkomen of vanwege faalangst die
ze hebben opgebouwd.

Maast de kenmerken van gehandicapten, spelen ook andere processen een rol.
Gehandicapten kunnen belemmerd worden bij het zosken naar werk of byj het
volgen van een opleiding door allerlei fysieke obstakels; de werkplek of het
klaslokaal is bijvoorbeeld alleen per trap te bereiken en niet per lift. Vooral
motorisch gehandicapten ondervinden hierdeor nadeel. Een sollicitatie naar een
functie in een bedrijf met een hoge drempel, is dan bij voorbaat ai kansloos.
Tenslotte kuanen gehandicapten te maken krijgen met sociale obstakels; werk-
gevers willen bijvoorbeeld Hiever een niet-gehandicapte werknemer ea wijzen de
gehandicapte sollicicant daarom steeds af. In welke mare dat gebeurt vormt in
deze studie onderwerp van onderzoek,

4.3 Maatregelen ter bestrijding van achterstand en achterstelling

De overheid voert al jaren lang beleid ten behoeve van gehandicapte mensen,
waarbi] integratie en participatie de centrale nitgangspunten zijn. Het beleid is
erop geriche te bevorderen dat gehandicapten een volwaardige plaats in de samen-
leving gaan innemen, De maatregelen hebben betrekking op alleriei levensgebie-
den, zoals arbeid, opleiding, wonen en vervoer. Onder de leuze ‘algemeen wat
kan en speciaal alleen waar het nodig is’ wordt ernaar gestreefd de reguliere, voor
iedere burger bestemde voorzieningen zodanig in te richten dat ook gehandicap-
ten er gebruik van kunnen maken. Alleen waar het voor de bescherming nodig
is worden specifieke voorzieningen of hulp ingezet.

Op het gebied van onderwijs komt dit uitgangspunt naar voren in de trend
gehandicapte kinderen waar mogelijk regulier onderwijs te laten volgen. Het
beleid rond “Weer Samen naar School’ voorziet onder andere in ambulaote begelei-
ding binnen her reguliere onderwijs, Aldus wordt aandache voor specifieke
problemen en behoeften van gehandicapte leerlingen ingebouwd in het reguliere
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onderwijsaanbod. Daarnaast blijft het speciaal onderwijs echter bestaan, zoals
scholen voor blinde en slechtziende kinderen, dove en slechthorende kinderen,
motorisch gehandicapte kinderen, moeilijk lerende kinderen, en zeer moeilijk
lerende kinderen. Er wordt naar gestreefd minder leerlingen naar het speciale
onderwijs te verwijzen. Bij met name blinde en slechiziende kinderen lijkr dat
goed te lukken: het merendeel van hen zit inmiddels op een reguliere school.

Op het gebied van arbeid zien we evencens allerlei maatregelen om deelname
aan het reguliere arbeidsproces te bevorderen, terwijl de specifieke faciliteiten
behouden blijven. De WSW (Wet Sociale Werkvoorziening) is specieal voor
gehandicapten in het jeven gercepen. Via de WSW wordt werk geboden aan
ongeveer 85.00C gehandicapte personen. Ze zijn aangesteld in sociale werkplaatsen
of werken elders (bij gemeenten, scholen of ziekenhuizen) op detacheringsbasis.

Om de overgang van onderwijs naar arbeid een betere kans van slagen te
geven, krijgen leerlingen in het Voortgezet Speciaal Onderwijs extra begeleiding,
Een begeleidestage is daarvan cen belangrijk onderdeel. Verder kunhen verstande-
lifk gehandicapten gebruik maken vanarbeidsconsulenten binnen de Sociaal Peda-
gogische Dienst (SPD). Die hebben een taak bij de toeleiding naar en hehoud
van werk. Voor lichamelijk gebandicapten bestaar een tweeral ipstituzen die
spectale beroepsopleidingen verzorgen. Ze bieden een intensief programma dat
sterk georiénteerd is op de arbeidsmark:.

Een santal sociale zekerheidswetten beoogt de kansen van gehandicapten op
de reguliere arbeidsmarkt te vergroten. In de WAGW {Wet Arbeid Gehandicapte
Werknemers), de Wer TAV {Terugdringing Arbeidsongeschiktheidsvolume) en
de We: AMBER (Afschaffing Malus en Bevordering Reintegratie} zijn regelingen
opgenomen die tot doel hebben de deelname van gehandicapte werknerners aan
het arbeidsproces te bevorderen. Ze bestaan onder andere uit de verplichting voor
werkgevers om het werk en de werkplek of de bedrijfsraimte voor de gehandi-
capte werknemer aan te passen, de mogelijkheid de kosten voor de aanpassingen
vergoed te krijgen, loonkostensubsidies, vergoeding van kosten voor het inwerken
en begeleiden van gehandicapte werknemers, proefplaatsing met behoud van nit-
kering en loondispensatie voor gehandicapte werknemers met een lager dan
normale arbeidsprestatie. Verder kent de WAGW een quotamverplichting: de
werkgever dient tussen de 3% en 7% gehandicapten in dienst te hebben. Tot dus-
verre echter worden geen sancties opgelegd aan werkgevers die beneden het
quotum blijven. De eerdere bonus- en malusregelingen {een beloning voor het
aannemen en een boete voor het ontslaan van een gehandicapre werknemer) zijn
inmiddels afgeschaft.

Sommige bedrijven en andere arbeidsorgariisaties geven blijk van een voor-
keurshehandeling door in hun personeelsadvertenties te vermelden dat gehandi-
capten (envrouwen en allochrones) uitdrukkelijk worden verzochtie reflecteren,
dan wel dat zij de voorkeur genieten bij gelijke geschiktheid.

Fysieke ontcegankelijkheid van gebouwen, vervoermiddelen en dergelijke
resulteren in uitsluiting van bepaalde categorien gehandicapten, met name
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rolstoelgebruikers. In het Bouwbesiuit zijn daarom t%enwoordig teegani_xehjk—
Leidseisen voor openbare gebouwen opgenomen. Inmiddels voldoen Veffl pieuwe
gebouwen aan de toegankelijkheidseisen, maar ouderf:_ geblouwen nog niet. Voor
het openbaar vervoer zijn ook verscheidene toegankeh;kthelésmaatre_gelen getrof-
fon. 70 hebben de Nederlandse Spoorwegen in veel stations aanpassinges. aange-
bracht enfaciliteiten geschapen (zoals spoorboekie in braille, cen iui%preke.rvoor
slechthorenden bij loketten en assistentie voor rolstoelgebruikers bij het binnen-
tomen en verlaten van de trein). De streek- en stadsbussen zijn voor rolstoel-
gebruikers echter nog steeds ontoegankelijk, o ‘ .

Met de invoering van de WVG (Wet Voorzienngen Gehandma[:;ten} is de
verstrekking van de specificke vervoersvoorzieningen voor gehandicapten en
ouderen in handen van de gemeenten gekomen. Veel gemeenten hebben een
collectief vervoerssysteem opgezet, dat op afroepvoor iokaalvervogx: zorgl. Daar-
mee vervielen in die plaatsen de eexdere individuele vervoersfaciliteiten, zoals
taxikostenvergoedingen. Aansiuiting tussen de lokale systemen levert nog veel

oblemen op.
g PartiCipatli)e in de samenleving wordt njet allee'n g%hénder{i door fysieke
ontoegaskelijkheid, maar ook door sociale toeg:f\nkeii;kheld: hee_rsende VoOroor-
delen ten oprichte van gehandicapten. Organisaties als c:'le Fe@emge van Ouder_ver~
enigingen verspraiden voorlichtingsmateriaal om stigratisering en negaueve
bheeldvorming te bestrijden. )

Ongelijke behandeling kan ook met juridische mxddeleg W(‘)rd‘ken tegengegaan.
et eerste artikel in de Nederlandse grondwet verbiedt discriminatie. Gehandi-
capten worden hierin echrer miet nitdrukkelijk genoemd., evenmin als in de
AWGB (Algemene Wet Gelijke Behandeling). Personen die menes. slachtoﬁer
te zijn van discriminatie op grond van hun handicap kunnen zich aldus niet

wenden tot de Commissie Gelijke Behandeling. Zoals vermeld in de tnleiding

van dit boek, was het feit dat handicap niet als grond voor disgiminatie in-de
AWGB is opgenomen de aanleiding om dit onderzoek. te verr;f:hten.
Samenvattend kunnen we zeggen dat het streven van gehandicapten een vol-
waardige plaats in de samenleving 1o te nemen thans breed Wordt. gedrageg. Qok
de overheid heeft dit al geruime tijd als uiigangspunt van beletd gekozen. Qp
verscheidene terreinen worden inspanningen verricht om de achterstandspositie
van gehandicapten weg te werken. En die hebben zeker resultaat gehad. Des-
ondanks bevinden veel gehandicapten zich nog steeds beneden aan dg fnaatschap-
pelijke ladder. Velen zitten zonder werk, Waar?ioor ze ?fha.n%.eh]k van een
uitkering blijven. In hoeverre ondervinden gehandicapten die zxchQ op .de .a.rb@%s-
rmarkt begeven discriminatie bij het vinden van werk? En kome discriminatie 111
andere sectoren van het maatschappelijk leven vooz?
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4.4 Empirisch bewijs van discriminatie van mensen met ¢en handicap tot
nu toe . .

In de het vorige hoofdstuk hebben we het begrip discriminatie omschreven en
verschillende vormen en modaliteiten onderscheiden. Nu korot de vraag aan de
orde of directe discriminatie ten opzichte van mensen met een handicap in
Nederland reeds is aangetoond. Veel van het onderzoek naar discriminatie van
mensen met een handicap gaat over cnaanvaardbaar lijkende ongelijke behande-
ling in de sfeer van het werk, maar ook daarbuiten is heel wat te vinden. Zoals
gezegd in de inleiding, kent het sociologische onderzoek naar discriminatiever-
schijnselen ¥iif hoofdvormen. Dit zijn: spontane en al dan niet officieel geregi-
streerde persoonlijke geruigenissen van de slachroffers; enquéteren van de poten-
tigle daders; enquéteren van de potentiéle slachtoffers; analyse van het seatistisch
survey van de sociaal-economische positie van de slachtoffercazegorie; het
experiment in de levensechte vorm dat in de werkelijkheid wordt geobserveerd.

Getuigenissen van slachtoffers

Bij de gehandicaptenrazsd zijn speontaan enkele meldingen van discriminatie ont--

vangen.

~ Mevrouw A, die gebruik maakt van een elekrrische rofstoel, gaar op zaterdag-
middag met haar vriendin door de P.C. Hooftstraat in Amsterdam. Zij bestui-
ten om daar iets te gaan drinken en zoeken dazrom een toegankelijic café.
Fen van de weinige gelegenheden waar ze uiteindelijk binnen kunnen is
café F. Het is er nogal druk. De aanwezige bedrijfsleider vraagt hen de zaak
te verlaten, omdat de rolstoel te veel plaats inneeme, Hij voegt er wel aan toe
dat hun bezoek door de week - wanneer het minder druk is - geen probleem
is.

— De heer B is spastisch en maakr gebruik van een elektrische rolstoel. Van
jongeren krijgt hij regelmatig onaangename opmerkingen te horen, zoals: Te
Loort hier niet thuis en in de corlog was je allang opgeborgen geweest”.

- Een gehandicapte vrouw C van 38 jaar kan als gevolg van een beschadiging
van haar nekwervels slecht lopen. Haar wordt de toegang tot een sauna voor
dames geweigerd. Zij krijgt te horen dat de sauna te klein is als ook gehandi-
capten er gebruik van zouden maken, dat de andere klanten er last van
hebben, en dar de directie eerst speciaal toestemming moet verlenen,

- Mevrouw D, die een beperkte handfunctic heeft, zit in de trein van Hengelo
naar Enschede. De conducteur wil drie keer haar kaartje zien, en gaat
daarvoor ock in haar tas zoeken. Bij de derde keer neemt hij haar kaartje mee,
dat zi] in Enschede bij hem moet ophalen. Zij voelt zich door hern vernederd
en gepest.

In een daarvoor belegde bijeenkomst brachten verstandelijk gehandicapten

verschillende kiachien naar voren over de wijze waarop zij tegemoet worden
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getreden (Van den Hanenberg e.a., 1993). Zo zegt er een: ‘Semmige kinderen
in de omgeving zeggen “daar heb je die gekken weer”” Een ander: ‘Dan rijdt er
70’ groepje voorbij in een auto en dan lachen ze me uit. Je merke dat ze over
je roddelen. Ze schelden je uit voor mongool en zo. Als ik dan zeg dat ik daz
niet leuk vind, dan blijven ze toch doorgaan.” Een derde: ‘Tk deed vrijwilligers-
werk voor de kerk, namelijk bloemetjes rondbrengen. Toen razkie ik in gesprek
et jemand. Maar toen ik vertelde over mijn GVT {pezinsvervangend tehuis)
werd direct de deur dichrgegooid.”

In deze categorie van klachten past ook het relaas van Bosboom {1988) die
de volgende situatie beschrijft. Een groepsleidster van een instelling voor ver-
standelijk gehandicapten ging met enkele bewoners naar een schoenenzask. Zij
Lochten daar een aantal schoenen. Een dag later ontving zij een brief van de zaak
waarin stond dat verstandelijk gehandicapten op zaterdag niet welkom waren,
omdat het dan te druk was in de winkel.

Deze aangiften zijn volkomen willekeurig en uiteraard geen weergave van
de omvang die discriminatie tegen gehandicapten aanneemt. Meer materiaal is
te vinden in het Zwartboek van de Gehandicaptenraad (Gehandicaptenraad ea.,
1993). De Raad heeft uirdrukkelijk aan zijn doelgroep verzocht ervaringen met
discriminatie aan het papier toe te verirouwen en deze als bundel gepubliceerd.
Het valt op dat de meeste voorbeelden neerkomen op krenking in de persoonlijke
sfeer, uitingen zijn van alledaags validisme en dat zij geen betrekking hebben op
de directeeconomischeen maatschappelijke verdelingvanlevensomstandigheden.

De systemazische slachtofferenguéte

Teneinde de omvang van het verschijnsel te kunnen bepaien is de systematische
slachtofferenquéte beter. Aan een representatieve dwarsdoorsnede van de groep
 der gehandicapten wordt op uniforme wijze gevraagd welke vormen van discrimi-
natie men over een bepaalde periode hoe vaak heeft ondervonden. Vaskamp en
Beks (1989) onderzochten een specifieke groep, namelijk dertig visuesl gehandi-
capten die waren geselecteerd op de verwachting dat ze succesvol werkzaam zijn
in hun beroep. Negen van hen hadden in de afgelopen jaren een of meer malen
gesolliciteerd op een andere functie (in totaal 24 sollicitaties). In 3 gevallen werd
de betrokkene aangenomen. Als redenen voor afwijzing werden weerstanden bij
werkgevers regen de visuele handicap het vaakst {tien maal} genoemd.

De CNV-jongerenorganisatie verrichite een vragenlijstonderzoek onder 66
lichamelijk gehandicapte persanen tot 30 jaar (Van Teeffelen en Kroes, 1990).
De werving van respondenten verliep via oproepen in de persenvia instellingen,
patidntenverenigingen en WQOGVOrMen voor gehandicapten. Degenen die wel
cens hadden gesolliciteerd (45 personen) maakten melding van een groot aantal
sollicitaties: bijna dertig procent had al meer dan dertigsollicitaties achter de rug.
Slechts in een gering aantal gevallen werden zi) voor cen sollicitatiegesprek uit-
genodigd (36% van de personen geen enkele keer). Deze beide Nederlandse onder-
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zoeken laten natuurlijk geen algemeen geldende conclusies toe. Daarvoor ziin
de groepen te klein en bovendien uitermate selectief in hun samenstelling. 5
AOver ervaringen snet discrirmunatze op andere gebieden zijn zulke slachrofferen-
quéres nog nauwelijks gedaan. Volgens een Engelse bron {Barnes, 1991) is binnen
de sfeer van de recreatie discriminatie tegen gehandicapte mensen echter soms
z?nneklaar. Het 15 niet ongebruikelifk dat hun toegang wordt geweigerd in vrije-
tijdsaccommodaties. Gewoonlijk probeert men die handelwijze te rechtvaardigen
met het argument dat hun aanwezigheid de andere bezoekers zou verhinderen
zich te vermaken (consumer discrimination). Barnes vermeldt als voorbeeld daz
een groep gehandicapte leden van een kegelclub uit een café werd verwijderd
omdat de andere bezoekers hen als “verstandelijk gehandicapt’ beschouwden (alsof
men die wil zou mogen vitsluizen}. Asch {1984) noemt makelaars en eigenaren
van hotels, restaurants en recreatieve voorzieningen als mogelijke daders van
discriminatie bij de huisvesting en de commerciéle dienstverlening.

Onderzoek naar de daders

Verreweg de meeste onderzoekingen bestaan uit enquéres onder de (potentitle)
daders van discriminatie. De afgelopen jaren zijn in Nederland verscheidene
onderzoeken verricht naar het plaatsingsbeleid van werkgevers. De invoering van
de WAGW (Wet Arbeid Gehandicapte Werkaemers) vormde de aanleiding en
het kader. Ze hebben betrekking op zowel gehandicapte werknemersals (gedeelte-
lk) arberdsongeschikte werknemers.

De Nederlandse literatuur over de arbeidssituatie heeft voor een belangrijk
deel betrekking op (gedeeltelijk) arbeidsongeschikten. Die categorie overlapt de
categorie gehandicapten weliswaar, maar valt er niet mee samen. Lany niet alle
arbeidsongeschikren zijn gehandicapt (en zeker niet 2ls we uitgaan van de bete-
kenis die het begrip gehandicapt iz het dagelijks spraakgebruik heefs) en omge-
keerd zijn lang niet alle gehandicapten arbeidsongeschikt (bij voorbeeld gehandi-
capte personen met een volledig betaalde baan en gehandicapte huisvrouwen zon-
der arbeidsongeschiktheidsuitkering). Toch hebben we deze publikasies hierver-
W:_arkt omdat ze ten dele tevens betrekking hebben op gehandicapte werknemers.
Dit houdr verband met de WAGW, waarin beide categoriefn zijn opgenomen.

Mu het woord arbeidsongeschikt is gevallen, maken we van de gelegenheid
geb.ruik een kanttekening bij dit begrip te plaatsen. Uit het gezichrspunt van
sociale verzekering is dit wellichz een passende term: (gedeeltelijke} arbeids-
ongeschii:theid geeft recht op een {gedeeltelijke) uitkering. Maar vanuit het
ge_zzchmpunt van kansen op reintegratie en het verwerven van een baan bij een
(nieuwe) werkgever is de term arbeidsongeschikr (dus ongeschikt voor arbeid)
bepaald ongeluklig. Bij hun personeelsselectie zijn werkgevers juist op zoek naar
mensen die geschikt zijn voor de arbeid. Ook anderen (Bosselaar en Van
Heertum, 1993} wezen reeds op een mogelijk negatief effect van de term.
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Ferst words ingegaan op de positie van gebandicapten/arbeidsongeschikeen,
daarna komenverschillen tussen categorieén gehandicapten aan de orde. De vraag
hoe werkgevers hun personeel seleczeren, komt aan de ozde in het onderzosk
van Van Beel en Van Praag (1997). Aan 312 directeuren of personeelshoofden
van ondernemingenlegden zij profielschetsen van sollicitantenvoor. Op die wijze
gingen ze na welke criteria werkgevers hanteren bij hun selectie. Uit het voor-
onderzoek bleel dat een beschrijving van sollicitanten met kenmerken zoals ‘is
licht astmatisch’, “ziet slecht’, ‘is moeilijk ter been’ voor de werkgevers al reden
genoeg was de kandidaten af te wijzen. In het hoofdonderzoek werd wat zij
noemden de factor gezondheid daarom in een afgezwakte vorm opgenomen met
de omschrijving ‘heeft een licht verhoogde kans op ziekteverzuim’,

Ter Huurne e.a. (1990) hielden een deels schriftelijke en deels mondelinge
enquéte bij ruim 5.000 arbeidsorganisaties (3.550 bedrijven in de marktsector en
1.778 organisaties en instellingen in de overheidssector). In het vocronderzoek
gaven de respondenten te kennen dat gehandicapte sollicitanten evenveel kans
maken op aanname als niet-gehandicapten, mits ze aan de functie-eisen voldaden;
men wilde niet discrimineren. Nu wat ze in werkelijkheid deden. We vermelden
enkele cijfers uit het hoofdonderzoek. Ruim de helft van de grotere arbeidsorgani-
saties (51% in de marktsector, 58% in de overheidssector) plaatste nooit gehandi-
capte werknemers van buiten. Herplaatsing binnen de eigen organisatie kwam
veel vaker voor dan plaatsing van buiten.™ Bij de meeste bedrijven in de marks-
sector (62%) stonden geen van de aanwezige vacatures opea voor gehandicapte
werknemers. Bij de arbeidsorganisaties in de overheidssector was dat 30%.

I het onderzoek van Bosselaar en Van Heertum (1993} werden 976 arbeidsor-
ganisaties telefonisch ondervrasgd. Van de vacatures die de bedrijven in het
afgelopen juar hadden geadverteerd werden 5,3% vervidd door gedeeltelijk arbeids-
ongeschikien, Hierbij zijn zowel de herplaatsingen binnen het bedriif als de van

- buiten 2angetrokken arbeidsongeschikten geteld. Volgens de auteurs gaat het in
de meeste gevallen om herplaatsing binnen het bedrijf (zonder cijfers te vermel-
den). Bijna twaalf procent wordt gerekend tot de “positieve’ ondernemingen. Dit
zijn de ondernemingen waar gedeeltelijk arbeidsongeschikten betere kansen
maken om aangenomen te worden volgens drie criteria: ze verwachten in het
komende jaar een toename van het aantal arbeidsongeschikien in hun bedrijf,
zeverwachten vacatures waarop gedeeltelijkarbeidsongeschiktenkunnen worden
aangenomen en ze zien geen onoverkomelijke nadelen in het in dienst nemen
van gedeeltelifk arbeidsongeschikten. In het jzar daarvoor had slechts de helfe
van deze ondernemingen daadwerkelijk een arbeidsongeschikte in dienst genc-
men! De auteurs wijzen op de mogelijkheid dat de ondervrasgden sociaal wense-
lijke antwoorden hebben gegeven. . ‘

De waargenomen kansen van gehandicapte sollicitanten komen aan de orde
in een onderzoelk van Bosch (1989). Hierin werden de meningen van werknemers
gepeild. Binnen een farmaceutisch bedrijf beantwoordden 171 werknemers (ui-
voerende werknemers en chefs) een schriftelijke vragenlijst. Zij kregen onder
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andere de volgende situatie voorgelegd. Twee mensen met gelijke opleiding en
werkervaring solliciteren op dezelfde functie bij een bank; de ene heeft cen
handicap die geen belemmering voor de functie betekent. Slechts 3% van de
onderviaagde werknemers schatte de kans van de gehandicapte sollicitant hoog
in. Verder schatten zij de kansen van een ‘gezonde’ sollicitante 0p een analisten-
baan hoger dan een sollicitante met ‘een goed behandelde suikerziekte’ {(37%
tegenover 10%}. Slechts weinigen {13%) achtten de kans dat een ‘Gichamelijk
gehandicapte werknemer’ op hun eigen afdeling werk zou kunnen krijgen groot.
De kansen van een ‘verstandelijk gehandicapte werknemer' werden nogveel lager
ingeschat (2% achtte die groot).

De studie van Kooreman en De Boer {1987) was gericht op een specifieke
<ategorie, namelijk blinde en slechtziende werknemers. Daarin wordt de houding
van werkgevers als wellicht het grootste struikelblok aangeduid, Die constatering
is gebaseerd op een onderzoek waaruit bleek dat van de 62 aangeschreven
bedrijven slechts twee bereid waren visueel gehandicapten in dienst te nemen
zonder veel voorwaarden vooraf te stellen. Driekwart vag de bedrijven liet een
duidelijk nee horen. Uit een onderzoek dat in opdracht van het Nederlandse
Blinden- en Slechtziendenwezen (VINBW) is uitgevoerd naar attitudes van werk-
gevers ten aanzien van het volwaardig inzetten van visueel gehandicapren, blijkt
dat werkgevers grote beperkingen zien en slecht op de hoogte zijn van hun
arbeidsmogelijkheden. Het betrof werkgevers die geen ervaring -hebben met
visueel gehandicapten (VINBW, 1993).

In h_et voorgaande was steeds sprake van een vergelijking tussen (cazegorieén)
gehandicapren en piet-gehandicapten, Al eerder wezen we erop dat gehandicapren
een zeer heterogene groepering vormen. In hoeverre komt die diversiteit tot uit-
drukking in de houding van werkgevers? Die vraag kwam aan de orde i enkele
onderzoeken. Bosch (1989) vroeg aan de werknemers van het farmaceutische
bedrijf hoe groot zij de plaatsingskans op hun afdeling voor een aantal specifieke
categoriedn gehandicapten achtten, Dt resulteerde de volgende rangorde van laag
flaar hoog: blinden (87%), verstandelijk gehandicapten met cen behoordik intel-
ligentieniveau (66%), doven (53%), rolstoelgebruikers {56%;, personen met een
gehandicapte arm of hand {44%), personen met een rugafwijking (28%), personen
met een gehandicapt been (27%), en personen met een zichtbare lelijke huidaf-
wijking (9%}. Tussen haakjes staat het percentage van de onderzochte groep dat
de kans voor de betreffende categorie zeer klein achtre.

Welke motieven voeren werkgevers aan voor ongelijke behandeling? We
kunnen er wellicht iets uit leren voor wat betreft de modaliteiren die het ver-
schijnsel in de sfeer van de arbeid sanneemt. Zowel in het onderzoek van Ter
Huurne e.a, {1990} als dat van Bosselaar en Van Heertum (1993) werden werkge-
vers gevraagd welke nadelen en welke voordelen zij zagen in {herjplaatsing van
gehandicapte/gedeeltelijle arbeidsongeschikie werknemers, Gezien de eerder
vermelde resultaten van het onderzoek hoeft het geen verbazing te wekken dat
de nadelen de genoemde voordelen in aantal overtreffen. Van de kieine bedrijven



44 Hoofdstuk 4

{fén 1ot negen werknemers in dienst) in het onderzoek van Ter Fuurae ea. zag
84% van de ondervraagden een of meer nadelen en 26% cen of meer voordelen.
Onder de grovere bedrijven was het aantal dar voordelen zag groter: respec-
tievelijk 40% en 76% bij bedrijven die van tien tot negeatien werknemers in
dienst hebben en bedrijven met tenminste vijftig werknemers in dienst, In de
overheidssector lag het aantal organisaties dat een of meer voordelen zag rond
de zestig procent. Van de werkgevers in het onderzoek van Bosselaar en Van
Heertum noemde 57% een of meer nadelen (17% zag onoverkomelijke nadelen)
en noemde 34% een of meer voordelen. De werkgevers wezen op nadelen die
zijn te herkennen als statistische discrimipatie:

- bureaucratische rompslomp,

- lagere produkrtiviteit,

- hoger ziekteverzuim,

~ meer begeleiding of zorg nodig.

Als ‘consumer discrimination’

~ verslechtering van het sociale klimaat.

Zich beroepend op overwegingen die wij institutionele discriminatie noemen:
- branche is ongeschikt,

- beperking gebouw/werkvoorzieningen moeilijk toepasbaar.

Ze noemden ook voordelen:

-~ ultbreiding met/behoud van gemotiveerde/ervaren werknemer,

~ wverberering van het sociale klimaar,

- financigle bijdrage van de overheid,

- maatschappelijke verantwoordelijkheid,

- positief imago van het bedrijf,

« voldoen aan de door de overheid gestelde normen omerent her quotum
gehandicapte werknemers,

Ter Huurne e.a. (1990} vroegen tevens naar belemmeringen by (her)plaatsing,
De volgende belemmeringen werder naar voren gebrachu:

- aard van het werk,

- ontbrekende voorzieningen,

- organisatorische belemmeringen,

- keuringseisen,

- financiéle belemmeringen,

- te verwachten bezwaren bij andere werknemers,

~  te verwachten bezwaren bij directe chefs.

Het mogelijk hogere ziekreverzuim (misschien zanleiding tot statistische discrimi-
natie) kwam nader aan de orde in cen ander onderzoek. Veerman en Cavé (1993)
vroegen in een telefonische enquéte circa drieduizend werkgevess in hoeverre
zij van mening waren dat het ziekteverzuimrisico van (exJarbeidsongeschikren
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hoger was dan dat van andere werknemers. Het bleek dat de meeste werkgevers
een neutraal beeld van de verzuimfrequentie van deze groep hadden. Bijna de
helft meende dat er geenr verschil was en twintig procent wist ket nier. Ongeveer
25% schatte het verzuimrisico van de {(voormalig) arbeidsongeschikzen hoger en
vijf procent meende dat dit lager was. Ten aanzien van langdurige uitval bestond
bij werkgevers een ongunstiger beeld. Ruim veertig procent meende dat de kans
op langdurige uitval bij arbeidsongeschikten groter is dan bij andere werknemers.
Volgens dertig procent was dat niet het geval. Naast de telefonische enquéte
werden interviews gehouden met 25 werkgevers die {ex-)werknemers in dienst
hadden. Zij gaven te kennen dat bij hen het verzuimrisico geen overheersende
rol speelde in hun personeelsselectie.

De onderzoeksuitkomsten van Van Beek en Van Praag (1993) wijzen echter
in een andere richting, Volgens dit onderzoek hebben werkgevers een duidelijke
veorkeur voor gezonde sollicitanten boven sollicitanten met “een licht verhoogde
kans op ziekteverzuim’, Bij de kenmerken van kandidaten die werkgevers
belangrijk vinden, komt de factor gezondheid {samen met de factor etnische
afkomst) op de derde plaats, na leeftiid en geslacht.

We vervolgen deze paragraaf met een mogelijke veridaring van de gedragswijze
van werkgevers. Johnson en Lambrinos (1987) en Bosselaar en Van Heertum
{1993) presenteren verklaringen die ongeveer gelijklnidend zijn en die volmaake
overeenkomen met Wat wi statistische discriminatie hebben genoemd. De laatsten
bezigen de indrukewekkend lange term arbeidsplaatsenconcurrentie-model. In grote
lijnen komt het op het volgende neer. Voor werkgevers is her produktivi-
teitsniveau vansollicitanten moeilijk in te schatten. Bij alle sollicitanten verkeren
ze hierover in onzekerheid. Bij gebrek aan mogelijkheden om de produktiviteit
accuraat vast te stellen, gaan ze af op groepskenmerken van de categorie waartoe
sollicitanten behoren, zoals hun leeftiid, opleiding, ervaring, etnische afkomst
en geslacht. Gehandicapte sollicitanten brengen werkgevers extra in onzekerheid.
Een handicap is voor hen een signaal dat het produltiviteitsniveau wel eens laag
zou kunnen zijn. Ze plaatsen gehandicapte sollicitanten daarom achter in de rij.
Veerman en Cavé (1993) wijzen eveneens op de onzekerheid bij werkgevers.
Omdat ze weinig ervaring met gehandicapte sollicitanten hebben zijn ze onbe- -
kend met de aard en de gevolgen van de functiestoornissen, wat hun onzekerheid
versterke.

In paragraaf 3.4 werd een aantal modaliteiten van discriminatie onderscheiden.
Op de arbeidsmarks zijn zeker drie van de vier vormen van discriminatie aan-
wezig:

- discriminatie uit ‘bijziendheid’: werkgevers hebben een eenzijdige indruk en
selectieve perceptie van gehandicapte sollicitanten/ werknemers, die niet gecor-
rigeerd wordt door feitelijke informatie van het tegendesl;

- statistische discriminatie: op grond van kansherekening sluiten zif hen uit
vanwege aanwijsbare risico’s (age produktiviteit, hoog verzuim);
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- discriminatie die voortkomt uit vermoede afwijzing deor refevanie anderen,
zoals klanten en collega’s.

Dat er sprake is van kwaadaardige discriminatie die regelrecht voortspruit uit
{onveranderlifk) voorcordeel, is niet 2angetoond. De bovengenoemde drie vormen
zijn min of meer cognitief van aard. Er is weinig reden om aan te nemen dat
daarnaast bij werkgevers — net als bij anderen ~ emotionele weerstanden {estheti-
sche angst en existentiéle angst) geen rol zouden spelen bij hun afwijzing van
gehandicapten.

De atlas van de sociale positie van gebandicapten in Nederland

Wart kunnen we feren uit een nadere analyse van het survey omtrent de maat-
schappelijke positie van gehandicapten? In de studie van Van Gelder en Gorter
(1993} en het in 1994 verschenen SCP-rapport: Rapportage Gehandicapten
(Timmermans, 1994) wordt voor gehandicapten een recks achterstanden in
financiéle positie, wonen, mobiliteitsmogelijkheden en dergelijke beschreven, die
biijven bestaan na her corrigeren voor bepaalde demografische factoren, zoals
leeftijd en geslacht. Deze gegevens zouden een aanwijzing kunnen zijn voor het
voorkomen van discriminatie ten opzichte van gehandicapten. Zulke cijfers zijn
echter slechts eindprodukt van een geheel proces van verdeling, waarop meer
factoren van invioed zijn geweest dan alleen discriminatie. De aard en de mate
van de beperking speelt bijvoorbeeld ook een rel byj de achterstanden en de
invioed dazrvan is moeilijk te bepalen. De bijdrage van de factor ongerechtvaar-
digde achterstelling alleen blijft dan ock onduidelijk. Survey-gegevens leveren
ten hoogste een eerste aanwijzing op dat discriminatie in het spel is.

Her levensechte experiment

Zoals eerder gezegd in de inleiding is naar ons weten nooit eerder in Nederland
het levensechte experiment gebruiks om de mate van discriminatie vast testellen
die gehandicapren ondervinden op de arbeidsmarlt, op het gebied van onderwijs
of op andere terreinen zoals sport, uitgaan, horecabezoek, vakantiebesteding. We
weten daarom tot nu toe niet of en in hoeverre gehandicapten in Nederland
daadwerkelijk worden achtergesteld in vergelijking met niet-gehandicapten.

4,5 Opzet van het onderzoek

Het doel van dit onderzoek is tweeledig; ten eerste willen we de omvang van
discriminatie bepalen die gehandicapren ondervinden op een aantal maatschappe-
lijke terreinen, Ten tweede willen we meer inzicht verwerven in de achtergron-
den van discriminatie,

Inleiding 47

Het levensechte experimen

Allereerst zijn er een aantal levensechte experimenten uitgevoerd om op ondub-
belzinnige wijze vast te stellen of gehandicapte mensen in het dagelijks leven
discriminatie ondervinden. De grondvorm van het levensechte experiment is
eenvoudig: men brengt paren van gehandicapte en niet-gehandicapre testpersonen
in werkelijk bestaande situaties en observeert of er sprake is van ongelifke behan-
deling. We kiezen de handicaps zo dat in de gegeven situaties die ongelijke
behandeling moeilijk anders geinterpreteerd kan worden dan als discriminatie,
Opnieuw: We gaan in sociologische zin na of er sprake is van discriminatie, de
gevallen zijn zo flagrant dat juridische toetsing geen andere uitkomst zou
cpleveren. Eén geval van ongelijke behandeling zegt nog niet veel, maar als dat
veelvuldig gebeurt en steeds in dezelfd€ richting, ontstaat een patroon, We onder-
zoeken wat er gebeurt als gehandicapten werk zoeken, wat als zij toegang verlan-
gen tot een school, een restaurant, een sportvereniging, wanneer zij verlangen
mee le gaan met een groepsreis, als zij deel willen nemen aan spelprogramma’s
van de televisic of wanneer zij zich inschrijven bij een relatiebemiddelingsbureau,
Verschillende scorten lichamelijke handicaps komen aan bod, zoals blindherd,
dootheid, epilepsie, spasticiteit en verlamming. Enkele experimenten worden
uitgevoerd met behulp van {echt of gefingeerde) varstandelijk gehandicapten.

Interviews

Met bekulp van het levensechte experiment wordt het gedrag ten opzichte van
gehandicapte mensen waargenomen. De achtergrond van het handelen blijf
daarmee echter nog onbekend. Wat zijn de beweegredenen van de bejegenaars?
Hoe beoordelen zij de sitwatie waarin zjj hebben geparticipeerd? Hoe verloopt
het beslissingsproces en welke omstandigheden en mechanismen spelen daarbij
een rol? Inzicht in de achtergrond van het (niet) discriminerende gedrag biedt
aangrijpingspunten voor het beleid met betrekking tot bestrijding van discrimina-
tie. Om hierover gegevens te verkrijgen zijn vraaggesprekken gevoerd met
personen die eerder aan een levensecht experiment deeinamen. De vraaggesprek- -
ken zijn dus gekoppeld aan het gedragsexperiment en gaan daarmee gelijk op.
Devolgende elementen worden van belang geacht: ondervraging van zowel perso-
nen die discriminerend gedrag hebben vertoond als degenen die van een gelijke
behandeling blijk gaven (zodat vergelifking mogelifk is), spreiding over de soorten
situaties, en spreiding over de categoriesn gehandicapten die in de experimenten
optraden.

Een moeilijkheid bij dergelijke interviews is dat discriminatie van gehandicapten
en andere groepen als afkeurenswaardiy gelde. Ernaar gevraagd, zullen degenen
die zich eraan schuldig hebben gemaakt wellicht hun haridelwijze ontkennen,
verhullen of rechtvaardigen met sociaal wenselijke verklaringen of argumenten.
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Dat de daad en het woord uiteen kunnen lopen werd aangetoond in een Cana-
dees onderzoels, dat door Wilgosh en Skaret (1987) is beschreven. Ook in dit
onderzoek werd het waargenomen gedrag van werkgevers gekoppeld aan inter-
views die met hen gehouden werden. De onderzoeker speelde in dat onderzoek
dé rol van sollicitant in een rojstoel en die van nier-gehandicapte sollicirant voor
secretaritle functies. De uitkomsten toonden voor de gehandicapte sollicitant een
significant kleinere kans de baan te krijgen of uitgenodigd te worden voor een
sollicitatiegesprek. Enkele weken daarma werden de betreffende werkgevers
benaderd in een telefonisch interview. Gevraagd naar het bedrijfsbeleid omtrent
gehandicape sellicitanten, gaven de werkgevers te kennen dat ze nie:t discrimi-
neren. Vraaggesprelsken met werkgevers over hun beleid ten aanzien van ar-
beidsdeelname van gehandicapten zijn ook in Nederland wel eerder gehouden
{cnder andere Ter Huurne g.a., 1990), maar — voor zover we konden nagaan -
is het Canadese onderzoek het enige waarin vraaggesprekken werden gekoppeld
aan gedragsexperimenten.

Welke aanpak geeft nu de minste kans op socizal wenselijke antwoc_)rden?
Allereerst stellen we vast dat een vorm van misleiding onvermijdelijk is. We
kunnen immers moeilijk aan de respondenten bekend maken dat ze eerder onge-
weten 2an een gedragsexperiment hebben deelgenomen en dat we ze nu graag
ondervragen over de motieven achrer hun {niet) discriminerende gedrag. In plaats
daarvan stellen we de respondenten voor dat het onderzoek tot doel heeft te
achrerhalen welke de visie is op “mogelijkheden en belemmeringen van ge}}.atndi-
capte mensen in verschillende levensgebieden’, zoals arbeid, onderwis en
vakantiebesteding. Verder werd als volgr eentweezijdige benadering voorgef.frené.
“We proberen de onderwerpen van twee kanten te belichten: vanuit het gezn:ﬁhts-
punt van de gehandicapten &n vanuit het gezichtspunt van degenen met wie ze
in contact komen. Via yraaggespreklken met gehandicapten personen zijn we b;]
Uw bedrijf zerecht gekomen. Eén van hen vertelde dat hij/zij kort geleden by
uw bedrijf heeft gesolliciteerd’. B de uitzendbureaus, de reisbureaus en de scho-
lest wordt een passende variant gebruikt. Deze mededelingen geven amfa—oord
op de vraag die altijd bij respondenten leeft, namelijk waarom nu juist z1j voor
cen interview zijn benaderd. Daarnaast — en daar gaat het vooral om - !.:n‘ai{ef
ze de interviewvragen over de betreffende sollicitatie (dan wel aanmelding byj
het uitzendbureau, de school of het reisbureau} aannemelijk.

Voor deze misleiding bieden we hierbij onze veromtschuldigingen aan de
respondenten aan. Helaas hebben we hen op dat moment onmogelijk het werke-
lijke onderzoeksdoel en de procedure kunnen meedelen. Alleen op dez§ wijze
i het onderzoek, waarmee een belangrijlk maatschappelizk doel is gediend, immers
uitvoerbaar. We hopen dat deze rechtvaardigingsgrond ook voor de respondenten
voldoende is om begrip te kunnen opbrengen voor de gekozen Werkw_ijze_. et
is geenszins de bedoeling geweest om individuele personen of bedrijven in diskre-
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diet te brengen. De verwerking van de gegevens is daarom volledig anoniem ge-
beurd. Na afloop is het materiaal vernietigd.
We kiezen voor half-gestructureerde vraaggesprekken. De volgorde van de
wragen ligt vast, maar de interviewer heeft de ruimte om door te vragen als de
antwoorden daar aanleiding toe geven, Op alle vragen kan de respondent in eigen
woorden antwoord geven., De gesprekken worden op geluidsband opgenomen.
De vraaggesprekken verlopen volgens een vast stramien. Begonnen wordt met
neutrale, niet-bedreigende vragen, die voornamelijk ot doel hebben een prettige
gesprekssfeer te scheppen. Pas daarna komen gevoelige vragen rond opvattingen
over gehandicapte werknemers/leerlingen/reizigers en reacties op de gehandicapte
sollicitant/aspirant-leerling/reiziger aanbod. De respondentvertelt eerst jets over
de aard en de grootte van het bedrijf/de school, en de produkten/diensten die
het bedrijf levert. Daarna leidt de interviewer het gesprek in door het onder-
zoeksthemaaan te duiden en de doelgroep (mensen met een lichametijie handicap
en in het geval van de reisbureaus ook mensen met een verstandelijke handicap)
af te bakenen. De eerste vraag over houding ten aanzien van gehandicapten heeft
nog een afstandelijk karakter: er wordr niet gevraagd naar de eigen houding, maar
nzar die van andere werkgevers. Pas daarna komt een vraag over de eigen
houding aan bod. Vervolgens komt de kernvraag aan de orde: welke overwegin-
gen hebben gespeeld bij het onderscheid dat de respondent al dan niet heef:
gemaakt in de situatietest, dus bij de uitnodiging/afwijzing van de gehandicapte
sollicitant, dan wel de acceptatie/verwijzing van de gehandicapte aspirant-leerling
of de inschrijving van de gehandicapte werkzoekende? Tenslotte krifgt de geinter-
viewde persoon een aantal stellingen omtrent gehandicapte werknemers/leerlin-
gen/reizigers voorgelegd, met het verzoek er een reactie op te geven. Die stellin-
gen zijn ontleend aan de modaliteizen van discriminatie, zoals beschreven in 3.4,

De uitkomsten van de situatietests zijn medebepalend geweest voor de keuze
van de respondenten. Gezien de vraagstelling van het onderzoek, zijn situaties
waarin achterstelling van de gehandicapte persoon is geconstateerd het meest
belangwekkend. Bij de televisie-omroepen, de sportverenigingen en de relatiebe-
middelingsbureaus vinden we weinig tot geen ongelijke behandeling. Die cate-
gorieén onderzoeken we daarom niet verder. Ook vrijwel alle scholen reageren
overwegend positief op de toelating van gehandicapte leerlingen. Nietrernin
houden we daar wel een aantal vraaggesprekken. Toelating tot het onderwijs is
van een dusdanig belang dat we ons hierover verder hebben georignteerd byj T.L.
in"t Veld van de Gehandicaptenraad. Zij wijst op het middelbaar beroepsonder-
wijs als categorie die voor dit onderzoek het meest van betekenis is. Een
onderzoek naar knelpunten bij deelname van gehandicapten aan beroepsopleidin-
gen (Van Doorn e.a., 1992) ondersteunt die keuze.

Bij de reisbureaus vinden we een verschil in de reacties naar aanleiding van
twee doven die een kampeertrekrocht willen boeken en de reacties op de begelei-
der die voor een licht verstandelijk gehandicapte een groepsreis wil boeken. In
het eerste geval zijn de reacties vrij positief, in het tweede zijn de reacties
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afhoudender. Vandaar dat we enkele interviews met medewerkers van reisbureaus
houden, )
Bij toetreding tot de arbeidsmarke komt ongelijke behandelm_g‘veeiwﬁdlg
voor. De interviews worden daarom vooral toegespitst op het sollu:mterer{. Het
is vooral van belang de overwegingen en motieven bij ongelijke beile_.ndelmg te
. achterhalen. Werkgevers en uitzendbureaus die de gehandicapte sollicitant afwij-
zen, zijn in de interviewronde derhalve oververtegenwgordigd. Om te kunnea
bepalen in welke opzichten en in welke mate zij verschillen van Werkgéjvers Cile
blijk geven van een gelijke behandeling of van een voorkeursbehandeling, zijn
ook die werkgevers in het interview-onderzoek betrokken. _ _
Het aantal interviews leggen we niet van te voren vast. Tijdens de uitvoering
moet blijken op welk moment verdere vraaggesprekken nog nieuwe gegevens
opleveren. Wanneer in volgende interviews geen nieuwe informatie meer naar
voren komt kan de gegevensverzameling als ‘verzadigd’ worden beschouwd en

dus worden gestopt.

Hoofdstuk 3

| Ongelijke behandeling op de arbeidsmarkt

Arbeid vormt een belangrijk veld waar de maatschappelijke kansen van mensen
worden bepaald. Voor gehandicapte en niet-gehandicapte werknemers voorziet
arbeid in mogelijkheden voor zelfontplociing, persoonlijke voldoening, sociale
contacten en een eigen inkomen. Krijgen gehandicapte en niet-gehandicapte
soliicitanten gelijke kansen als zij sollicizeren op dezelfde functie? Om deze vraag
te beantwoorden onderzoeken we de reactie van zowel werkgevers als van uit-
zendbureaus met behulp van het levensechte experiment. Tevens interviewen
we een aantal werkgevers en een aantal intercedenten van uitzendbureaus, om
meer e weten te komen over de achtergronden van {on)gelijke behandeling.

5.1 Discrimineren werkgevers?

Om de werkgevers te testen sturen we telkens twee sollicitatiebrieven naar aan-
leiding van een werkelijke vacature in de krant. De ene brief wordt verstuurd
namens een gefingeerde sollicitant die niet gehandicapt is en de andere namens
een sollicitant die dat wel is. De brieven zijn niet hetzeltde, maar wel zo gelijk-
waardig mogelijk; beide kandidaten hebben dezelfde leeftijd en dezelfde opleiding
genoten, zij zijn van hetzelfde geslacht en beschikken beiden over een aantal jaren
relevante werkervaring in een soortgelijk bedrijf. Her enige verschil tussen beide
brieven is dat de één melding maakt van esn handicap door middel van de volgen-
de zin: “Tenslotte wil ik vermelden dat ik ... (bijvoorbeeld spastisch) ben, maar
dit heeft in het verleden nooit problemen opgeleverd bij het uitoefenen van mijn
werk’.

We solliciteren op een groot aantal vacatures, alle afkomstig uit regionale
{Utvechts Nienwsblad) en landelijke dagbladen (de Volkskrant, De Telegraaf, Tronw
en Het Parool), Het gaat hierbij steeds om banen waar een mbo-opleiding voor
vereist is, zoals die van administrateur, administratief medewerker, commercieel
medewerker, secretaresse en secretarieel medewerker. Vacatures voor deze functies
staan namelijle veelvuldig in de krant en een handicap hoeft in de meeste gevallen
geen belemmering te zijn voor het utoefenen van een dergelijk beroep. Tevens
blijks in de prakeijk dat een groot aantal lichamelijk gehandicapten een opleiding
op dit nivean heeft gevolgd. De vacatures zijn afkomstig van zowel particuliere
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bedrijven als overheidsinstellingen. Gesolliciteerd wordt op zowel tijdelijke als
vaste aanstellingen en op parttime en fulltime functies. De bedrijven en instellin-
gen die wij aanschrijven, bevinden zich voornamelik in de Randstad.

Op de meeste vacatures reageren tussen de zestig en honderd sollicitanten.

* Cnze brieven moeten daarom opvallen tussen de vele andere brieven. Dat kan
gemakkelijk omdat wij de vrijheid hebben die geschiktheid zelf te construeres;
onze kandidaten beschikken dan ook beiden over vitstekende kwalificaties. Om
te voorkomen dat de brieven te veel op elkaar lijken, worden ze in verschillende
lettertypen (Courier en Times) getypt en in verschillende enveloppes verstuurd.
Dit gebeurt op dezeifde dag en altijd binoen een week na plaatsing van de vaca-
ture in de krant. De verschillende lettertypen en enveloppen worden om enom
gebruike voor de gehandicapte en de niet-gehandicapte sollicitant. Op deze manier
schakelen we systematische vertekening paar type sollicitatiebrief uit.

Om te weten te komen of de mate van ongelijke behandeling verschilt per
soort handicap, zijn verschillende soorten van handicaps opgevoerd in de brieven.
Het gaatr om rolstoelgebruikers, mensen die aan epilepsie lijden, spastische men-
sen, slechthorenden en slechtzienden. Voor rolstoelgebruikers geldt dat naast
directe discriminatie ook de toegankelijkheid van het bedrijf een belemmering
kan vormen bij het vinden van werk, Om uit te vinden in hoeverre dit een rol
speelt, bellen we bij 51 vacatures eerst de werkgever op met de vrazg of de werk-
plek toegankelijk is voor een rolstoelgebruiker. Is dit het geval, dan solliciteren
we als rolstoelgebrutker. s dit niet het geval, dan solliciteren we als epilepsie-
patiént,

In beide brieven vermelden we cen telefoonnummer zodat het voor werkge-
vers mogelijk is omtelefonisch een afspraak te maken voor eeni sollicitatiegesprek.
De opgegeven telefoonnummers zijn in werkelijkheid de rummers van de onder-
zoekers. Als de werkgevers opbellen, krijgen zij te horen dat de desbetreffende
scllicitant niet thuis is maar dat het mogelijk is een berichtje achter te laten. Cok
wordt een postadres vermeld in de brief, zodat de sollicitanten schrifrelijk kunnen
worden uitgenodigd. Worden beide of één van beide sollicitanten uiigenodigd
voor een soilicitatiegesprek, dan bellen wij en/of schrijven wij de werkgever een
briefje met de mededeling dat onze sollicitanten al een andere baan hebben
gevonden. Dit om te voorkomen dat andere kandidaten van de soiliciratieproce-
dure worden uitgesloten: ten gevolge van ons experiment. Een sollicitatie kan in
beginsel tot vijf mogelijke uitkomsten leiden:

1. Geen van beide kandidaten wordr uitgenodigd voor een solkcitauegesprek
2. Beide kandidaten worden uitgenodigd voor gen sollicitatiegesprek.

3. Alleen de gehandicapte kandidaat wordt vitgenodigd voor een gesprek.

4. Alleen de niet-gehandicapte kandidaar wordr uitgenodigd voor een gesprek.
5. Beide of één van beide brieven wordt in reserve gehouden.

In het eerste geval weten we niet of er sprake is van gelijke of ongelijke behande-
ling. Deze sollicitaties worden dan ook als niet-bruikbaar beschouwd. Krijgen
beide kandidaten een uitnodiging voor een gesprek, dan becordelen we dit als
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een geval van gelijke behandeling. Indien slleen de gehandicapte persoon of aileen
de niet-gehandicapte persoon een uitnodiging ontvange (3 en 4), rekenen we dit
als een geval van ongelijke behandeling. Her kan voorkomen dat &én van beide
kandidaten in reserve wordt gehouden, terwijl de andere kandidaat een afwijzing
ontvangt. Ook hier is naar onze mening sprake van ongelijke behandeling.
Immers, dekandidaat die in reserve wordt gehouden, wordt positiever becordeeld
door de werkgever dan de kandidaat die direct wordt afgewezen en heeft de kans
later misschien toch nog op gesprek te mogen komen. Worden beide kandidaten
in reserve gehouden, dan rekenen we dit als een geval van gelijke behandeling.

Alseenwerkgever de niet-gehandicapte soliicitant uitnédigt en de gehandicap-
te sollicitant afwijst, dan kan dit betekenen dat de werkgever discrimineert, maar
het kan ook te wijten zijn aan toevalsfactoren. De werkgever kan vooroordelen
hebben ten opzichte van gehandicapten en wil misschien liever een niet-gehandi-
capte werknemer dan een gehandicapte werknemer. Als dit ket geval is, dap zal
hig systematisch gehandicapte solicitanter anders behandelen dan niet-gehandicap-
te sollicitanten, bijvoorbeeld door alleen de rietgehandicape sollicicant uit e
nodigen voor een gesprek. Er kunnen echter andere redenen een rol gespeeld
hebben bij de afwijzing van de gehandicapte sollicitant. Op &én vacature soflici-
teert meestal een groot aantal mensen. Sommige werkgevers of personeelsfunctio-
aarissen lezen alleen een deel van de brieven. Het kan daarom zijn dat de brief
van de ene sollicitant wel gelezen wordt en van de ander niet. Qok kan her
gebeuren dat één van beide brieven kwijt raaks, niet aankom of te laat aankomt.
Al deze willekeurige factoren kunnen de corzaak geweest zijn van de ongunstige
behandeling van de gehandicapte sollicitant en dit zou nier geincerpreteerd
moeten worden als discriminatie. We nemen echter aan daz bij een groot aantal
waarnemingen {in dit geval 154) deze willekeurige ongelijke behandeling even
vaak uitvait in het voordeel van de gehandicapte sollicitant als in het voordes]
van de miet-gehandicapte sollicitant en dar dit daarom ge#limineerd kan worden
door de gevallen van ongelijke behandeling ten gunste van de gehendicapte
sollicitant af te trekken van de gevallen van ongelitke behandeling ten gunste van
de niet-gehandicapte sollicitant. Wat overblijft is dan de mate van ongelijke
behandeling, die het resultaat is van systematisch gedrag, en dus de mate van
discriminatie ten epzichte van de gehandicapte sollicitant. We noemen dit getal
netto-discriminatie.

Onderstaande brieven zijn voorbeelden van twee gelijkwaardige brieven:
Brief A:

Geachte mevrouw, minheer,

Uw advertentie in het ... van ... jongstleden is aanleiding voor mij om te solliciteren
naar de functie van bureau-secretaresse. Ik ben byjzonder geinreresseerd in deze functie,
azngezien deze nauw aansluit bij mijn ervaring en interesse.
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Tk ben in het bezit van een Havo diploma, een MEAQ diplomna, Secretariaarsrichring

en heb vier jaar relevante werkervaring. Tijdens mijn studie heb ik stage gelopen bij

... in Rotterdam. Dit is wederzijds goed bevallen, vandaar dat ik er nu alweer vier jaar

werk als secretaresse. Deze baan bevalt me uvitstekend, maar omdat ik sinds kort in
+ Urreche woon zoek ik een nieuwe baan in Utrecht en omgeving.

Tijdens mijn werk heb ik onder meer ervaring opgedaan met verschillende bockhoud-
kundige, archief, administrasieve en organisatorische werkzaambeden, zoalsnotuleren,
het uittypen van brieven, notities ¢ artikelen, her ontvangen van clifnten en relaties,
het organiseren van cursussen en het voeren van correspondentie m het Engels en
Duits. Ook behoorde tot mifn taken het vervangen vag het afdelingshoofd tijdens zijn
afwezigheid. Tevens verwierf 1k een goede kennis van en heb ik ervaring met
geautomatiseerde gegevensverwerking {W¥ 5.1 en 6.0 en Exact),

Tidens mijn opleiding ea werk is gebleken dat ik beschik over goede contactuele
eigenschappen en redactionele vaardigheden. Tk bea stress-bestendig en vind het pretrig
om zelfstandig te werken, maar ook in teasaverband functioneer ik priuma. Bovendien
ben ik flexibel ingesteld en accuraat in miyjn werk,

Voor verdere informatie verwys ik naar mijn curriculum vitae. Ulteraard ben ik graag
bereid in een gesprek mijn sollicitatie nader toe te Lichten.

Hoogachtend,
Brief B:

Geachte mevrouw, mijnheer,

Met veel enthousiasme heb ik uw advertentie in het ... van ... jongsdeden gelezen.
Deze advertentie wekte gelijk myn interesse. Ik kom graag voor de functie van bureau-
secretaresse in aammerking, aangezien deze mij de gelegenheid biedt om ervaringen
die 1k heb opgedaan verder uit te bouwen. Bovendien meen ik te voldoen aan het
profiel dat u schetst. '

In 1990 heb ik mijn MEAQ-Secretariaatsrichting diploma behzald. Sinds vier jaar
ben ik werkzsam als secrevaresse bij ... Mijn werkzaamheden bestaan onder anders
uit ket verrichten van administratieve werkzaamheden, notuleren van vergaderingen,
Typen en samenvoegen van notariéle skten, archivering, het ontvangen van klanten,
maken van afspraken en bijhouden van agenda’s, het organiseren en opzetten van
workshops, het verwerken en boeken van inkomsten en uitgaven, het vervangen van
het hoofd administratie en het voeren van correspondentie in het Duits en Engels.
Tk heb ervaring opgedaan met automatische informatieverwerking (Exact en Word
Perfect 5.0, 5.1). Tk vind her werk ergleuls, het berreft achter een parttime baan {80%)
en ik zou graag fulltime willen werken.

Wat il ervaren heb tijdens mijn werk is dat ik goed zelfstandig en accuraar kan
werken. Miin redactionele vaardigheden heb ik in de loop der tijd goed kunnen ont-
wikkelen. Tk vind het prettig om met mensen om te gaan en beschik dan cok over
goede communicatieve vaardigheden. Verder bezit ik een collegiale en flexibele
instelling en ben i siressbestendig. Tenslotte wil ik vermelden dar ik spastisch ben,
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mazy dit heeft in het verleden nooi problemen opgeleverd bij het uitoefenen vaz mijn
werk. . .

Door mijn opleiding, werkervaring en eigenschappen denk ik een goede kandidaat
te zija voor deze functie, Ik stel het op prijs als ik mijn sollicitatie in een persooalifk
gesprek nader kan toelichten,

Hoogachtend,
Resultaten

In totaal reageren we op 270 bestaande vacatures. 116 maal gebeurt het dat zowel
de gehandicapre als de niet-gehandicapte sollicitant onmiddellijk worden afgewe-
zen. Deze solliciraties beschouwen we als niet bruikbaar, We houden daarmee
154 bruikbare sollicitaties over (zie tabel 5.1). 63 maal is er sprake van gelijke
behandeling; zowel de gehandicapteals de niet-gehandicapte sollicitant ontvangen
een uitnodiging voor een gesprek (57 maal) of worden in reserve gehouden (zes
maal). In 54 gevallen ontvangt alleen de niet-gehandicapte sollicitant esn vitnodi-
ging, terwifl de evengoed gekwalificeerde gehandicapte sollicitant wordt afgewe-
zen. Bovendien gebeurt het tien keer dat de niet-gehandicapte sollicitant in
reserve wordt gehouden, terwiil de gehandicapte een afwijzend antwoord ont-
vangt. In deze 64 gevallen is dus sprake van een gunstiger behandeling van de
nier-gehandicapte sollicitant. Her omgekeerde komt echter cok voor; 21 keer
wordr aileen de gehandicapte sollicitant uitgenodigd en zes keer wordt hij/zij
in reserve gehouden, terwijt de niet-gehandicapte sollicitant wordt afgewezen voor
dezelfde solliciratie. In totaal dus 27 gevallen waarbij sprake is van een guastiger
behandeling van de gehandicapte sollicitant.

Om toevalsfactoren uit te slutten, trekken we de gevallen van ongelijke behan-
deling in het voordeel van de gehandicapte persoon (27} af van de gevallen van
ongelijke behandeling in het voordeel van de niet-gehandicapte perscon (64). We
houden dan een ‘netto-discriminatie’ over van 37 gevallen. Dit betekent een
netto-discriminatie percentage van 24% (zie tabel 5.1). Aangezien dit percentage
statistisch sigpificant is op het 5-procents-niveau (2ie bijlage 1} mogen we
conctuderen: dat gehandicapte sollicitanten discriminatie ondervinden bij het
zoeken naar werk op middelbaar beroepsniveau. In maar liefst één op de vier
gevallen wordt de niet-gehandicapte sollicitant geprefereerd boven de evengoed
gekwalificeerde gehandicapre sollicitant in het eerste stadium van de selectiepro-
cedure.
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Tabel 5.1 De mate van discriminatie die gehandicapte sollicitanten
ondervinden bij ket zoeken naar werk op mbo-nrvean.

aantal geldige sollicitaties ' 270
, beiden. direct afgewezen 116
aantal bruikbare sollicitaties (270-116) 154
geligke behandeling: |l 63
beiden uitgencdigd 57
beiden in reserve 6
piet-gehandicapte gunstiger behandeld: &4
alleen pier-gehandicapte uitgenodigd 54
alleen nier-gehandicapte in reserve 10
gehandicapte guastiger behandeld: g
. alleen gehandicapte witgenodigd 21
alleen gehandicapre in reserve 6
nemo-discriminatie {64-27) 37
netto-discriminatie percentage {37:154x100} 24%

5.2 Variabelen die van invloed zijn op de mate van discriminatie
Ongelijke behandeling naar soort handicap

7 ou de mate van discriminatie verschillen met de soost handicap die de sollicitant
heeft? Met andere woorden, worden bijvoorbeeld spastische mensen vaker gedis-
crimineerd dan rolstoelgebruikers of juist minder? Om deze vraag te beantwoor-
den voeren we in onze brieven verschillende soorten handicaps op; 49 maal solli-
citeren we als rolstoelgebruiker {in bijna alle gevallen zijn we er zeker van dat
het bedrijf toegankelijk is), 71 maal als sollicitant die aan epilepsie lidt, 79 maal
als sollicirant die spastisch is, 66 maal als slechthorende en 5 maal als slechtziende.
De groep slechrzienden blijft helaas ondervertegenwoordigd in ons onderzoel,
aangezien het erg moeilijk is vacatures te vinden waarbij slechtziendheid geen
nadeel oplevert bij het uitoefenen van de functie. Van de 5 functies waarop we
als slechtziende solliciteren, worden in tswee gevallen beide sollicitanten afgewezen
en zijn dus slechts drie sollicitaties bruikbaar. Gezien het kleine aantal observa-
ties, laten we deze groep verder buiten beschouwing. In de drie bruikbare
gevallen is overigens steeds de niet-gehandicapte sollicitant uitgenodigd.

Tabel 5.2 laat de vitkomsten zien voor de verschillende soorten handicaps. De
spastische, epileptische en dove sollicitanten ondervinden discriminatie in 23%
van de sollicitaties, terwijl de rolstoelgebruiker in 21% van gevallen hiermee te
maken krijgt. De soort handicap blijkt dus nauwelijks invioed te hebben op de
mmate van discriminatie die een gehandicapte persoon ondervinde bij het zoeken
naar werk.
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Het is echter van belang te constateren dat we als rolstoelgebruiker alleen
gesolliciteerd hebben bij rolstocltoegankelijke bedrijven. Van de 51 bedrijven die
we van te voren opbellen met de vraag of het gebouw toegankelijk is voor rol-
stoelgebruikers, krijgen we in 10 gevallen te horen dat dit onmogelijk is; in deze
gevallen is bijvoorbeeld geen hift aanwezig in het gebouw of zit er een hoge drem-
pel voor de ingang van het gebouw. Dus bij 20% van de vacatures blijkt het bij
voorbaat al onmogelizk voor een sollicitant 1n een rolsteel om te solliciterent

Tabel 5.2 Resultaten witgesplitst naar soort handicap

ol spas- epilep- | doof

stoet | tsch usch
aantal geldige sollicimties 49 79 71 66
beiden direct afgewezen 25 g 36 26
aantal bruikbare sollicitaties 24 52 35 40
gelijke behandeling 7 22 15 19
niet-gehandicapte gunstiger behandeld i1 21 14 15
gehandicapte guastiger behandeld é 9 6 6
netto-discriminatie 5 12 3 g
netto-discruninatie percentage 1% 215% 3% 23%

Sekse van de gebandicapte sollicitant

In totaal soiliciteren we 130 keer namens mannelijke en 140 keer namens vrouwe-
lijke soilicitanten. Tabel 5.3 laat de mate van ongelijke behandeling zien voor
beide groepen afzonderlijk. Mannelijke gehandicapte sollicitanten ondervicden
iets vaker discriminatie dan vrouwelijke gehandicapte soliicitanten {26% tegen
22%), maar dit verschil is niet significant. Dus het geslacht van de sollicizant lijkt
geen invioed te hebben op de mate van discriminatie bij het zoeken naar werk.

Tabel 5.3 Resultaten uitgesplitst naar sekse

man vrouw
geldige sollicitaties 130 140
beiden afgewezen 61 ' 55
bruikbare soliicitaties 69 85
gelijke behandeling 27 34
niet-gehandicapte gunstiger behandeld 3¢ 34
gehandicapte gunstiger behandeld 12 15
netc-discriminatie 18 %
netto-discriminatie percentage 26% 22%
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5,3 Motieven voor de reacties van de werkgevers

Om meer inzicht te krijgen in de beweegredenen van de werkgevers om de
gehandicapte solicitant uit te nodigen voor een gesprek dan wel af te wijzen,
worden er diepte-interviews gehouden met de werkgevers. Deze interviews wor-
den waar mogelijk gehouden met de persoon binnen het bedrijf die de beslissing-
heeft genomen over de sollicitanzen in de situatietest. Bij de groters bedrijven
is dat meestal een personeelsfunctionaris, bij de kieinere bedrijeen de directeur.
Zij worden verderop steeds aangeduid met de term werkgevers. Bij de keuze van
te interviewen werkgevers is releening gehouden met verschillende gegevens. Zo
is erop gelet dat zowel mancelijke als vrouwelijke sollicitanten in de steekproef
voorkwamen, evenals verschillende soorten arbeidsorganisaties (grotere en
kleinere commercigle bedrijven, gemeentelijke diensten en stichtingen), Verder
is ervoorgezorgd dat alle categorieén gehandicapte sollicitanten uit desituatietests
vertegenwoordigd zijn (rolstoelgebruiker, epilepsie, spastisch, slechthorend en
slechtziend). Het derde criterium vloeit voort uit de vraagstelling van het
onderzoek: met discriminatie als centraal thema gaat de belangstelling vooral uit
naar werkgevers die blijkens de situatietest de gehandicapte sollicitant hebben
afgewezen. Met hen zijn daarom de meeste interviews gehouden.

Van de 154 werkgevers die beide of één van beide sollicitanten hebben uit-
genodigd voor een sollicitatiegesprek, hebben we in totaal 52 werkgevers bena-
derd voor ees vraaggesprek. Achttien werkgevers willen niet meewerken aan het
onderzoek. De redenen daarvoor zijn vooral dat de perscon die is aangeschreven
te weinig tijd heeft, met vakantie is of liever geen tijd wil stopper in aiet-com-
merciéle activiteiten die voor het bedrijf niet van belang zijn. Van de 34 gesprek-
ken die we wel kunnen houden gaat het in 19 gevallen om een vrouw die op
de funcrie gesolliciteerd heeft. In de andere 15 gevalien gaat het om een man. In

. 12 van de 34 gesprelken gaat het om een sollicitant die rolstoelgebruiker is. In
12 gevallen gaar het om iemand die spastisch is, in 7 gevallen om iemand met
epilepsie en in 3 gevallen om lemand die slechthorend is.

We spreken met werkgevers die in de praktijk geen onderscheid malen, met
werkgevers of personeelsfunctiorarissen dieaan gehandicapten devoorkeur geven
en met beslissers die gehandicapte sollicitanten nadelig behandelen, In -die
volgorde zullen wij het materiaal presenteren.

Motieven voor gelijke bebandeling van sollicitanten

Fr zijn negen interviews gehouden met werkgevers die zowel de gebandicapie
als de niet-gehandicapte soilicirant voor een soilicitatiegesprek hebben uitgeno-
digd. Dit aantal blijkr voldoende om een beeld te krijgen van de beweegredenen
voor de beslissing bij deze categorie werkgevers,

De houding van deze werkgevers wordt gekenmerkt door een zuiver functio-
nele benadering. Allen hebben de gehandicapte kandidaat geselecteerd omdat die
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goed voldeed aan de criteria van de aangeboden functie. By hen heeft steeds de
doorslag gegeven dat de sollicitant beschikre over de vereiste opleiding en werker-
varing, Op grond van die kwalificaties zagen ze de gehandicapte soilicitant als
een geschikte tot uitstekende kandidaat. De in de brief vermelde handicap vormde
voor hen niet bij voorbaar een reden tot afwijzing (maar evenmin een reden tot
voorrang, zoals enkele werkgevers benadrukten), aangezien iemand met zo'n
handicap het betreffende werk kan verrichten. Het is echter niet zo dat de handi-
cap geen enkele rol heeft gespeeld in hun overwegingen. Vrijwel alle werkgevers
in deze categorie verwachten dat de aanstelling van een gehandicapre werknemer
bepaalde problemen zal meebrengen, maar over de omvang ervan verkeren ze
in onzekerherd. Zo wijzen sommigen op een mogelijk beperkte inzethaarheid
bij her inspringen voor collega’s of bij neventaken en anderen op mogelijk
noodzakelijke aanpassingen van het gebouw die het bedrijf geld kosten. Zij zien
het sollicitatiegesprels als een goede gelegenheid duidelijkheid te verkrijgen over
mogelifke bezwaren als gevolg van de handicap. Op basis van dat gesprek willen
ze de geschiktheid voor de functie en de consequenties voor het bedrijf bepalen.
Daarna zal een afweging volger van de omvang van de bezwaren en de kwaliteit
van de kandidaat. Bij een veelbelovende werknemer ziin ze bereid naar oplossin-
gen te zoeken, door - binnen bepaalde grenzen - aznpassinger aan te brengen
en kosten te maken. Enkele werknemers noemen daarnaast ook de wettelijke
verplichting (var de WAGW, zie paragraaf 4.3} om een bepaald percenzage
gehandicapte werknemers in dienst te hebben,

Zijn werkgeversook daadwerkelijk bereid om gehandicaptescllicitanten in dienst
te nemen? In de introductie van de interviews wordt deze groep afgebakend door
een. aantal categorieén te noemen, namelijk rolstoelgebruikers, personen die
moeiiijk ter been zijn, blinden en slechizienden, doven en slechthorenden en
personen met een chronische aandoening {zoals reuma, astma en epilepsie), De
werkgevers in deze groep benadrukken steeds de aard van de handicap in relatie
tot de werkzaamheden. Ze geven verschillende voorbeelden van functies waarin
bepaalde categorieén gehandicapten belemmeringenzullen ondervinden, hetgeen.
voor hen een reden zou zijn een dergelijke persoon voor de berreffende functie
af te wijzen. Zo achten zij doven en mensen met spraakstoosnissen vanzelfspre-
kend niet geschikt voor functies waarin veel getelefoneerd moet worden of
waarin veel communicatie met klanten plaats vindt; blinden vinden ze niet
geschikr voor functies met veel beeldscherm- of papierwerkzaamheden; rofstoelge-
bruikers zijn niet geschikt wanneer de funcrie mobiliteit vereist. En verder kan
de gehandicapte werknemer beperke zijn bif het inspringen voor collega’s en bij
het verrichten van nevenwerkzaamheden. Dit soort flexibiliteit is vooral vereist
in kleinere bedrijven. De argumenten van deze werkgevers weerspiegelen dus
opoiguw een functionele benadering: de vermeende {ontbrekende) vaardigheden
en geschikeheid voor het werk geven bij hen de doorslag,

Daarnaast onderkennen zij een aantal obstakels. De bonus-malusregeling in
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de WAGW wordt herhaaldelijk genoemd. De matus (boete voor een werkaemer
die wegens arbeidsongeschiktheid afviceit; inmiddels is de malus afgeschafty heeft
tot gevolg dat werkgevers bij het 2annemen van nieuw personeel meer zijn gaan
Jetten op ziekteverzuim- en arbeidsongeschiktheidszisico’s. Die worden voor
gehandicapten meestal groter geacht. Verder vormen de kosten die voartviceien
wit bowwkundige aanpassingen en de aanschafl van hulpmiddelen een beletsel in
het geval dat die hoog zullen zijn. Nieuwkomers zijn bovendien in het padeel,
omdat bedrijven voorrang geven aan eigen werknemers die gehandicapt raken
als er een functie vrijkomt die geschikt is voor gehandicapten. Dit laatste is ook
in ander onderzoek gevonden (Ter Fluurne e, 1990} Tenslotte speelt bij
sichtbare handicaps het minder presentabel-zijn voor sommigen een rol.
Nude reacties op de door ons geroonde stellingen omtrent gehandicapte werk-
nemers. Niemand vindt dat gehandicapte werknemers op de werkplek extra
beschermd hoeven te worden door minder hoge eisen aan hun arbeidsprestatie
te stelleq (stelling 1). Binnen de gemaakte {eventueel aangepaste) afspraken dient
de gehandicapte werknemer een volwaardige arbeidsprestatie te leveren, net als
ieder ander. Dit soort bescherming zou de werknemer in een uitzonderingspositie
brengen, hem een indruk van zieligheid bezorgen en voor de functie ongeschike
maken, Met de uitspraak dat gehandicapten in het algemeen moeilijk inzetbaar
zijn in het arbeidsproces (stefling 7) zijn de meesten het gedeeltelijk eens. Ze
wijzen op debeperkingen van sommige handicaps voor het verrichten van bepaal-
de werkzaambeden. Dat het comtact tussen gehandicapte werknemers en hun
collega’s vaak moeilijk verlaopt (stelling 3) word: eveneens gedeeltelijk bezamd.
Dit zou voortkomen vit onwennigheid en daarom vooral gelden voor eerste con-
racten. Na verloop van tijd verdwijnt die onwenaigheid. Veel zou afhangen van
de opstelling en het karakter van de gehandicapte persoon zelf. De meeste
werkgevers zijn het oneens met de stelling 4 dat functies die veel contact met
kiaaten of het publick meebrengen minder geschikt zijn voor gehandicapten.
Enkelen zien wel bezwaren in bepaalde handicaps (bemoeilijkte communicatie
vanwege dootheid, blindheid of stotteren) of hebben bezwaren tegen cen gehandi-
capte in een representatieve functie. In tegenstelling tov de Iaatsten, zou volgens
&én dex werkgevers een gehandicapte op zo'n plaats juist positieve PR opleveren,
aangezien het bedrijf daarmee laat zien dat het openstaat voor minderheids-
groepen. De stelling dar gehandicapten vaak extra gemotiveerde werknemers zijn
(stelling 5) wordt in meerdecheid met overtuiging onderschreven. ‘Gehandicapte
mensen kunnen moeilijk werk krijgen. Daardoor zijn ze heel gemotiveerd. Als
ze eenmaal een baan hebben zullen ze zich voor de volle 100 procent inzetten’.
Vrijwel allen geven een soortgelijke verklaring, waarbij sommigen een parailel
trekken met andere groepen die moeilijk aan de slag komen, zoals herintredende
vrouwen en langdurig werklozen, Minder eenstemmigheid is er bij de steliing
6 dat het hebben van een handicap vaak doorwerkt op de competentie van de
persoon als geheel. Sommigen zien geen verschil in kwalitejten, anderen wijzen
op beperkingen in activiteiten en enkelen kunnen zich voorstellen dat de
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handicap de persoon onzeker heefi gemaake of een gevoel van incompetentie
heeft gegeven. De bewering dat confrontatie met zichtbare handicaps doorgaans
een onaangename ervaring blijft (stelling 7) roept weer wel eensiuidende reacties
op. Bij een eerste contacttreden vaak schrikreacties op, maar als her contact
voortduurt gaan die snel over. De term gewenning wordt hier veelvuldig
gebruikt.

Motiewer voor voorkenrsbebandeling van de gebandicapte sollicitant

Er zijn vijf interviews gehouden met werkgevers die de gehandicapte sollicitant
voor een sollicitatiegesprek hebben uitgenodigd ea de niet-gehandicapte sollicitant
cen afwijzingsbrief hebben gestuurd. Zij hebben dus blijk gegeven van een voor-
keursbehandeling, Netals degenen die beide sollicitanten uitnodigden, geeft deze
categorie werkgevers functioneel gerichte argumenten voor hun beslissing. De
sollicitant is verkozen omdat hij/zij over de juiste opleiding en werkervaring
beschikt en daardoor het meest geschikt voor de functie wordt geacht. De betref-
fende handicap beschouwen zij als weinig relevant, want die zou geen wezenlijke
beperking voor het werk inhouden. De grotere motivatie die gehandicapte werk-
nemers zouden bezitten, is voor één van de werknemers een extra reden de soili-
citant uit te nodigen. Men toont zich bereid een oplossing te zosken voor even-
tuele problemen, wanneer die niet al te groot Zouden zijn.,

Drie van de vl werkgevers hebben daarnaast nog een sociaal motief. Zij
willen juist de gehandicapte kandidaat een kans geven, omdat dit past in de
maatschappelijice doelstelling van de betreHende arbeidsorganisatie of omdat
gehandicapren “eent extra steuntje nodig hebben’. Deze beweegredenen geven aldus
een verklaring voor hun voorrangsbehandeling in de situatietest.

De werkgevers die alleen de gehandicapte sollicitant voor eens sollicitatiegesprek
vitnodigden, hebben in grote lijnen dezelfde opvattingen over het asnnemen van
gehandicapten als de werkgevers die beide sollicitanten hebben geselecteerd. Zjj
geven eveneens blijk van een personeelsselectie waarin de capaciteiten van de
Lkandidaten voor de functie de doorslag geven. ‘Het is alleen belangrijk of iemand
voor dat werk geschikt is. Alles daaromheen is gewoon niet zo belangrijk. Als
iemand geschikt is voor die functie moet men bekijken wat de mogelijkbeden
zijn en de praktische problemen daarbi]. In samenwerking met de collega’s zijn
die problemen vaak wel op te lossen’”- Ook deze groep werkgevers noemt een
aantal categorieén gehandicapten die voor sommige functies niet in aanmerking
komen.

In hun reacties op de stellingen geven deze werkgevers cen enigszins ander
beeld te zien dan de werkgevers die beide sollicitanten hebben geselecteerd. Over
het geheel genomen duiden hun uitspraken op een wat positievere houding tegen-
over gehandicapte werknemers. In meerderheid voelen ze er niet voor lagere eisen
aan de arbeidsprestatie van gehandicapte werknemers te stellen (stelling ¥); zi
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vinden niet dat gehandicapte werknemers in het algemeen moeilijk inzethaar in
het arbeidsproces zijn ofschoon sommige handicaps wel beperkingen meebrengen
{stelling 2); zij vinden niet dar het contact met niet-gehandicapte collega’s vaak
moeilijk verloopt (stelling 3); zij achten gehandicapten extrz gemativeerde
werknemers (stelling 5); zij viaden niet dat het hebben van een handicap door-
werkt naar een beperking van de competentie van de persacn als geheel (stelling
6); en zij vinden niet dat geconfronteerd worden met zichtbare handicaps door-
gaans een onaangename ervaring is, althans niet voor zichzelf (stelling 7). De
meningen over de geschiktheid van gehandicapten voor fuacties die veel contac:
met klanten of publiek met zich brengen {swelling 4) zijn verdeeld. Enkele
werkgevers uiten bezwaren vanwege communicatiebeperkingen ent her bedrijfs-
imago, terwijl de andere werkgevers gehandicapten wel geschikt achten voor
dergelijke functies.

Motieven voor nadelige bebandeling van de gehandicapte sollicitant -

Er zijn twintig interviews gehouden met werkgevers die de niet-gehandicapte
kandidaat voor ¢en sollicitatiegesprek hebben uitgenodigd er: de gehandicapte
kandidaat hebben afgewezen. De werkgevers in deze categorie bebben duidelijk
meer moeite met de vragen over de gehandicapte sollicitant. Zes van hen geven
geen duidelijk motief voor hun alwijzing. Ze weten zich de sollicisant niet meer
te herinneren en vermoeden dar de gehandicapte sollicitant niet de meest ge-
schikre kandidaat zal zijn geweest. Acht werkgevers bedienen zich van een on-
waarheid. Ze beweren dat degehandicapte sollicitant niet voldeed aan de gestelde
funcrie-eisen, onvoldoende ervaring bezat, de sollicitatiebrief te laat had verstuurd,
dat hij niet woonachtig was in de regio of te oud was. Deze redeen voor afwi-
zing zifn aantconbaar onjuist, omdat de niet-gehandicapte sollicitant (die wel een
uitnodiging voor een gesprek kreeg) in al deze opzichten eender was. De overige
zes werkgevers noemen implicaties van de handicap als afwijzingsgrond. Ze
verwachten dat de gehandicapre kandidaat wellicht minder zal presteren, minder
geschiks zal zijn voor de representatieve kant van de functie (die contact met
klanten meebrengt), of dat deze de fulltime functic niet aan zal kunnen.

Dz vraag doet zich voor op welke gronden de werkgevers hun beslissing
baseren. Ts er sprake van vage vermoedens omrrent problemen die de gebandi-
capte kandidaat zow kunnen opleveren of is hup cordee! gebaseerd op negatieve
ervaringen uir het verleden? Fen aamtal werkgevers geeft in het interview
spontaan te kennen dat zij geen of weinig ervaring met gehandicapte werknemers
hebben. Hun opvattingen over verminderde produktiviteit en inzethaarheid
hebben het karakter van veronderstellingen. Verwachtingen omtrent een hogere
kans op ziekteverzuim die bij een andere vraag herhaaldelijk worden genoemd,
behoren daar eveneens toe. De beweegredenen bij deze werkgevers laten zich
als volgt kenschetsen. Bij het zocken naar eeq geschikte kandidaat voor hun
vacature zien ze zich geconfronteerd met een sollicitant die in kun ogen een
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bepaald risico meebrengt, zonder dat te kunnen staven. Tes%elijkertijd meldt zich
op de vacature een groot zantal geschikte kandidaten dat m}lss mankeer‘t_. Ze stel-
len zich dan de vraag: waarom zou ik onvoorspelbare risico’s op mij nemen,
terwijl ik die gemakkelijk kan vermijden door een andere gegadigde te veriuez“an.?
“Te weet niet wat je tegenover je krijgt, dus je nodigt haar [de ge_?:land{ca?te.sollxcl—
tanite] maar niet uit’; ‘Gezien het fantastische aanbod hoefde ik mij niet in deze
sollicitant te verdiepen’; ‘Als je veel keus hebt, haal je niet snel een gehandicapre
in huis, want daarmee haal je ook eerder problem‘ep in h}zis.’ In plaats van een
aitdrukkelijke afwijzing ljkt eerder sprake van risico-mijdend gedrag. o
Tn 3.4 hebben we modaliteiten var discriminatie onderscheiden. Er is ilier
onmiskenbaar sprake van statistische discriminatie. Deze vorm van ongelijke
behandeling berust op cen zekere economische rati‘onal'uem Het besef datertege-
lijkertijd een vorm van discriminatie in het geding is kan verklaren waarom
sommige geinterviewde werkgevers hun roevlucht namen tot leugens over de
reden van afwijzing. _ .
Sommige werkgevers hebben wel stellige opvattingen over een verminderd
funcrioneren van gehandicapte werknemers. Ze lichtien die toe met concrete erva-
ringen. Uit hun verhaal blijkt steeds dat het gaat om één of enl.:ele g_eha.ndmagte
of anderszins arbeidsongeschikte werknemers. Eén zo'n ervaring hjkt. .hun hele
beeld van (een categorie} gehandicapien te hebben bepaald. ]_Z)ergeh;ke gene-
ralisatie hebben we in 3.4 discriminatie op grond van Bi;zier%dhmd genoemd. Dat
deze werkgevers hun oordeler nauwelijks op eigen ervaring kun;?en baseren,
blijkt ook it de beantwoording van de vraag over het aantal gehanéfcapte werk-
nemers dat zij in dienst hebben. Bij de meesten is geen enkele ge_handmapte wer?;_-
nemer in dienst, bij sommigen één of enkele, en slechts bij weinigen (grote bedrlj-
ven) zijn dat er meer. o
Ook veel werkgevers in deze categorie vermelden dat zij sollicitanten s?eci:u:s
selecteren op geschiktheid voor de functie. In hun beoordeling van ge.hanémapte
werknemers vertonen zij echter zanzienlijke verschillen met de beide eerdere
categorieén werkgevers. Kenmerkend voor hun reacties zijn de overwegené_e
bezwaren tegen het aanstellen van gehandicapte werknemers en de nadelen die
dat voor het bedrijf meebrengt. De meeste werkgevers somien meer dan een
bedenking op. We zullen ze de revue laten passeren, toege.l;chF met een aantal
citaten wit de interviews. De volgende bezwaren tegen het in dienst nemen van
gehandicapten worden genoemd: ongeschiktheid voor het werk, (}u_i:lgeschiktheld
voor representatieve functies, kosten voor aanpassingen en dergelitke, verhoogd
ziekteverzuim, malus-regeling in de WAO, onzekerheid over de cons_eq_uentxes
van de handicap, gevoelsmatige weerstanden en het innemen van geschikre plaat-
sen voor de eigen gehandicapte werknemers. . ‘
Biyna alle werknemers wijzen op beperkte inzetbaarheid van gehandicapten.
Ze noemen bepaalde belemmeringen by bepaalde functies. Beperkmge_n van doven
en slechthorenden bij werkoverleg binnen bet bedrijf en mondg?hnge externe
contacten, van blinden en slechtzienden bij schriftelijke informatieverwerking,
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en van motorisch gehandicapten bij verplaatsing zijn enkele voorbeelden. Veel
functies omvatten een diversizeit aan taken, waardoor gehandicapten moeilijk
inzetbaar worden geacht. In de volgende paragraaf koms ket beeld over gehandi-
captencategorieén nader aan de orde.

Verwant hieraan is de visie dat gehandicapre werknemers beperkt zijn in hun
flexibiliteit. Veel funecties vereisen dat naast de hoofdtaak bepaalde neventaken

moeten worden verriche, of dat soms moet worden ingesprongen voor collega’s.

Gehandicapten worden in dit opzichs als beparks inzetbaar aangemerks, Vooral
door werkgevers van kleinere bedrijven wordt aan de flexibele inzet van alle
werknemers veel waarde gehechr.

Sommige werkgevers brengen minder specifieke argumenten naar voren. Zij
geven te kennen dat ze gehandicapten muoeilijk als volwaardige werknemers
kunneg zien. Tk denk dat werkgevers vraagtekens zetten bij hoe volwaardig een
gehandicapte werknemer functioneert. Voor ons eigen bedrijf geldt dat bezwaar
ook’ “Wanneer je het over gehandicapien hebt, dan heb je het over mensen die
?oe dan ook niet volwaardig zijn. Ik kan ze niet zien als volwaardig inzetbaar.’
j}ls measen goed functioneren zijn zij nier gehandicapt, dus als ze gehandicapt
#jn tunctioneren zij niet goed en zijn dus moeilijk inzetbaar.” “Wanrt het [gehan-
dicapte-zijn] heeft een: klank van toch minder waard aan zich hapgen, van minder
kunnen en problemen.” ‘Ze heten niet voor niets gehandicapt, ze missen iets
Ja, hoe moer ik dar nou zeggen.’ .

Verschillende werkgevers zullen in een representatieve functie zeker geen
gehandi'capce aannemen. De indruk bij de klanten is hierbij steeds het argument,
“Zodra je met commercie bezig bent, krijg je te maken met de verwachtingen
van de klant. Neem bijvoorbeeld een receptioniste die in een rolstoel zit in de
si‘l.owroom voor kozinen. Dat zou een enorme drempel voor de klant kunnen
2111‘3.' ‘Bij bepaalde functies is de PR een onderdecl, de mensen moeten naar
buiten treden. Daarvoor neemt men niet zo vlug lichamelijk gehandicapten. Foe-
m"ei deze gehandicapten geestelijk goed zijn, worden ze niet snel voor vol aange-
zien door klanten en relaties.” “Een invalide aan een receptie laten werken zou
een geforceerde oplossing zijn. Je moet vooral niet de realiteit uit het aog ver-
hez.en. Je moet geen weerzin bij het publiek oproepen.’ ‘Een bank is vrij conser-
vatief, De klant is erg belangrijk, het moet voor de klanten aznvaardbaar zijn.
Een baliemedewerker die een epileptische aanval krijgt met een klant erbij vind
ik niet kunnen. Net zo als een hele dikke vrouw aan de balie niet kan.” Het
comfnerciéle belang komz bij dit bedrijf voorts tot uitdrukking in hun voorrangs-
beleid ten aanzien van allochrone werknemers. Die wordt gemotiveerd met de
overweging dat er tegenwoordig meer allochtone klanten aan de balie komen
en: die prefereren allochtone ballemedewerkers. Het bovenstaande duidt onmis-
kenbaar op de modaliteit “consumer discrimination’.

Een aantal werkgevers wijst op de kosten dig aanpassing van de bedrijfsge-
bouwen voor het bedrigf zal meebrengen. Ondanks de subsidiemogelijkheden
betekenen die een drempel bij het aanstellen van gehandicapte werknemers. ‘Ii;
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werk in een profit bedrijf. Dan moeten er wel sterke argumenten ziju om een
gehandicapte aan te nemen waarveor extra aanpassiogen nodig zijn.” Veel andere
werkgevers noemen de mogelijkheid van aanpassing niet, maar geven te kennen
dat rolstoelgebruikers zonder meer afvallen vanwege de ontoegankelijkheid van
de bedrijfsgebouwen.

Een verhoogde kans op ziekteverzuim is evencens een regelmarig terugkerend
argument. ‘Het klinkt een beetje hard, maar het is zo dat als jemand een grotere
kans heeft ziek te worden en je kan kiezen voor iemand die gezond is, dan kan
ik me best voorstellen it het oogpunt van de werkgever, dat gaar geld kosten.
Kijk, iemand die gezond is kan ook ziek worden of een ongeluk krijgen, maar
die begint teaminste vanuit esn gezond cogpunt. Wi} zijn eigen risicodragers.
Het eerste jaar ziekteverzuim moeten we helemaal zelf beralen. Wae dat betreft
zijn wij zeer alert bij het aannemen van personeel. We zijn een bedriff, geen
liefdadige instelling.” “En met lichamelijke handicaps heb je toch ook zieken-
huisbezoek met daaraan vast de 1%-regeling. Een gehandicapte werknemer moet
vaak regelmatig voor controle naar een specialist en zit daar al gauw boven.’

In verband met ziekte en arbeidsongeschikeheid komt de malus-bepaling in
de WAO regelmatig ter sprake. Voor één van de werkgevers speelt de malus geen
rol. Hij vindt het betalen van de malus beter dan een secretaresse aan te stelien
die niet goed functioneest. De andere werkgevers zijn minder te spreken over
de malus-regeling, ‘De maatregelen beinvioeden de zaken eerder negatief dan
positief. WAQ-malus, dat heeft hier echt de bereidheid om positief te denken
de das omgedaan, Je gaat heel extreem kijken wat mensen mankeren en dit alles
vanwege zo’n maatregel.” ‘Met een gezond mens kan iets gebeures, maar gevoels-
matig heb je het idee dat met een gehandicapte nog meer kan gebeuren. En als
je dan ziet wat voor maatregel de WAQ neemt, dan neem je een groter risico
dan je met een andere werknemer zou nemen.’

Uit het laatste citaat spreekt onzekerheid over de gevolgen van de handicap.
Werkgevers zijr: daardoor geneigd de voorkeur te geven aan niet-gehandicapte
werknemers. ‘Je krijgt te maken met een black box; niemand kan dit goed in-
sehatten.” ‘De onbekendheid met het effect van een handicap speelt ook mee.”
“Door het grote aanbod kun je kiezen als werkgever. Te kunt eisen stellen,
mensen uitzoeken die voldoen zan je ideale profiel, En met gehandicapten kom
je dan niet meer in aanraking.’

Stechts enkele werlsgevers noemen gevoelsmatige weerstanden. Fen werkgever
hierover: ‘Daarnaast speelt de emotionele kant een rol; de onzekerheid, de
onbekendheid met de handicap, die een zekere weerstand met zich meebrengt
die moeiliji te overwinnen is. Het is dan malkkelijk om via een briefje dit op
te lossen en jemand niet uit te nodigen. Je wilt de confrontatie niet aangaan. ...
onbekendheid met was iemand in een arbeidssituatie kan presteten, maar vooral
ook in de persoonlijke sfeer. Hiermee bedoel ik de angst om geconironteerd te
worden met iemand die anders is.” Verder spreken enkele werkgevers over
gehandicapren als mensen die ‘anders zijn’ of ‘er eng uitzien’. Hieruit blijit dat
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bij sommige werkgevers ook angst voor het afwijkende als modaliteit van discri-
minatie gen rol speele.

Verscheidene werkgevers brengen naar voren dat het aannemen van gehandi-
capte werknemers ten koste gaat van hun werknemers die tijdens hun dienst-

yerband gehandicapt worden. De weinige voor gehandicapten geschikte arbeids-.

plaatsen wensen zij beschikbaar te houden voor de eigen werknemers. ‘In eerste
instantie gaat ons eigen personeel voor, voor elke externe. Dat 1s ons scciaal be-
leid. Ock werknemers die gehandicapt raken, krijgen voorrang om aan het werk
ze blijven en het lukt ons al niet om eigen personeel aan de gang te houden’.

We komen nu bij de reacties op de zeven stellingen omtrent gehandicapte
werknemers. In hun reactie op sommige stellingen blijke deze categorie werkge-
vers slechts weinig af te wijken van de eerder besproken werkgevers die de
gehandicapte sotlicitant voor een sollicitatiegesprek hebben uitgenodigd. Zo is
vrijwel ledersen het oneens met stelling 1 dat gehandicapte werknemers doorgaans
wat extra beschermd moeten worden door minder hoge eisen aan bun arbeids-
prestatie te stellen. Ook is vrijwel niemand van mening dat het contact tussen
gehandicapte werknemers en hun collega’s vaak moeizaam verloopt (stelling 3).
Sommigen plaatsen daarbi) de kanttekening dat dit in het begin wel kan voorko-
mex; later treedt gewenaing op. Wel zou het volgens één van de werkgevers voor
een gehandicapte moeilijker kunnen zijn om zijn plek te verwerven in het bedryjf,
omdas een: gehandicapte anders is en er ook anders tegen hem wordr aangekeken.
Verder zijn bijna allen het eens met stelling 5: Gehandicapten zijn vask extra
gemotiveerde werknemers. Die wordt, net als door de andere werkgevers, ver-
klaard uit de grotere moeite die ze hebben mosten doen, wasrmee ze veel
doorzettingsvermogen hebber ontwikkeld. Volgens één van de werkgevers zou
die sterke motivatie echter ook tot fanatisme kunnen leiden en dat is niet in elk
beroep wenselijk. Tenslotte vindt bijna niermand dat het hebben van een handicap
doorwerkt naar ¢en beperking in de competentie van de persoon als geheel
(stelling 6}. Sommigen wijzen in dit verband op belemmeringen in activiteiten
of op verschillen in de verwerking van de handicap (bij de pakken neer gaan
zitten dan wel juist sterker worden).

In hun reacties op de overige drie stellingen verschile deze groep werkgevers
wel van de beide anderen. Over de moeilijke inzetbaarheid van gehandicapten
in hetarbeidsproces (stelling 2) zijn de meningen verdeeld. Ruim eenderde beaamt
de stelling en een zelfde aantal brengt een nuancering aan (afhankelijk van de
aard van de handicap of de aard van de functie). De overigen (bijna eenderde}
vinden niet dat gehandicapten in het algemeen moeilijk inzetbaar zijn in het
arbeidsproces.

Voorts is de meerderheid van mening dat functies die veel contact metklanten
of publiek meebrengen minder geschikt zijn voor gehandicapten {stefling 4). De
meesten van hen hebben bezwaren uit representatief cogpunt. Sommigen maken
hierbij onderscheid in handicaps {bijvoorbeeld er eng uitzien, afstotend uiterlijk,
spastisch). Een aantal ziet praktische bezwaren, zoals atet in staat zijn koffie te
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scherken. Eveneens een meerderheid onderschrijft de stelling dat geconfronteerd
worden met zichtbare handicaps doorgaans een onaangename ervaring blijft
(stelling 7). Wel wordt hierbij vaak een nuancering aangebracht, ‘\_]_ooral in een
eerste confrontatie is sprake van een onaangename of ongemakielijke ervaring.
Wanneer hes contact langer duurt treedt gewenning op. Dit gewenningsproces
kwam eerder reeds naar voren bij de contacten tussen collega’s {stelling 3}.

5.4 Differentiatic naar gehandicaptencategorieén

De ondervraagde werkgevers lichten hun visie geregeld toe door specifieke cate-
gorieén gehandicapien naar voren te balen, Hieronder volgt een overzicht van
uitspraken over die categorieén. Ze zijn afkomstig van alle groepen werkgevers.

Rolstoelgebruikers vallen voor veel werkgevers zonder meer af vagwege de ontoe-

gankelijkheid van de bedrijfsgebouwen ende werkplek. Wat betreft hun geschile-

heid voor arbeid hebben we de volgende uitspraken opgetekend.

lemand in gen rolstoel

- heeft mogelijkheden in een administratieve functie;

— kan ik me heel goed voorstellen in mijn telefooncentrale;

- zou ik als programmeur wel in dienst willen nemen;

- kan goed functioneren op kantoor;

- is goed in te passen in de saiarisadmiqistratie;

~ {5 geschikt voor de functie van receptionist; ‘

~ geeft ten aanzien van aanpassingen minder problemen dan mensen die doof
of blind zijn.

Maar cok:

~ s voor ons =it geschikt als secretariaatsmedewerker;

. kan niet in de administratieve sector terecht vanwege nevenwerkzaamheden
(bijvoorbeeld de post rondbrengen);

- kan moeilijk vergaderingen buiten het eigen bedrijf bijwonen;

- kan (vanwege represenrativiteit) onmogelijk naar een bespreking met klanten
of een presentatie van produkten gaan; o

- niet mogelifk, vanwege de praktische bezwaren en de flexibiliteit.

lemand die Hind i3 _ o

- kangoedfunctioneren bij de klantenservice/receptie of in.een administratieve
baan;

- is zeer geschikt voor een baliefunctie, receptionistenfunctie;

- is geschikt voor werk waarin veel getelefoneerd moet worden;

- heeft mogelijkheden in de administratieve sector;

~ Jean net zo goed mer een computer werken als anderen.
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Maar ook:

~ 15 niet geschikt voor een administratieve functie;

- is niet geschikt voor functies waarin aantekeningen tor verslagen moeten
worden verwerkt;

~ kan niet functioneren als telefonist/receptionist, omdat in die functie veel
met beeldschermen wordt gewerks en gasten moeten worden oatvangen;

- zal heel veel moeite hebben in een baliefunctie;

- Is niet geschikr voor contacten met klanten;

- kan moeilijk inspringen voor coliega’s die ander werk verrichten;

- i moeilik voorstelbaar in een functie met veel papierwerk;

~  komr in de administratieve sector alleen in aanmerking als datatypist.

Temand die doof is

- wordt minder snel afgeleid en kan daarom heel geconcentreerd werken;

- roept de minsie weerstand op omdat je er niets aan ziet;

- heeft weinig aanpassingen nodig;

- komt in aanmerking voor funcries waar papierwerk gedaan wordt en weinig
getelefoneerd hoeft te worden;

- heeft mogelijkheden op de administratieve afdeling;

- kan wel op de financiéle afdeling werken, maar niet op de receptie.

Maar ook:

- is moeilijk in te passen vanwege de belemmering bij bedrijfscommunicatie;

- zou in dit bedrijf niet kunnen omdat er veel gerelefoneerd moet worden;

« i3 voor dit bedrijf niet acceptabel vanwege hur beperkte communicatie;

- heeft het lastig in een baan waar veel gecommuniceerd moer worden;

- is moeilik i te passen in de salarisadministrarie omdat daar veel gebeld
wwordt;

- is niet geschikt voor een baliefunctie;

- is niet geschikt voor contacten met kianten;

- beschouw ik de categorie met de meeste belemmeringen,

Temand met epilepsie

- vindt gemakkelijker een baan dan jemand die een been mist;

- s niet geschike voor een representatieve functie;

~ roept bij werkgevers de angst op voor sanvallen tijdens het werk;

~ kan niet op een kinderdagverbliff werken in verband met de verantwoorde-
lijkheid naar de ouders toe.

Mensen met een chronische ziekte staan bij werkgevers relatief hoog op de rang-
Lijst. Sommigen rekenen deze categorie niet tot de lichamelijk gehandicapten. Ze
worden in het algemeen goed inzetbaar geacht en hebben geen aanpassingen
nodig. Aan de andere kant schrijven verschillende werkgevers juist hun een
verhoogde kans op ziekteverzuim toe.
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Mensen met spraakstoornssen, zoals stotteraars, komen ock verschillende keren
aan de orde, Zij zouden geen klanten te woord kunsner stzan en worden daarom
geweerd uit functies die veel contact met kianten meebrengen (zoals baliemede.
werker, verkoper en vertegenwoordiger).

Verschillende werkgevers geven blijk van weerstanden tegen mensen met een

aftijkend utterlijle, De volgende uitspraken zijn daar voorbeelden van.

- Eenzichtbarelichamelijke handicap weegt het zwaarst, bijvoorbeeld eenblind
Persoon wiens ogen er eng uitzien;

- Er bestaat het meeste bezwaar tegen mensen die er eng uitzlen;

- Er is angst voor mensen met een zichtbare lichamelijke handicap;

- Er wordt eerder omzichtig gedaan over een lichamelijke handicap die zicht-
baar 1s; .

«  Mensen meteen zichtbare handicap kunnen wel op de financiéle administratie
werken, maar niet op de receptie;

~ Mensen met handicaps die afstotend zijn, zozls zware spasticiteit, zijn niet
geschike voor functies waarin zij refkens met andere klanten te maken krijgen;

- Je kunt je afvragen in hoeverre het prettig is om iedere dag tegen een spastisch
perscon Te moeten sankijken.

De beide laatste nitspraken hebben betrekking op mensen die spastisch zijn. Die
categoriewordt ook door enkele anderen genoemd. Zo zouden deze niet geschike
zijn voor functies waarin veel gecommuniceerd moet worden en in functies
waarin veel moet worden omgegaan met papier en met computers,

Deze opsomming toont dat werkgevers heel verschillend denken over de
inzetbaarheid van mensen met uiteenlopende handicaps, Sommigen letten vooral
op mogelijke functionele belemmeringen bij het verrichten van taken, terwijl
anderen (tevens) nadruk leggen op een afwijkend uiterlijk dat weerstand oproept.
Qver de functionele belemmeringen blijken bovendien tegenstrijdige meningen
te bestaan. Sommigen menen dat rolstoelgebrutkers heel goed geschike zijn voor
administratieve functies, maar anderen juist niet; blinden zouden goed kunnen
werken met computers, maar we komen ock de tegengestelde opvatting tegen;
doven kunnen de financiéle administratie goed doen volgens sommigen, maar
volgens anderen weer niet.

5.5 Discrimineren uitzendbureaus?

Naast het gedrag van werkgevers ten opzichte van gehandicapte sollicitanten,
onderzoeken we ook het gedrag van intercedenten bij verschiliende uiizendbu-
reaus. Kunnen gehandicapte mensen zich zonder problemen inschrijven by
uitzendbureaus of worden zij anders behandeld dan niet-gehandicapten? Twee
vooral gemstrueerde medewerkers - de één rolstoelgebruiker, de ander niet
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gehandicapt - gaan achtereenvolgens langs 16 nitzendbureaus in Utrecht, waarbij
zij zich voordoen als werkzoekende boekhoudkundigen. Voorbeidesollicitanten
wordt van e voren een curriculum vitae opgesteld waarbij zij dezelfde leeftijd,
opleiding en werkervaring meekrijgen. Aan de hand van deze gegevens gaan zjj
na elkaar het desbetreffende uitzendbureau binnen en solliciteren zij paar een
boelhoudkundige functie op mbo-niveau. De reactie van de intercedenten wordt
vervolgens genoteerd,

Een van de problemen die zich bij dit enderzoek voordoen, is dat men bij
inschrijving op het uitzendbureau altijd zijn/hsar paspoort, diploma’s en
sofinummer met zich mee moet brengen. Dit is voor onze proefpersonen niet
mogelijk, omdat hun opleiding, leeftijd, werkervaring gefingeerd zijn, teneinde
hen zo geschikt en zo gelijk mogelijk te maken. Dit probleem wordt opgelost
door hen telaten zeggen dat ze deze gegevens de volgende keer zullen meenemen.

De meeste inschrijvingsgesprekken bij de uitzendbureaus duren tussen de
dertig en zestig minuten. In de meeste gevallen (tien) worden beide werkzoeken-
den gelijkwaardig behandeld; zij worden allebel ingeschreven. In viif gevallen
wordt de gehandicapte werkzoekende positiever behandeld dan de niet-gehandi-
capte. Terwijl de niet-gehandicapte werkzoekende bijvoorbeeld esrsteenafspraak
dient te maken voor een oriénterend gesprek, wordt de gehandicapte sollicirant
direct te woord gestaan. Twee voorbeelden van een dergelizke benadering,

De reactie van een uitzendbureaw op de niet-gehandicapte perscon:

P, de niet-gehandicapte jongen, krijgt te horen dat bij dit uitzendbureau alleen
volgens afsprazk wordt gewerkt. Er wordt dus een afspraak gemaaks voor vol-
gende week.

Reactie van her zelfde uitzendbureau bij de gehandicapte persoon:

Bij dit vitzendbureau kan J, de gehandicapte persoon, niet naar binnen met de
rolstoel. De inschrijfsessie wordt daarom buiten op de trap uitgevoerd. J verteit
wat voor werk hij zoekt. De intercedente vraagt vanaf wanneer hij werkloos is
en waarom. Hierop antwoordt | dart hij vanaf begin dit jaar werkloos is als gevalg
wvan een reorgazisatie. Blj dit uitzendbureau gaat het vooral om vast werk. Verder
vraagt de intercedente of | een pasfoto en iets van diploma’s bij zich heeft. T zegt
dat hij niets bij zich heeft en vraagt hoe de procedure nu verder is. Als ze een
potentiéle werkplek voor hem heeft, moet hij voor een uitgebreid gesprek langs

komen met alle papieren.

De reactie van een ander uitzendburean bij de niet-gehandicapte sollicitant:
P, de niet-gehandicapte persoon, moet sen afspraak makenvoor een inschrijvings-
gesprek. Dit kan de volgende week. Hij krijgt een inschrijvingsformulier mee.

De reactie van hetzelfde uitzendbureau bij de gehandicapte:
Als eerste wordt ] verwezen naar de algemene inschrijving op woensdagmiddag,

-
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Ze hebben geen ervaring met het uvitzenden van rolszoelers zeggen ze. QOmdat
T in een rolstoel zit mag hij toch een korte inschrijving doen. Op een bloknoot
zet | zijn nzam, adres en bij bijzonderbeden zer hij ‘rolstoelgebruiker. De
mtercedente kopieert Js cv. Zij denke dat ze wel een baan voor hem heeft. Bij
de PTT zoeken ze op korte termijn nog iemand. Diz zou wel een geschikte
tunctie zijn, afgaande op het cv. Ze heeft zichtbaar geen problemen met het feit
dat J in een rolstoel zit. Aangezien | heeft ingevuld beschikbaar te zijn vanaf
heden, moet hij iets verzinnen zodat ze niet meteen voor hem gaat bellen. Hjj
zegt daarom op vakantie te gaan. Na zijn vakantie kan hij terugbellen of de baan
er 10g is.

In één geval wordt de gehandicapee weliswaar negatiever behandeld dan de niet-
gehandicapte sollicitant, maar dit kan te maken hebben met het feit dat beide
werkzoekenden geholpen worden door twee verschillende intercedenten. Voor
de niet-gehandicapte werkzoekende wordt meteen enthousiast naar een aantal
bedrijven gebeld voor een baan. Van de gehandicapre werkzoekende worden al-
leen de gegevens genoteerd. Hier volgt kort een beschrijving van de twee ge-
spreklen.

De reactie van het uitzendbureau bij de gehandicapte:

] komt een beetje stuatelig binnen omdat hij de deur niet goed open krijgt. Op
de vraag waarvoor hij komt, antwoordt hij dat hij op zoek is naar werk, De
mtercedente kopieert zijn curriculum vitae en vult daarna de inschrijfkaart in.
Ze stelt nog wat vragen zoals welke zijn Havo-vakken zijn, hoevee! uren hij
beschikbaar is en welke computerprogramima’s hij kent. Tevens stelt zij vragen
over hoeveel uren hij zou willen reizen en in wat voor een bedrijf hij zou wiilen
werken. Ze wil nog een referentie hebben, waarvan ze zelf het telefoonnummer
opzoekt. Er worden geen verdere afspraken gemaakt,

De reactie van het zelfde uitzendbureau bij niet-gehandicapte:

Zeer vriendelijk. Ze neemt mondeling eerst alle informatie mer P door en
vervolgens gaat ze stad en land afbellen om hem onmiddellifk een baan te -
bezorgen. Zetoont opvallend veel inzet en benadert werkgevers met de woorden
‘ik heb hier een jongen waarmee ik het helemaal zie zitten.’ Ze belt in totaal vier
bedrijven.

5.6 Metieven voor de reacties van uitzendbureaus

Van de zestien vitzendbureaus benaderen we er vijf voor een vraaggesprek. Drie
intercedenten van uitzendbureaus werken mee. De twee intercedenten die niet
mee willen werken aan het interview hebben te weinig tijd vanwege de drulke
vakantieperiode (veel bemiddelisig voor vakantiekrachten). Aangezien er weinig
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verschil blijkt te zijn in de wijze waarop de uitzendbureaus de beide werkzoeken-
den behandelen, kan worden volstaan met een klein aantal interviews.

De geinterviewde intercedenten van uitzendbureaus geven atlen te kennen
dat bij hen zelden gehandicapte mensen over de vicer komen, Hun ervaringen
met bemiddeling van deze categorie werkzoekenden is dan ook gering. Zoals
vermeld in de vorige paragraaf, heeft de rolstoelgebruiker van de situatietest zich
bij alle vitzendbureaus mogen inschrijven. Ze hebben echter weinig voor hem
lunnen doen omdar het werk dat hij zoekt (functie als boekhoudkundige) er niet
is. Eén van de uirzendbureaus heeft wel een bemiddelingspoging ondernomen,
zowel voor de gehandicapte als de niet-gehandicapte werkzoekende, De uitspra-
ken van de ondervraagde intercedenten zijn hiermee in overeenstemming.
Tedereen kan zich bij hun uitzendbureau inschrijven, ongeacht zijn of haar
handicap. Van discriminatie is dus geen sprake. Hierbij is op te merken dat
inschrijving slechts een eerste stap inhoudt. Of in fatere bemiddelingspogingen
ook gelijke behandeling voorkomt kan met deze gegevens niet wordesn aange-
toond. Wel kan in de interviews worden achrerhaald welke rol de handicap heeft
gespeeld tiidens de inschrijving. De intercedenten hebben gelet op mogelijke
beperkingen. Die beperkingen blijken uit de mededelingen dazrover van de
werkzoekende zelf. ‘De mensen moeten bij de inschrijving zelf maar aangeven
wat wel en niet mogelijk is gezien hun handicap’ Qok is er de waarneming
tijdens het contact. ‘Hij [de rolstoelgebruiker] kon zijn handen niet goed gebrui-
ken. Dat zag ik toen hij iets vit zijn rugzak moest pakken en daar zeg ik dan
wat van: “Kun je wel typen?” Het kunnen typen is belangrijk voor mij om te
weten of hij dat scort werk wel aankan”

Bemiddelingspogingen zullen eerder kans van slagen hebben naarmate meer
wordt voldaan aan de eisen die de werkgever aan de uitzendkracht stelt. Hoe
worden de kansen van gehandicapte vitzendkrachten beoordeeld? Velgens de
intercedenten hebben uitzendbureaus te maken met werkgevers die snel jemand
nodig hebben, een krachr die goed inzetbaar is en die zo weinig mogelijk bege-
leiding vergt. Werkgevers zullen niet snel aan cen gehandicapte denken, omdat
die een langere inwerktijd en meer begelerding nodig zal hebben. Verder speelt
representativiteit een rol. ‘Gehandicapten worden veelal achter de schermen
geplaatst.” Dat zou echter niet voor alle bedrijven gelden, ‘Formele bedrijven
Jullen andere eisen stellen dan informele bedrijven.’ Niettemin worden wel
bemiddelingspogingen ondernomen. Er wordt melding gemaakt van enkele
geslaagde bemiddelingen van gehandicapte werkzoekenden. De belemmeringen
liggen vaak bij degenen die ze aannemen. “Wanneer ik iemand doorstuur draai
ik soms duimen om e hopen dat de baas er doorheen kijkt en niet schrils en
verder zal kijken naar het cv.’

Hoofdstuk &

Ongelijke behandeling bij

de toelating tot reguliere scholen

6.1 Discrimineren scholen?

Bij de ‘mc?geli;'kheden voor een gehandicapte leerling op school spelen aanwezige
voorzieningen een rol in de sfeer van toegankelijkheid van het schoolgebouw,
aznwezigheid van speciale hulpmiddelen die een gehandicapte leerting nodig heefr,
vervoer naar en van school, extra begeleiding en het aanpassen van toetsen, tenta-
mens en examens. Een brochure van de Stichting Informatievoorziening Gehan-
dicapten Nederland (1994) geeft een overzicht van deze voorzieningen.

Ondervinden gehandicapte mensen problemen wanneer zij zich aanmelden
bij scholen om een opleiding te volgen? Worden zij geweigerd of is het geen
probleem voor de scholen: om een gehandicapte leerling aan te nemen? Om deze
vraag te beantwoorden voeren we twee testen wit. By de eerste test benaderen
we telefonisch zeventien openbare, katholieke en provestants-christelijke basis-
scholen in Utrecht en omgeving. We doer: ons voor als de ouders van een licha-
melijk gehandicapt kind (rolstoelgebruiker) van acht jaar en vragen aan de des-
betreffende directeur of her mogelijk is om ons kind aan te melden voor het
komend schooljaar. Wat zou zijn/haar eerste reactie zijn? Als wij (de zogenaamde
ouders) worden uirgenodigd voor een gesprek om er verder over te praten, zeggen
we dat we ons nog aan het oriénteren zijn en nog wel terug zallen bellen. We
achten het niet haalbaar om daadwerkelijk op gesprek te gaan.

Bij de tweede test wordt gekeken of iemand met een visuele handicap en
iemand die spastisch is problemen ondervinden bij de aanmelding voor een mbo-
opleiding. De scholen worden opgebeld door twee werkelijk bestaande gehandi-
capte mensen, een spastische jongen in een rolstoel en een blind meisje. In totaal
benaderen zij 33 middelbare beroepsopleidingen met de vraag of zij telefonisch
informatie kunnen krijgen over de desbetreffende opleiding en of het mogelijk
is om zich aan te melden voor het komende of het volgend schooljzar. De oplei-
dingen waarnaar de gehandicapte personen opbellen, zijn agogische en econo-
mische opleidingen en opleidinger in de gezondheidszorg. Deze instellingen
bevinden zich verspreid over het hele land. De gespreklen worden bijgewoond
door één van de onderzoekers en opgenomen met behulp van een cassetterscor-

- der. Deze gesprekken worden naderhand uitgewerkt.
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Bijna alle basisscholen (zestien van de zeventien) reageren positief ap de aa_s-lmf?l-
ding van ons gehandicapte kind. Slechts bi) ééa schoo% zegt men .dat z1j niet
ingericht zijn op rolstoelgebruikers. De overige scholen, die yel ;Josfn;m{ reageren,
voorzien wel een aantal praktische problemen maar men is bereid om aanpas-
singen aan te brengen als dat nodig is. Dit gezegd hebbende, moet men bes«?ffen
dat op dit moment het aantal leerlingen op basisscholen aan het afnemen isen
dat men daarom heel blij is met nieuwe aanmeldingen. Zou men bij een grotere
teerlingendruk ook zo reageren?

De school die negatief reageert, is een protestants-christelijke school:

Op deze school reageert men enigszins paniekachtig. Men zegt allereerst op
school meer verdiepingen te hebben en ook tamelijk grote groepen. 'Groey 4,
de groep waar het gehandicapte kind zich voor aanmeldr, bevindt zich op de
bovenste verdieping. ‘Het is een groot probleem’, wordt gezegd, ‘er lopen ook
maar twee mannen rond op school en de leerkracht van groep 4 is een vrouw,
dus is het ook nier mogelijk om hem de trap op te dragen’.

Bij de tien agogische opleidingen zijn de meeste scholen (negen) posit‘ief over f:‘ze
aanmelding van de spastische jongen in rolstoel. The ene school die negatiet
reageert, doet dit omdat er zich in het gebouw geen lift bevindt en alle %o%«:alen
zich op de bovenverdieping bevinden. Bij de dertien economische o-pleidingen
(meac) zijn alle scholen redelijk tot zeer positief over de aanmelding van de
gehandicapte jongen.

Een voorbeeld van een positieve reactie: .

R, de gehandicapte jongen, wordt doorverbonden en vraagt informatie over de
meao. R vertelt over zijn handicap. _ ’
‘Op het eerst gezicht vormt het geen probleem. War voor pakket heb je gehad?
“Havo b-vakken en twee vreemde talen’.

Wat is je leefrijd?’

‘18 jaar’

‘Dat moet mogelijk zijn.’

“‘Geweldig, dat wou ik op dit moment even wetert’, ) o
UJ krijpe de brochure en daarna moeten we nog maar even kijken. In principe
is het feit dat u in een rolstoel zit en spastisch bent geen enkel probleem hier
op school”.

‘Heel fijo’. _ _
“We zijn ons best wel bewust dat er op de opleiding bepaalde aanpassingen nodig
zifn. je moet natuurlifk wel aan de voorwaarden voldoen die vereist zijn om het
diplomate behalen, maar daar maet iedereen aan voldoen. Mochten er problemen
of vragen zijn dan moet je de volgende keer naar dhr. ... vragen, de directeur van
de opleiding’.
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Een ander voorbeeld van een positieve reactie:

R stelt zich voor en vraage of hij te verstaan is.

“Wat zeg je¥

R herhaalt wat hij gezegd heeft. Hij legt nit waarom hij moeilijker te verstaan
1. ‘Tk wil graag informatie over de afdeling Secretariaat, Verwacht u problemen?
“In principe niet. Flet is wel belangrijk orn met elkaar om de tafel te gaan zitten
en pas daarna beslissingen te gaan nemen samen met een comrnaissie. Qua toegan-
kelijisheid is het geen probleem. Het is wel slim om daar samen naar te gaan
kijken.

R legt uit dat het allemaal niet zo'n haast heeft.

Er word: afgesproken dat wanneer R zich wil aanmelden dat er dan eerst een
afspraak gemaakt gaat worden.

Een voorbeeld van een negatieve reactie:

R vraagt om informatie en vertelt over zijn handicap.

“Tk heb wel informatie over de dagopleiding die ik je kan toesturen’,
Dus het is mogelijk dat ik bij u op school terecht kan?

‘Nou dat weet ik nier, ik weet niet hoe zwaar jij gehandicapt bent’.
R legt wit.

“We hebben geen lift en de lokalen zitten allemaal bovenin’,

Er wordt naar de leeftijd van R gevraagd en of hij nog thuis woont.
‘Achttien jaar, thuiswonend. Dus het zou wel moeilijk zijn?
‘ja...ja, zal 1k een brochure toesturen?

‘Ta, dat 13 goed’.

Het blinde meisje belt in totaal tien opleidingen. De reacties van de scholen zijn
steeds gematigd tot redelijk positief. Sommige scholen hebben toch wel moeite
met een visuee] gehandicapte, Men realiseert zich dat het hebben van een visuele
handicap een aantal prakuische problemen met zich brengr. Hieronder volgt een
voorbeeld van een dergelijk gesprek.

Erwordern in eerste instantie een aantal richtingen genoemd. T, het blinde meisje,
maakt kenbaar dat ze geinteresseerd is in de commerciéle richting: bank- en
verzekeringswezen. Mevr. M vertelt daar het een en ander over. Wanneer I zegt
das ze visueel gehandicapt is, zegt zij: “Hier was ik niet op voorbereid.” Op de
vraag van I of dit problemen geeft, zegt zi; dit niet te weten. ‘Tk heb er geen erva-
ring mee, laat ik dat heel eerlijk zeggen. Tk weet niet waar jij figuurlijk en
eventuee] letterlijk tegen aan gaat loper’. Het gesprek wordt aarzelend waardoor
I het initiatief overneemt. Het is niet zo dat mevr. M negatief wordt, ze blijft
enthousiast doorgaan {ze was alleen even overdonderd). I vertelt ervaring te
hebben met studiemateriaal op diskettes en is benieuwd of dat op deze school
ook mogelijk is. Vervolgens vraagt ze of het luk: om tijdig de boekentijst bekend
te hebben, zodat een bibliotheek in Amsterdam de boeken kan omzesten in bratl-
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le. Of dat zou tukken daar kan mevr. M niets over zeggen. Op de vraag hoe het
met repetities ging, antwoordt I dat dit op de Havo mondeling gebeurde of dat
het opgenomen werd, Het tekenen van grafieken is erg visueel, dat is wat moeilij-
ker. | vertelt over haar sprekende rekenmachine. Voor repetities heeft ze ook
< sen andere, omdat anders andere leerlingen in de klas kunnen afluisteren. Ze
vertelt over haar computer met een brailleregel en antwoorde dat ze voor de repe-
tities meestal wat meer tijd kreeg dan de andere leerlingen. Vervoigens praten
z¢ over wat I met de opleiding wil gaan doen. I vertelt dat ze mensen kent die
bij het verzekeringswezen gewerkt hebben. Mevr. M vertelt dat blinden geen
baliewerk kunnen doen en dat het werk dan voornamelijk administratief zal zijn
geweest. Hes is volgens haar misschien beter dat Ibedrijfsadministratie gaat doen.
Volgens mevr, Mis er ook een beroepen oriéntatie-instantie speciaal voor blinden
en siechtzienden. I kent het, dat is het Loo-Erfe in Apeldoorn.

Mevr. M is zelf erg enthousiast, maar geeft wel aan dat de docenten het moe-
ten doen en dat is altijd even afwachten. Er komt in oktober een nieuw onder-
wijssysteern. Dit is al behoorlijk belastend voor de docenten en als er nog iets
zoals 1 bij komt, ken dit wel eens wat moeizamer gaan. De doceaten moeten
wel enthousiast blijven. Wanneer Lecht kiest voor de opleiding, dan moet er een
afspraak gemaake worden. Zij zelf is heel positief, maar ze is realistisch en beseft
dat de docenten er zelf ook positief tegenover moeten staan, Vrijdag zal de laatste
schooldag zija en 29 augustus beginnen ze weer. “Wanneer je interesse hebt in
de opleiding dan moet er in september of okrober maar eens een afsprack ge-
maak: worden’.

6.2 Motieven voor de reacties van scholen

Bij de levensechte experimenten is alleen de eerste reactie van de betreffende
directeur van een basisschool of de codrdinator/decaan van een mbo-opleiding
het uitgangspunt. In totaal worden negen interviews gehouden en in bijna alle
gevallen fukt het om dezelfde persoon te interviewen die telefonisch contact heeft
gehad met het blinde meisje, de spastische jongen of de vader van het jongetje
in de rolstoel. Bij de keuze van de te interviewen scholen letten we op de aard
vandeschool (basisschool, een administratieve mbo-opleiding, cen mbo-agogische
opleiding of een sociaal-juridische mbo-opleiding).

1n totaal benaderen we negentien mbo-opleidingen en vijf basisscholen. Veel
van de scholen zijn niet bereid om mee te werken aan het onderzoek. De weige-
ringen komen niet voort it onwil. De vakantieperiode is bijna ingetreden, het
is of te druk in verband mer afrondingsactiviteiten die op de scholen georgani-
seerd moezen worden of de juiste persoon is al met vakantie en niet meer bereik-
baar. Erworden uiteindelijk zeven interviews gehouden mes decanen/codrdinato-
ren van mbo-opleidingen en twee met directeuren van basisscholen.

Bij vrijwel alle basisscholen wordt dus positief gereageerd op de vraag van
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de vader of zijn zoontje op de school zou kunnen worden wegelaten. Bij de ene
school die negatief reageert, blijkt geen beleidslijn te 2ijn ten aanzien van het
sannamebeleid van gehandicapte kinderen. Op hes momens dat er een gehandr
capt kind wordt aangemeld, wordt bekeken of het verstandig is om het kind aan
te emen. De beslissing hangt af van de leeftijd van het kind en de groep waar
het kind in zou komen. De direcieur van deze school heeft de vader wel gezegd
dar het gebouw een trap heeft en dat er ook basisscholen zijn die wel gelijlvicers
zijn. Bij de andere basisscholen worde positief gereageerd omdat het 2annemen
van gehandicapte Jeerlingen past binnen de beleidslijn van de school, omdat er
plaats is op de school en omdar de leerkrachten met deze leerling nauwelijks extra
belast zouden worder.

Op één na reageren alle mbo-opleidingen positief op de gehandicapte leerling
die opbelt om te vragen of zij/hij zich kan aanmelden voor de opleiding. Men
staat er welwiliend tegenover en is bereid zich te verdiepen in de mogelijke
aanpassingen die getroffen moeten worden om de gehandicapte leerling goed
onderwijs te kunnen bieden. Bij één van de mbo-opleidingen wordt de gebandi-
capte echter doorverwezen naar een andere opleiding die rolstoeltoegankelizk is.
In her oude gebouw waar deze opleiding zich bevindt is ‘het bijna onmogelijk
om voorzienmgen té treffen, alleen nieuwbouw zou een oplossing bieden’. Voor
alle andere categoriegn gehandicapten staat deze mbo-opleiding wel open. Voor
visueel en auditief gehandicapten zien zij bijvoorbeeld mogelijkheden om indi-
viduele zanpassingen te treffen.

De mbo-opleidingen die in het onderzoek zijn betrokken, hebben geen
beleidslijnen wat betreft de aanname van gebandicapte leerlingen. Van geval tot
geval bekijken de codrdinatoren wat de mogelijkheden voor een gehandicapte
feerling zijn en of het voor docenten haalbaar is om die leerling extra begeleiding
te geven. Dat er geen beleidslijnen zijn, heeft volgens één van de geinterviewden
te maken met het feit dat het zeer zelden voorkome dat gehandicapten zich bij
de opleiding sanmelden.

Bjj alle sociaal-agogische opleidingen wordt met gehandicapte leerlingen eerst
een intakegesprek gevoerd als hij/zij zich dasdwerkelijk aanmelde. Belangrijke
punten die in dat gesprek aan de orde worden gesteld, zijn de motivatie van de
leerling voor het beroep en zijn beroepsperspectieven. Het is belangrifk dat een
leerling niet alleen de school kan volgen, maar ook dat hij een stageplaats kan
vinden en later kans heeft op een baan. Ock de codrdinatoren van andere ople:-
dingen vinden het belangrijk dat zij zich vooraf kunnen bezinnen op het oplei-
dings- en beroepsperspectief van de gehandicapte leerling, aangezien het voor
gehandicapten moeilijker zal zijn om werk te vinden.

Op de basisschool spelen stage- en beroepsmogelijkheden geen rol bij de aan-
name van gehandicapte leerlingen. Daar is één van de belangrijkste overwegingen
of de belasting voor de leerkrachten niet te groot wordt met een gehandicapte
leerling in de klas. Zeker als een leerkracht een combinatiegroep heeft, met
daarbij veel leerlingen met gedragsproblemen en veel kinderen van Marokkaanse
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of Turkse afkormst, zou het te zwaar kunnen worden als hij/zy cok extra bege-
leiding zou moeten geven aan een gehandicapte leerling,

Hes is niet verstandiy, zo vinden de directeuren, dat een gehandicapt kmd :

, wordt 2angenomen op de school terwijl de tijdsinvestering voor de leerkracht
te groot wordt en de kwaliteir van het onderwijs daardoor in gevaar dreigr te
komen. De directeuren van de basisscholen willer hun leerkrachten dazrvoor
beschermen. ‘Het is belangrijk dat de leerkracht plezier in en energie voor zijn
werk blijft houden.’

De toegankelijkheid van het schoolgebouw voor rolstoelgebruikers vorme bij
sleches één opleiding een obstakel. Bouwkundige problemen, zoals ket treffen
van aanpassingen om de toegankelijkheid voor rolstoelgebruikers te vergroten,
ziji voor de anderen goed oplosbaar. Bij enkele opleidingen zijn die aanpassingen
er ook gekomen. Als voordeel wordt gezien dat het nu makkelijker is om ook
andere leerlingen in een rolsicel aan te kunnen nemen. Voor één van de directeu-
ren is de toegankelijkheid in zoverre een probleem dat de meeste Klaslokalen op
de bovenverdieping liggen en dat als een gehandicapt kind op de school zou
komen deze in een lokaal op de benedenverdieping les zou moeten krijgen. De
kias zou daar dan voortdurend moeten blijven. Dat vindt de geinterviewde
directeur wel een hele beslissing, omdat op zijn school de klassen van lokaal
wisselen.

Gevoelsmatige weerstanden blijken geen rol te spelen bij de aanname van
gehandicapte leerlingen. Mede-leerlingen zijn volgens de geinterviewden snel
gewend zan een gehandicapte kind in de klas. Er zijn ook enkele scholen waarop
veel leerlingen van allochtone aflomst zitten. Omdat leerlingen toch al gewend
zijn om met veel ‘andere’ leerlingen in een klas te zitten zou een gehandicapte
1a de klas makkelijk geaccepteerd worden. “Er loopt op deze school toch al een
allegaartje aan mensen rond wat betreft nationaliteiten. De aanwezigheid van een
gehandicapte leerling werkt positief op zowel leerlingen als docenten.” Volgens
één van de geinterviewden is het voor jonge kinderen makkelijk om met gehandi-
capten om: te gaazn, omdat zij open staan veor nieuwe, onbekende zaken en
kunnen leren daarmee om te gaan. Als er wel gevoelsmatige bezwaren mochren
bestaan dan is dat voor de scholen geen punt, omdat met uitleg en openheid over
de handicap die bezwaren weggenomen kunnen worden.

Gezien de aard van agogische opleidingen vinden de cotrdinatoren van deze
opleidingen het juist ook een verrijking om gehandicapten op school te hebben.
“Het isinherent aan het type opleiding.” Zowel docenten als medeleerlingen staan
er open voor om met gehandicapten op school te zitten en leerlingen worden
gestimuleerd om hun handicap bespreekbaar te maken in de klas.

De reacties op de stellingen die zijn voorgelegd aan de cosirdinatoren van de
mbo-opleidingen: en de directeuren van basisscholen verschillen weinig. Over
gehandicapre leerlingen op hun school zijn zij allemaal heel positief. Zo zijn 23
het er over eens dat een gehandicapte leerling op de opleiding een verrijking is

_ voor zowel leraren als andere leerlingen (stelling 6). Leerlingen leren een heleboel
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door om te gaan met een gehandicapte. “Door met gehandicapten om te gaan
leer je je grens over te gaan van her eng vinden van een handicap.’ “Misschien
dat een gehandicapte leerting door zijn ervaringen met z'n handicap een andere
inbreng in discussies kan hebben.’

Zij zijn ook niet huiverig om gehandicapten op de opleiding toe te laten,
vanwege reacties van medeleerlingen {stelling 5). De leerlingen van de agogische
opleidingen zullen juist in het werk waar ze voor opgeleid worden te maken
krijgen met gehandicapten. ‘Als je later met gehandicapten wilt gaan werken,
Is er iets mis met je als je op school je mededeerling die gehandicapt is discrimi-
neert.” De directeur van een basisschool heeft het idee dat het wel enigszins
afhangt van her leerlingenbestand. Somunige minderheidsgroepen of socaal-econo-
misch zwakkere Nederlandse gezinnen zouden een gehandicapte op school eerder
‘gek’ vinden.

Dat de naam var de school in het geding zou kunnen komen ais er gehandi-
capte leerlingen op zitter, speelt voor de geinterviewden geen enkele rol bij de
aanname van gehandicapteleerlingen op de opleiding (stelling 4). Het zouvolgens
sommigen zelfs eerder positief uitwerken, bijvoorbeeld omdat gehandicapten vaak
heel gemotiveerd zipn. Voor het basisonderwijs zou het normaal moeten zijn dat
er gehandicapten op school zitten, omdat de school daarmee een afspiegeling van
de maatschappi) vormt (stelling 3). Oudersvan niet-gehandicapte kinderenvinden
het niet altijd prettg als er gehandicapten of kinderer van allochtone afkomst
op school zitten. Zij verwachten dat de kwaliteit var het onderwijs voor hun
kind daarmee achteruit gaat. Met het puntensysteem dat compensatie in begelei-
ding biedt cm die eventuele kwalitertsvermindering op te vangen zijn de ouders
vaak niet bekend.

De geinterviewden zijn het niet eens met de stelling dat gehandicapten extra
baschermd dienen te worden, door minder hoge eisen aan hen te stellen (stelling
1}). Enkele reacties op deze stelling: “De eisen die aan gehandicapten worden
gesteld zijn hetzelide, alleen de begeleiding om de efsen te halen kan intensiever
zijn.” ‘Je moet hooguit de eisen wat veranderen om ze voor een gehandicapee
leerling passend te maken.’ “Misschien dat je bij bepaalde onderdelen uitzonde-
ringen moet maken.” “In veel gevailen zijn fysieke beperkingen niet relevant voor
het volgen van onderwijs of beroepsuitoefening.” “Het kan zijan dat men minder
hoge eisenaan hun lichamelijke prestaties kansteilen, bijvoorbeeld bij gymnastiek
of bij de snelheid van schrijven.” ‘Temand moet niet een dxp}oma krijgen omdat
hij gehandicapt is.’

e stelling dat sommige gehandicapte jongeren het goed doen op de gewone
school/beroepsopleiding, maar dat andere in de problemen raken {(stelling 2)
vinden de meesten wel kloppen. Dat ze achter raken, kan komen door achter-
standsproblemen, omdat gehandicapten steeds geconfronteerd worden met hun
beperkingen. ‘Flet wordt extra zwaar voor gehandicapten die nog niet met de
verwerking van hun handicap klaar zijn. In de agogische opleidingen waar her
vaak gaat om de eigen houding en het eigen functioneren en waar leerlingen zo
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met zichzelf worden geconfronteerd heb je veel kans dat zi) daardoor op de
opleiding vastlopen.” Voor gehandicapien op mbo-opleidingen kunnen ook pro-
blemen ontstaan doordat deze gewend zijn aan een beschermde omgeving en dan
op een mbo-opleiding met een hardere wereld te maken krijgen. De meeste
problemen zullen zick volgens één van de geinterviewden vooral voordoen by
het vinden van werk. Er zijn echter ook veel niet-gehandicapte leerlingen die
behoorlijk wat problemen hebben volgens de geinterviewden.

TFen handicap werkt volgens de meesten wel door in het functioneren van
de persoon als geheel, maar dat hoeft niet te betekenen dat een gehandicapte
minder capabel is (stelling 7). “Het kan zijn dat een gehandicapte die met zijn
handicap heeft moeten leren omgaan op emotioneel en cognitief gebied veel
verder is dan andere leerlingen.” “Minder capabel in sommige dingen, maar die
worden meestal gecompenseerd door andere dingen.” *In sommige opzichten wel
{bijvoorbeeld gymnastick}, in andere opzichten niex (bijvoorbeeld het functio-
neren als boekhouder).” *Gehandicapten zijn niet minder capabel.’

Met de stelling dat de confrontatie van mensen die zichtbaar gehandicapt zijn
een onaangename ervaring blijft (stelling 8} is men het niet eens. Wel zijn er
enkelen die het met name in het begin even schokkend vinden om een gehandi-
caple te zien, maar dat is voor hen niet blijvend, ze wennen er aan. ‘In de eerste
contacten kan het “lastig” zijn, omdat je niet weet hoe ermee om te gaan. Het
roept onzekerheid op.” Deze moeilijkheid wordt ook genoemd in een onderzoek
naar knelpunten bij deelname van gehandicapten aan beroepsopleidingen door
het Centrum Innovatie Beroepsopleidingen Bedrijfsieven (Van Doorn e.a., 1992).
In dit onderzoek worden nog meer knelpunten genoemd, zowel byj de instroom,
de doorstroom en de uitstroom van gehandicapte leerlingen op beroepsopleidin-
gen. Uit de interviews blijkt dat verwachtingen omtrentuitstroombestemmningen
al doorwerken naar adviezen over de instrocm. Soms krijgen gehandicapre leer-
lingen het advies een bepaalde opleiding niet of juist wel te volgen, afhankelijk
van de waargenomen mogelijkheden voor het lopen van een stege en het vinden
van een werkkring.

6.3 Differentiatic naar gehandicaptencategoriein

Elk van de geinterviewden maakt melding van één of enkele leerlingen met een
handicap die of nu op hun school zitten of die in het verleden op hun school
hebben gezeten. Het berreft leerlingen met zeer uiteenlopende handicaps (blinden,
doven, rolstoelgebruikers, spasasche leerlingen, één metzangezichtsverlamming,
één met slechte nieren, &én met epilepsie, &én met cystic fibrose en één met een
open rug). Slechts op één school wordt zoals beschreven een categorie gehandi-
capten uitgestoten; de rolstoelgebruikers. Leerlingen in een rolstoel worden door
dezeschool verwezen naar eenzelide opleiding die beter toegankelijkis. Dasrnaast
wordt soms in de gesprekken een bepaalde categorie gehandicapten gencemd
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waarvan men verwacht dat het moeilijk zal worden om op een bepaalde opleiding
ofineen bepaalc_i%eroep te kunnen functioneren. Hieronder staan enkele reacties
van de geinterviewden die gaan over specifieke handicaps.

Voor een spastisch femand zou een administratieve opleiding lastig kunnen zijn
omdat er accuraat gewerkt moet worden en de computer bediend moet worden.
lemnand die blind is zou het moeilijk kunnen krijgen in de sociaaljuridische
dienstverlening of in het persencelswerk, omdat een belangrijk deel van het werk
bestaat uit het voeren van gesprekken. ‘Blinden zijn in dit werk belemmerd
omdat zij de lichaamstaal van de gesprekspartner niet kunnen zien, met andere
woorden niet in staat zijo de nonverbale uitingen waar te nemen.’

Een directeur van cen basisschool ziet weinig problemen voor slechtziende of
slechthorende kinderen op school, omdat de techniek goede oplossingen kan
bieden om te zorgen dat deze leerlingen de lessen kunnen volgen, Mensen in een
rolstoel zin niet geschikt voor de techmiek of het werken in buitendienst.
Eantoorfuncties zijn wel geschikt en daarmee heeft iemand in een rolstoel meer
mogelijkheden op een opleiding in de economisch/administratieve richting. Voor-
deel voor een dove is, is dat hij makkelijk in een lawaalige omgeving door kan
werken. Dat maake het misschien makkelijker om een baan te vinden. Bij de
bovengenoemde uitspraken worden alleen functionele belemmeringen en mogelijk-
keden genoemd. Over een afwijkend uiterlijk van een gehandicapte dat in een
bepaald beroep storend zou zijn wordt niets gezegd. Dit in tegenstelling tot
weskgevers, die dit aspect wel azn de orde stellen (zie hoofdstuk 5).
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Ongelijke behandeling 1n andere situaties

MNazast de arbeidsmarkt en de scholer onderzoeken we ook of ichamelijk gehandi-
capten discriminatie ondervinden in andere situaties, zoals het inschrijven by
relatieberniddelingsbureaus, het boeken van een reis, het meedoen aan een quiz/
spelprogramma op televisie en het inschrijven bij een reguliere sportclub. Tevens
kijken we hoe verstandelijk gehandicapten worden behandeld als zij in groeps-
verband in een restaurant willen dineren of als z1j naar de disco willen. Alleen
bij de reisbureaus worden de experimenten gevolgd door interviews.

7.1 Relaticbemiddelingsbureaus

Allerserst bellen we zes relatiebemiddelingsbureaus in het land op met de vraag
of het mogelijk is om onze zus, eer gehandicapte vrouw {rolstoelgebruiker) van
28 jaar oud met een mbo-opleiding, die zelf niet durk te bellen, in te schrijven
bij hun bureau en ook wat haar kans van slagen is bij het vinden van een partner.
Alle bureaus maken meteen duidelijk dat ket niet makkelitk zal ziin om voor
de gehandicapte vrouw een partner te vinden. Zij attenderen op het bestaan van
specialerelatiebemiddelingsbureansvoorlichamelijk gehandicapten. Alsze horen
dat de gehandicapte vrouw graag een niet-gehandicapte partner wenst, zeggen
drie bureaus dat het wel mogelijk is voor de vrouw om zich in te schrijven. Bij
twee andere bureaus wordt inschrijving niet geweigerd, maar worde ons geadvi-
seerd om haar niet in te schrijven. Dit om vervelende situaties te voorkomen
aangezien het hebben van een handicap veel mensen af zou schrikken. Een moge-
lijkheid zou zijn om haar handicap weg te laten in het inschrijvingsformulier,
Eén bureau maakt ons heel spel duidelijk dat wij bij haar aan het verkeerde adres
zijn: ‘Sorry, maar wij kunnen deze vrouw niet van dienst zijn. De mannen in
ons bestand zijn niet op zoek naar dergelijke vrouwen. U moet hiervoor bij een
relatiebureau voor lichamelijk gehandicapten zijn’.



24 Hoofdstute 7

7.2 Reisorganisaties

Hoe worden lichamelijk gehandicapten behandeld als zij een rets willen boeken
1] een reisbureau? We onderzoeken twintig reisorganisaties in Utrecht en Rotter-
dam.

Allereerst bellen we de vijf grootste en meest bekende reisbureaus op als
begeleider van zes doven met de vraag of het mogelijk is om voor hen een busreis
naar Benidorm in Spanje te boeken, Het is de beddeling dat de zes doven zonder
begeleiding meegaan. Tevens vragen we of het waar is dat volgens de AINVR-rege-
ling rehandicapten vijfentachtig gulden extra moeten betalen. Deze vraag stellen
wij naar aanleiding van een klacht die bij de Gehandicaprenraad is binnengeko-
men waarbij een gehandicapte vrouw dit bedrag extra moest betalen voor een
busreis, alleen op grond van het feit dat zij gehandicapt was. In' alle gevallen
worden we zeer vriendelijk er: behulpzaam te woord gestaan en in aile gevallen
blijkt het mogelijk om voor zes doven een busreis naar Spanje te boeken. Op
de vraag of het juist is dat men vijlentachtig gulden extra moet betalen als gehan-
dicapte, geven alle reisbureaus een ontkennend antwoord; de medewerkers die
wij spreken hebben hier nog nooit van gehoord,

Vervolgens doen we ons voor als begeleider van twee doven en stellen we
aap vijftien reisbureaus in Utrecht en Rotterdam de vraag of het mogelijk is voor
hen sen kampeerreis van twee weken in groepsverband in Spanje te boeken. Alle
reisbureaus reageren weer positief en denken dat het wel kan. Men realiseert zich
wel dat communicarie wel eens gen probleem zou kunnen vormen. In sommige
gevallen weet het reisbureau niet goed wat ze met onze vrzag aan moet. Hier
volgt een voorbeeld van een dergelijk gesgrek
‘Oe, ho...We hebben wel dergetifke groepsreizen, maar die zin niet gespecmih
seerd in doven.” Geadviseerd wordt om naar een gespecialiseerds reisorganisatie
te gaan, Communicasie is volgens degene die ons te woord staat een groot pro-
bleem. Opvallend is dat de persoon zich niet op haar gemak voelt, ze praat snel,
gehaast en onrustig en ze herhaalt zichzelf tellens, Typerend 15 dat ze tot drie
keer toe zegt dat doven wel gewone mensen zijn. Door een technische storing
wordt opeens het gesprek verbroken, maar als we haar terug bellen is ze zeer
behulpzaam, Ze blijft echter veel praten en sterk de nadruk leggen op het doof
zijn van gehandicapten. Ze vindt het leuk en heeft dit nog nooit eerder bij de
hand gehad en moet overleg plegen. Als ze terug belt, zege ze dat het geaccep-
teerd wordt en dat de doven gewoon behandeld worden als elk ander. “Voordeel
is dat ze samen zijn, zodat ze op elkaar kunnen letten. Ze zijn wel afhankelijk
van elkaar en het blijft wel gecompliceerd, maar ze mogen mee en dat is al heel
belangrijk en leuk.

Een ander voorbeeld van een gesprek met een reishureau;
De gewenste reis bestaat. De medewerker van het reisbureau moes eerst navragen
of doven ook mee kunnen en belt nog terug. Het blijke bij "X’ en bij Y’ te
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kunnen. Er is geen medische begeleiding bij, dus z¢ moeten verder wel in orde
zijn. Ze kunnen mee omdat ze samen zijn en kunnen lipiezen.

Tenslotte bellen we nog twaalf reisbureaus op als begeleider van twee licht
verstandelijk gehandicapten met de vraag of het mogelijk zou zijn een reis in
groepsverband naar Spanje te boeken zonder dat de begeleiders meegaan. Geheel
anders dan bij de voorgaande testen blijkt het in tien gevallen nier mogelitk om
de betreffende reis te boeken voordat men overleg heeft gevoerd met de toerope-
rator. De toeroperator is degene die beslist wie uiteindelijk mee kunnen. Fier
volgt het verslag van drie negatieve en ook een positieve reactie naar aanleiding
van onze vraag

Negatief:

Aanvinkelijk worden we beleefd en vriendelijk te woord gestaan: nadat we onze
vraag hebben gesteld, verandert de toon in die van krbbigheid en worden we
ou in pleats van met ‘v’ mes e’ aangesproken. Aanvankelik wordt ons verteld
dat het aan de toeroperator ligt of hij ‘dit wel wil’. Op onze vraag wat de bezwa-
ren zijn, krijgen we te horen dat er in het verleden problemen met *dit svort
mensen’ geweest zijn. We maken vervolgens duidelijk dat het licht verstandelijk
gehandicapten betreft, maar ze zegt dat er toch eerst overlegd moet worden. Voor
eventuele informatie wil ze wel brochures toesturen. Er moet wel rekening mee
gehouden worden'dat het vrij lange reizer zijn; heen en terugreis drie dagen. Ze
probeert nog een vliegreis 2an te bevelen, terwijl we toch duidelijk om een reis
in groepsverband vragen.

Negatief:

Er moet eerst overlegd worden met de toeroperator ‘of ze met gezonde mensen
meekunnen, ze leggen toch druk op de reisleiding waardoor de groep zich
weggedrukt zou kunnen voelen.” We geven nogmaals aan dat het hier zelfstandige
mensen betreft en vervolgens zegt de medewerkster dat ze nog zal terugbellen.

Negatief:

‘Er moet altijd aan de toeroperator gevraagd worden of hij hier wel welwillend
genoeg tegenover staat, mensen betalen veel voor zo'a reis’. Hierop antwoorden
we dat de twee licht verstandelijk gehandicapten ook veel betalen, waarop de
medewerkster van het reisbureau mompelt en zegt dat ze nog wel zal terugbellen
over mogelijkheden voor eventuele culturele reizen. -~

Positief:

Het ikt de medewerkster gesn enkel probleem om licht verstandelijk gehandi-
capten mee te laten gaan, Ze raadt ons 2an om een reis van ‘X te boeken omdat
die gespecialiseerd 1s in jongerenreizen in groepsverband.
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De reacties op de aanmelding van zes doven voor een busreis naar Spanje en van
twee doven voor een kampeertocht in groepsverband, geven weinig aanleiding
tot het voeren van gespreklken omdat de reisbureaus positief reageren. De over-
wegend negatieve reacties van de reisburesus op de aanmelding van de verstan-
delijk gehandicapten voor een groepsreis doen dat wel.,

Van de acht reisbureaus die we benaderen willen er vijf meewerken. Met twee
bureaus kan echeer geen afspraak worden gemaakt omdat het tjdstip waarop zij
kunnen voor het onderzoek te laat is. Fr worden daarom uiteindelijk drie
vraaggesprekien mes medewerkers van reisbureaus gevoerd. Het luke niet om
de interviews te houden met de personen die aan de experimenten hebben deel-
genomen. Er kan daardoor niet op deze testen worden ingegaan. Redenen voor
acceptatie of afwijzing van gehandicaptenals deelnemers aan groepsreizen vormen
het belangrijkste onderwerp. Maast verstandelijk gehandicapten komen ook licha-
melijk gehandicapten geregeld ter sprake.

e bij de reisbureaus levende opvattingen over gehandicapren die zich aan-
melden voor een reis zijn de volgende. Reisbureaus geven hun klanten adviezen
over de geschiktheid van een reis. Als een gehandicapte iets wil wat in hun ogen
niet gaat, dan zullen z3j dat ter sprake brengen. De gehandicapren kunnen met
dar advies doen wat zij willen. Als ze toch bij hua besluit blijven om zich voor
een reis 2an te melden dan zal het reisbureau proberen die reis bij de toeroperator
te boeken. De toeroperator bepaalt uiteindelijk of ze geaccepicerd worden. Bij
het advies van de reisbureaus spelen drie overwegingen een belangrijke rol: de
mate waarin de rets geschikt worde geacht voor de gehandicapte persoon, de
mogelijke extra belasting voor de reisleiding en de veronderstelde reacties var:
medereizigers. Of gehandicapten mee kunnen met een groepsreis is onder andere
afhankelijk van de aard van de reis. £én van de medewerksters van een reisbureau
veronderstelt dat gehandicapten bij excursiereizen sneller zuilen worden geaccep-
teerd dan bij rondreizen, omdat die minder vermoeiend zijn. Eén van de reis-
bureaus heeft ervaring met de deelname van een aantal verstandelijk gehandi-
capten aan een bootreis op de Rijn. Zowel voor de taeroperator als de andere
deelnemers van die reis bleek de aanwezigheid van verstandelijk gehandicapten
geen problemen op te leveren, Reisbureaus hebben overigens in de prakiijk
weinig te maken met gehandicapten die zich aznmelden voor gen groepsreis. De
meeste gehandicapten willen een individuele reis boeken.

En dan de mogelijke extra belasting voor de reisleiding. Dat zou ten koste
gaan van de aandacht voor andere deelnermers, De mate van belasting voor de
reisleiding hangt af van de aard van de handicap en de mate waarin de persoen
zelfstandig is. Zo zouden verstandelijk gehandicapten de reisleider te veel belasten.
Gehandicapten in cen rolstoel zouden weinig problemen opleveren mits het
vervoersmateriaal geschike is, bijvoorbeeld een rolstoeltoegankelijke bus. Zelf
meenemen van een begeleider helpt ook. Doven en blinden moeten volgens cen
medewerkster geen probleem vormen omdat deze mensen zichzelf al veel hebben
mosten aanleren om in het dagelijks leven te functioneren.
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1n alle interviews klinke door dat men rekening houdt met de reacties van de
medereizigers. ‘Vakantie is iets waar mensen voor moeten sparen en dan wil ie
voor iedereen dat hij/zij krijgr wat hij/zij verlangt. Voor andere deelnemers ligt
een verstandelijk gehandicapte toch moeilijk en zij hebben ook voor de reis
betaald.” Tk weet uir de praktijk dat her neruurdifk een beetje cen moeilijk
onderwerp is, Het heeft te maken met de acceptatie van mensen, Mensen kunnen
zich aan gehandicapten ergeren. Dat is bekend. Flet js heel erg dat het bestaat,
maar het is wel zo. Dat heb je ook met die bungalowparken, dat ze dan gewei-
gerd worden. Het is algemeen bekend dat ze dat daar niet prettig vinder.’

De reacties op de stellingen die zijn voorgelegd aan de medewerkers van de
ressbureaus verschillen weinig van elkaar. Ze tonen zich op hun terrein voor-
stander van segregatie. Zo zijn 2ij het eens met de stelling dat gehandicapten in
hun eigen belang doorgaans beter deel kunnen nemen aan speciaal voor hen
georganiseerde vakanties (stelling 7). Ze motiveren die opvatting door erop te
wijzen dat de reis dan op hen is afgestemd en de noodzakelijke hulp en begelei-
ding aanrwezig z1jn. “Ze hebben daar lotgenoten die weten waz het is. Er worden
dan speciaal dingen gedaan die zij leuk vinden en die zij kunnen doen.’ Zij zijn
het ook eens met de stelling dat deelnemers van groepsreizen vaak bezwaar
hebben tegen deelname van gehandicapten (stelling 4). Bij dat laatste gaat het dan
vooral om de extra sandacht voor de gehandicapten, wat bij andere deelnemers
irritaties zow opwekken. Ze zijn echter niet van mening dat een handicap door-
werkt naar een beperking in de competenties van de persoon als geheel (stelling
5). Met de stelling dat geconfronteerd worden met mensen die zichtbaar gehan-
dicapt zijn doorgaans een onaangename ervaring oplevert (stelling €) zijn zij het
ook niet eens. De reacties op de overige stellingen lopen uiteen,

7.3 Televisie-omroepen

Worden gehandicapte mensen roegelaten als deelnemers aan een spel of quiz op
televisie en als publiek bij een spel of quiz? Om dis it te vinden, doen we weer
cen aantal testen. Eerst bellen we negen televisie-omroepen op en vragen hen
of het mogelijk is twee licht spastische mensen deel te laten nemen 2an een quiz
of spelprogramma. Als controle bellen we de volgende dag nogmaals mes dezelfde
vraag, maar dan als niet-gehandicapte kandidaat, Drie omroepen geven bij zowel
de gehandicapte als de niet-gehandicapte te kennen dat zij op bet moment niet
aan spelletjes doen. Bij drie omroepen zija de reacties voor zowel de gehandicapte
als de niet-gehandicapte positief; het is voor beiden mogelijk om zich aan e
melden (schriftelijls of telefonisch). Bij drie omroepen daarentegen wordt de
gehandicapte anders behandeld dan de niet-gehandicapte; in één geval krijgt de
gehandicapte te horen dat de omroep geen quiz- of spelprogramma heeft, terwijl
de niet-gehandicapte wel deel kan nemen aan een spel. In de twee andere gevallen
stellen de omroepen tijdens het telefoongesprek hoge eisen aan de gehandicapte,
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terwijl men hier niets over zegt tegen de niev-gehandicapte. Twee voorbeelden
van gesprekken:

Men adviseert de gehandicapte belangsiellende contact op te nemen met ... Pro:
dukries. Hier krijgt de gehandicapte te horen dat er een selectie-dag is voor het
" programma “X’, eventueel gevolgd door een trainingsdag. Op deze dagen en met
name op de selectie-dag zal blijken of men mee kan doen. Mee kunnen komen
in de vragen en algemene ontwikkeling zijn erg belangrijl. Ook her uniterlijk is
belangrijk omdat het er leuk en goed uit moet zien op de tv, waarbij het ook
belangrijk is dat men nier al te zenuwachtig of introvert 15. Als je door alle
procedures heen bent gekomen, krijg je een uitnodiging om mee te doen.

De reactie van dezelfde omroep op de niet-gehandicapte persoon:

Het is mogelijk om zich aan te melden voor het programma “X’. Dit moet schrif-
telijk, In de aanmelding moet een feitelijke persoonsbeschrijving gegever worden.
waarna de persoon kan worden opgeroepen voor de kandidatendag, waar geselec-
teerd en getraind wordt.

De reactie van een andere omroep op de gehandicapte persoon:

De medewerkster zegt dat bet in principe wel kan. Geadviseerd werdr om direct
met de ...show te bellen. Bij de ...show wordt verteld dat de deelnemers over
een ijzeren conditie moeten beschikken, De selectie-procedure bestaat uit een
persoonlifk gesprekie en sen “tmmens zware’ sportdag, Om je aan te melden moet
je een leuke, spontane, aparte, originele, grappige brief sturen vergezeld van gen
originele foto, wat onder andere van belang is voor de voorselectie. De mede-
werkster stelt nog vast dat het leuk zou zijn om een speciale uitzending te maken
‘met allemaal van dat soort mensen’.

De reactie van dezelfde omroep op de niet-gehandicapte persoon:

Hier wordt verteld dat de persoon zich 2an kan melden voor de ...-show of veor
het programma... Dit kan door je schriftelijk aan te melden bij ... Produkties.
Hierin moet Je vermelden wat je motivatie is om mee te doen en wie en wat
je bent. Daarnaast moet je een korte persoonsbeschrijving geven en een foto mee
sturen. Overigens moet je Wel gen partner hebben.

Vervalgens bellen we zeven televisie-omroepen op met de vraag of er voor een
groep van tien lcht spastische mensen de mogelijkheid bestaat om een quiz bi;
1e wonen. T'wee omroepen organiseren geen quizzen die men zou kunpen
bijwonen. Drie omroepen zijn zonder meer positief; het bijwonen van een quiz
of een ander programma is geen probleem voor een groep spastische mensen.
Eén omroep meent dat ket wel zal kunnen als de groep maar niet al te groot
is en één amroep is bang dat het produktiebedriff wel eens moeilijk kan gaan
doen. ;
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7.4 Sport

Q_p het g_ei)ieé vaa de sport gaan we na of sportclubs jemand die 2an epilepsie
lijdr als lid toelaten. We besluiten voetbalclubs te testen omdat daar éen groot
aantal van bestaat. Aan dertig voetbalclubs worde een brief gestuurd met de
volgende tekst:

Geachte mevrouw, mijuheer,

Tk zou graag mijn zoontje Rob (8 jaar) willen aanmelden bij ww voetbalclub voor
het komend seizoesn. Fij zit in de vierde klas van de basisschool en is een actieve
en sportieve jongen. Voetballen is ziin grootste hobby. Tk moet echter vermelden
dat hij aan epilepsie lijdt, maar dit heeft in het verleden bij de sportbeoefening
nooit tot problemen geleid.

Ik hoop binnenkort bericht van u te mogen verwachten.

De voetbalclubs reageren alle heel positief; de epilepsie blijkr geen probieem te
vormen. In vijf gevallen komt sen aantal medewerkers van de voetbalclub zelfs
persoonlijk langs om ons ervan te overtuigen dat het geen enkel probleem is om
ons zoontje aan te melden.

Een voorbeeld van een antwoord:

Naar aanleiding van uw brief van ... .1 betreffende uw zoon Rob deel ik u mede
dat wij als vereniging blij zijn met elk nieww lid dat zich aanmelds.

Ik wil u dan ook voorstellen om eerst cen keer met uw zoog de training te
bezoeken zodat Rob een keer zijn medespelers, de sfeer en naruurlijk het voer-
ballen in een groep kan proeven. Indien het Rob bevalt zulles we hem in sen
elftal plaatsen. Dat zal bij de F of E pupillen zijn. Flet ¢en en ander is afhankelijk
van zijn postuur en voetbal capaciteiten, dit zal worden becordesld door de
trainer.

Wij hebben geen ervaring met kinderen die aan epilepsie lijden. Tk denk dat het
echter geen probleem hoeft te zijn indien u de eerste tijd bij trainingen en.
wedstrijden aanwezig zal zijn. Wi zullen dan een en ander moeten bespreken
met de trainer en leider.

Indien u op mijn uitnodiging ingaat verzoek ik u langs te komen bij...

7.5 Restaurants

Worden verstandelijk gehandicapten zonder problemen toegelaten sot restaurasnis?
Om deze vraag te beantwoorden bellen we twaalf restaurants in de centrum van
Utrecht op. We doen ons voor als begeleider en vragen of het mogelijk is een
tafel te reserveren voor zes personen: twee begeleiders en vier verstandelijk
gehandicapten. In tien gevallen blijkt het zonder meer mogelilk om een tafel te
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reserveren alhoewel men zich soms ongenuanceerd uitlaat over verstandelijk
gehandicapten. In twee gevallen weigert men omdat men bang is dat met de
komst het imago van het restaurant wordt geschaad. -

De reacties: .
‘Mou we hebben op de eerste etage een luxe Frans restaurant, dat is daar denk
ik niet geschikt voor. U kunt wel met ze gaan eten in het café, waar we kleine
hapjes hebben. In het restaurant komen vooral zakenmensen.” Op ons antwoord
dat we ‘luxe’ willen eten en dar er op zaterdagavond toch niet alieen zaken-
mensen komen dineren, worden we gevraagd ‘om een momentje’ om overleg
met de bedrijfsleidster te kunnen plegen. Dat momentje duurt ruim 10 minuten.
De bedrijfsleidster staat ons vervolgens te woord en we mocten onze vizag
herhalen. Op vriendelijke toon antwoordt ze ook dat “het wel een zeer luxe
restzurant i¢’. Als we volhouden dat we terug zullen bellen om te reserveren ant-
woords ze: “dat is goed, dan hoort u ook meteen van onze kant of wij er toch
problemen mee hebben’. '

En:
Tk denk niez dat ons bedrijf zich daar voor leent. Want ik weet niet in hoeverre
de mensen eraan toe zijn. Momenteel is de bedrijfsleider er niet en die kunt u

pas over twee dagen te spreken krijgen.’

7.6 IMsco’s

Bij het laatste gaan we na of zichtbear verstandelijk gehandicapten problemen
ondervinden bij de toelaring tot discotheken. In Rotterdam voeren we de testen
ait, Drie bekende discotheken worden bezocht door een meisje en jongen met
het Down Syndroom. Zij worden steeds zonder problemen toegelaten en bij de
ingang vriendelijk behandeld. Helaas is het niet mogelijk geweest om deze testen
te continueren omdat onze testpersonen geen toestemming krijgen om aan
verdere testen mee te werken. Ock andere pogingen om geschikte testpersonen
te vinden blijken vrucheeloos; ouders en/of hulpverleners weigeren hun toestern-
ming 1e geven om de verstandelijk gehandicapten te laten meedoen aaa het
experiment. We hebben om deze reden het experiment moeten begindigen. Het
testpaar in Rotterdam heeft de ervaring erg leuk gevonden en er nog dagen over
gesproken.

Hoofdstuk 8

Conclusies over de omvang van
discriminatie op grond van handicap

Dit onderzoek geeft antwoord op een vraag die in 1993 tizdens de behandeling
van de Algemene Wer Gelijke Behandeling in de Tweede Kamer is gesteld:
ondervinden mensen met een handicap discriminatie? Anders dan bij het meeste
onderzoek nzar de levensomstandigheden van lichamelijk en verstandelijk
gehandicapten worden hier niet de gehandicapten zelf in het onderzoek betrok-
ken. Personen en instellingen die in een positie verkeren om de maatschappelijke
kansen van anderen te bepalen - dat zijn overwegend juist niet-gehandicapten
- vormen het voorwerp van deze studie. Met discriminatie wordt hier bedoeld:
de achrerstelling van personen of categorie#n van mensen in concrete situaties.
waar hun fysieke of verstandelijke belemmeringen geen rol behoren te spelen.
Dit kan door actieve weigering van mensen met die bevoegdheid, maar ook kan
dit het indirecte gevolg zijn van de (onbedoclde) ontoegankelijkheid van de
fysieke omgeving, We hebben het onderzoek zo ingericht dat ongelijke behande-
ling, als het voorkomyt, reeds op het eerste gezicht en zonder nader juridisch
cordee] discriminatie oplevert. Dat gebeurt btj wijze van een ‘levensecht experi-
ment’ in een reeks situatietests en daarvan ziet de grondvorm er als volgt uit:
Een werkelijk bestaande of zo gefingeerde persoon met een handicap zoekt een
baan, een plaats op een school, toelating ot een sportvereniging enzovoort, Een
niet-gehiandicapte persoon die overigens in alle relevante opzichten gelijk is,
probeert het vervolgens in precies dezelfde situatie. Wordt de eerste afgewezen
en de tweede geaccepteerd dan teflen wij dat als een geval van discriminatie.
Dit deel van het onderzoek geeft antwoord op de vraag of het voorkomt en
als dat zo Is: wat is dan de omvang van het verschijnsel? Zulke tests geven nog
geen informarie over de vorm die discriminatieaanneemten de reden die degenen
die zich eraan schuldig maken, beweegt. Een steelkproef van personen en instel-
lingen wier werkelijke optreden eerst is gemeten, is daarom benaderd voor een
vraaggesprek over hun ‘beleid” ten opzichre van gehandicapten. Dit deel van het
onderzoek zegt iets aver de modaliteit van discriminatie. Let wel: de onder-
zochten zijn zich niet bewust voorwerp van onderzoek te zijn bij de situatietest
en ze weten bij het interview ook nier dat hun werkelijke gedrag al eerder is
‘gemeten’. Dat is niet mooi van ons maar garandeert in zoverre onderzocksbe-
trouwbaarheid dat sociaal wenselijke antwoorden zijn uitgesloten of worden
ontmaskerd. Her onderzoek beperkt zich tot discriminatie in het zakelizk verkeer.
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Andere vormen van ‘validisme” (afwijzen en minachten van mensen op grond
van de standaard van validiteir, vgl. racisme, seksisme) die voor de slachtoffers
niet minder zwaar wegen, blijven in dit onderzoek buiten beschouwing.

8.1 Omvang van discriminatie

1. De bewegingsvsijheid van gehandicapten is op verschillende terreinen in
belangrijke mate beperkt, doordat de omgeving niet voor hun is ingericht. Onze
testpersonen zouden tot tal van activiteiten in staat zijn ware het niet dat die
voor hun niet toegankelijk zijn. Omdat meestal geen opzet in het spel is en de
beperking er niet uitziet als onmiddellijk achterstellend, kunnen we zeggen dat
een deel van de discriminatie onbewust is en indirect werkt. In niet minder dan
twintig procent van afle sollicitatietesten s dit zo: de testpersoon in een rolstoel
kan thuis blijven omdat de arbeidsplaats voor hem niet beretkbuaar is en vaak is
de werkgever niet bereid of (financieel} niet in staat om die plek toegankelijk
te maken. Bij onze pogingen een gehandicapt kind op een school te plaatsen
blijke dit ook in &én geval onmogelijk, omdat zich leslokalen op hogere verdie-
pingen bevinden, :

2, Ondanks specifieke wetgeving op dit puat (WAGW) en speciale maatregelen
bij de overheid zelf, wordt verreweg de meeste discriminatie gemeten op het
terrein van werk, In al die gevallen waar de funcrie wel toegankelijk is, wordt
24% discriminatie gemeten. Dit neemt niet weg dat er ook werkgevers zijn die
op grond van “sociale motieven’ voorkeur geven aan een gehandicapte. Het aantal
negatieve beslissingen is echter zo veel groter dar het netto-discriminatie cijfer
hoog uitvalt. Het gaat hier om een globaal verschijnsel: we vinden geen signifi-
cante verschillenvan afwijzing tussen mensenmet verschillende soorten handicap
en geen verschil tussen mannelijke en vrouwelijke gehandicapten. Het functione-
ren van uitzendbureaus is interessant. Zij discrimineren bij de inschrijving zelf
niet, maar de werkgever zal dat in veel gevallen vervolgens wel kunnen doen.

3. Op andere maatschappelijke terreinen kan het onderzoek geen of veel minder
discriminatie aantonen, De scholen verwelkomen gehandicapte leerlingen en zijn
veelal bereid over aanpassingen te praten; reisbureaus hebben er geen bezwaar
tegen om doven die daar echt op staan, met groepsreizen mee te nemen; rolstoel-
gebruikers mogen zich inschrijven bij de meeste partnerbemiddelingsbureaus, zij
het dat de meesten weinig resultaat verwachten; voetbalverenigingen schijven
een jongen met epilepsie graag in, als hij zegt van ziin aandoening bij sport geen
kinder te vinden; bij de meeste televisieomroepen zijn licht-spastische mensen
(soms na enige bedenking) welkom in het publiek bii spelprogramma’s; een groep
verstandelijk gehandicapten onder leiding is welkom in de overgrote meerderheid
van de restaurants waar zij willen reserveren. Een duidelijke uitzondering in deze
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reeks testen vormen twee (licht) verstandelijk gehandicapten die zich aan willen
sluiten bij een groepsreis naar Spanje: dit blijkt in tien van de twaalf onderzochte
reisbureaus niet direct mogelijk; eerst moet overlegd worden mer de toeroperator,
die het voor het zeggen heefr. Ook de licht spastische mensen die zich als kand;-
daat op willen geven bij een spelprogramma op televisie, ondervinden meer
moeite. In de helft van de gevallen, worden zij of direct geweigerd of worden
aan hen zulke hoge eisen gesteld, dat menigeen snel ontmoedigd zal raken.

4. Mensen met verschillende soorten handicaps leven vaak in een zekere mate
van segregatie die door anderen functioneel wordt geachs. Wie zich daaraan wil
onturekken, loopt het risico tegen discrimiratie op te lopen. Wie zich wil aanshui-
ten bij een reisgezelschap krijgt te horen dar aansluiting bij een speciale gehandi-
captenreis {met 2angepaste begeleiding) meervoor de hand ligt. Bén relatiebemid-
delingsburean begint er niet aan een gehandicapte vrouw in het bestand op te
nemen {Sorry, de mannen in ons bestand zijn niet op zoek naar dergelijke
vrouwen’}, en twee andere verwijzen liever naar de speciale bemiddelingsbureaus
voor gehandicapien {'om vervelende situazies te voorkomen’). Zulke afwijzingen
worden toegelicht met het eigenbelang van de gehandicapte.

8.2 Modaliteiten van discriminatie

5. By} de interviewronde valt op dat echte regelrechte afleer of angst {in dit
rapport kwazdsardige discriminatie genoemd) als afwijzingsgrond betrekkelijk
weinig voorkomt en dat geldt ook veor discriminatie op grond van ‘bijziendheid’,
het geloof in totale onvolwaardigheid van mensen met een bepaalde handicap.
Dit is opmerkelijk omdat zulke vormen van voorcordeel wel zijn aangetoond
als het om discriminatie op grond van ‘ras’ en etnische afkomst gaat of om discri-
minatie van homoseksuelen. De overheersende indrulk is vecleer dat de meeste
geinterviewden eigenlijk helemaal geen uitgekristailiseerde mening hebben en
weinig mes gehandicapten zijn geconfronteerd. De geinterviewde personen uit
alle onderzochte situaties geven te kennen dat zij weinig in contact komen met
gehandicapte persenen. Op de scholen melden zich weinig gehandicapte leerdingen
aan, bij uitzendbureaus komen vrijwel nooit gehandicapte werkzoekenden over
de vioer, en bij bedrijven is een gehandicapte sollicitant een zeldzaamheid, De
opvattingen van de respondenten zijn dan ook niet of beperkt gebaseerd op eigen
ervaringen. Flun cordelen komen voornamelijk voort uit veronderstellingen over
de mogelijkheden en beperkingen van gehandicapte mensen, en soms baseren
zi) zich op het ene geval dat zij van nabij kennen.

6. Dit betekent niet dat de besléssi.ng in de prakeijk zonder discriminatie is - ons
materiaal toont frappante verschillen tussen war bij voorbeeld personeelschefs
zeggen en hoe zij eerder hebben gehandeld - de overheersende modaliteit is die
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van statistische discriminatie. Men wijst af op grond van {veronderstelde) risico’s
die de handicap meebrengt ook al kent men die risico’s niet echt of weet men
niets over een bepaald individu. De werkgevers vrezen lagere produktiviteit, een
hoog ziskteverzuim, mindere 1nzetbaarheld of een grotere kans op arbeidsonge-
schiktheid. Delnvoering van de WA O-malus-regeling blijkt het onbedoelde effect
te hebben dat werkgevers liever geen gehandicapten meer in dienst nemen omdat

zij vrezen voor de sanctie als het mis zou gaan. Onlangs 1s deze regeling weer
afgeschaft.

7. De derde belangrijke afwijzingsgrond heet consamer discrimination: men wijst
de gehandicapte testpersoon niet af vanwege eigen vooroordesl, maar omdat men
anticlpeert op een negatieve reactie van de klantenkring. In een chic restaurant
15 onze groep verstandelijk gehandicapten niet welkom omdat de gasten dat niet
op prijs zouden stellen; bedrijven weren gehandicapten uit representatieve functies
omdat de kianten de aanblik van een gehandicapt persoon onpreitig zouden
vinden; reisorganisdties zien verstandelijk gehandicapten niet graag als kianten
vanuit de verondersielling dat medereizigers zich aan hun zouden storen.

8.3 Gehandicapten opnemen in anti-discriminatiewetgeving?

Met het onderzoelk is een bepaalde heeveelheid discriminatie aangetoond. Twee
kenmerkesn van het onderzoek geven reden om 2an te nemen dat het om een
minimum gaat, Ten eerste hebben we slechts het cerste contact met gehandicap-
ten gemeten; de methode staat niet toe de subtiliteit van langdurige interactie
te beschrijven. Zo weten we wie wel en wie niet wordt uitgenodigd voor een
sollicitatiegesprek, maar niet wie daadwerkelijk wordt aangenomen, niet hoe hyj
door z'n collega’s wordt bejegend, niet hoe zijn promotiekansen zijn of hoe hij
ervoor staat als het bedrijf in moet krimpen. Een tweede kenmerk van het onder-
zoek betreft de keuze van de testpersonen. Gegeven de grote concurrentie op
dearbeidsmarkthebbenwe onze gehandicapte proefpersonen de meestvoortreffe-
lijlee kwalificaties meegegeven en relatief lichte handicaps. Minder excellente
individuen ondervinden meer discriminatie. Dat kwam naar voren uit een onder-
zoek 1n Frapkrijk over discriminatie van werkzoekenden (Ravaud e.a., 1992).
Hooggelkwalificeerde niet-gehandicapte sollicitanten bleken daar een betere kans
(factor 1,78) te hebben op eengunstige reactie van werkgevers dan overeenkomsti-
gegehandicaptesollicitanten, terwijl by middelmatiggekwalificeerdesollicitanten
de kansen van de niet-gehandicapten veel beter waren (factor 3,2).

Op de vraag of deze resultaten aanleiding zouden moeten zijn de gehandi-
capten als speciaal te beschermen categorie te noemen in de Algemene Wet
Gelijke Behandeling kan her onderzoek zelf geen antwoord geven. De AWGB
geeft regels ter bescherming tegen discriminatie op grond van de letterlijk zo in
de wet genoemdekenmerken godsdienst, levensovertuiging, politieke gezindheid,
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ras, geslacht, nationaliteit, hetero- of homoseksuele gerichtheid en burgerlijke
staat. Is het zo dat de bovengenoemde categorieén ~ die dus wel 1n de wet
worden gevoemd ~ meer discriminatie ondervinden dan gehandicapten? Bij de
(politieke) afweging van wettelijke maatregelen is deze vraag relevant.
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In dit derde deel worden de experimeaten naar discriminatie van allochtonen
op de arbeidsmarks beschreven. We leggen in dit hoofdstuk eerst vit waarom
we ons onderzoek uitvoeren met allochtonen van Surinaamse en Marokkaanse
afkomst. Vervolgens beschrijven we 1n het kort de achterstandspositie van deze
groepen op de arbeidsmarkt, de oorzaken hiervan en de maatregelen die reeds
gerroffen worden om deze positie te verbeteren. Aan het eind van dit hoofdstuk
komt de opzet van het onderzoek aan de orde,

9.1 Imumigranten in Nederland

Welke ernische groepen in Nederland vormen het meest waarschijnlifke slachtof-
fer van discriminatie? Er zijn ruwweg viif immigratiestromen te onderscheiden
in MNederland en ook in andere Westeuropese landen. Ten earste is er een constan-
te szroom van managers afkomstig uit Amerika, Japan en andere landen waar
multinational bedrijven gevestigd zijn. Hoewel groot In aantal, wordt deze groep
toch niet beschouwd als een sociaal probleem of als een mogelijke financigle last
voor de staat, Noch kleur noch etnische afkomst schijnt er toe te doen, want
hun eccromische en sociale functioneren hangt af van de ontwikkelingen in de
wereldeconomie en niet van de regionale of nationale arbeidsmarke.

Ten tweede kunnen we een groep immugranten onderscheiden als gevolg van
het dekolonisatieproces. Veel Algerijnen, Marokkanen, Vietnamezen gingen naar
Frankrijk; mensen afkomstig India en Pakistan vertrokken richting Groot-
Brittannié. In de jaren vijftig emigreerden veel mensen uit Indonesié naar
Mederiand, watleidde tot de grootste immigratiegolfin de Nederlandse geschiede-
nis. Het betrof zowel politieke viuchtelingen (300.000) als degenen die nog over
waren van het Nederlands Gost-Indische leger van de Molukken. Deze immigran-
ten arriveerden in cen tijd van economische herstructurering na de Tweede
Wereldoorlog, die resulteerde in een aanzienlijke expansie van de arbeidsmarks.
Zij vonden daardoor zonder moeite werk. Hoewel deze immigranten makkelijk
herkend kunnen worden aan hun uiterlijk als zodanig, zijn hun ‘raciale’ kenmer-
ken nauwelijks als negatief beoordeeld. Thans worden zij beschouwd als geassimi-
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leerd en noch hun eerste noch hun tweede generatie heeft een grote mate van
discriminatie ondervonden.

Tmmigratie vanuit de andere voormalige Nederlandse kolonién laat eenander.

beeld zien. Gedurende de jaren zeventig en tachtig emigreerden meer dan 250.000
mensen vaauit Suriname, Curacao, Aruba en andere kleine eilanden van de
Nederlandse Antillen. Deze immigratiestroom werd vooral vercorzaakt door
economische en pokitieke pushfactoren in de landen van herkomst, en niet zozeer
door een tekort aan arbeidskrachten in Nederland. De meeste Surinamers,
Antillianen en Arubanen arriveerden op een moment waarop de arbeidsmarke
sterk 2an het inkrimpen was. Immigranten met een laag opleidingsniveau of
weinig werkervaring, die de meerderheid vormde van de nisuwkomers, vonden
weinig openingen in de arbeidsmarkr. Crecolse en Hindoestaanse Surinamers
afkomstig uit de lagere sociale klassen en de slechtst opgeleide Aptlliapen en
Arubanen vormden een tweede generatie, die te maken kan hebben metafwijzing
door de autochtone Nederlanders.

Een derde groep van immigranten bestaat uit mannelijke gastarbeiders, die
naar Nederland kwam in de jaren zestig en hun nakomelingen. Turken, Marokka-
nen, Spanjaarden en Grieken kwamen om de vacatures op te vullen die waren
optstaan in de metaal-, textiel- en chemische industrie en ook in bepaalde sectoren
van de dienstverlening, zoals schoonmaskwerk. De verwachting was dat de
arbeidsmigranten hier slechts tijdelijk zouden verblijven en de funcrie van buffer
zouden vervullen in de conjuncruur. In de jaren zeventig werd het echter duide-

Lijk dat veel van de migranten (met name Turken en Marokkanen) niet meer.

terug zouden gaan naar het land van herkomst. Veel Turken en Marockkanen
lieten in de tweede helft van de jaren zeventig hun vrouwen en kinderen over-
komen naar Nederiand. Deze migranten werden in de jaren tachtig echier gecon-
fronteerd met een aanzienlijke herstructurering van de Nederlandse economie.
Als gevolg hiervan en van de automatisering nam de vraag naar ongeschoolde
arbeid af, vooral in de textiel en de meraal-industrie. Door de in verhouding grote
deelname van deze migranten in de industrie op dat moment, werden zij door
deze veranderingen onevenredig zwaar getroffen. Veel van hen werden werkloos
(Wolff en Penninx, 1994}. De algemene vermindering van de vraag naar arbeid
in de eerste helft van de jaren rachtig ging gepaard met een verdringing van lager
geschoolden door hoger geschoolden (Belderbos en Teulings, 1988). Door het
stijgende opleidingsniveau in Nedertand, het grotere aanbod op de arbeidsmarkt
{onder andere door toenemende participatie van vrouwen) en de bereidheid om
een functic beneden het opleidingsniveau te accepteren, werden de laaggeschool-
den uit de arbeidsmarkt gedrukt. De eisen voor functies werden verhoogd; een
onvwikkeling die zich voortzette, ook toen de werkgelegenheid zich herstelde.
De ongeschoolde allochtonen hadden nauwelijks profijt van dit herstel; de over
het algemeen hoger geschoolde autochtonen pamen hun plaatsen in. Zoals het
er nu naar uizziet hebben de migranten afkomstig it Spanje en Griekenland zich
een redelijk goede positie weten te veroveren in de postindustrigle economie,
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terwijl de positie van een groot deel van de Turken en Maroklanen probiema-
tisch is geworden. .

Een vijfde categorie migranten bestaat vit politieke viuchtelingen en asielzoe-
kers uit landen als ex-Joegoslavié, Sri Lanka en Iran en andere. Vanwege hun
recente aanwezigheid in Nedesland is er nog niet veel bekend over hun sociale
positie. Het is onmogelijk om te zeggen of zij stachioffer zullen zijn of worden
van discriminatie op de arbeidsmarkt.

Gezien het bovenstaande hebben we besloten dat de meest waarschijnlijke
slachtoffers van discriminatie op de arbeidsmarkt de Sunnamers, Antillianen,
Turken en Marokkanen zullen zijn. We verwachten, gezien de gemeenschappelij-
ke achtergrond, dat de reactie van werkgevers op Surinaamse sollicitanten niet
veel zal verschillen van die op Antilliaanse sollicitanten ea de reactie van werk-
gevers op Turkse sollicitanten niet veel van die op Marokkaanse sollicitanten.
We maken een keuze en onderzoeken dasrom slechts hoe werkgevers reageren
op sollicitanten van Surinaamse en van Marokkaanse afkomst en laten de andere
twee groepen buiten beschouwing.

9.2 De positie van allochtonen op de Nederlandse arbeidsmarkt

De positie van Turken, Marokkanen, Surinamers en Antillianen/Arubanen op
de arbeidsmarks is er in de loop der jaren niet beter op geworden. Vooral de
arbeidsdeelname van Turker en Marckkanen 1n Nederland is laag. Terwijl 58%
van de autochtone bevolking van 15-64 jaar in 1994 behoorde rot de werkzame
beroepsbevolking (allen die meer dan 12 uur werken), gold div maar voor 30%
van de Turkse en 23% van de Marolkaanse bevolking. De arbeidsdeelname van
Surinamers en Antililanen/Arubanen ligt hoger dan die van Turken en Maroklea-
nen, maar lager dan die van autochtonen; in 1994 was 47% van de Surinaamse
en 46% van de Antilliaanse/Arubaanse bevolking van 15-64 jaar werkzaam (CBS,
1995). Deze verschillen zijn, althans voor Turken en Marokkanen, voor een deel
te wijten aan het feit dat deze groepen minder beschikbaar zijn dan autochtonen
voor werk.

Er 15 echter ook sprake van een onevenredig hoge werldcosheid onder alloch-
tonen. Zo is in 1994 bij Turken en Marokkanen bijna £n op de drie leden van
de beroepsbevolking (alle mensen tussen de 15 en 64 jaar die ten minste 12 wr
per week werken, willen werken en daarvoor beschikhaar zijn) werkloos, Bjj
Surinamers en Antillianen/Arubanen gelde in 1994 een aandeel van &n op de
vijfen bij de autochtone Nederlanders een sandeel van één op de veertien (CBS,
1995). De werkloosheidspercentages voor allochtone vrouwen en mannen liggen
ongeveer gelijk.

Allochtonen zijn niet alleen vaker werkloos dan autochtonen, zij zijn ook
oververtegenwoordigd in de economische sector waar relatief veel laaggeschoolden
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werken {de industrie) en in banen op deallerlaagste funcrieniveaus. Zjj zijn onder-
vertegenwoordigd in banen op de hoogste functieniveaus.

De hoge werkloosheid onder allochtonen is het gevolg van een ingewikkeld
sumenspel van factoren. Naast de voortgaande immigratie, en de algemene ont-
wikkelingen op de arbeidsmarkt en in de economie, zoals de voortdurende
afname van de vraag naar laaggeschoold werk en de verdringing van lager
geschoolden door hoger geschoolden als gevolg van verruiming van de arbeids-
markt, spelen zowel factoren aan de aanbod- als aan de vraagzijde van de arbeids-
markt een rol.

Kijken we naar de aanbodzijde, dan zien we dat een aantal voor de arbeids-
markt relevante kenmerken, zoals leeftijd, geslachr, opleidingsniveau, taalbe-
heersing, verbliifsduur en arbeidsmarktgedrag bij etnische minderheden zodanig
verdeeld zija dat ze hun kansen om een baan te vinden verminderen (Wolfl en
Penninx, 1994; Dragevos, 1995}, Allochtonen hebben bijvoorbeeld over het alge-
meen een lager opleidingsniveau dan autochtonen en hebben meestal een minder
uitgebreide werkervaring. Aangezien de werkloosheid onder lager opgeleiden
‘hoger is dan onder hoger opgeleiden, zijn allochtonen vaker werkloos dan autoch-
tonen. Niet alle verschillen kunnen echrer verklaard worden door een opleidings-
achterstand; de werklooshejd onder allochronen met een hoog opleidingsnivean
is nog steeds hoger dan onder autochtonen met een hoog opleidingsniveau (CBS,
1995).

Voor de vervuiling van veel fancties, wordt de beheersing van de Nederlandse
taal belangrijk geacht. Een deel van de allochtonen spreekt geen perfect Neder-
fands. Fen betere beheersing van het Nederlands lijkt de kansen om 1e slagen
op de arbeidsmarkt te vergroten (Wolff en Penninx, 1994). Naast een directe
invloed kunnen problemen met de taal een indirecte inviced uitcefenen op de
arbeidsmarktpositie van etnische groepen via de schoolioopbaan, Taalproblemen

" hebben een negatieve invliced op de studieprestaties van allochtone leerlingen.
De werkloosheid is echter cok heel hoog onder Surinamers en Antillianen, die
viceiend Nederlands spreken en onder Turken en Marokkanen die al lange wyd
in Nederland zijn. Ook de verblijfsduur heeft invloed op de werkloosheid. Hoe
langer het verblijf, hoe lager het werkloosheidspercentage. Dit geldt met name
voor Suriparmers en Antillianen en voor de relatief kort verblijvende Turken en
Marokkanen. Hes gaat echter niet op voor de eerste generatie van Marokkanen
en Turken die voor 1975 naar Nederland kwam; de werkloosheid onder hen is
juist zeer hoog,

Hoewel het lage opleidingsniveau van allochinonen, de slechte taalbeheersing,
het lage beroepsniveau, de verblijfsduur als ook de gemiddeld jonge leeftijd onder
aflochronen en de regionale werkloosheid vaak genoernd worden ter verklaring
van de hoge werkloosheid onder deze groepen, blijken deze factoren toch slechrs
van beperkte betekenis te zijn {Veenman, 1990). Zij kunnen wel een deel maar
siechts een klein deel hiervan verklaren. Hooghiemstra (1991) laar zien dat ook
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het zoekgedrag van allochtonen, en dan vooral van Turken en Marokkanen, een
rol speelt bij het verschil in kansen op een baan. De meest gebruikte zoekkanalen
van Turkse en Marokkaanse werkzoekenden zijn het arbeidsburean en als tweede
familie en bekenden. Advertenties en nitzendbureaus zijn voor hen de minst
gebruikte zoekkanalen, Dit zoekgedrag blijke niet efficignt te zijn, sangezien
bedrijven vooral via advertenties en uitzendbureaus nieuw personeel werven. Suri-
namers, Antillianen en autochtonen zoeken wel in de eerste plaats via adverten-
ties. Bovendier is het zo dat Turken en Marokkanen op de arbeidsmarkt nog
geen eigen netwerk hebben opgebouwd en dat familie en bekender dus geen
succesvolle netwerken op kunnen leveren.

Naast factoren die betrekking hebben op de allochtonen zelf {sanbodzijde),
zijn ook factoren van belang die betrekking hebben op de vraagziide van de
arbeidsmarkt. De achterstandspositie van allochtoner op de arbeidsmarkt kan
voor gen deel ool verklaard worden door discriminatie, hetzyj direct, herzi) indi-
rect. Directe discriminatie kan voorkomen bij het zoeken naar werk, bij de
doorstroming naar hogere funciies en bij ontsiag. Werkgevers en personeelsmana-
gers geven bijvoorbeeld steeds de voorkeur aan amochtone sollicitanten en wijzen
allochtonen af. Volgens onderzoek onder personeelsmanagers kan het niet anders
of directe discriminatie is de belangrijkste reden van de hoge werkloosheid onder
allochtonen (Veetiman, 1991).

Indirecte discririnatie bestaar uit regels en praktijken die op zichzelf niet
discriminerend zijn, maar waardoor allochtonen toch beradeeld worden. Een
vocrbeeld is het gebruik van psychologische tests bij de selectie van personeel.
Allochtonen blijken op deze tests gemiddeld lager te scoren dan autochtonen,
hetgeen voor een deel te wijten kan zijn aan de etnisch discriminerende werking
van de test zelf (cultural bias) {Choenai en Van der Zwan, 1948}, De keuze van
het medium waarin: ¢en advertentie geplaatst wordt, kan ook een belemmerende
factor vormen voor bepaalde groepen allochtonen {(Brassé en Sikking, 1986).
Sommige kranten worden door allochtonen niet of nauwelijks gelezen en zo
zullen deze oproepen dus gemakkelijk voorbijgaan aan grote groepen allochtone
werkzoekenden. Indirecte discriminatie kan ook het gevolg zijn van etnocen- -
trisme en comumunicatieproblemen tijdens sollicitatiegesprekken (Veenman,
1985; Reynaert, 1988; Brassé en Sikking, 1986; Hooghiemstra, 1991). Soctaal-
normatieve criteria zoals motivatie, betrouwbaarheid, bredeinzetbaarheid, wijze
van functioneren en ‘passen in het team’ blifken belangrijker te zijn bij aanname
van personeel dan technisch instrumentele criteria, zoals opleiding en ervaring
(Verweij ea., 1990). Zo blijke-uit het onderzoek van Hooghiemstra (1991) dat
meer dan 90% van de ondervraagde personeelsfunctionarissen te kennen geeft
dat motivatie het belangrijkste criterium is bij de besluitvorming over een
sollicitant en dat meer dan: de helft “passen in het team’ en “presentatie’ doorslag-
gevend vindt. Bij deze vorm van beoordeling stuipen vooroordelen makkelijker
in dan bij beoordeling op basis van objectieve criteria zoals opleiding en werlk-
ervaring. Uit het onderzoek van Hooghiemstra (1991) blijkt voorts dat de soili-
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citariegesprekken op on-en laaggeschooid niveau ongestructureerd verlopen; men
stelt van te voren niet vast welke criteria belangrijk zijn, de inhoud van de vragen
verschilt nogal per gesprek en men stelt suggestieve vragen. Als een gesprek
ongestructureerd verloopt, zal subjectiviteit een groter rol spelen, zo meent
Hooghiemstra (1991}

9.3 Maatregelen ter bestrijding van achterstand en achterstelling

Madat we de oorzaken van werkloosheid hebben besproken, komen we op de
vraag wart er in Nederland aliemaal gedaan is om de ongunstige positie van alloch-
tonen te verbeteren. Er zijn van alle kanten inspanning geleverd om ailochtonen
aan het werk te krijgen. Een aantal pogingen willen wij hier noemen.

Surinamers, Antilliapen, Marokkanen en Turken vormen de voornaamste
doelgroepen van het minderhedenbeleid, dat gericht is op het verbeteren van hun
maatschappelijke positie en op het bevorderen van een snelle integratie. Het
minderhedenbeleid heeft lange tiid de nadruk gelegd op het verbeteren van het
kewalificatieniveau van allochtonen. De achterliggende gedachte was dat de hoge
werkloosheid vooral te wijten was aan gebrek aan opleiding en gebrek aan kennis
van de Nederlandse taal. Er is daarom veel geld gestoken in extra taaicursussen
en extra scholing, Maar er is meer gebeurd. Om meer allochtonen aan het werk
te helpen, zijn verschillende arbeidsmarktmaatregelen getroffen (zie onderandere
Bohning en Zegers-De Beijl, 1995). Zo hoeven werkgevers bijvoorbeeld vier jaar
lang geen sociale lasten te betalen als z1j een langdurig werkioze in dienst nemen.
Tevens wordieen eenmalige subsidie verstreke van 6.000 gulden. Onder langdurig
werkloos verstaat men twee jaar indien het een autochtone Nederlander betreft
en één jaar indien het iemand uit een etnische minderheid betreft, Men hoopt
werkgevers op deze manier te prikkelen meer leden van etnische minderheids-
groepen in dienst te nemen. Naast deze algemene arbeidsmarktmaatregelen zijn
ook maatregelen gesroffen die specifick gericht zijn op het creéren van meerwerk
voor minderheden. Voorbeelden zijn het 1000-banen plan voor Molukkers en
het Stichtingsakkoord ‘Meer werk voor minderheden’. Dit laatste is een akkoord
van werkgevers- en werknemersorganisaties om in viif jaar t1jd 60.000 banen te
scheppen voor allochtonen.

Door middel van voorlichtingscampagnes, onderwijs en trainingen words
getracht de vooroordelen van de autochtone werknemers en werkgevers ten op-
zichte van allochtonen te verminderen. Een voorbeeld hiervarn is de campagne
“Medelanders, medewerkers’ die tot doel had een breder draagvlak te creéren ter
ondersteuning van de uitvoering van het akkoord van de Stichting van de Arbeid.
Een ander voorbeeld is de brochure “Werving en selectie’ van de RCQ, die ons-
worpen is om onder andere vooroordelen bij selectie van werknemers weg te
nemen. Intercultureel management trainingen zijn ontwiklkeld en worden steeds
populairder om onder meer personeelsmanagers te leren om te gaan met andere
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communicatiegewoonten en een ander sollicitatiegedrag van allochtonen en om
een multicultureel kleurenblind personeelsbeleid te ontwikkelen. De Raad voor
het Midden- en Kleinbedrijf pleir thans voor het opstellen van zogenaamde
‘snuffelcontacten’: tijdelijke arbeidsovereenkomsten met het doel dar werk-
nemer enwerkzoekenden elkaar leren kennen (de Volkskrant, 15 novernber 1995).

In okiober 1992 is aan de Tweede Kamer de ‘Algemene Verkiaring tegen
rassendiscriminatie’ aangeboden. Deze verklaring is ondertekend door zestig
organisaties van werkgevers en werknemers, andere maatschappelijkeen politieke
organisatics, alsmede overheden. In deze verklaring hebben de ondertekenaars
zich tegen elke vorm van discriminatie uitgesproken en onder meer verklaard
te zullen bevorderen dat gedragscodes tegen discriminatie zullen worden opge-
steld. Verschillende anti-discriminatie codes zijn reeds ontwikkeld, onder andere
door de Algemene Bond Ultzendondernemingen {ABU), het Centrale Bureau
voor de Arbeidsvoorziening {CBA), het Ministerie van Binnenlandse Zaken en
de FINV. Er wordt ook getracht discriminatie juridisch te bestrijden. Daartoe
heeft de overheid een uitgebreid wettelijk instrumentarivm ontwikkeld, Reeds
in 196% werd het in New York gesloten Internationaal Verdrag ter Uitbanning
van alle soorten van Rassendiscriminatie {VUR) geratificeerd. Dit verdrag ver-
biedr de ondertekenaars te discrimineren, Voorts verwacht zij van de lidstaten
dat zij actie voeren om discriminatie van anderen ujt te bannen en de slachtoffers
van discriminatie bescherming te bieden. Naast het IVUR ratificeerds Nederland
nog een aantal andere internationale verdragen, waaronder de Imternational
Labour Organisation Convention sr 111 on Employment and Occupation (in
1974), de European Convention on the legal starus of Migrant workers (1983)
and the European Social Charter (in 1965). Het principe van gelijle behandeling
en non-discriminatie ligr besloten in het eerste artikel van de Nederlandse
grondser. Dit principe is, voor zover het rassendiscriminatie betreft, verder uit-
gewerkt in het Wetboek van Strafrecht en in de onlangs aangenomen Algemene
Wet Gelijke Bebandeling, Een slachtoffer van discriminatie kan zich wenden tot
de politze, tot de Nationale ombudsman of, sinds kort, tot de Commissie Gelijke
Behandeling die naar zanieiding van de AWGB in het leven heeft geroepen.

Sinds een aantal jarer wordt in Nederland met positieve actie geéxperimen-
teerd, teneinde deachzerstelling en achterstanden var minderheden op de arbeids-
markt op te heffen, Positieve actie is een samenhangend geheel van maatregelen,
waaraan een organisatie zich bindt, teneinde binnen een vastgestelde termijn een
evenredige vertegenwoordiging van etnische groepen in het personeelsbestand
te bereiken. Fen dergelijk beleid riche zich zowel op het bevorderen van de
oegang tot de arbeidsmarke, en de verticale mobiliteit, als op het voorkomen
van de uitstroom van allochtonen. De maatregelen kunaen in sterkte verschillen;
sommige maatregelen houden alleen het bewerkstelligen van gelijke kansen voor
allochtonen in, zoals het openbaar adverteren van functies en het afzien van
interne werving, anderen houden een voorkeursbehandeling in, zoals voorkeur
bij gelijke geschikrheid (Bovenkerk, 1986).
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et voeren van een positieve actiebeleid was tot vorig jaar aiet verplicht, De
overheid meende dat ieder zijn eigen verantwoordelijkheden behoorde te nemen
om zo het allochtonenvraagstuk san te pakken. Echter, de voortdurende en
groetende werkloosheid onder de allochtonen, de teleurstelleﬂde'resuitaten van

“ andere maatregelen en initiatieven, het lage tempo van inschakeling van alioch-
tomen in het arbeidsproces en de vooruitzichten van eenl etmische onderklasse
in de meatschappij, gaven de overheid aanleiding te zoeken naar een meer struc-
turele oplossing, die op korte termijn de positie van allochtonen op de arbeids-
markt kon verbeteren.

In 1994 voerde zij daarom de Wet Bevordering Evenredige Axrbeidskansen
Allochtonen in. Deze wet verplicht bedrijven met meerdan 35 werknemers f:xpii—
ciet te streven nazr-een evenredige vertegenwoordiging van minderheden in i?f:t
personeelsbestand. De werkgevers dienen hierover jaarly ks te rapporteren enzijn
verplicht een taakstellend werkplan te maken. Alleen hetindienen van de publiek
toegankelijke rapportage is gesanctioneerd. Veel werkgevers zyn fel gel?ant_tegen
deze niewwe wet. Zij beschouwen het als een ongecorloofde inmenging 1nlilet
personeelsbeleid van bedrijven en vrezen bovendien een grote_admlmstrameve
rompslomp. Vooral de noodzakelijke registratie van werknemers 13 het onderwerp
van discussie. Het overgrote deel van de werkgevers weigert dit. Door de vele
aandacht hiervoor words het werkelijke doel van de wet, namelijk het wegnemen
van vormen van discriminatie binnen de onderneming en het bevorderen van
gelijke kansen van allochronen, wel eens uit het oog verloren. ) )

Samenvattend kunnen we zeggen dat in Nederland reeds geruime tjd vele
inspanningen worden verricht om de positie van allochtonen op de arbeidsmarky
te verbeteren. Hoewel sommige maatregelen zeker nut hebben gebad, hebi;?en
alle inspanningen tezamen tot au toe niet geleid tot een merkbare verbetering
van de achterstandspositie waarin allochionen zich bevinden. Een groot deel van
hen is en blijft werkloos, ook zij die hoogopgeleid zijn, in N.ederian.@ zijn
geboren en. dus de Nederlandse taal vloeiend spreken. Waarom vinden zij geen
baan? Ondervinden zij, ondanks alle intenties en inspanningen, nog steeds discri-
minatie bij het zoeken naar werk?

9.4 Empirisch bewijs voor het voorkomen van discriminatie op grond van
etnische afkomst tot au toe

Op grond van verschillende onderzoeken weten we dat directe discriminatief}p
grond van ras/etnische afkomst voorkomtin Nederland. Deze 0{3-der20ta_ken'z;;n,
net als bij de gehandicapten, weer in te delen inviff rypes, pamelijk geruigenissen
van slachtoffers, de systematische slachrofferenquére, onderzoek naar de daders,
analyse van statistische gegevens en het levensechte experiment. We beperifzen
ons hierbij hoofdzakelijk tot onderzoeken die betrekking hebben op de arbeids-
marks, aangezien ook ons onderzoek alleen dit terrein bestudeert.
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Getuigenissern van slachioffers

Ervaringen met discriminatie worden onder andere beschreven in een onderzeek
van Leemanen Saharso (1989). Zij interviewden jongeren van Molukse, Surinaam.
se en Marokkaanse afkomst; alle jongeren spraken van discriminatie in Nederland;
de jongeren met arbeidservaring rwijfelden er niet aan da: discriminatie op de
arbeidsmarkt en op de werkplek voorkome. De meesten hadden zelf veel ervaring
met discriminerende opmerkingen, onterechte beschuldigingen, wantrouwende
bejegeningen ongelijke behandeling. Een voorbeeld van een Marckkaanse jongen:
‘een jongen, die nu via een kennis aan het werk is gekomen, heeft ook ervaring
met sofliciteren, In een vacature die hij bij het arbeidsbureau had gevonden, bleck
al te zijn voorzien toen hij belde. Vlak dazrna belde hij hetzelfde bedrijf en
noemde een Nederlandse naam. Voor diezelfde dag werd een sollicitatiegesprek
geregeld. In het gesprek vertelde hij de werkgever over ziju handelwijze. Die
wilde hem wel aannemen onder voorwaarde dat hij de zaak niet openbaar zou
maken [...} (Leeman en Szharso, 1989).

Ervaringen van migranten met discriminatie worden voorts beschraven in
Bouw en Nelissen {1988}, Essed {1984), Biegel en Tjoen-Tak-Sen (1986), Biegel
e.a. (1987) en Brasse en Sikking {1988). Uit de onderzoeken blijkt dat. discrimi-
natie wordt-ervaren zowel bij het solliciteren, bij promotie, bij ontslag enais het.
gaat om arbeidsvoorwaarden- en omstandigheden. Ook op de werkvloer wordt
discriminatie ervaren, vooral bij de verdeling van de werkzaamheden en 1n de
omgang met autochtone werknemers,

Het onderzoek naar ervaringen met discriminatie en racisme is van belang
omdat her laat zien dat bepaalde individuen of groepen bejegeningen of gedrag
vananderen als discriminerend en racistisch ervaren, Het nadeel van ook ditsoort
onderzoek is dat de indruk van de potentigle slachtoffers niet altijd betrouwbaar
is. Feiten en perceptie kunnen ver uit elkaar liggen. Uit veel onderzoek blijkr
dat migranten de neiging hebben om discriminatie systematisch te onderschatten
{Smith, 1977). Bovendien verschillen de meningen over wat discriminatie is; waar
de een spreekt over discriminatie, heeft de ander het over een misverstand.
Daarorm is ket moeilijk om de mate en omvang van discriminatie in Nederand
op deze wijze te meten.

Systematische slachtofferenguéte

Onlangs zijn de resultaten bekend geworden van een grootschalig onderzoek naar
de meningen en opvattingen van allochtonen over autochtonen INCB, 1995).
Hierbij zijn in totaal 300 Turken, Marokkanen en Surinamers 2an het woord
gelaten. Zij kregen onder andere zes vitspraken voorgelegd, waarmee ze het eens
dan wel oneens konden zijn. 82% blijkt het eens te zijn met de stelling: bij het
zoeken naar werk krijgen Nederlanders vaak de voorkeur boven buitentanders.
Meer dan de helft van de ondervraagden voelt zich wel eens slechrer behandeld
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vanwege hun etnische afkomst. Turken en Marokkanen blijken zich in gelijke
mate gediscrimineerd te voeten; gemiddeld 61 en 62% van hen onderschrijft de
stellingen met betrekking tot ervaren discriminatie. Dit geldt voor 47% van de
Surinamers. Op de vraag in welke situaties zij zich vooral slechter behandeld
voelen dan autochtonen, werd het meest gencemd: bij woningtoewijzing, in
contacten met de politie, gewoon door mensen op straat en op het werk.

Onderzock naar de daders fwerkgevers, pevsoneelsfunctionarissen)

Interviews met werkgevers, waarbi] gevraagd wordt naar hun opvattingen over
allochtones, is een veelgebruikte methode om aan te tonen dat er vooroordelen
heersen over allochrone werknemers. Er is in Wederland zeer veel onderzoek van
dit type verricht en ondanks de verwachting dat de personeelsfunctionarissen
niet het achterste van hun tong laten zien, 1s sieeds weer enorme motivatie voor
preferentie van autochtone WNederlanders aangetoond.

Van Beek (1993) onderzoche het keuzegedrag van bedrijfsfunctionarissen in
selectiesituaties. Fij legde profielschetsen voor aan deze functionarissen, waarin
kensmerken van sollicitanten verwerkt waren die bij de selectie een rol zouden
kunnen spelen, zoals opleiding, ervaring, leeftijd, geslacht, ernische achtergrond.
Werkgevers blijken in de eerste plaats te selecteren op leefrijd, gezondheid,
geslache en etnische afkomst, Opleidingsniveau, taalbeheersing, werkervaring en
huidige positie zijn minder van belang. Uit het onderzoek blijkt dat de profielen
van personen met cen allochtone achtergrond een aanzienlijk lagere voorkeurs-
kans hadden dan profielen van autochtonen. Vooral in kieine bedrijven en wan-
neer de vacature een commerciéle functie betreft, is de kans dat de autochtone
sollicitant de baan krijgt veel groter dan dat de allochtone kandidsat met
overigens gelifke kenmerken wordt 2angenomen (78% tegen 22%). .

* Ut het onderzoek van Hooghiemstra (1991) blifkt dar 37% van de ondervraag-
de personeelsmanagers zegt bij gelijke geschiktheid de voorkeur te zullen geven
san een autochtone Nederlander. Een ondeszoek van de Loontechnische Dienst
(L'TD) (1989) naar het personeelsbeleid in 194 bedrijven die reeds Turkse en
Marokkaanse werknemers in dienst hebben, toont aan dat 1n 45% van de bedrij-
ven bij gelijke geschiktheid de voorkeur wordt gegeven aan de autochtone Neder-
tander. Preferentie voor autochtonen is geen recent verschijnsel, blijkens een
aantal onderzoelen uit 1987; Becker en Kempen vinden in dat jaar dat 57% van
de ondervrazgde personeelsfunciionarissendeaurochtoon prefereren. In datzelfde
jaar concluderen Veenman en Vijverberg (1982) dat 36.1% van de werkgevers
geen ailochtoon wenst zan te nemen,

Devoorkeur voor een autochtone Nederlander blijlz voorts uit onderzoeken
van Bouw en Nelissen (1986), Reubszet en Kropman (1985 en 1986), Abell e.a.
(1985) en van Van Haag (1989). Brassé en Sikking (1986) vinden dat vooral in
de industrie waar veel ongeschoold werk is, personeelsmanagers een uitgesproken
voorkeur hebben voor sen ‘blanke, niet-allochtone’ sollicitant.
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Waarom geven veel werkgevers de voorkeur aan de autochtone sollicitant boven
de allochtone sollicitant? In paragraaf 3.4 hebben we een aantal modaliteiten van
discriminatie onderscheiden. Van Beek (1993) meent datstagistische discriminatie
een grote rol speelt; men wijst individuele allochtone sollicitanten af op grond
van (veronderstelde) kenmerken van de groep als geheel waartoe zij behoren.
Deze kenmerken kunnen gebaseerd zijn op onderzoek en feiten zoals laag oplei-
dingsniveau en slechte taalbeheersing, maar kunnen ook gebaseerd zijn op stereo-
typen en vooroordelen, zoals luiheid, onbetrouwbaarheid en geringe flexibiliteit.
Men gaat ervan uit dat alle leden van de desbetreffende groep aan het beeld dat
men van hen heeft voldoen. Werkgevers blifken dan ook vlot een beeld te
kunpen schetsen van dé Turk, dé Surinamer en dé Marokkaan, maar niet van
dé autochrone Nederlander, want die “zijn toch allemasl verschillend” (Hooghiem-
stra, 1991). Hooghiemstra concludeert ook dat meer dan de helft van de onder-
vraagde werkgevers (35%) eerdere ervaringen met allochtonen meeteit in zija of
haar beslissing.

Naast statistische discriminatie speelt ‘consumer’ discriminatie een rok: in het
onderzoek van Flooghiemstra (1991) zegr 21% van de werkgevers rekening te
houden met collega’s die liever geen allochtoon willen en meent 15% dat de kdan-
ten dit niet prettig vinden, Van Haag (1989) concludeert in zijn onderzoek onder
vakslagers dat 48% meent dat klanten het niet preutig vinden wanneer allochto-
nen tot het personeel behoren. De helft van de ondervraagde slagers is dan ook
niet bereid om allochtonen in dienst te nemen. Consumer discriminatie blijkt
ool uit het opderzoek van Qosterbuis en Glebbeek (1988). Een derde van de
werkgevers blijkr ‘ras” bij administratieve functies (matig ot zeer} belangrijk te
vinden, terwijl dit aandeet bij verkoopfuncties oploopt tot 60%. Veel winkeliers
vrezen dat de klanten zullen wegblijven als er een allochtoon achter de toonbank
staat en nemen daarom maar geen zllochtonen in dienst.

Analyse van statistische gegevens

Het voorkomen van discriminatie kan ack worden afgeleid uit een analyse van
statistische gegevens. Na gelijkschakeling ven een aantal kenmerken, zoals
opleiding, leeftijd, sckse, beroepsniveau en regionale werkloosheid, vinden
verschiliende onderzoekers in grote darabestanden nog steeds een verschil in de
werkioosheidspercentages van allochtonen en autochtonen (Veenman, 1990;
Kloek, 1992; Speller en Wiltems, 1990). Zjj conchuderen dat slechrs een klein deel
van het werkloosheidsverschil te verklaren is door opleidingsniveau en andere
kenmerken. Zij veronderstellen dan ook dat achterstelling een aanzienlijke rol
speelt bij de verschillen in werkloosheid tussen allochtonen en autochtonen.
Verweij e.a. (1990) onderzochten de uitstroom van werknemers in 107 bedrij-
ven. Zij vonden dat de allochtone werknemers meer dan de autochtone werk.
nemers waren itgestroomd door gedwongen ontslag. Ook na corrigeren van ken-
merken als leeftijd, geslachr, ploegendienst en funcrieniveau bleef dit verschil
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bestaan. Achterstelling zou ook hier een rol kunnen spelen, maar dit is niet meg
zekerheld te zeggen.

Levensechte experimenten

Eindjaren zeventig toonden Bovenkerk e.a. (1978) aan dat discriminatie op grond
van ras en etnische herkomst veelvuldig voorkwam op 2llerlei gebieden in de
Nederlandse samenleving. Zijvonden onder andere dat werkgevers en'personeels-
functionarissen discrimineerden bij de personeelsselectie op grond van etnische
herkomst (Bovenkerk en Breunig-van Leeuwen, 1978). Zij lieten daartoe twee
gelijk gekwalificeerde sollicizanten, reageren op dezelfde vacature. Her enige
verschil tussen de beide personen was hun etnische herkomst, de ene was bijvoor-
beeld een Surinaamse jongen met de naam Romeo Pengel en de ander een autoch-
tone Hoilandse jongen die luisterde naar de nasm Piet Doesburg. In meer dan
20% van het aantal sollicitaties gaf de werkgever de voorkeur aan de antochtoon.
Het ging hierbij om geschoolde en ongeschoclde handarbeidfuncties. Op een wat
hoger niveau {agere administratieve banen) konden de onderzoekers geen discri-
minatie aantonen, maar het was niet duidelijk of dit te wijten was aan het nivean
van de functie of aan her feit dar de sollicitanten waarmee de test was uitgevoerd
yIouwen waren.

In 1991 werd een soortgelijk experiment uitgevoerd om vast te stellen of jonge
hoogopgeleide HTS ers van Turkse afkomst discriminatie ondervonden bij het
zoeken naar werk (Biiyikbozkoyum e.a., 1991). De onderzoekers konden geen
discriminatie aantonen. Hierbij moet wel opgemerkt worden dat het aantal uitge-
voerde sollicitaties beperkt wras.

Het levensechte experimentis ook gebruikt om discriminatie van allocheonen
bij uitzendbureaus aan te tonen (Den Uyl e.a., 1986). Hierbij gingen niet alleen
twee Zogenaamde sollicitanten - de een autochtoon en de ander allochtoon - om
werk vragen maar belden zogenaamde werkgevers ook op naar het uitzendbureau
met een discriminerende els in de trant van: “Hever geen buitenlander’, om te
kijken of de intercedenten hierop in zouden gaan. Op basis van deze resultaten
is toen een gedragscode opgesteld voor uitzendbureaus.

9.5 Opzet van het onderzoek

Vanwege de genoemde voordelen, gebrujken we het levensechte experiment om
vasttestellen of en in hoeverre discriminatie op grond van etnische afkomst anno
1995 voorkomt in selectieprocedures. In totaal voeren we zes experimenten uit:

A. Discriminatie ten opzichte van allochtone mannen

(1) Allereerst onderzoeken we de mate van discriminatie die Marokkaanse mannen
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ondervinden bij het zoeken naar luaggeschoold werk in de horeca en in de
detaithandel.

(2) We herhalen het experiment met Surinaamse lasggeschoolde mannen, om vast
te steller of de mate van discriminatie varieers met de etnische herkomst van de
sollicitant. Attitude-onderzoek van Hagendoorn en Hraba (1987) laat zien dat
de saciale afstand die autochtonen voelen het grootst is bij de groepen met een
Islamitische geloofsovertuiging (Turken en Marokkanen}, minder groat 1s bij de
groepen uit de ex-kolonign (Surinamers en Antillianen) en het kleinst is bij
groepen, afkomstig uit Europese landen (Spanjaarden, Jialianen). Deze etnische
hiérazchie blijkt ook uit het attitude-onderzoek van Kleinpenning {1993) onder
scholieren. Volgens Reubsaet (1988) en Veenman (1983) worden de arbeidspres-
taties en geschiktheid van Turken en Marokkanen door werkgevers over hetalge-
meen lager ingeschat dan die van Surinamiers en Antillianen. Onderzock van
Niesing (1993) toont aan dat de kansen om aangenomen te worden voor een baan
het hoogst zijn voor autochrone Nederlanders, lager voor Surinamers en Antillia-
nen en hes laagst voor Turken en Marokkanen. Op grond van deze onderzoeken
zouden we een grotere mate van discriminatie jegens de Marokkaanse dan jegens
de Surinsamse sollicitanten verwachten. Er zijn echter ook onderzoeken bekend
die in een andere richting wijzen; zo vinden Van Beek en Van Praag (1992) dat
werkgevers allochtonen afkomstig uit Turkije, Marokko of Suriname even nega-
tief beoordelen als Zuideuropeanen en kandidaten uit het Verre Oosten. Dit past
in de veronderstelling van onder andere Roelandt (1994} dat de voortgaande
achterstandssituatie uiteindelijk zal resulteren in een etnisch subproletariaat of
een etnische onderklasse, waarin weinig sprake is van onderscheid is tussen de
verschillende etnische groepen. Als dit juist is, dan verwachten we een gelijke
mate van discriminatie ten opzichte van beide groepen.

{3) In het derde experimens gaat het om de mate van discriminatie die de Sari
naamse mannen ondervinden bij het solliciteren naar booggeschoolde functies, zoals
personeelsmanager, financieel medewerker, laboratoriummedewerker en leraar
basisschool. Een vergelijking van dit experiment met de uitkomsten van exper:-
ment 2 levert informatie op over de inviced van het opleidings/functie niveau
op de mare van discriminatie. In eerdere levensechte experimenten, zoals die van
Biiyikbozkoyum e.a. (1991) en Bovenkerk en Breunig-van Lecuwen (1978), kon
discriminatie op hogere functieniveaus niet worden aangetoond. Flet is mogelijk
dat hoogopgeleide Surinamers met een hbo-opleiding minder gediscrimineerd
worden dan laagopgeleide Surinamers. Immers, 2ij voldoen niet aan het bevoor-
ocordeelde beeld van de luie, weinig ambitieuze, ongeschoolde allochroon. Zij
hebben bewezen zich te kunnen aanpassen aan de hoge eisen en normen van de
nieuwe maatschappii. Anderzijds zou het zo kunnen zijn dat werkgevers Suri-
narmers liever ‘dom’ werk zien doen en geen werk dat een zekere mate van intel-
ligentie en verantwoordelijkheid vereist.
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In dit experiment zal tevens de invioed worden bepaald van de grootie van
bedrijven, soort functie, soort werkgever {overheid of particulier) en van het
voeren van een voorkeursbehandeling voor allochtonen op de mate van discrimi-
natie die de Surinaamse sollicitanten ondervinden.

B. Discriminatie ten opzichte van allochtone vronwen

MNiet aileen allochtone mannen kunnen te maken hebben met discriminatie bij
het zoeken naar werk, ook allochtone vrouwen kunnen hiervan het slachroffer
worden. Om de mate van discriminatie vast e stellen die allochtone vrouwen
ondervinden tjdens sollicitatieprocedures, worden bovenstaande experimenten
herhaald. De controle groep bestaat in deze experimenten steeds uit autochione
vrowwen en niet ult autochtone mannen, zoals In de eerste drie testen, We meten
daardoor alleen de invloed van de factor etniciteit, en niet van de factor sekse
op de mate van discriminatie.

(4) In het vierde experiment onderzoeken we of Marokkaanse vrowwen in ver-
gelijking met Nederlandse vrouwen discriminatie ondervinden op grond van
etnische afkomst bij het zoeken naar lasggeschoold werk in de horeca en in de
detailhandel. Dit experiment is vergelijkbaar mes het eerste experiment, waarin
de mate van discriminatie wordt vastgesteld jegens Marokkaanse mannen.

(5) Opnieuw gaan we na of een Marokkaanse afkomst tot meer of minder discri-
minatie uitnodigt dan een Surinaamse atkomst. In het vijfde experiment wordt
dan ook oaderzocht of en in hoeverre Surinaamse vromwen onguastiger worden,
behandeld tijdenssollicitatiepracedures voor luaggeschoolde banendan autochtone
yrouwer.

(6) De invioed van de factor opleidingsniveau wordt opnieuw duidelijk mer dit
zesde experiment, waarin de mate van discriminatie ten opzichte van Surinaanse
wvrowwen bij het zocken naar hooggeschoold werk wordt vastgesteld. Ook hier
wordt een: poging gedaan het effect van een aantal variabelen vast te stellen, zoals
soort werkgever en voorkeursbehandeling voor allochtonen.
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Discriminatie van laaggeschoolde
Marokkaanse mannen

Allereerst onderzoeken we of Marokkaanse sollicitanten discriminatie ondervin-
den bij het zoeken nazr laaggeschoold werk. We voeren het experiment uit met
behulp van werkelijk bestaande Nederlandse en Marokkaanse personen, die
zoveel mogelijk op elkaar lijken en die we trainen om zich zo gelijk mogelifk
te presenteren. We laten hen solliciteren op bestaande vacatures en kijken of de
reactie van de werkgevers verschile.

10.1 De selectie en training van de sollicitanten

Bij dit onderzoek is het van groot belang dat de allochtone en autochtone solli-
citanten in zo veel mogelijk relevante opzichien gelijk aan elkaar zign. Het enige
verschil tussen beide sollicitanten moet de etnische afkomst zijn. Daarom wordt
wveel t1jd gestoken in het selecteren van de juiste personen, die aan het experiment
zullen meswerken. :

Via de universiteit, minderhedenorganisaties, studentenverenigingen en de
toneelschool worden allochtone en autochtone mannelijke studenten tussen de
20 en 25 jaar gevraagd om mee te werken aan een onderzoek naar discriminatie
op de arbeidsmarkt. Zij, die hiertoe bereid zijn, worden uitgenodigd voor een
eerste gesprek. Een rollenspel, waarin de studenten zich moeten voordoen als
laagopgeleidesollicitanten, maakrdeel uit van de selectieprocedure. De betangrijk-
ste selectjecriteria zijn: een conventionesl voorkomen (gemiddeld gewicht en
lengte, nette kleding en haardracht en geer opvailend dialect), geloofwaardigheid
als laaggeschoolde werkzoekende (dus geen studentikoze woordkeus), improvisa-
tievermogen, een houding die noch verlegen noch brutaal is, doch vriendeliik
en voorkomend en genoeg tijd om deel te nemen aan het experiment. De Marok-
lsaanse studenten dienen daarbij vlceiend en accenticos Nederlands te kunnen
spreken.

Uiteindelijk kiezen we twee Marokkaanse en twee Nederlandse studenten,
die zoveel mogelijk op elkaar lijken qua uiterlijk enqua gedrag (mate van enthou-
siasme, openheid, communicatievaardigheden en algemeen voorkomen). Tijdens
het onderzoek wordt ernaar gestreefd dat elke Nederlandse student de helft van
de tijd samenwerke met de ene Marokkaanse student en de helft van de tijd met
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de andere en vice versa. In totaal zijn er dus vier teams, bestaande uit een autoch-
tone en allochtone sollicitanc.

D¢ Marckkaanse studenten zijn geboren in INederland en bezitten de Neder-
landse nationaliteit. Ze hebben veel Nederlandse vrienden en lijken goed geinte-
greerd te zijn in de Nederlandse samenleving, Hoewel ze op de hoogte zija van
het voorkomen van discriminatie, hebben ze het idee nooit zelf het slachtoffer
hiervan geweest te zijn. Tijdens het experiment worden cen derde Marokkaanse
en een derde Nederlandse student geseleczeerd om als stand-in op te treden voor
de andere studenten indien dit nodig is.

Voordat de studenten ‘het veld ingaan’ krijgen zij eerst-enkele dagen een
training om van hen zo gelijk mogelijke sollicitanten te maken. De eerste dag
wordt het onderzoek nader uitgelegd en ontvangen zij een map met informarie
over solliciteren (onder andere over vragen die gesteld kunnen worden in een
gesprek en hos men zich dient te gedragen) en informatie over de inhoud van
de fancties waarnaar zij zullen solliciteren en over de opleiding die hiervoor
nodig is (waar bevindt zich deze opleiding en hoe fang duart deze, wat leer je
precies?). Hierdoor kunnen de sollicitanten zich zo goed mogelijk inleven in hun
rol en komen zij hopelijk niet voor verrassingen te staan.

Op de twee hierna volgende instruciiedagen, houden we enkele nep-sollicita-
tiegespreklen metde studenten. Deze worden opgenomen op videobanden, zodat
71} zichzelf en elkaar kunnen observeren en bekritiseren. Na elk nep-gesprek
wordt de band bekeken en de anvwoorden, gedrag en algemene houding van de
“sollicitanten’ besproken metals doel om van hen niet alleen gelijkwaardige solli-
citanten te maken, maar cok de best gekwalificeerde sollicitanzen. De studenten
leren hup antwoorden en presentatie te ‘matchen’ bij verschillende vragen en
in verschillende situaties. Daarbij leren 7ij om het gesprek met de werkgever vast
te leggen op een standaard formulier na elk stadium van de sollicitatieprocedure.
Op de laatsie wrainingsdag oefenen de studenten in het telefonisch solliciteren
met een nep-werkgever en in het gebruiken van standaard openingszinner. Ver
der solliciteren zij één keer “echt’, voordat het onderzoek werkelijk van start gaat.

10.2 De vacatures

In sectorer: waar een arbeidstekort is, zal een werkgever weinig keus hebben en
geneigd zijn ledereen aan te nemen. Als er evenwel sprake is van een geringe
wraag in sectoren, dan zullen er niet genoeg vacatures zijn om te testen. De opti-
male sectoren om het voorkomen van discriminatie te testen zijn daarom die
sectoren, waarbij vraag en aanbod beiden redelifk groot zijn.

De horeca en de detailhandel blijken het best aan deze voorwaarden te
beantwoorden en er wordt dan ook voornamelijk gereageerd op vacatures uit
deze sectoren. Typische voorbeelden van functies in de horeca, waarop de sollici-
tanten reageren, zijn kelner, barman, keuken- en restaurantmedewerker, snackbar-
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en cafetariamedewerker. Voorbeelden van functies in de detaithandel zijn ver-
koper of medewerker in groentezaken en supermarkren en in onder andere
hoek-, schoenen-, bloemen- en meubelwinkels. Verder wordt ook gereageerd op
advertenties voor banen zoals receptionist, chauffeur, elektromonteur en admini-
stratief medewerker, wanneer deze in de krant verschijnen. Voor deze functies
is het aanbod groot, maar de vrazg gering, zodat er maar weinig vacatures voor-
handen zijn.

De vacatures worden uit verschillende kranten gehaald, te weten uit De Tele-
graaf, de Volkskrant, het Algemeen Dagblad, hes Utrechis Niewwshiad, het Stadsblad
en uit het vacatureblad van het Arbeidsbureau in Rotrerdam, de Banenkrant. De
sollicitanten solliciteren zowel naar tijdelijke als vaste banen en zowel naar
fulitime als parttime banen. De vacatures zijn voornamelijk afkomstig van
bedrijven die in de Randstad gevestigd zijn, meestal in Amsterdam, Rotterdam
en Utrecht. In deze regio wonren veel Marckkaanse immigranten en de vraag
naar arbeid is hier relatief hoog. Alieen de particuliere sector wordt getest, omdat
we gedurende het onderzoek geen vacatures voor laaggeschoolde bagen in de
overheidssector tegenkomen. :

10.3 De gefingeerde kwalificaties van de sollicitanten

Twee keer in de week komen de studenten naar de onderzoekslocatie om telefo-
aisch te reageren op de verzamelde vacatures. Naar aanleiding van de eisen die
in de vacatures worden gesteld, bedenken de onderzoekers tetkens vooraf de
‘kwalificaties’ van de sollicitanten. Om de kans op een succesvolle sollicitatie te
vergroten krijgen de studenten steeds de best mogelijke kwalificaties mee, dat
wil zeggen de vereiste leeftijd en opleiding en twee of drie jaar werkervaring in
een soortgelijke functie bij een soortgelijk bedrijf.

De laaggeschoolde banen, waarnaar gesolliciteerd wordt, vereisen ten minste
een ravo of tho-opleiding. Soms wordt het curriculum vitae van de sollicitanten
uitgebreid met een extra opleiding van één of twee jzar via het leerlingstelsel,
bijvoorbeeld met een opleiding tot restauranmedewerker of verkoopmedewerker.
De leeftijd van de ‘sollicitanten’ varieert tussen de 19 en de 25 jaar, al naar gelang
er verlangd wordt.

Op de lagere funcrieniveaus is het onlogisch te solliciteren naar een baan in
een andere stad dan waar je woont. De werkgever neemt liever iemand uir de
buurt dan iemand die lang moet reizen. We willen echter het onderzoek niet
alleen beperken tot Utrecht, waar de studenten wonen, en dazrom bedenken we
de volgende oplossing: de ene “sollicitant’ geeft zijn eigen adres en telefoonnum-
mer, terwijl hij erbij zegt dat hij deze week nog verhuist naar de stad waar het
bedrijf is gevesugd. De verhuizing kan tegelijkertiid aangevoerd worden als reden
om te solliciteren naar een andere baan. De andere ‘“sollicitant’ geeft een vals
adres op in de stad waar het bedrijf is gevestigd. Hij geeft als reden voor zijn
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sollicizatie dat hij net militaire dienst achter de rug heeft en tijdelijk werkloos.

is. 1) is te bereiken op het telefoonaummer van zijn ouders {wat in werkelijk-
heid zijn eigen telefoonnummer is), omdat zijn eigen telefoon nog niet geinstal-
leerd is.

DeMarokkaanse sollicitanten zijn te herkennen aan de typische Marokkaanse
naam, Mustafa El Mansouri, die z1j gebruiken bij het solliciteren. e Nededlandse
sollicitanten hanteren een typisch Nederlandse naam, Jar de Wit of Robert de
Vries. De Marokkaanse sollicitanien presenteren zichzelf als geboren zijnde in
Marckko. Zij z{jn naar Nederland gekomen toen ze nog jong waren en hebben
hun hele schoolopleiding hier doorlopen. Zij spreken dus vicelend en accentioos
Nederlands.

Het verloop van de sollicitatie words door de studenten vastgelegd op een
speciaal daarvoor ontworpenformulier. Deze formulieren bevatten naast de gefin-
geerde gegevens van de sollicitanten (naam, leeftijd, opleiding en werkervaring,
adres en telefoonnummer, reden van sollicitatie), de werkelijke namen van de
studenten die de test uitvoeren, de volgorde van bellen, de naam en het adres
van het bedriif, het type bedrijf en type baan en de naam van de krant waar de
advertentie in heeft gestaan. Elke sollicitant noteert het resultaat van de telefoni-
sche sollicitatie, inclusief de reactie van de werkigever, De formulieren worden
vervolgens gekopieerd en mee naar huis genomen door de studenten, Telkens
wanneer een werkgever hen thuis belt (meestal om hen uit te nodigen voor een
gesprek), noteren zij dit op het formulier en nemen zij contact op met de onder
zoekers, die vervolgens de sollicitatiegesprekken plannen. Direct na elk persocon-
lijk sollicitatiegesprek noteren de studenten de inhoud en het resultaat van het
gesprek, alsmede de manier waarop 21 behandeld zijr door de werkgever, op
dit formulier. Gedurende de hele onderzoeksperiode is er intensief en veelvuldig
contact tussen de onderzoekers en de studenten.

10.4 De sollicitatieprocedure

De sollicitatieprocedure voor laaggeschoolde banen bestaat in principe uit drie

stadia (zie figuur 10.1}

1) Het eerste stadium van de sollicitatieprocedure voor laaggescheolde banen
1s het telefonisch solliciteren. De solliciianten bellen ongeveer 15 minuten
na elkaar op naar de werkgever en wisselen de volgorde van bellen steeds af.
Het resultaat kan zijn dat de werkgever de sollicitant direct afwijst (‘sorry,
maar we zijn al voorzien’) of dat hij met hem een kort gesprek voert over
zijn leeftijd, werkervaring, opleiding en reden van sollicitatie. Indien de
werkgever beide sollicitanten direct afwijst, beéindigen we de procedure en
beschouwen we de sollicitatie als onbruikbaar. De procedure wordt eveneens
beéindigd, indien er sprake Is van ongelijke behandeling in dit eerste stadium
{dus indien de werkgever de ene sollicitant afwijst, terwijl hij de ander accep-
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teert). Indien beide sollicitanten worden geaccepteerd (en dus beiden een
telefonisch gesprek voeren met de werkgever), gaan ze door naar het rweede
stadium.

2) Nadac de sollicitanten kort een telefonisch gesprek hebben gevoerd met de
werkgever, kan deze hen direct vitnodigen om langs te komen voor een
persoonlijk gesprek, of afwijzen (‘sorry, maar we zoeken een ouder iemand’),
of kan hij besluiten later terug te bellen als hij een keuze heeft kunnen maken
tussen alle sollicitanten. Als hij niet terughelt, beschouwen we dit als een
afwijzing. Ook nu begindigen we de procedure indien ongelijke behandeling
voorkorat, dat wil zeggen als de ene sollicitant wordt uitgenodigd terwifl de
ander wordt afgewezen. Degene die een nitnodiging ontvangt, belt deze dax
onmiddellijk af, om verder ongerief voor de werkgever en voor de ‘echte’
kandidaten te minimaliseresn.

3) Indien beide sollicitanten een uitnodiging ontvangen voor een persoonlijk
gesprek, gaan zij daadwerkelijk naar dit gesprek roe. In dit derde stadium
kunnen 7ij een baan aangeboden krijgen of afgewezen worden. Als de werk-
gever één van beiden de baan aanbiedt, slaaz de desbetreffende sollicitant dit
onmiddellijk af mer de reden dat hij in de tussentijd bij een ander bedrijf is
azngenomen.

Figuur 10.1 Sradia vaa de sollicitatieprocedure

Stadinm 1 Stadium 2 Stadinm 3
telefonische sollicitatie
afgewezen

vacatuze geen uitnediging voor gesprek

telefonische sollicitatie
aanvaard \ geen baan aangeboden
uitnodiging voor gesprek

baan sangeboden

Helaas blijks het niet mogelijk te zijn om aan elke nitnodiging voor een persoon-
ik gesprek gehoor te geven. Dit heeft te maken mer een aantal prakuische
omstandigheden: het telefonisch solliciteren vindt slechts 4én middag per week
plaats voor elk team. Op die middag worden dan alle bruikbare vacatures, die
in de krant staan, getest. Op sommige dagen resulteert geen van de sollicitaties
in een uitnodiging voor een gesprek {de sollicitantén worden den voortijdig
afgewezen), terwijl andere dagens resulteren in bijvoorbeeld zes vitnodigingen voor



-

118 . Hoofdstuk 10

een persoonlijk gesprek. De werkgever houdt de gesprekken meestal op dezelfde
dag of een dag later. Aangezien hij altijd de keus heeft uit vele kandidaten, is het

vaak niet mogelijk om een gesprek te verzetten (voor jou tien anderen’). De

gesprekken vinden plaats in verschiilende steden en dorpen en de gemiddelde
reistijé van en naar een locatie is vier uur. Daardoor is het onmogelijk voor de
studenten om naar elk gesprek toe te gaan.

Het komt ook wel eens voor dat de studenten daadwerkelijk naar het gesprek
toe gaan maar dat, eenmaal daar aangekornen, niemand aanwezig blikr te zijn
of zelfs dat het restaurant of café gesloten is, Andere redenen waardoor een
gesprek niet kan doorgaan zijn bijvoorbeeld ziekze of schoolverplichtingen van
de studenten. Na enige tijd besluiten we daarom rwee extra studenten te zoeken
die in kunnen vallen indien dir nodig is. Dit lost een deel van het probleem op,

"maar zelis dan blijke het nier mogelijk te zijn om naar alle gesprekken toe te

gaan. Dit kormt niet alleen omdat de invallers niet altijd op tijd te bereiken zijn,
maar cok omdat in sommige gevallen de kans groot is dat de sollicitanten door
de mand vallen. Het komt bijvoorbeeld voor dat er van de kandidaten verwachs
words dat zij hun bekwaamheid, waar ze door de telefoon zo goed mogelijk over
hebben gelogen, in de praktijk demonsireren, zoals bijvoorbeeld het fileren van
wis, het verkopen van meubels of het vitbenen van viees. In andere gevallen
vereist de functie een speciale kennis, bijvoorbeeld over tropische vissen, gordijn-
stoffen of meubels. Qok komt het voor dat de sollicitanten hun diploma’s mee
moeten nemen naar het gesprek. In al deze gevallen lijkt ket enmogelifk voor
de studenten om hun rol te blijven volhouden gedurende hert gesprek. Het resul-
taat zou waarschijulizk 21jn dat geen van beiden de baan zou worden aangeboden.
We besluiten dan ook int deze gevallen de procedure te beéindigen en alleen te
kijken wie er een uitnodiging heeft gekregen.

Het komit een aantal maal voor dat de studenten zo stevig aan de tand gevoeld
worden dat ze bijna door de mand vallen. De studenten proberen zich er dan
zo goed mogelijk uit te praten en dat lukr vaak redelijk. Een voorbeeld:

DeNederiandse sollicitant reageert op een functie als verkoper in een lampenzaak
in Rotterdam. Hij vertelt dat hij werkervaring heeft opgedaah in een lamperrwin-
kel in Utrecht. De werkgever in Rotrerdam, antwoordt hierop:

“Wat toevallig, ik ken die zaak vrij goed! Hoe lang heb je daar gewerke?”
“T'wee jaar’

“Wat is de naam van de eigenaar ook al weer?

“Eh, dat weet ik niet meer’

“Je hebt er twee jaar gewerk: en je ‘weet de naam van de eigenzar niet meer?ll’
“Nee, ik ben niet zo goed in pamen, was het niet lets met B., Ba.., Bar..?’
Q) ja, ik weet het weer, het was Van Tuffelen!l’

“Van Tuffelen, ja, dat was het, nu herinner ik me het cok.’

“Zo, en wat was dan de naam van de bedrijfsleidster?

‘Eh.. Mevrouw Smits?” (dit was een gok)
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“Mrnm, dat zou kunnen ja, vind je het erg als ik de eigenaar nu even opbel voor
referenties? .

‘WNee hoor, geen probleem.”

‘Goed, wat is het telefoonnummer?’

‘Eb..538;. ik weet het niet uit mijn hoofd, want als ik ziek was moest ik aktijd
een ander nummer bellen en niet het nummer van de winkel, maar ik kan het
u na het gesprek even doorbeflen als w wil?’

‘Ok, goed, U kunt nu gean”’

De werkgevers beloven de studenten in veel gevallen terug te bellen, als zij een
keuze hebben gemaakt uit alle sollicitanten. Als zij bellen, krijgen zij soms niet
de student aan de lijn, maar diens moeder of huisgenoot. Alhoewe! deze meestal
het spelletje meespelen, wil het nog wel eens fout lopen, zoals het volgende voor-
beeld ilastreert:

Een werkgever belt de Nederlandse student bij zijn ouders thuis, Hij heeft
gesolliciteerd op een baan als verkoper in een kaaswinkel en gezegd dat hij 18
jaar is en mnomenteel in een supermarkt werkt. De moeder van de student neems
op en antwoordt op de vraag of Peter thuis is:

‘Nee, Peter is op het moment niet thuis.’

“Weet u misschien ook waar hij is of hoe laat hij thuis komt?

‘Nee, Peter is 24 en een volwassen jongen, hi} hoeft mij niet meer te vertellen
waar hij uithangt.’

“Wat zegt u, 242 .

“Te, en hij woont hier eigenlijk ook niet meer, hij studeert en is hier alleen in
de weekeinden’

“Maar ik dacht dat hij in een supermarkt werk:e?

Op dit moment komt de Nederlandse sollicitant thuis, overziet de situatie en
probeert deze zo goed mogelijk te redden:

‘Mijn moeder bedoelt mijn broer Peter-Jan. Hij is 24 en studeert, ze verwart mij
altijd met hem.’

10.5 Oungelijke behandeling: toeval of discriminatie?

We spreken van ongelijke behandeling, indien de ene sollicitant wordt afgewszen

terwijl de andere wordt geaccepteerd in één van de drie stadia van de solli-

citatieprocedure, dus als:

~ de werkgever tegen de ene sollicitant zegt dat de vacature al is voorzien,
terwijl hi} met de andere sollicitant een kort telefonisch gesprek voert over
diens kwalificaties {= wel of geen telefonisch gesprek).

- de werkgever met beide sollicitanten een telefonisch gesprek voert over hun
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kwalificaties, maar slechts één van hen uitnodigt om langs te komen voor
een persoonlijk gesprek (= wel of geen uitnodiging).

~ de werkgever beide sollicitanten vitnodigt voor een persoonlijk gesprek, maar
slechts é&n van hen ¢en baan aanbiedt (=wel of geen baan).

"Als de werkgever de autochtone sollicitant uitnodigt voor een gesprek en de
gelijk gekwalificeerde allochtone sollicitant afwijst, dan hoeft dit niet meteen te
betekenen dat hij systematischallochtone sollicitanten ongunstiger behandelrdan
autochtone sollicitanten. et verschil in behandeling kan ool e wijten zijn zan

toevalsfactoren (zie paragraaf 5.1). We gaan er echter van uit dat bij een groot .

aantal waarnemingen deze toevalstactoren de ene kandidaat in dezelfde mate
bevoordelen als de ander. Door nu de gevallen waarin de allochione sollicitan:
ganstiger wordt behandeld af te trekker van de gevallen waarin de autochtone
kandidaat gunstiger wordt behandeld, worden toevaisfactoren uitgesloten en hou-
den we een getal over, dat we netto-discriminatie noemen. Dit getal kunnen we
beschouwen als een maat voor systematische ongelijke behandeling,

Om het effect van toevalsfactoren te minimaliseren, voeren we vaak een 2xtra
controle uit in gevallen waarbij ongelijke behandeling voorkomt in het eerste
stadium. Bijvoorbeeld, als het geval zich voordoet dat de werkgever de eerste
sollicitant accepteert en de tweede afwijst. Omdat er cok veel echie kandidaten
reageren op de vacature, kan de oorzask hiervan ziin dat de tweede sollicitant
werkelijk te laat is met zijn sollicitatie. We comtroleren dit door de eerste soili-
citant onder een andere naam opnieuw de werkgever te laten bellen.

Qok Jaten we de sollicitant van Marokkaanse afkomst wel eens twee keer
achier elkaar bellen, de eerste keer met een Marokkaznse naam en de tweede
keer mer een MNedertandse naam. Hoewel het precies dezelfde persoon is, zijn
de antwoorden van de werkgever vaak erg verschillend en duidelijk gerelateerd
aan de nsam van de sollicitant. Bijvoorbeeld, als de Marokkaanse student belt
met de naam Mustafa El Mansouri, dan is antwoord van de werkgever: ‘Sorry,
maar we zijn al voorzien’, maar als dezelfde perscon tien minuten later belt met
de naam Jan de Wit, dan luidt het antwoord: Heb je werkervaring? Kom maar
langs voor sen gesprek’. In deze gevailen is er geen vwiifel mogelijk; hier is geen
sprake van toeval, maar van discriminatie op grond van etnische afkomst.

Wat nu te denken van de volgende gevallen? Beide sollicitanten solliciteren op
een baan als verkoper; de ene kandidaat wordt uitgebreid ondervraagd over zin
kewalificaties en krijgt veel informatie over de baan. Hem wordr zelfs verteld dat
hij waarschijnlijk wel zal worden nitgenodigd. De ander words slechts vluchrig
te woord gestaan; de werkgever noteert kort enkele gegevens van hem. Geen
van beiden wordt uiteindelijk uitgenodigd vuor een gesprek. En: beide soflicitan-
teq solliciteren naar een baan als receptionist in een hotel. Zij krijgen na een
gesprek beiden een baan aangeboden, alleen blijkt de functe bij de allochtone
sollicitant vooral schoonmaakwerk in te houden terwijl de autochrone soflicicant
vooral de klanten te woord zal staan.
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Het is evident dat de allochtone en de autochtone sollicitant in deze gevallen
?\Ferschiﬂemi worden behandeld. Het onderscheid is echrer minder duidelijk dar:
i die gevallen waarbij de een wordt afgewezen terwijl de ander wordt ultgeno-
digd en als bewijs voor discriminatie is het minder sterk. We beschouwen deze
gevallen daarom niet als ongelijke behandeling, maar verzamelen deze gevailen
anekdotisch. Als de resultaten in dezelfde richting wijzen als de resultaten van

ongelijke behandeling, kan het dienen het als ondersteunend bewlijs voor het
bestaan van discriminatie.

10.6 Ondervinden Marokkaanse sollicitanten discriminatie bij het zoeken
naar laaggeschoold werk?

Tussen december 1993 en april 1994 solliciteren de Marokkaanse en de Neder-
latidse student in totaal op 277 vacatures. In 102 van de 277 sollicitaties wijst de
werkgever beide sollicitanten direct af met als reden dat ze te laat zijn met solli-
citeren en dat de baan al is vergeven. Ulteindelijk blijven er dus 175 bruikbare
sollicitaties over. De resultaten zijn samengevat in tabel 10.1.

Ongelifke bebandeling in het eevste stadinm van de sollicitatieprocedure: wel of geen
telefonisch gesprek

Reeds in het eerste stadium van de sollicitatie wordt duidelijk dat Marokkaanse
sollicitanten anders worden behandeld dan evengoed gekwalificeerde autochtone
solhicitanten. In maar liefst 43 van de in totaal 175 bruikbare sollicitaties wiist
de werkgever de Marokkaanse sollicitant direct af (‘sorry, maar we hebben al
termand’) terwijl hij met de Nederlandse sollicitant een kort telefonisch gesprek
voert over diens werkervaring, leeftijd en opleiding. Enkele voorbeelden van de
reactie van de werkgever:

Tegen Marokkeanse sollicitant:  ‘Sorry, maar de baan is al vergeven’

Tegen Nederlandse sollicitant:  “We hebben nog niemand gevonden. Als je-
interesse hebt, kom je maar langs voor een ge-
sprek.’

Tegen Marokkaanse sollicitant:  “Je bent te laat, de vacature stond afgelopen
donderdag en vrijdag al in de krant en afgelo-
pen donderdag hebben we onze keuze al ge-
maalke,

‘Hoe oud ben je? Heb je werkervaring? Wat
is je adres? We hebben al een paar kandidaten
uitgenodigd voor een gesprek, maar als dat
niks wordt, beilen we jou.’

Tegen Nederlandse sollicitant:
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Tegen Marokkaznse sollicitant:  “Hg, Moustafa, broeder! Helaas, je bent te laat,
rmaar bedanke voor het bellen’.

Tegen Nederlandse sollicitant: ~ “Vertel eens iets over jezeif. 1.} Klinke goed, -
je kunt langskomen voor een gesprek.’

¢

* Tegen Marokkaanse sollicitant: ‘Sorry, maar de persoon die je moet hebben,

) is er niet op het moment.’ )
Tegen Nederlandse sollicitant:  (zelfde persoon) “Heb je werkervarmg...2 We
bellen je als we een keuze hebben gemaaks.”

Extra controle: o

Tegen Marokkaanse sollicitant:  (zelfde persoon) ‘Nee, de persoon die je moet
spreken is de hele middag in vergadering, bet
maar na het weekend terug.’

Tegen Nederlandse sollicitant:  (zelfde persoon) *Heb je ervaring...? We bellen
je zodra we een keuze hebben gemaake.”

in twee gevallen gebeurt het omgekeerde en wijst de werkgever de Nederlandse
sollicitant direet af, terwijl hij de Marokkaanse sollicitant behandelt als een
serieuze kandidaat. Bij de overige 130 sollicitaties is er in dit stadiuvm van de
procedure sprake van gelijke behandeling; zowel de Marokkaanse als de Neder-
landse sollicitant voeren in die gevallen een kort telefonisch gesprek met de werk-
gever over onder andere hun opleiding, werkervaring en leeftijd. Trelken we
de gevallen waarbij ongelijke behandeling optreedt ten gunste van de Marok-
kaanse sollicitant afvan de gevallen waarbij ongelijke behandeling v?orkor.nt ten
gunste van de Nederlandse sollicitant, dan blijft er cen ne{to-discnmm.ane van
41 gevallen over, Het netto-discriminatie percentage in het eerste stadium van
"de sollicitatieprocedure wordt dan 23% (41:175x10C). Dus, 10280 op de vier
sollicitaties wordt de Marokkaanse soilicitant direct afgewezen, terwijl de even
goed gekwalificeerde Nederlandse sollicitant wordt behandeld als een serieuze
kandidaar. In de pralstijk betekent dit dat ook al heeft cen Marokkaanse werkzoe-
kende de juiste opleiding voltooid, ook al spreekt hiy perfect en accentloos
MNederlands en ook al heeft hij veel werkervaring, dan nog zal een kwal_‘c van
de werkgevers hem in de praktijk niet cens de kans geven om te solliciteren
omdar hij toevallig een buitenlands klinkende neam heeft. )

Tn de 45 gevallen waarbij de werkgever de beide kandidaten ongelijk behandelt
in het eerste stadium van de procedure {twee maal in het vaordeel van de Marok-
taanse sollicitant en 43 maal in het voordeel van de Nederlandse sollicitan.t),
bedindigt de overgebleven kandidaat de sollicitatieprocedure. In de overige
gevallen waarbij de werkgever beide kandidaten telefonisch te woord staat en
hun werkervaring etcetera noteert, gaan zij door naar het tweede stadium van
de sollicizatieprocedure en proberen zij een uitnodiging voor een persconlijk
gesprek te bemachtigen.
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Ongelijke bebandeling n bet tweede stadinm van de sollicitatieprocedure: wel of geen
sitnodiging voor een persooniijk gesprek

In 2 van de 130 sollicitaties, waarbij beide sollicitanten gelijk zijn behandeld in
het eerste stadium van de procedure {dus waarbij beiden een telefonisch gesprek
hebben gevoerd met de werkgever), nodigt de werkgever alleen de Marokkaanse
sotlicitant uit, rerwijl hij de Nederfandse sollicitant afwijst en in 17 gevallen
nodigt hij alleen de Nederlandse sollicitant vit voor een persoonlijk gesprek en
niet de Marokkaanse sollicitant. Dus, ook in het tweede stadium komrt ongelijke
behandeling voor en weer in verreweg de meeste gevallen in het voordee] van
de Nederlander. Enkele illustrerende voorbeelden:

Een vieesverwerkingsbedrijf in het midden des lands vraagt in de krant om een
ervaren hulp. Beide sollicizanten reageren telefonisch. De werkgever vraagt nuar
hun leeftijd en of ze ervaring hebben in het uitbenen van viees, Beiden antwoor-
den dat ze hiermee geen ervaring hebben maar dat ze het graag willen leren.
Hierop vertelt de werkgever de Nederlander: “WNou ja, het is niet echt nodig dat
je vlees kan uitbenen, je krijgt toch een interne opleiding. Het is belangrijker
dat je in het team past en ook je leeftijd (20} is een pré. Je mag langskomen voor
sen gesprek.’ Flet anewoord dat de Marokkaan te horen krijgt, luide: “Sorry, maar
het is erg belangrijk dat je ervaring hebt met het uitbenen van viees en met
worstjes draaienn. We hebben echt iemand nodig die hier ervaring mee heeft.”

Beide sollicitanten reageren op een advertentie voor een verkoper 10 een zonne-
bankwinkel, De Marokkaanse tester wordt drie maal verteld dat het heel druk
is in de zaak en dat hij later maar moet terugbellen. Pas de vierde keer staat de
eigenares van de zaak hem geirriteerd te woord. Maar helaas, hij blijkt te weinig
ervaring te hebben en te jong 1e zijn. Hij heeft ook geen ervaring met huidaller-
gieén en huidziekees en dat is toch echt nodig. De Nederlandse sollicitant wordt
direct te woord gestaan door dezelfde vrouw en zij nodigt hem oa een kors
gesprekje over zijn leeftijd, opleiding en werkervaring uit om langs te komen.
Ovwer huidziektes en allergieén rept zij met geen woord, nach words de Nederlan-
der te jong bevonden.

Beide sollicitanten reageren op een advertentie voor verkoper in een herenkle-
dingzaak. De werkgever voert met beide sollicitanten een telefonisch gesprek
over hun leeftijd, werkervaring, opleiding en motivatie. De Nederlandse sollic:-
tant ontvangt vervolgens een uitnodiging om aan het eind van de volgende week
langs te komen, terwif} de Marokkaanse sollicitant 1 horen krigt: ‘ik heb al een
paar kandidaten uitgenodigd voor een gesprek en ik wil eerst de procedure mest
hen afronden. Als geen van de kandidaten geschiks blijkt te zijn, dan zal ik je
deze week nog bellen. Als ik niks ven me laat horen, gaat het niet door’. De
werkgever laat niets van zich horen.
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Een schoonmaukbedrijf vraagt om een administratief medewerker. Beicl'e _kan_dlw
daten bellen en worden kort telefonisch ondervraagd over hun kWal.‘\fl‘Catf.ﬂS.
Vervolgens belooft de werkgever beide sollicitanten te zullen terughellen, 1ln‘d1en
het bedrijf met hen de sollicitatie wil voorizetien. De_Nederlandse solhcmfx_n
wordt een paar dagen Jater inderdaad gebeld en uuggmdxgd voor een‘pﬂsoorﬂqk
gesprek. De Marokkaanse sollicitant ontvangt een brief waarin staat: “We heb ben
Uw sollicitatie zorgvuldig in overweging gelomen, maar helaas moeten we U
berichten dat U miet bent uitgenodigd voor een gesprek.

Inde overige gevallen kunnen wij geen ongelijke behandelin_g vaststlelen, afthans
mier in dit stadium; 48 maal worden beide kandidaten u_xtgenod;gé‘ voor eent
persoonlijk gesprek, in 49 gevallen ontvangt geen van b‘ezden een uftnod1gm2g2
en in 14 gevallen moeten beide kandidaten een .solhcstaneformullxer invullen.
Als we de gevallen van ongelijke behandeling in et cerste en in heF t?vee,?le
stadium bij elkaar optellen {41 plus 15), is het rc?sultaat een ne_:go-ci}scnmmaue—
percentage van 32% (56/175x100} na twee stadia van de sollxcsta;x_&z?ro?fdure.

Ongelijke bebandeling in her derde stadiym: wel of geen baan?

Als beide kandidaten een uitnodiging ontvangen voor een _persoonlijk} ge_sprek,
gaan ze daar in principe ook duadwerkelijk naartoe, Dit Ls‘ec‘:hter nlet in alle
gevalien mogelijk, wegens een aantal redenen dat bescb_;rf:ven isin ‘para.graaf 19.4.
Slechts in 20 van de 48 sollicitaties, waarbi] beic_ie sollicitanten zijn uitgenodigd
voor een gesprek, is het mogelijk voor de soihcxt‘afnen om werketiik te gaan. In
12 van deze 20 gevallen wordt geen van beide sollicitanren aangenomer en 8 mfal
wordt de Nederlandse sollicitant aangenomen. De Marokkaanse sollicitant krijgt
geen enkele maal een baan aangeb.oden. _ ‘ ;
De duur van de gespreklien varieert van tien smnuten ot ee uur, De studen-
ten worden vaak grondig azn de tand gevoeld over hun opleiding en eventuele
cursussen, werkervaring, referenties, mititaire dienst, hobby’s, privé aangelegen-
heden (relaties, familie), laatstgenoten salaris, vervoer en plannen voor de
coekomst. Ben voorbeeld van ongelijke behandeling in het derde stadium:

Sen herenmodezask vraagt om een verkoper. Beide sollicitanten worden uitgen?-
digd om langs te komen. De Marokkaanse sol_lici?am: houdt een opperviakkig
gesprek vaa tien minuten met de werkgever die dit staand achter de toonbank
afhandelt. De Nederlander worde (dezelfde dag, een vur later). ondervraagd <_i.oor
twee mensen in een aparte kamer. Flet gesprek duurt _50 minuten, waarbij de
twee heren diepgaande vragen stellen en veel informatie verstrekken over het
bedrijf, het salaris en de procedure. Een paar dﬁgen later hoort de Nedertander
dat hij is aangenomen en de Marckkaan dat hij is afgewezen.
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Resultaten van de gebele sollicimatiepracedure

In totaal gebeurt het maar liefst in 68 van de 175 gevallen dat de Marokkaan
wordt afgewezen in één van de drie stadia van de procedure, terwijl de evengoed
gekwalificeerde Nederlander wordt geaccepteerd in datzelfde stadium. In slechts
vier gevallen gebeurt het omgekeerde; de werkgever accepteert in zo’n geval de
Marolckaanse sollicitant, terwijl hij de Nederlander afwijst. In de overige gevallen
ondervinden beide sollicitanten dezelfde behandeling. Het resultaat is dus een
netto-discriminatie van 64 gevallen. Dit betekent dat Marokkaanse soflicitanten,
ondanks hun geschikte opleiding en perfecte taalbeheersing, in maar liefst 37%,
van hun sollicitaties naar laaggeschoolde banen in de horeca en detailhandel
ongunstig worden behandeld ten opzichte van ‘gelijke’ autochtone sollicitanten.
Mer andere woorden, wanneer een: Marokkaan solliciteert op een laaggeschoolde
baan, waar ook een evengoed gekwalificeerde autechtone sollicitant op sollici-
teert, is er een kans van meer dan één op drie dat de Marokkaanse sollicitane
et zo ver komsr in de sollicitatieprocedure als de autochtone sollicitans. Het
netto-discriminatie percentage is significant (zie bijlage 1}. Om uit te shuiten dat
de ongelijke behandeling van de werkgever te wijten is zan andere factoren dan
alleen azan etnische herkomst, voeren we een validiteitscontrole uit {zie bijlage
2). Deze wijst uft dat de testen niet beinvloed zijn door ongelijk gedrag of voor-
komen van de Marokkaanse en Nederlandse studenten.

Wij willen er hier op wijzen dat het discriminatie percentage in werkelijkheid
nog veel hoger zou kunnen liggen dan 37%. In 63% hebben we geen discriminatie
kunnen aantonen, maar dit betekent nog niet dat deze werkgevers de allochtoon
net zo lief zouden aannemen als de autochroon. Om een voorbeeld te geven, er
zijn 49 gevallen waarbi; beide sollicitanten een kort telefonisch gesprekje voeren
met de werkgever over opleiding, werkervaring etcetera, maar waar geen van
beiden witeindelijk words wiigenodigd voor een persoonlijk gesprek. De werkge-
ver belooft hen in deze gevallen terug te bellen nadar bij een keuze heeft gemaake
tussen de sollicitanten en belt vervolgens nooit meer terug. De reden hiervoor
1s waarschynlifk het grote aanbod van sollicitanten die reageren op de vacature.
De werkgever heeft zoveel kandidaten, dat hij bijvoorbeeld alleen de eerste tien
uvitnodigt of alleen degenen die her dichtst in de buurt wonen. In deze gevallen
hoeft de werkgever geen keuze te maken tussen de Marokkaanse sollicitant en
de Nederlandse sollicitant. Als hij dit wel zou moeten doen, is de kans groot dat
hij voor de Nederlandse scllicitant zou kiezen. We registreren deze gevalien
echrer als gelijke behandeling, omdat zij wel beiden telefonisch een gesprek
hebber: kunnen voeren en omdat in de verdere procedure geen ongelijke behan-
deling is aangetoond.

Hetzelfde geldt voor gevallen waarbij beiden zijr witgenodigd, maar waar geent
van betden een baan krijgt aangeboden (12 gevallen), of waarbij beiden zijn
uitgenodigd, maar geen van beiden naar het gesprek toe kan gaan (29 gevallen).
Qck hier kunnen we geen discriminatie 2antonen, maar is het niet uitgesloten,
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engezien deresultaten zelfs waarschijnlijk, dat dewerkgever de Nederlandsesolli-
citant zou Kiezen als hij de keuze zou moeten maken tussen hem en de Marok-
kaanse sollicitant.

Tabel 10.1 Mare van discriminatic die Maroklzanse mannen ondervinden bij
solliciteren naar lasggeschoolde funcuies.

aaptal geldige sollicitaties 277
beiden direct afgewezen 102
aantal brutkbare sollicitaties 175

Stadium 1. Teleforische sollicitaties N=175):

beiden telefonisch gesprek 130
alleens Nederhnder telefonisch gesprek 43
alleen Marckkaan telefonisch gesprek 2
netto-discriminatie i voordeel Nederfander (43-2) 41
Stadinm 2. Uitnodigingen woor persoonlifk gesprek (N =130):
geen van beiden witnodiging 49
beiden witnodiging 48
beiden schrifteljk sollictieren 14
alleen Nederlander vimnodiging 17
alleen Marckkaan uinodiging 2
netto-discriminarie m voordeel Nederlander (17-2) 15

Stadium 3. Baan aangeboden (N=20)7:

geen van beiden baan aangebodes 12
alleen Nederfander baan aangeboden 8
alleen Maroldtaan baan aangeboden ¢
reto-discriminatie m voordeel Nederlander (8-0) 8
totale newto-discrizminatie (41+15+8) 64
totale neto-discruminatie percentage (64:175x10G) 3%

* NB In 48 gevallen ontvangen beide sollicitanten een uinodiging. Het lukr
echter maar i 20 gevallen om daadwerkelijk naar het gesprek toe te gaan,
vandaar N=20 en nier N=48,

10.7 De invloed van discriminatie op het vinden van werk

De resultaten tonen aan dat veel werkgevers discrimineren bij het aannemen van
laaggeschoold personeel. In meer dan £én op de drie sollicitaties wordt de voor-
keur gegeven aan de Nederlandse sollicitant beven de evengoed gekwalificeerde
Marokkaanse sollicitant. Wae valt er nu te Zeggen over de kansen van Marokka-
nen op een baan? Wat zijn de consequenties van deze geconstateerde discrimina-
tie? Is er nog een kans voor Marokkaanse werkzoekenden om een baan te
bemachtigen of zijn deze kansen nagenoeg nihul geworden door het diserimine-
rend gedrag van werkgevers?
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Om deze vragen te beartwoorden, moeten we uitzoeken hoevee] banen de 175
sollicizaties uiteindelijk hebben opgeleverd voor de Marokkaanse sollicitant en
voor de Nederlandse sollicitant. Is de Maroltkaanse sollicitant iiberhaupt wel eens
ergens aangenomen of kwam dit eigenlijk nooit voor? En hoe zit dit met de
Nederlander?

Helaas is het onmogelijk om precies te zeggen haeveel sollicitaties hebben
geresulteerd in een baan, omdat de sollicitanten niet altijd naar het sollicitatie-
gesprek toe zijn gegaan wanneer zij hiervoor waren uitgenodigd. De procedure
werd namelijk begindigd als één van de sollicitanten een uitnodiging ontving en
de ander niet, omdat wij dan genoeg informatie hadden. De sollicitant die was
uitgenodigd, zel het gesprek af en er werd dus niet gekeken of deze sollicitant
uiteindelijk de baan kreeg aangeboden of niet.

Het is echter wel mogelijk om een schatting te maken van hoe veel sollici-
taties zouden resulteren in een baan. We weten namelijk wel hoeveel sollicitaties
resulteerden in een uitnodiging voor een gesprek. Een uitnodiging voor een ge-
sprek is een belangrijke voorwaarde om uiteindelijk een baan te kunpen bermach-
tigen. We nemen aan dat hoe meer uitnodigingen iemand krijgt, hoe groter de
kans op cen baan voor hem wordt. Uit de resultaten van het derde stadium (wel
of geen baan) van de sollicitatieprocedure kan de kans om, indien uitgenodigd,
daadwerkelijk aangenornen te worden, rawweg worden afgeleid. Dus, indien het
aantal uitnodigingen, die de sollicitanten ontvingen uit 175 sollicitaties, bekend
is, kan het aantal banen, dat de sollicitaties uiteindelijk zouden hebben opgeleverd
voor de Marokkaanse en de Nederlandse sollicitant, grofweg worden geschat.

Het santal vitnodigimgen berekenen we als volgt: in het eerste stadium, vertelt
de werkgever de sollicitant dat de vacature al is voorzien (sollictant afgewezen)
of voert een kort telefonisch gesprek met de sollicitant over zijn kwalificaties
{sollicisant geaccepteerd). In het laatste geval, kan de sollicitant wet of geen uit-
nodiging krijgen voor een persoonlijk gesprek. Indien in het eerste stadium
sprake s van ongelijke behandeling, dus als de ene sollicitant direct wordr
afgewezen, terwijl de ander te woord wordt gestaan, wordt de procedure begin-
digd. In totaal komt het 43 keer voor dat de Nederiandse sollicitant te woord
wordi gestzan door de werkgever, terwijl de Marokkaanse sollicitant wordt
verteld dat ze al iemand hebben (zie tabel 10.1 onder ‘telefonische sollicitatie’).
Van deze 43 keer nodigt de werkgever de Nederlandse sollicitant 29 maal aan
het eind van het telefonisch gesprek wir om langs te komen, In de overige 14
keer leidt bet telefonisch gesprek niet tot een uitnodiging voor de Nederlander.
Deze informatie is niet verwerkt in tabel 10.1. Om te bepalen hoeveel uitnodigin- .
gen ieder ontvangt voor een gesprek, 15 het wel belangrijk. De Nederlander
ontvangt in het eerste stadium dus al 29 uitnodigingen.

Her gebeurt twee maal dat de Marokkaan te woord wordt gestaan, terwijl
de vacature voor de Nederlander al is voorzien {zie tabel 10.1 onder “telefonische
sollicitatie’); in deze gevallen ontvangt de Marokkaan echter gees uitnodiging
en blijft het bij een telefonisch gesprek.
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Van de 130 sollicitaties, waarbij beide kandidaten te woord worden gestaan {zie
tabel 10.3; onder “uitnodigingen voor gesprek’}, ontvangen beiden 48 keer een
uitnodiging; de Nederlander bovendien nog 17 keer alleen en de Marokkaan
bovendien nog twee keer alleen. In totaal ontvangt de Nederlander dus 29 +
48 + 17 = 94 keer een uitnodiging uit 175 sollicitaties (54%) en de Marokkaanse
sollicitant in ¢ + 48 + 2 = 50 keer {29%) (zie tabel 10.2). Met andere woorden,
de Nederlandse sollicitant krijgt in iets meer dan de helft van zijn sollicitaties
een uitnodiging voor een persoonlijk gesprek, terwijl de Marokkaanse sollicitant
slechts in iets meer dan een kwart van zijn sollicitaties een uitnodiging ontvangt.
De Nederlandse sollicitant heeft dus twee maal zoveel kans op een uitnodiging

wanneer hij solliciteert op laaggeschoolde banen als de evengoed gelwalificeerde
Marokkaanse sotlicitane.

Tabel 10.2 Aantal uitnodigingen voor sollicitattegesprek verkregen door Marokkaanse
sollicitant en door Nederlandse sollicirant na 175 scllicitaties.

aartal uitnodigingen % van het totale aantal
voor gesprek sollicitaties (N=175)
_ Nederlandse sollicitant 94 549,
Marokkaanse sollicitant 50 9%

De resultaten van het derde stadium van de sollicitatieprocedure (zie tabel 10.1),
waarbi] de Nederfander in 40% van zijn gesprekken een baan kreeg aangeboden
en de Marokkaan geen enkele keer, wekken daarbij de indruk dat de kans dat
goed gekwalificeerde en accentloos Nederlands sprekende Marokkaanse mannen
taaggeschoold werk vinden in de horeca of in de detaithandel niet groot is.
Marokkaanse sollicitanten worden dus door de grote mate van discriminatie die
zij ondervinden bij het zoeken naar laaggeschoold werk aanzienlijk belemmerd
m het vinden: van een baan.

10.8 Subtieler onderscheid

Naast de gevallen van ongelijke behandeling is er ook een aanta] gevallen waarbi;
het onderscheid subticler werd gemaake. Enkele voorbeelden:

In de krant staat een advertentie voor de functie van verkoper in een dierenwin-
kel. De Marokkaanse soilicitant belt eerst en krijgt het volgende te horen: “Eigen-
lijk ben je te laat. We hebben al rwee kandidaten op het cog, en het is bijna
zeker dat één van hen het wordt. Dus, het is eigenlijk zinloos, maar als je echz
wilt, kan ik je naam wel op een lijst zetten.” De werkgever geeft de Marokkaan
dus zogenaamd een kans, maar het is duidelijk ontmoedigend, Tegen de Neder-
landse sollicitant wordt gezegd: “Heb je werkervaring? Hoe heet de winkel waar

1
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je hebt gewerkt? Kun je direct beginnen? Heb je in dienst gezeten? We hebben
al een paar kandidaten uitgenodigd, maar als die niet bevallen dan bellen we jou

3

op.

Het arbeidsbureau heeft vacatures voor barkeepers op een cruiseschip. Beide
sollicitanten worden telefonisch aan de tand gevoeld over hun werkervaring,
opleiding en kennis van modernetalen, Beiden moeten vervolgens sen sollicitatie-
brief schrijven en opsturen met een curriculum vitae en een pasfoto. Geen van
beiden schrijft de brief, maar de Nederlandse sollicizant wordt toch twee weken
later gebeld en rog een keer twee maanden latér met de mededeling dar er weer
een nieuwe vacature js voor deze baan. De Marckkaanse sollicitant wordt nooit
gebeld.

Fen buurtwinkeltje vraagt om een verkoper. De Marokkaan en de Nedeclander
solliciteren en worden uitgenodigd om langs te komen. Als de Marokkaanse soili-
citant aankomt, vertelt de eigenares van de zaak hem dat z¢ de dag ervoor al
jemand hebben aangenomen en dat hij dus eigenlijk weer kan gaan. Terwijl ze
dit zegt, gaat ze gewoon door met haar werk. De Nederlandse soliicitant, die
een half wur daaroa verschijnt, krijgt.een hartelijke ontvangst en spreckt een
lewartier met dezelfde vrouw. Ze verielt veel over de winkel en geeft verscheidene
hinten dat hij {de Nederlander) het wel eens zou kunnen worden. Flij krijgt de
baan echrer niet

De Marokkaan en de Nederlander solliciteren naar de functie van verkoper in
ecen doe her zelf-winkel. De Naderlander wordt uitgenodigd voor een gesprek
diezelfde middag. Hij zegt: ‘Sorry, maar ik kan vandaag niet komen omdat ik
op dit moment zan het verhuizen ber’ (in werkelijkheid is de winkel te ver
reizen om diezelfde middag nog te komen). De sigenaar antwoordn: ‘Nou, dan
vergeet het maar!”. De Marokkaanse sollicitant wordt ook gevraagd diezelfde
middag langs te komen. Ook hij zegt dat dat onmogelijk is en hij mag vervolgens
wel cen dag later een afspraak maken.

Een sportcentrum vraagt om een barkeeper. De werkgever vraagt de Nederlandse
kandidaat kost naar zijn gegevens en belooft hem te zullen terugbellen. Tegen
de Marckkaanse kandidaat word: gezegd dat hij maar een sollicitatiebrief moet
schrijven.

Beide sollicitanten reageren op een functie als verkoper in een meubelzaak. De
eigenaar vraagt de Marokkaan alleen naar zijn leeftijd en werkervaring en zegt
dat hij nog contact met hem zal opnemen. Het gesprek met de Nederlander
duust veel langer {ongeveer 15 minuten). Flem worden vragen gesteld, zoals: ‘wat
was precies je functie in je vorige werkkring? Wat waren je werkzaambheden?
Wat is je verkoopstrategie? Foeveel collega’s had je en wat was je salaris?’. Te
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maam komt op een lijst en je words waarschijmlijk uitgenodigd’. Geen vaz beiden
ontvangt echter een witnodiging.

In al deze voorbeelden is de uitkomst van de behandeling steeds hetzelfde voor

de, Nederlandse en de Marokkaanse sollicitant (bijvoorbeeld beiden voeren een

» telefonische gesprek maar geen van beiden wordt uitgenodigd) en in die zin is

#* er sprake van gelijke behandeling. Toch is de behandeling op zich verschiliend

en niet geheel gelik. De ongelifkheid is echter veel subtieler. Hoewel deze

gevallen geen hard bewijs leveren voor het voorkomen van discriminatie, zoals

de gevallen waarbi; de een wordt afgewezen terwijl de ander words geaccepteerd,
zijn zij toch vermeldenswaardig.

In totaal zijn er achs gevallen waarbij de Marokkaanse sollicitant iets negatie-
ver wordt behandeld dan de Nederlandse sollicitant, terwijl de uitkomst van
behandeling toch hetzelfde is. ln twee gevallen is er sprake van een positievere
behandeling van de Marokkaanse sollicitant. In totaal dus een netto-verschil van
zes gevallen in het voordeel van de Nedertander.

Indien we deze situaties ook zouden beschouwen als gevallen van ongelijke
behandeling, dan zou de totale netto-discriminatie in dit experiment komen op
70 gevallen {64 + 6). Het netto-discriminatie percentage wordt dan 40%.

10.9 De mate van discriminatie per beroepssector

De functies waar de sollicitanten op solliciteren zijn voorpamelijk banen in de
horeca en detailkandel (zie tabel 10.3). Om uit te vinden of er verschil is in de
mate van discriminatie tussen de bedrijven in de horeca en in de detailbandel,
zijn de resultaten uitgesplitst naar sector in tabel 10.4.

Hieruit blijkt dat de Marokkaanse sollicitant in 32% van zijn solliciraties naar
banen in de horeca discriminatie ondervindt en in 45% van zijn sollicitaties naar
banen in de detailhandel. Een X toets wijst echter uit dat dit verschil piet
significant is op het 5%-niveau (¥*=2.69, v=1).

Discriminatie van lzaggeschoolde Marokkaanse mannen

Tabel 10.3 Beroepssectoren en functies

sector (functie) zantal solli- % van totaal aan-
citaties tal solliciraties

horeca (kelner, barkeeper, keuken- en

restzurantmedewerker) 68 3%%
detailhandel {verkoper} 77 4%
administratie {administratief medewerker} 3 2%
transport (chauffeur) 4 2%
techniek (elektricien) 4 2%
uitzendbureaus (kelner) 5 3%
overig {portier, receptiomist, telefonisch

verkoper) 14 8%
totaal 175 166%

Tabel 10.4 Mate van discriminatie uitgesplitst naar beroepssector

sector horeca detaithandel
aantal bruikbare sollicitaties 48 77
Stadium I Telefonische solficitatios:

beiden telefonisch gesprek 45 56

alleen Nederlander telefonisch gesprek 17 21

alleen Marokkaan zelefonisch gesprel 2 0

petto-discriminatie in voordeel Nederlander 15 21
Stadinm 2. Uitnodigingen voor persoonlijk gesprek:

geen van beiden uitnodiging 26 15

beiden uitnediging 15 24

beiden schrifrelik sollicieren 3 3

alleen Nedertander witnodigizng 5 10

alleen Maroklaan uimodiging ¢ 2

netto-discriminatie in voordeel Nederlander 5 8
Stadivm 3. Baan aangeboden:

geen van beiden baan aangeboden 5 4

alleenn Nederlander baan aangeboden 2 6

alleen Marokkaen baan aangeboden Q ¢

aetto-discriminatie in voordeel Nederlander 2 6
totale netto-discriminatie ga drie stadia 22 35
totale netto-discriminatie percentage 32% 45%
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Discriminatie van laaggeschoolde
Surinaamse mannen

Nadat we hebben vastgesteld dat Marokkaanse mannen in aanzienlijke maze gedis-
crimineerd worden bij het zoeken naar werk, vragen we ons af of Surinamers
hetzelfde ondervinden. Een groot deel van de werkgevers wijst de Marokkaanse
sollicitant direct af na het horen van diens naam. Zullen zij ook zo reageren als
21j een Surinamer aan de telefoon krijgen? Marckkanen staan over het algemeen
slechter zangeschreven bij de Nederlandse bevoiking dan Surinamers en bevinden
zich in een slechtere arbeidsmarktpositie. Desalniettemin zijn er ook berichten
dat werkgevers alle allochtonen even negatief becordelen en geen onderscheid
maken naar etnische groep. Om uit te vinden of Surinamers in dezelfde mate
discriminatie ondervinden, voeren wij een socrtgelijk experiment ui.

11.1 De methode van onderzoek

De mate van discriminatie die Surinaamse mannen ondervinden bij het zoeken
naar laaggeschoold werk wordt in principe op dezelfde manier vastgesteld als de
mate van discriminatie die Marokkaanse mannen ondervinden bij het zoeken
naar laaggeschoold werk (zie hoofdstuk 16 voor een uitgebreide beschrijving van
de methode); twee evengoed gekwalificeerde kandidaten, de een van Surinaamse
afkomst en de ander van Nederfandse afkomst solliciteren naar dezeifde laagge-
schoolde functies (hoofdzakelijk in de horeca en in de detailhandel). Er zijn
evenwel een paar belangrijke methodologische verschillen met het experiment,

beschreven in hoofdstuk 10:

- Om de werkgever duidelijk te maken dat hij te maken heeft met een persoon
van Surinaamse aflsomst, gebruikr de Surinaamse sollicitant met alieen een
typisch Surinaamse naam bij het solliciteren (bijvoorbeeld Stanley Leeflang)
maar spreekt bovendien met een licht creools Surinaams accent. Diz in tegen-
stelling tot de Marokkaanse sollicitanten, die accentloos Nedeslands spraken.
De reden voor deze afwijking in de methode is dat veel crecols Surinaamse
namen Nederlandse of Engelse namen zijn en dus voor veel mensen niet her-
kenbaar zin als Surinaams.

- Descllicitanten volgen alleen het eerste en tweede stadium van de sollicitatie-
procedure. Zij gaan dus niet naar een persconlijk gesprek toe, indien zj
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worden uitgenodigd. Het laatste stadium, zo hebben we ervaren in het voor-
gaande experiment met Marokkaanse mannen {(hoofdstuk 10}, kost namelijk
veel tijd en levert relatief weinig informatie op. Het laatste stadium is ook
het moeilijkste stadium voor de studenten om uit te voeren en veroorzaaks
. het meeste ongemak bij de werkgevers. Het volgen van de eerste twee stadia
is voldoende om aan te tonen dat discriminatie in grote mate voorkomt. Dit
experiment is dus vergelijkbaar met de eerste twee stadia van het experiment
uit hootdstule 10 waarin de mate van discriminatie onderzocht s, die laagge-
schoolde Marokkaanse mannen ondervinden biy het zoeken naar werk. Na
twee stadia was het netto-discriminatie percentage in dit experiment 32%.

11.2 Ondervinden Surinaamse mannen discriminatie bij het zoeken naar
laaggeschoold werk?

Tussen april en juni 1994 reageren drie paren sollicitanten, elk bestaande uit een
Surinaamse en een Nederlandse student, op 128 vacatures uit de krant. Van de
128 sollicitaties zijn er 102 bruikbaar; in de overige 26 gevaller krijgen beide
sollicitanten te horen dat de vacature al is voorzien.

Ook Surinaamse sollicitanten blijken door veel werkgevers te worden afge-
wezen en net als bij Marokkanen gebeurt dit weer voornamelijk in het eerste
stadium van de sollicitatieprocedure. In 35 van de 102 soilicitaties wijst de
werkgever de Surinaamse sollicitant direct af nadat deze zijn naam hesft genoemd
{{sorry, maar we zijn al voorzien) terwijl hij de Nederlandse sollicitant die na
10 minuten belt, als een sericuze kandidaat beschouwt {tabef 11.1). In slechis één
geval gebeurt het omgekeerde en wijst de werkgever de Nederlandse sollicitant
direct af, terwijl hij de Surinaamse sollicitant wel te woord staat, De Surinaamse
sollicitant krygt dus in één op de drie sollicitaties niet eens de kans om te
sollicireren. .

In rotaal wordt de Nederlandse sollicitant in 45 van de 102 gevallen gunstiger
behandeld dan de Surinaamse sollicitant, terwijl de Surinaamse sollicitant in 4
gevallen gunstiger wordt behandeld dan de Nederlandse sollicitant {tabel 11.%).

-In de overige gevallen kunnen we geen ongeliike behandeling vaststellen; 32 maal

ontvangen beide kandidaten een uitnodiging om langs te komen voor een’

persoonlik gesprek, drie maal moetenzijeensollicitatieformulierkomen invullen
en 18 maal wordr geen van beiden nitgenodigd. Na twee stadia van de sollicita-
tieprocedure is er dus een netto-discriminatie van 41 gevallen (40%). In 40% van
de sollicitaties koms de Nederlandse sollicitant dus verder in de sollicitatieproce-
dure dan de evengoed gekwalificeerde Surinaamse sollicitant. Dit percentage is
significant (zie bijlage 1} en zou wellicht nog hoger geweest 2ijn indien de hele
sollicttatieprocedure zou zijn gevolgd (dus inclusief het derde stadium).”
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Tabel 11.1 Mate van discriminatie die Surinasmse mannen ondervinden bif
et solliciteren naar laaggeschoolde functies.

zantal geldige sollicitaties, 128
beiden direct afgewezen 26
aantal bruikbare sollicizaties 102
Stadinm 1. Telefonische sollicitaties (N=102):
Beiden relefonisch gesprek : 66
alleen Nederlander wlefonisch gesprek 35
alleen Surinamer telefonisch gesprek 1
netro-discrimnatie i voordeel Nederlander (35-1} 34
Stadinm 2. Ultnodigingen voor persooniijk gesprek (N=66)
geen van beiden uitnodiging 18
beiden uimodiging 32
beiden schriftelijk solliciteren 3
alleen. Nederlander uitaodigng 10
alleen Surinamer witnodigiag 3
netto-discriminatie in voordeel Nederlander (10-3} 7
totale nerto-discriminatie {34+7) 41
totale serto-discriminatie percentage (41:102x300) 40%

In het experiment met Surinaamse mannen op laaggeschoold niveau is er steches
&én geval waarin beide sollicitanten dan wel hetzelfde stadium bereiken, maar
waarin zij toch verschillend worden behandeld. De Nederlander krijgt een iets
gunstiger behandeling dan de Surinamer:

Beide sollicitanten solliciteren op een baan als nachiportier in een groot hotel,
De Nederlandse sollicirant krijgt van de werkgever te horen dat de baan onder
andere het verwelkomen van de gasten en het werken achter de balie als recep-
tionist inhoudt. Het is verplicht hierbij een uniform te dragen. De Surinaamse
kandidaat wordt verteld dat de baan voornamelijk bestaat uit huishoudelijk- en
schoonmaakwerk, zoals strijken, bedden cpmaken, wassen etcetera “Zou diteen
probleem voor u zijn?”. Beide sollicitanten worden uitgenodigd voor een gesprek, -

Als dit geval opgeteld worde bij de resultaten van ongelijke behandeling die in
tabel 11.1 staan, wordt de mate van discriminatie die Surinaamse mannen onder-
vinden bij het zoeken naar laaggeschoold werk 41%.

11.3 De invioed van discriminatie op het vinden van werk
Wat betekens deze mate van discriminatie nu in de praktijk voor de Surinaamse

sollicitant? Heeft hij iiberhaupt nog wel een kans om een baan te vinden of
wordt hij in zo’n grote mate belemmerd door het discriminerend gedrag van de
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werkgever dat hij eigenlijk nocit aan de slag zal komen? In paragraaf 10.7 stelden
we een soorigelijke vraag voor Marokkaanse werkzoekenden. We berekenden
daar dat het de Nederlanders in 54% van hun sollicitaties gelukt was een uit-
nodiging te bemachtigen, terwijl de Marokkaanse sollicitanten slechts in 29% van
bun sollicitaties zover kwamen. De Marokkanea krijgen dus minder vaak een
uitnodiging voor een gesprek en hebben daardoor minder kans op een baan.
Bovendien bleek geen van de gevoerde sollicitatiegesprekken voor de Marokkaan
te resulteren in een baan, terwijl dit wel het geval was voor de Nederlander. Zou
de kans op een baan voor Surinamers net zo sterk verminderen door het discri-
minerend gedrag van de werkgevers?

Aangezien we niet weten hoeveel sollicitaties uiteindelijk in banen resulteren,
berekenen we het aantal nitnodigingen dat beide sollicitanten bemachtigen na
102 sollicitaties {zie ook paragraaf 10.7). De 35 sollicitaties waarbyj alleen de
Nederlander een telefonisch gesprek voert met de werkgever en de Surizaamse
sollicitans direct wordt afgewezen (zie tabel 11.1, onder het kopje “telefonische
sollicitaties”, zijn te verdelen in twee categorieén:
~ het telefonisch gesprek resulteert in een uitnodiging voor eea persoonlijk

gesprek (20 gevallen),

-~ her telefonisch gesprek resulteert niet in een uitnodiging voor een persoonlijk
gesprek {35 gevalien), _

Fet ene geval waarbij alleen de Surinamer een telefonisch gesprek voert met de

werkgever terwijl de Nederlander direct wordt afgewezen (zie tabel 11.1 onder

het kopje ‘telefonische sollicitaties”) resulteert niet in een uitnodiging voor een

persoontifk gesprek.

De 66 gevallen waarbij beide sollicitanten een telefonisch gesprek voeren met
de werkgever, resulteren in 32 gevallen waarbij beide sollicitant worden uitgeno-
digd, tien gevallen waarbij alleen de Nederlander wordt uitgenodigd en drie geval-
fen waarbi] alleen de Surinamer wordt uirgenodigd (zie tabel 11.1 onder het kopje
“vitnodigingen voor persconlijk gesprek’). Dus, in totaal verkrijgr de Nederlandse
sollicitant na 102 soflicitaties 20 + 32 + 10 = 62 uitnodigingen voor een persoon-
lijk gesprek. De Surinaamse sollicitant verkrijgt uit 102 sollicitaties 0 + 32 +
3 = 35 vitnodigingen voor een persoonlijk gesprek (zie tabel 11.2).

Tabel 11.2 Aantal uitnodigingen voor sollicitatiegesprek

azntal uitnodigingen % van totafe aantal

voor gesprek sollicizaties {N=1G2)
Nedexlandse soflicitant 62 61%
Surinaamse sollicitant 35 34%

Met ander woorden, terwijl de Nederlandse sollicitant in 61%.van zijn solicitaties
een uitnodiging ontvangt voor een persoonlijk gesprek (en in 39% niet) lukt het
de Surinaamse solticizant slechts in 34% van zijn sollicitaties {en in 66% nlet).

- |
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Deze resultaten komen sterk overeen met het vorige experiment. Nederlandse
sollicizanten blifker ongeveer twee maal zoveel kans te hebben om op gesprek
te mogen komen als aflochtone sollicitanten en de kans voor laagepgeleide alloch-

tonen om werk te vinden wordt door het voorkomen van discriminatie dus
aanzienlijk verminderd.

11.4 De mate van discriminatie per beroepssector

De vacatures zijn voornamelijk afkomstig uit de detaithandel en uit de horeca
{tabel 11.3). In tabel 11.4 zijn de resuliaten wuiigesplitst per sector. Net als
Marokkaanse soilicitanten ondervinden Surinamers meer discrimunatie bij het
zocken naar laaggeschoold werk in de horeca (34%) dan byj het zoeken naar werk
in de detailhandel (56%). Het verschil in de mate van discriminatie tussen beide

sectoren is echter cok in dit experiment niet significant op het 5%-niveau
(X?=3.48, v=1).

Tabel 11.3 Beroepssectoren en functies

sector {functie} zantal % van
sollicitaties | totaal aantal
sollicitaties

horeca (kelner, barkeeper, keuken- en restaurant

medewerker) 58 57%
detaithandel {verkoper) 34 33%
administratic {administratief medewerker) H 1%
transport (chauffenr) 0 -
techniek {eleltricien) 1 1%
4
4

vitzendbureans (kelner) 4%
overig {portier, receptionist, telefonisch verkoper) 4%

rotaal 102 100%
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Tabel 11.4 Maze van discriminatie uirgesplitst aaar beroepssector
sector horeca detail-
handel
agntal bruikbare sollicraties 58 34
Stadim 1. Telefonische sollicitatios:
beiden telefonisch gesprek 36 21
alleen Nederlander relefonisch gesprek pal 13
alleen Surinamer telefonisch gesprek i ¢
netto-discriminatie in voordeel Nederlander 20 3
Stadinm 2. Uitnodigingen voor persoontijk gesprek:
geen van beiden uitnodiging 12 4
beiden uznodiging 19 g
beiden schrifrelijk solliciteren 1 1
alleen Nederlander vitnodiging 2 7
alleen Surinamer uvitnodiging 2 1
netto-discriminatie in voordeel Nederlander Q 6
totale netto-discriminatie 20 19
totale netto-discriminatie percentage 4% 56%

I |
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Discriminatie van hooggeschoolde
Surinaamse mannen

Komr discriminatie alleen voor op de lagere functieniveaus of worden allochto-
nen ook gediscrimineerd als zij solliciteren naar hooggeschoolde functies? Met
cen experiment waarbij hoogopgeleide Surinaamse mannen reageren op hoogge-
schoolde functies, hopen we uitsluitsel te krijgen. Gezien de hogere eisen die
gesteld worden aan hoogopgeleide sollicitanten en gezien het andere karakter van
de sollicitatieprocedure, richten we het experiment iets anders in. Her principe
blijfe echrer gelijk, Steeds versturen we vwee verschillende, maar equivalente
sollicitatiebrieven naar dezelfde werkelijk bestaande vacatures, waarin wordt
gevraagd om kandidaten met een hbo-opleiding. De ene brief is zogenaamd af-
komstig van een Nederlandse kandidaat en de andere zogenaamd van een even
goed geszhﬁceerde Surinaamse kandidaat. We onderzoeken vervoigens de
reacties van de werkgevers op deze twee kandidaten.

12.1 Het selecteren van de beroepen en vacatures

Voordat we de sollicitatiebrieven kunnen versturen, moet er eerst uitgezocht
worden welke funciies geschikt zijn om naar te solliciteren. Aanbod en vraag
dienen redelijk in evenwicht te zijn, om de redenen die reeds genoemd zijn in
paragraaf 10.2. Een andere voorwaarde is dat de functies, waarnaar gesolliciteerd
wordt, een hbo-opleiding vereisen. We vragen het Arbeidsbureau om een lijst
samen te stellen van mogelijke beroeper: en uiteindelijk besluiten we om naar
de volgende functies te solliciteren:

— leraar basisschool,

~ analist,

~ administrateur/financieel medewerker,

- personeelsfunctionaris.

De banen waarnaar gesolliciteerd wordt, zijn zowel van tijdelijke als van vaste
aard en zowel fulltime als parttime. Zowel bedrijven in de overheidssector als
in de particuliere sector worden getest. Qok vacatures waarin staat dat een voor-
keursbehandeling van kracht is (‘bij gelijke geschikrheid geven wij de voorkeur
aan de allochtoon”) zijn opgenomen in de steekproef. De bedrijven die getest
worden, zijn voornamelijk gevestigd in de Randstad. Elke week verzamelen we
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geschikte vacatures nit de landelijke en regionale dagbladen, zoals de Volkskrant,
De Telegraaf, het Algemeen Daghlad, het Utrechts Niewwsblad en de Intermediatr,

12.2 De brieven en curriculum vitae

Voor elk type functie {personeelsfunctionaris, leraar, analist of financieel mede-
werker) stellen we twee verschillende, maar gelijkwaardige sollicitatiebrieven op.
Om te voorkomen dat de brieven teveel op elkaar lijken, krijgen ze een verschil-
iendelay-out en een verschiilend lettertype en worden ze verstuard in verschillen-
de enveloppen. Elke envelop bevat zo een sollicitatiebrief en een curriculum vitae
van twee pagina’s. De verschitlende brieven, lettertypes en enveloppen worden
om en om gebruikt voor de Surinazmse solficitant en voor de Nederlandse solli-
citant.

De concurrentie met echre kandidaten s erg groot; er reageren vaak meer
dan honderd sollicitanten op een vacature. ‘Onze’ kandidaten moeten dus
extreem: goed gekwalificeerd zijn voor de baan die ze zoeken, willen zij een kans
maken om uitgenodigd te worden voor een gesprek. Omdat in elke vacature
andere eisen worden gesteld met becrekking tot ervaring, sigenschappen, leefuijd
etcetera, passen we de brieven en curriculum vitae elke keer enigszins aan,
Telkens proberen we de meest ideale kandidaten te creéren; ze krijgen bijvoor-
beeld altijd de vereiste lesftijd (tussen de 23 en 28 jaar) en opleiding, het vereiste
aantal jaren werkervaring in een vergelijkbaar type bedrijf en ze voldoen verder
aan alle specifieke vereisten die in de vacature worden gesteld, zoals ervaring met
bepaalde computerprogramma’s of met een bepaalde manier van lesgeven. Indien
dit nodig is, verzinnen we ook nog aarvallende cursussen voor onze sollicitanten,

Als reden voor de sollicitatie vermeldt de ene kandidaat in zijn brief dat hj
gaat verhuizen naar de stad waar het bedrijf is gevestigd en dat hij daarom een
‘andere baan zoekt in die omgeving. De andere kandidaat schrijfr dat zijn huidige
betrekking slechts tijdelifk is of dat hij 1o¢ is aan een nieuwe stap in zijn carriére
of dat hij partrime wil werken in plaats van fuiltime {als de baan parttime is).

We verzinnen voor de Surinaamse sollicitant een typisch Surinaamse naam:
Errol Rozenblad en noemen in de brief Paramaribo (Suriname) als geboorteplaats,
Hieruit moet de werkgever die de brief onder ogen krijgt, kunnen afleiden dat
het om een sollicitant van Surineamse aflomst gaat. Errol Rozenblad is 2l op
vroege leeftijd naar Nederland gekomen en heeft dan ook zijn hele schooloplei-
ding in Nederland gevolgd. De Nederfandse soilicitant krijgt een typisch Neder-
landse naam: Paul van Bergen. Beide sollicitanten krijgen een werkelyjk bestaand
adres en telefoonnummer in dezelfde witk van Utrecht. De brieven worden altijd
tegelijk gepost in dezelfde brievenbus.

Een voorbeeld van twee gelijlkwaardige brieven, geschreven naar aanleiding van
een vacature voor personeelsfunctionaris in een ziekenhuis:
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Brief A:

Geachte heer, mevrouw,

Met veel enthousiasme heb ik uw advertenzie in de ... van ... jongstleden gelezen.
Hierbij solliciteer ik naar de door v aungeboden functie van personeelsfunciionaris
omdat tk meen te voldoen san het profiel dat u scherst.

Mijn HBO opleiding Personeelswerk, evenals mijn ruime werkervaring vormen een
goede basis voor het vitoefenen van de functie. Na mijn studie ben ik bij de gemeente
... gaan, werken als assistent personeelsconsulent. Later kreeg ik een baax als perso-
neelsconsulent bij het ... ziekenhuis te ... Deze baan bevalt me uitstekend, maar omdat
ik graag zou willen verhuizen naar ..., zoek ik een bean daar in de omgeving,

Tot mijo taken als personeelsfunctionaris behoorden onder andere het endersteunen
en adviseren van het management ten aanzien van de uitvoering van personele taken,
alsmede het begeleiden van organisatieveranderingen, het mede verder ontwikkelen
en aappassen van het personeelsbeleid, het voeren van de persenele administratie, het
toepassen van arbeidsvoorwaarden en rechtspositieregelingen, het werven, selecteren
en introduceren van niewwe medewerkers en het adviseren van medewerkers ten
aanzien van personele aangelegenheden,

Tidens mijn opleiding en werk is gebleken dat ik over de volgende vaardigheden
beschik: goede contactele eigenschappen en communicatieve vaardigheden, stressbe-
stendigheid, orgamisatorisch vermogen, ereativiteit, flexibiliteic en eathousiasme.
Bovendien kan ik zowel zelfstandig als in teamverband goed functioneren. Tk beschik
over cen goede mondelinge en schrifrelifke uirdruldangsvaardigheid en kan zeer
accuraat werken.

Voor verdere gegevens omtrent mijn opleiding en ervaring verwijs ik naar mijn
bijgesloten curriculum vitae.

Tk stel het op prigs als ik mijn sollicitatie mondeling nader kan teelichten.
Brief B:

Geachte mevrouw, mijnheer,

Uw advertentie in de ... van ... jongstleden is aanleiding voor mij om te solliciteren
naar de functie van personeelsfunctionaris. Ik kom graag voor deze functie in aan-
merking, aangezien deze mij de gelegenheid biedt om ervaringen die ik heb opgedaan
verder uit te bouwen. Bovendien voldoe ik aan de door u gestelde eisen.

Na mijn studie aan de sociale academie (rickting Personeelswerl) heb k enkele jaren
werkervaring opgedaan als medewerker Bureau Personeslszaken bi; het ... te ... en als
personeelsfunctionarisbij het ...ziekenbuiste ... Mijn werkzaambheden bestonden onder
meer uit het voeren van de personeelsadministratie, adviserer en ondersteunen van
het management inzake het P&O beleid, het mede ontwikkelen en uitvoeren van het
personeelsbeleid en het uitvoeren van rechispositieregelingen en arbeidsvoorwasrden.
Daarbij fungeerde ik als vraagbaak/Klankbord voor de medewerkers. Tk heb hier met
veel plezier gewerke, maar ik meen toe te zijn aan een volgende stap in mijn loophaan.
Tk beziz goede communicatieve vaardigheden en een goede mondelinge en schriftelitke
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uitdrukkingsveardigheid. Zowe! in teamverband als zelfstandig functioneer &% prizma.
Tk heb geleerd om resultzatgericht te werken en ben in staat flexibel te reageren op
allerlei siteaties, De stress die het werk soms mer zich meebrengr, heb ik in de loop
der tijd goed weten te hanteres. Tevens bezit ik een dienstverlenende instelling en
., een kritisch inzicht in eigen handelen. Mijn werk probeer ik altijd zo nauwkeurig
mogelijk uit te voeren.
Door mijn ervaring, opleiding en elgenschappen, denk ik een goede kandidaat te
ziin voor de functie. Voor verdere informatie verwijs ik naar mijn curriculum vitae.
Graag zou ik in een persoonlijk gesprek mijn sollicitatie nader willen toelichren

12.3 De sollicitatieprocedure

Zodra desollicitatiebrieven zijn verstuurd, wachten we de reactie van de werkge-
ver/personeelsfunctionaris af. Deze reactie kan bestaan uit een vitnodiging voor
een gesprek, sen definitieve afwijzing of een mededeling dat de sollicitant in eerste
instantie niet zal worden uitgenodigd, maar dat hij in reserve wordt gehouden.
Als de sollicizanten een uitnodiging ontvangen voor een gesprek, wordt onmid-
dellijk een brief teruggeschreven door de onderzoekers of belt één van de onder-
zoekers, zich uitgevend voor de berreffende sollicitant, op met de mededeling
dat hij zich terugirekt uit de procedure, omdat hij inmiddels een andere baan
heeft gevonden. Dit gebeurt om her eventuele ongemak voor de werkgever of
voor echte kandidaten zo gering mogelijk te maken. De sollicitanten worden njet
alleen schrifielijk vitgenodigd, mear ook vaak telefonisch. De werkgever/ perso-
neelsfunctionaris belt dan het nummer vit de brief en krijgt mensen aan de lijn
die geinstrueerd zijn te zeggen dat de sollicitant op het moment niet aanwezig
is, maar dat zij wel het bericht zan willen nemen en door willen geven. Als de
werkgever dan doorgeeft dat de sollicitant is uitgenodigd, belt één van de onder-

“zoekers, zich weer uitgevend voor de sollicitant, de volgende dag terug om te
zeggen dat hij al een andere baan heeft gevonden.

De sollicitatieprocedure wordt dus begindigd, nadat een uitnodiging is ont-
vangen door ten minste één van de sollicitanten. Het hoge niveau van de funcries
waarop gesolliciteerd worde, laat niet toe dat werkelijk bestaande Surinaamse en
Nedeslandse mannen naar de gespreklien toe gaan om te kijken wie uiteindelijk
de baan krijgt, zoals op de lagere functieniveaus. De soilicitatiegespreklen voor
hooggeschoolde functies zijn vaak dermate lang en ingewikkeld, dat het onmoge-
lijk is om twee mensen te vinden die zich identiek presenteren. Daarbii komt
ook dat op de hogere niveaus vaak gevraagd wordt of de sollicitanten diploma’s
mee willen meenemen en bovendien maakt een psychologische test soms deel
uit van de procedure. Indien de totale sollicitanieprocedure zou zijn gevolgd, zou
de mare van netto-discriminatie die de Surinaarmse sollicitant ondervindt wellicht
groter Zijn geweest.

Overigens laten met alle werkgevers zich zomaar in de maling nemen. Zo
vraagt één werkgever aan de onderzoeker die zich vitgeeft voor Errol Rozenblad,
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waarom deze zijn sollicitatiebrief samen mer Paul van Bergen heeft geschreven.
De onderzoeker doet in dit geval of zijn neus bloedt. Sommige werkgevers
verifigren de gegevens van de sollicitanten door naar het bedrijf te bellen, waar
de sollicitant beweert gewerke te hebben. De sollicitant is dasr natuulijk niet
bekend. In één geval leidt dit tot onmiddellijie uitsluiting van de sollicita-
tiepracedure, maar in alle andere gevallen kunnen de onderzoekers, die zich
uitgeven voor de solticitant, de werkgever overtuigen dat er sprake moet zijn
geweest van een vergissing; de sollicitant heeft toch wel degelijk gewerkt bij dat
bedrijf en de werkgever heeft wellicht met iemand van een andere afdeling
gesproken? Gelukkig kome dit probleem niet vaak voor.

12.4 Ongelijke behandeling: toeval of discriminatie?

Alle gevaller, waarbij beide sollicitanten een uitnodiging oatvangen voor een
persoonlijl gesprek, beoordelen we als gevallen van gelijke behandeling. De
gevailen waarin beide sollicitanten direct een afwijzing ontvangen, leveren geen
informatie op over hetvoorkomenvan discriminatiein selectieprocedures endeze
gevailen beschouwen we dazrom als onbruikbare observaties. De behandeling
wordt als ongelijk beoordeeld, indien slechts 4én van beide sollicizanten een
uitnodiging krijgt, terwijl de ander wordt afgewezen.

Een aantal maal komt het voor dat beide kandidaten worden afgewezen, maar
dat é6n van beiden een nieuwe vacarure lkrijgz toegezonden van een functie in
hetzelfde of een ander bedrijf. Ook gebeurt het een aantal maal dat de ene seliicr-
tant direct een afwijzing ontvangt, terwijl de ander nog in reserve wordt
gehouden en pas later een afwijzing krijgt. De reactie van de werkgever luide in
zo'n geval dan bijvoorbeeld als volgt:

“Hierbi] delen wij u mee dar wij in totaal zeer veel reacties hebben ontvangen
op onze vacature. We hebben een aantal kandidaten hiervan geselecteerd en
uitgenodigd voor een gesprek. U bent in eerste instantie niet geselecteerd, maar,
afhankelijk van de resultaten, nemen wij in een later stadium van de sollicitatie-
procedure, contact met u 0p.’

Bij de laarste gevallen is het onderscheid tussen beide sollicitanten dan wel niet
zo duidelijk als wanneer de ene wordt nitgenodigd en de ander niet, maar
desalniettemin is het wel van belang. Temand die in reserve wordt gehouden
wordt positiever beoordeeld dan iemand die direct wordt afgewezen. Jemand die
een nieuwe vacature krijgt toegestuurd, heeft meer kans op een baan dan iemand
die dit niet krijgt. Wij hebben daarom besloten deze gevalien ook als “ongelifke
behandeling’ te rekenen.

Om toevalsfactoren zoveel mogelijk uit te schakelen, trekken we de gevallen van
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ongelijke behandeling ven gunste van de Surinaamse sollicitant af van de gevallen
van ongelijke behandeling ten gunste van de Nederlandse sollicitant (zie ook
paragraaf 10.5). Het getal dat overblijft noemen we de netto-discriminatie. Dit
is de mate van ongelijke behandeling ten gunste van de Nederlander, die het
gevolg is van systematisch gedrag en dus van discriminatie.

12.5 Ondervinden Surinzamse mannen discriminatie bij het zoeken naar
hooggeschoold werl?

"Tussen ckrober 1993 en juni 1994 schrijven we in totaal 299 paar brieven naar
werkelijk bestaande vacatures uit de krant. Op negen paar brieven komt geen
reactie en deze sollicitaties worden dan cok als ongeldigasngemerke. In 108 van
de resterende 290 geldige sollicitaties, ontvangt geen van beide sollicitanten een
uitnodiging voor een persoonlijk gesprek (tabel 12.1). Dit resulteert in 182
bruikbare observaties.

In niet minder dan 53 van de 182 sollicitaties wordt de Surinaamse sollicitant
afgewezen, terwijl de Nederlander wordt uitgenodigd voor een gesprek. Enkele
voorbeelden van reacties van werkgevers:

Beide sollicitanten hebben gesolliciteerd naar de functie van personeelsmanager
in een groot bedrijf. Het antwoord aan de Surinaamse sollicitant luidt als volgr:
‘MNaar aanleiding van uw sollicizatie willen we u graag meedelen dat u een interes-
sante kandidaat was maar dat u helaas niet geselecteerd bent. Wij wensen u veel
geluk bijuw verdere sollicitaties’. Her antwoordaan de evengoed gekwalificeerde
Nederlandse sollicitant: “Naar aanleiding van uw sollicitatie van zaterdag ..
nodigen wij u it voor een gesprek op... Wilt v, in geval u verhinderd bent op
deze dag, dit tijdig aan ons doorgeven?’

Beide sollicitanten hebben gesolliciteerd naar de functie van administrateur bij
een. bedrijf vit de particuliere sector. De Surinaamse sollicitant ontvangt onder-
staande brief op 18 februari: “Wij bedanken u voor uw sollicitatie naar de fanctie
van administrateur in ons bedrijf. T'or onze spijt moeten wij u echter meedelen
dat de vacature inmiddels is voorzien®. De Nederlandse scllicitant ontvangt een
brief op 17 februari met de volgende tekst: “Naar sanleiding van uw brief,
nodigen wij u graag uit voor gen gesprek op 25 februari aanstaande. .7

Bovendien wordt de Surinamer ache maal afgewezen, waar de Nederlander in
reserve wordt gehouden. Fen voorbeeld:

De sollicitanten hebben gesoiliciteerd naar de functie van personeelsfunctionaris.
De reactie zan de Surinaamse kandidaat luide: “Hierbij bevestigen wij de ontvangst
van uw brief, waarin u solliciteert naar de fancrie van personeelsfunctionaris.
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Fet spijt ons u te moeten meedelen dat wij aiet verder in zullen gaan op uw
sollicitatie. Nadar wij uw brief zorgvuldig in overweging hebben genomen,
hebben wij besloten de procedure voort te zetten met andere kandidaten die wij
beter geschike achtten door hun achtergrond en ervaring. We vertrouwen erop
dat u onze beslissing begrijpt.” De Nederlandse sollicitant krijgt een andere
reactie: “Uw brief 15 beoordeeld door de selectiscomimissie en vergetelen met
andere sollicizaties. Wij hebben de brieven in drie categorieén verdeeld. We zullen
één groep kandidaren (8) witnodigen voor een persoonlik gesprek. Een tweede
categorie kandidaten heeft vandaag een afwijzing ontvangen. U benrt geplaatst
in de derde categorie, bestaande uit kandidaten die we graag nog even i reserve
willen houden. We zullen u 2o spoedig mogelijk over het verdere verloop van
de procedure berichiten’.

Eenmaal gebeurt het volgende:

In antwoord op een sollicitatie naar de fonctie van financieel medewerker bij een
gemeente, onrvangen beide sollicitanten een brief waarin staat dat zij zijn afgewe-
zen. De brieven zijn identiek. De briefaan de Nederlandse sollicitant bevat echter
een extra blad met een kopie van een andere vacature voor de functie van finan-
cieel medewerler in een ander gemneente en de volgende tekst:

“Deze vacature zal binnenkort verschijnen in de krant. Mij is gevraagd deze
vacature mee te sturen bij het terug zenden van uw sollicitatie. Als u geinteres-
seerd bent in deze vacature, wordt u verzocht binnen tien dagen een solliciratie-
brief te sturen naar het adres dat genoemd wordt in de vacature” In de vacature
staat dat “vooral vrouwen, etnische minderhedenen gehandicapte mensen worden
verzocht te reageren. Bij gelijke geschilerheid, zal de voorkeur naar hen uitgaan.’
De Surinaamse solticitant krijgt echter geen nieuwe vacature toegezonden.

T totaal wordrt de Surinamer dus in 62 van de 182 gevallen ongunstiger behan-
deld dan de Nederlander. Het omgekeerde komt echter ook voor. In 27 gevallen
wordt de Surinamer verkozen boven de Nederlander; 25 keer onivangt alleen
de Surinamer een uitnodiging en in twee gevallen wordt hij in reserve gehouden,
terwijl de Nederlander wordt afgewezen. In de overige 93 gevallen kunnen we
geen ongelijke behandeling vaststellen; 79 keer ontvangen zowel de Surinaamse
als de Nederlandse sollicitant een uitnodiging voor een pessoonlijk gesprek, 13
keer worden zowel de Surinaamse als de Nederlandse sollicitant in reserve
gehouden en eenmaal komt her voor dat beide sollicitanten een afwijzing
ontvangen, maar tegelijkertijd een nieuwe vacature in een ander bedrijf, waarop
zij als zij willen kunnen solliciteren (zie tabel 12.1}.

Trekken we de gevallen waarin de Nederlander ongunstiger is behandeld (27)
af van de gevallen waarin de Surinarer ongunstiger is behandeld (52), dan houden
we een netto-discriminatie van 35 gevallen (19%). Dit percentage is significant
(zie bijlage 1). Een validiteitscontrole bevestige dat de verschillende reactie van
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de werkgever op de twee brieven te wijten is aan de etnische afkomst van de
sollicitanten en-niet aan de verschillende layout en inhoud van de twee sollici.
tatiebrieven (zie bijlage 3). Discriminatie blijkr dus niet alleen een probleem te
zijn op het laaggeschoolde niveaw; ook hoogopgeleide Surinamers endervinden
dus discriminatiein selectieprocedures, Wanneer een Surinaamse man solliciteert
naar een hooggeschoolde functie waar ook een evengoed gelewalificeerde Neder.
landse man naar solliciteert, is er een kans van ten minste én op vijf dat de Suri.
naamse sollicitant niet zover kome in de sollicitatieprocedure als de Nederlandse
sollicitant.

Tabel 12.1 Mate van discriminatie die Surinaarnse mannen ondervinden bij her zocken
nzar hooggeschoold werk in het eerste stadium van de procedure

geldige sellicitaties 290
beiden direct afgewezen 108
bruilkbare sollicitaties 182
gelijke behandeling: © 93
beiden uitgenodigd 7%
beiden in reserve 13
beiden nieuwe vacamure toegezonden 1
Nederlander gunstiger behandeld dan Surinamer: 62
alleen Nederlander nitgenodigd 53
afleens Nederlander in reserve 8
alleen Nederlander nieuwe vacature toegezondes S
Surinamer guastiger behandeld dan Nederlander: 27
alleen Surinamer nitgenodigd 25
alleen Surinamer in reserve 2
alleen Surinamer nienwe vacarure toegezonden 0
netto-discriminatie in voordeel van Nederlander (62-27) 35
"nerro-discriminatie perceatage in voordeel van Nederlander
(35/182x%100) 1 19%

12.6 Variabelen die van invloed zijn op de mate van discriminatie

Particuliere sector en overbeidssector

Zowel bedrijven uit de overheidssector als vit de particuliere sector zijn opgeno-
men in de steekproef. Om uit te vinden of er verschil is in de mate van discrimi-
natie, zijn de resultaten uirgesplitst per sector (tabel 12.2). Een aantal bedrijven
behoort tor de semi-overheidssector, wat inhoudt dat zij niet door de overheid
worden gerund maar wel deor de overheid worden gesubsidieerd. Het gaat hierbij
meestal om niet-openbare basisscholer, zoals katholieke, protestantse, Montessori-
scholen en scholen waar speciaal onderwijs wordt gegeven aan kinderen met een
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leerszoornis {ijvoorbeeld LOM-school). Deze scholen en andere semi-overheidsbe-
drijven worden hier gerekend als behorende tor de overheidssector. Tabel 12.2
taar zien dat er een aanzienlijk verschil bestaat in de mate van discriminatie tussen
de overheidssector en de particuliere sector; terwijl het netto-discriminatie
percentage in de overheidssector 14% is, is dit maar liefst 31% in de particuliere
sector. Het verschil tussen beide sectoren is significant op het 5%-niveau
{X?=6.875, v=1), zodat de conclusie kan worden getrokken dat bedrijven in de
particuliere sector zich twee keer zoveel schuldig maken asn discriminatie dan
bedrijven in de overheidssector.

Tabel 12.2 Resultaten uitgesplitst naar overheidssector en particuliere sector

sector particulier | overheid
geldige sollicitaties 93 197
beiden direct afgewezen 35 73
bruikbare sollicitaties 58 124
gelijke behandeling 24 69
Nederlander gunstiger behandeld dan Surinamer 26 36
Surinamer gunstiger behandeld dan Nederlander 8 1%
nerio-discriminatie in voordeel Nederlander 18 17
petto-discriminatie percentage in voordeel Neder-

jander 31% 14%

Grootte van bedrijven

Wijzen grote bedrijven allochtone sollicitanten vaker af dan kleine bedrijven of
is dit juist andersom? Om deze vraag te beantwoorden zijn de resultaten uitge-
splitst naar de grootre van de bedrijven {tabet 12.3}. Er is alleen gekeken naar
de bedrijven uit de particuliere sector, omdat we de overheid beschouwen als één
werkgever. De grootze van deze bedrijven varieert aanzienlijk, van zeven werk-
nemers 1ot meer dan 4.000. De bedrijven worden verdeeld in drie categorieén:
kleine bedrijven met minder dan 100 werknemers, middelgrote bedrijven met
100 ot 500 werknemers en grote bedrijven met meer dan 500 werknemers.
Meestal wordt de grootte van het bedrijf gencemd in de advertentie. Is dit niet
zo, dan beflen we het bedrijf op om te vragen hoeveel werknemers er in dienst
zijn.

Tzbel 12.3 laat zien dat grote bedrijven iets meer discrimineren dan middel-
grote bedrijven, die op hun beurt weer iets meer discrimineren dan kleine
bedrijven. Dit verschil is echter nier statistisch significant op het 5%-aniveau
(}?=0.5, v=2). De mate van discriminatie lijkr dus niet af te hangen van de
grootte van het bedrif.
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Tabel 12.3 Resultaten uitgesplitst naar grootte van bedrijven

grootie van bedrijven <100 | i00-499 | >500
geldige sollicitaties 31 29 33
beiden direct afgewezen 14 7 12
bruikbare sollicitaties 15 2 21
gelijke behandeling 7 7 i0
Nederlaader gunstiger behandeld dan Surinamer 6 i1 9
Surinamer gunstiger behandeld dan Nederlander 2 4 2
petto-discriminatie in voordeel van Nederlander 4 7 7
netto-discriminatie percentage i voordeel van
Nederlander 27% 32% 33%
Soort functie

Er wordt steeds gesolliciteerd naar vier verschillende funciies; financiesl medewer-
ker (heao’er), analist, leraar en personeelsfunctionaris. Heeft het soort functie
invloed op de mate van discriminatie? Komt discriminatie vaker voor bij sollici-
taties naar de funcrie van leraar of bijvoorbeeld naar de functie van financieel
medewerker? Tabel 12.4 laat de resultaten zien, vitgesplitst per socrt functie.
Surinzamse mannen blijken voor sommige functies relfatiefl vaker te worden
afgewezen; zo vinden we een netto-discriminatie percentage van -6% voor analist,
17% voor leraar, 31% voor personeelsfunctionaris en 23% voor heao’er. Het
verschil tussen de laatste drie functies is echter aiet significant op het 5%-niveau
{Z?=4.4, v=2). De resulaten voor analist zijn opmerkelijk, aangezien hier de
Nederiander vaker wordt afgewezen dan de Surinamer. Voor deze afwijkende
resuitaten kunnen we geen afdoende verklaring vinden,
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Tabel 12.4 Resultaten wuitgesplitst naar soort functie

soort functie . : analist | heao’er | leraar | pers.
fanc,

geldige sollicitaties 24 33 133 50
beiden direct afgewezen 7 30 57 14
bruikbare sollicitaties 17 53 76 36
gelijke behandefing 4 25 4% 15
Nederlander gunstiger behandeld dan :

Surinamer 6 20 0 16
Surinamer gunstiger behandeld dan

Nederlander 7 8 7 5
newo-discriminatie in voordesl Neder-

lander -1 12 13 11
petto-discriminatie percentage 1z voor-

deel Nederlander -6% 25% 17% 3%

Voorkeursbebandeling woor allochionen

Een positief actiebeleid is erop gericht de maatschappelijk positie van etnische
minderheden op de arbeidsmarke te verbeteren en bestaande achterstanden op
se heffen. Volgens Bovenkerk {(1986) wordt onder *positieve actie’ alle maatregelen
verstaan die de toegang 1ot c.g. de verticale mobiliteit op de arberdsmarke
bevorderen. Een voorkeursbehandeling voor etnische minderkeden bij het aan-
nemen var personeel is één van die maatregelen. Indien een bedrijf een voorkeurs-
behandeling voert, wordt dit meestal op de volgende wijze kenbaar gemaal in
devacature: *bij gelijke geschilsheid, wordt de voorkeur gegeven aanallochronen,
gehandicapten en vrouwen’ of “aliochtones, yrouwen en gehandicapten worden
nadrukkelizk verzocht te reageren.’ In de overheidssector komt een positief
actiebeleid nogal eens voor, in de particuliere sector echter sporadisch.

Is er een verschil in de mate van discriminatie tussen bedrijven die een
voorkeursbehandeling voeren voor allochtonen en bedrijven die dat niet doen?
Omdat in de vacatures gesteld wordt dat de voorkeur zal worden gegeven aan
de allocheoon bij gelijke geschiktheid, verwachten we dat de Surinaamse sollici-
tant bij deze bedrijven relatief vaker een uitnodiging zou ontvangen dan de
Nederlandse soilicitant, met andere woorden we verwachten een netto-discrimina-
tie in het voordeel van de Surinaamse sollicizznt.

In totaal wordt er door beide sollicitanten naar 21 vacatures gesolliciteerd,
waarin vermeld staat dat de allochtoon de voorkeur geniet bij gelijke geschikr-
heid. Zeventien soilicitaties hiervan zijn bruikbaar; in de overige vier gevallen
worden beide kandidaten direct afgewezen. Twee vacatures zijn afkemstig van
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bedrifven uit de particuliere sector en vifftien vacatures van bedrijven uit de
overheidssector.

De resultaten staan in tabel 12.5. Van de zeventien bedrijven die een voor-
keursheleid voeren voor allochtonen, geven drie bedryjven de voorkeur aan de
Nederlandse sollicitant en drie bedrijven de voorkeur aan de Surinaamse sollici-

a  tant. De overige bedrijven (elf) nodigen beide sollicitanten uit. De netro-discrimi-
* natie Is dus nul en het netto-discriminatie percentage nul procent. Bedrijven met
cen voorkeursbeleid behandelen de Surinamer dus niet gunstiger dan deNederjan-
der maar ook niet ongunstiger. Bedrijven echier die géén voorkeursbeleid voeren
voor allochtoner, geven veel vaker de voorkeur aan de Nederfander boven de
Surinamer, Het netto-discriminatie percentage 1s hier 21% in het voordeel van
de Nederlandse sollicitant. Aangezien het verschil tussen bedrijven met en zonder
voorkeursbehandeling voor allochtonen significant is op het 5%-niveau %= 4.4,
v=2), kunnen we concluderen dat bedrijven met een voorkeursbeleid minder
discrimineren dan bedrijven zonder een dergelijk beleid. Het voeren van een
voorkeursbeleid lijkt in de prakiijk dan wel niet te leiden tot een voorkeurs-
behandeling voor allochtonen, maar lijkt wel gelijke kansen te scheppen voor
aile sallicitanten. Helaas blijks uit recent onderzoek dat het effect en de reikwijdte
van voorkeursadvertenties momenteel tamelijk gering is (Yenal, 1994). Hoewel
de particuliere sector veel meer advertenties plaatst dan de overheid, plaatst de
overheid wel de meeste voorkeursadvertenties, Deze voorkeursadvertenties
hebben vooral betrekking op de hogere functies. Het allochtonre aanbod betreft
echter met name de middelbare en lagere functieniveaus.

Tabel 12.5 Resultaten uvitgesplitst ndar bedrijven met en zonder voorkeurshehandeling
voor allochtonen.

voorkeur geen
voor al- voorkeur
lochienes:
geldige sollicitaties 21 2649
beiden direct afgewezen 4 104
bruikbare sollicitaties 17 165
gelifke behandeling 11 32
Nederlander gunstiger behandeld dan Surinamer 3 59
Surinamer gunstiger bebandeld dan Nederlander 3 24
netto-discriminatie in voordeel van Nederlander Y} 35
netto-discriminatie percentage in voordeel van
Nederlander 0% 21%
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Discriminatie van allochtone vrouwen

Ondervinden alleen allochtone mannen discriminatie bij het zoeken naar werk
of hebben allochtone vrouwen hier ook mee te maken? Zo ja, is de mate van
discriminatie die vrouwen ondervinden meer, minder of gelijk aan de mate die
mannen ondervinden?

Om deze vraag te beantwoorden herhalen we alle experimenten met vrouwe-
lijke sollicitanten. Dus, we voeren twee experlmentern uit waarin we de¢ mate van

discriminatie vaststeller die laagepgeleide Marokkaanse respectievelijk Surinaamse

vrouwen ondervinden bij het zoeken naar laaggeschoold werk en één experiment
waarin we onderzoeken in hoeverre hoogopgeleide vrouwen discriminatie onder-
vinden bij het zoeken naar hooggeschoold werk. In alle experimenten worden
de allochtone vrouwen steeds vergeleken met autochtone vrouwen en dus niet
met autochtone of allochtone mannen®

13.1 De methede van onderzoek
Sollicitaties van Murckkaanse en Surinaamse vrowwen naar laaggeschoold werk

De mate van discriminatie die Surinaamse en Marokkaanse vrouwen ondervinden
bij het zoeken naar laaggeschoold werk, wordt op precies dezelide manier vastge-
steld als de mate van discriminatie die Surinaamse en Marokkaanse mannen
ondervinden op het laaggeschoolde niveau (zie hoofdstuk 10 ea 11 voor de
gedetailleerde beschrijving van de methode). Telkens solliciteren een Surinaamse
en een Nederlandse of een Marckkaanse en een Nederlandse vrouw vlak na
elkaar naar dezelfde Jaaggeschoolde banen in de horeca en in de detailhandel. We
onderzocken weer de reactie van de werkgever. :

Net als in het experiment met laagopgeleide Surinaamse mannen, beschreven
in hoofdstuk 11, volgen de sollicitantes slechts twee van de drie stadia van de
sollicitarieprocedure en gaan zij dus niet naar een persocndijk gesprek toe. De
Marokkaznse solficitantes spreken vioeiend en accentloos Nederlands, terwijl de
Surinzamse sollicitantes met een licht Surinaams accent spreken,
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Sollicitaties wan Surinaamse vrowwen naar hooggeschoold werk

De mate van discriminatie die hooggeschoolde Surinaamse vrouwen ondervinden
wordt in principe op dezelfde raanier onderzocht als de mate van discriminatie
die hooggeschoolde mannen ondervinden en voor een uitgebreide wmethodische
beschriiving verwijzen we dan ook naar hoofdstuk 12 waarin dit experiment
wordt beschreven, Twee verschillende, maargelijkwaardige brieven worden tege-
lijkertijd verzonden naar dezelfde vacatures voor hooggeschoolde functies. De
ene brief is zogenaamd afkomstig van een Nederlandse vrouw, Annemieke van
Dalen, terwijl de andere brief zogenaamd afkomstig is van een gelijk geschikte
Surinaamse vrouw, Gladys Leeflang, geboren te Paramaribo (Surinamej. Beide
vrouwen bezitten dezelfde leeftiid, hebben dezelfde opleiding genoten en hebben
hetzelfde aantal jaren werkervaring opgedaan in een soortgelifk bedrijf.

De beroepen waarnaar de Surinaamse hooggeschoolde vrouwen solliciteren,
verschillen van de beroepen waarnaar de Surinaamse mannen solliciteerden {zie
paragraaf 12.1}. Dit heeft een praktische reden; de vacatures zijn schaars tijdens
de duur van het onderzoek. Alle bruikbare vacatures voor functies als leraar
basisschool, personeelsfunctionaris, heao’er en analist die in de kranten verschij-
nen zijn nodig voor het experiment met Surinaamse hooggeschoolde mannen
om ten minste aan de 175 bruikbare observaties te komen® In plaats dzarvan
solliciteren de Surinaamse en Nederlandse vrouwen naar functies zoals ergo-
therapeus, lerares aan de middetbare school en welzijnswerker. De vraag naar
deze beroepen is groot {er staan veel vacatures in de krant), terwigl het aanbod
{de hoeveelheid kandidaten die hiernaar solliciterer) middelrmatig tot hoog is.
Het aantal kandidaten dat solliciteert naar aanleiding van een vacature voor
ergotherapeut en lerares aan de middelbare school ligt gemiddeld tussen de 30
en 50 en voor welzijnswerker ligt het aantal gemiddeld boven de 100. Hetaanbod
voor ds functies waarnaar de mannensolliciteren (zie paragraaf 12.1) is gemiddeld
hoger. Aangezien de kans op discriminatie toeneemt bij een groter aanbod, de
werkgever heeft dan immers volop keuze, moeten we hiermee rekening houden
bij het interpreteren van de resultaten.

13.2 Ondervinden allochtone vrouwen discriminatie bij het zoeken naar
werk?

Discriminatie van laagopgeleide Marokkaanse vrowwen

Tussen maart en april 1994 reageren drie paren sollicitantes, elk bestaande uit
een Marokkaanse en een Nederlandse studente, op 106 vacatures it de krant.
Van de 106 sollicitaties ziju er 92 bruikbaar; in de overige 14 gevallen krijgen
beide sollicitanten te horen dat de vacature al is voorzien en zijn de kandidaten
dus te laat met hun sollicitatie {zie tabel 13.1).
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Zoals ook bij de andere groepen wordt de Marokkaanse sollicitante veelal direce
in het eerste stadium afgewezen na het noemen van haar maam; in 28 van de 92
sollicitaties is de vacature zogenzamd al voorzien voor de Marokkaanse sollici-
tante en krijgt zij dus niet eens de kans om te solliciteren, terwijl de Nederlandse
sollicitant als een serieuze kandidaat wordt beschouwd. Slechts in drie gevalien
gebeurt het omgekeerde. In het tweede stadinm wordt de Marokkaanse sollicitan-
te bovendien nog eens 10 maal afgewezen waar de Nederlandse wordt uitgenodigd
voor een gesprek. Ook in dit stadium gebeurt drie maal het omgekeerde. Trekken
we de gevallen waarbij de Marckkaanse gunstiger wordt behandeld (6) af van de
gevallen waarbij de Nederlandse gunstiger wordt behandeld (38), dan houden we
een nerto-discriminatie over van 32. In totaal wordt de Nederlandse sollicitante
dus in één op de drie (35%) sollicitaties verkozen boven de evengoed gekwali-
ficeerde Marokkaanse sollicitante. Dit percentage is significant (zie bijlage 1) en
we mogen dus concluderen dat ook Marokkaanse vrouwen veelvuldig worden
gediscrimineerd bij het zoeken naar laaggeschoold werk. Naast deze duidelifke
gevallen van ongelijke behandeling (de één wordt afgewezen, terwijl de ander
wordt aangencmen) zijn er ook een aantal sollicitaties waarbij het onderscheid
minder duidelyjkk 15, maar waar desalniertemin toch sprake 1s van een positievere
behandeling van de Nederlandse sollicitante. Enkele voorbeelden:

De INederlandse en de Marokkaanse sollicitante reageren op een advertentie voor
een parttime medewerkster met ervaring in een lunchroom. Aan de Wederlandse
sollicitante wordt aiet veel gevraagd; zij wordt meteen uvitgenodigd voor een
gesprek de volgende maandag. De sollicitante vrazgt of iedereen die gebeld heeft
ook die maandagaanwezig zal zijn. Hierop geeft de werkgeefster een ontkennend
antwoord. De eerste vraag die de vrouw aan de Marokkaanse sollicitante stelt
is: ‘Hoeveel werkervaring heb je?’. MNadat de Marokkaanse sollicitante heeft
verteld over hoeveel jaar ervaring zij beschikr, antwoordt de vrouw dat ze met
zo weing ervaring wel niet veel kans zal maken, Ze ontvangt desondanks een
nitnodiging voor die maandag,

Beidesollicitantes reageren op een vacature voor bloembindster. De Marokkaanse
sollicitante krijgt te horen: ‘Sorry, maar ik wil beslist iemand met een vakdiplo-
ma, want ik kan niet altyjd aanwezig zijn en er moeten grote bruidsboeketten
gemaake worden, zonder vakdiploma luke dat niet’. Tegen de Nederlandse solli-
citante wordt gezegd: ‘Sorry, maar ik heb eigenlijk iemand met een vakdiploma
nodig. Als ik echt tiernand kan vinden maeak Je nog wel een kans. Bel anders
volgende week nog eens terug.

Tellen we deze gevallen ook als ongelijke behandeling, dan komt de netto-
diseriminatie op 34; het netto-discriminatie percentage wordt dan 37%.
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Tabel 13.1 Mate van discriminatie die Marokkaanse vrouwen ondervinden bij
solliciveren naar lasggeschoolde functies.

zantal geldize solliciaties 106
beiden direct afgewezen 14
aantal bruikbare sollicitaties 92

Stadium 1. Telefornische sollicitaties (N=92):

beiden telefonisch gesprek 61
alleen Nederlandse telefonisch gesprek 28
alleen Marckkaanse relefonisch gesprek 3
netto-discriminatie in voordeel Nederlandse {28-3) 25
Seaddinm 2, Uttnodigingen woor persoondijk gesprek (N=61):
geen van beiden uitnediging 15
beiden ustnodiging 30
berden schriftelijk solliciteren 3
alleen Nederlandse uitnodiging 16
alleen. Maroklkaanse uitnodiging 3

netra-discriminatie in voordeel Nederlandse {10-3)

totale netro-discriminatie {25+7) 32
totale metto-discriminatie percentage {32:92x100) 35%

Discriminatiz van Surinaamse vrouwen naar laaggeschoold werk

Tussen april en juni 1994 reageren twee paren sollicitantes, elk bestaande uit cen
Surinaamse en een Nederlandse student, op 115 vacatures voor ladggeschoold
werk uit de krant. Hiervan beschouwen we 14 soflicitaties als niet bruikbaar,
omdat de kandidaten te laat zijn mes hun sollicitatie. Er blijven dus 100 bruikbare
observaties over.

Tabel 13.2 laat zien dat werkgevers veelal gelijk in het eerste stadmm
onderscheid maken tussen beide sollicitantes; in 29 van de 100 sollicitaties wordt
de Surinaamse sollicitante verteld dat in de vacatures al is voorzien, terwijl dic
niet zo is, blijkens de reactie van de werkgever op de Nederlandse sollicitante.
Slechts éénraal wordt alleen de sollicitatie van de Surinaamse sollicitante
geaccepteerd terwijl de Nederlandse wordt afgewezen. De overige 70 maal voeren
beide kandidates een kort telefonisch gesprek met de werkgever; 10 maal ontvangt
aan het eind van dit gesprek alleen de Nederlandse een uitnodiging, tweemaal
alleen de Surinsamse. In de overige gevallen kunnen we in dit stadium geen
ongelijke behandeling vaststellen; 41 maal krijgen beiden een uitnodiging om
langs te komen voor een gesprek, 14 maal worden beiden afgewszen en drie keer
moeten beiden een sollicitatieformulier invullen, In totaal komt het dus in
{29+ 10} 39 sollicitaties voor dat de Nederlandse sollicitante wordt geaccepteerd
terwijl de Surinaamse sollicitante wordt afgewezen in datzelfde stadium en
driemtaal het omgekeerde. Dit betekent een netto-discriminatie van 36 gevallen
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en een significant netto-discriminatie percentage van 36% (zie bijlage 1), Net als
Marokkaanse sollicitantes hebben Surinaamse sollicitantes als z1j solliciteren naar
een laaggeschoolde baan een kans van één op drie dat zij in een eerder stadivm
worden afgewezen en dus niet zover komen in de procedure als even goed gelowa-
lificeerde Nederlandse sollicitantes.

Ook in dit experiment zijn er enkele gevallen waarbij de Surinaamse sollici-
tante niet echt words afgewezen, maar toch wel negatiever wordt behandeld in
vergelijking met de Nederlandse sollicitanie. Enkele voorbeelden:

Een benzinestation plaatst een vacature voor een invalkracht. De Nederlandse
sollicitante wordt niets gevraagd, alleen of ze zeven dagen in de week beschikbaar
is. Als ze bevestigend antwoordt, wordt ze meteen uitgenodigd voor een gesprek.
Dezelfde vraag wordt ook gesteld aan de Surinaamse ‘pompbediende’. Haar wordt
echter ook gevraagd waar ze woont. De Surinaamse noems de straatnaam, waarop
de werkgever antwoordt: “dat is wel te ver weg van het pompstation, maar je
mag toch wel langskomen’.

Een uitzendbureau i3 op zoek naar een stomerijmedewerkster. De reactie van
de Nederlandse scllicizante mondt snel uit in een uitnodiging. De Surinaamse
sollicitante wordt verteld dat er geen werk is, maar dat het bureau alleen haar
bestand wil aanvullen. De sollicitante mag wel langskomen, maar het heeft geen
haast.

In totaal zijn er vier gevallen waarblj de Nederlandse sollicitante iets positiever
wordt behandeld das haar Surinaamse partner, maar waar het verschil subtiel
is. Tellen we deze gevallen ook als ongelijke behandeling dan komt de netto-
discriminatie op 40 en het nerro-discriminatie percentage op 40%.
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Tabel 13.2 Mate van discriminatie die Surinaamse vrouwen ondervinden b
solliciteren naar laaggeschoolde funciies

aantal geldige scllicitaties 115
beiden direct afgewezen 15
adntal bruikbare sollicitaries 160
Seadinm 1. Telefonische sollicitaties (N = 100):
beiden telefonisch gesprek 70
alieen Nederlandse telefonisch gesprek 29
alleen Surinaamse telefonisch gesprek H
nerto-discriminatie in voordeel Nederlandse (29-1) 28
Staditm 2. Uitnodigingen woor persoondijk gesprek (N=70)
geen van beiden uirnodigiog 14
beiden uvitaodiging 41
beiden schriftelijk sofliciteren 3
aileen Nederlandse uitnodiging 10
alleen Surinaamse vimodiging 2
nerto-discriminatie in voordeel Nederlandse {10-2) 8
totale netto-discriminatie (28+8) 36
totale netro-discriminatie percentage (36:100x100) 36%

Sollicitaties van Surinaamse vrowwen naar hooggeschoold werk

Tussen februari en juli 1994 sturen we in totaal 116 paar verschillende maar
gelijlswaardige sollicitatiebrieven naar dezelfde vacatures voor hooggeschoolde
functies. Eén brief is zogenaamd afkomstig van een Nederlandse vrouw, gensamd
Annemicke van Dalen en de andere is zogensamd afkomstig van een Surinaamse
vrouw, genaamd Gladys Leeflang en geboren te Paramaribe, in Suriname. In 35
van de 116 sollicitaties worden beide kandidaten direct afgewezen en deze obser-
vaties beschouwen we als niet bruikbaar {tabel 13.3). In 52 gevallen van de
overige 81 bruikbare sollicitaties nodigt de werkgever beide kandidaten t.ut voor
een gesprek. In 18 van de 81 gevallen ontvangt alicen de Nederlandse soil:_atante
cen uitnodiging, terwijl de Surinaamse soflicitante wordt afgewezen en in acht
gevallen wordt alieen de Surinaamse sollicitante uitgenodigd terwijl de Nederfand-
se sollicitante een afwijzing ontvangt. Verder komt het tweemaal voor dat de
Surinazmse in reserve wordt gehouden, terwijl de Nederlandse direct wordt
afgewezen, en één geval waarbij het omgekeerde gebeurt. In totaal ontvangt de
Nederlandse sollicitante dus in 18+ 1= 19 gevallen een gunstiger behandeling dan
de evengoed gekwalificeerde Surinaamse sollicitante. De Surinaamse sol%ici‘tam_;e
wordt in 842 =10 gevallen gunstiger behandeld. Ex is dus een netto-discriminatie
van 19-10=9 gevallen. Het netto-discriminatie percentage in dit experiment
bedraagt bijgevolg 11%in het voordeel van de Nederlandse. Dit percentage s
niet significant op het 5% niveau (zie bijlage 1). Op basis van deze resultaten
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kunnen we dus niet concluderen dat Surinaamse vrouwen discriminatie onder-
vinden bij het zoeken naar hooggeschoold werk.

Tabel 13.3 Mate van discriminarie die hoogopgeleide Surinaamse vrouwen
ondervinden bij het zoeken maar hooggeschoold werk

geldige sollicitaties 116
geen van beiden uitgenodigd 35
bruskbare sollicitaties . 31
gelijke behandeling: 52
beiden uitgencdigd 52
beiden in reserve o
Nederlandse gunstiger behandeld: 19
alleen Nederlandse uitgenodigd 18
alleen Nederlandse in reserve 1
Surinaamse gunstiger behandeld: 10
alleen Surinaamse uitgenodigd 8
alleen Surinzamse in reserve 2
neto-discriminatie i voordeel van Nederlandse (19-10) 9
netto-discriminatie percentage in voordee van Nederlandse
©:81x100) 11%

Hoewel het kleine aantal observaties in dit experiment zich eigenlijk niet leent
voor verdere onderverdeling, hebben we toch gekeken of er een. verschil 1s in
de mate van discriminatie tussen de overheid en de particuliere sector, tussen de
verschillende beroepssecioren en tussen bedrijven met en bedrijven zonder een
voorkeursbeleid voor allochtonen. De resultaten staan in tabellen 13.4, 13.5 en
13.6. Eris overigens alleen gekeken naar het aantal uitnodigingen dat de kandida-
ten ontvangen. Sollicitaties waarbij de één in reserve wordt gehouden, zijn hier
niet meegeteld,

Uit de resultaten blijkt dat de mate van ongelijke behandeling die Surinaamse
vrouwen ondervinden bij het zocken naar hooggeschoold werk, afhankelifk is
van een aantal dingen, Ten eerste maakt het uit of zij solliciteren bij de overheid
of bij een bedrijf in de particuliere sector. In de particuliere sector treffen we twee
keer zoveel gevallen van ongelijke behandeling (23%) 2an als in de overheidssector
{11%). Ten tweede verschilt de mate van discriminatie per functie. Aangezien
er gemiddeld meer sollicitanten reageerden op de functies van welzijnswerkster
dan op de functies van docente en ergotherapeute, hadden we meer discriminatie
verwacht bij de eerste dan bij de laatste twee functies. Immers, de kans op
discriminatie neemt af bij een kleiner aanbod en een grote vraag. Het blijke echrer
net omgekeerdte zijn. Bij de sollicitaties naar de functie van welzijnswerker komt
welnig ongelijke behandeling voor, namelijk in 4% van de gevallen, terwijl bij
de functies van docente en ergotherapeut er meer verschil in behandeling is,
namelijk in respectievelijk 16% en 17% van de sellicitaties. Tenslotte is er ook
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een verschil te zien tussen bedrijven die een voorkeursbeleid voor allochtonen Tabel 13.5 Beroepen
voeren en bedrijven die dit niet doen. Het netto-discriminatie percemage dat wij ;
kunnen vaststellen by bedrijven met een dergelijk beleid is 0%, terwyl dit ergothe: | do- welzijns-
percentage 14% is bij bedrijvén zonder een dergelijk beleid. : rapeut | cemte werker
. Behalve de verschillen in de mate van discriminatie per functie is geen van . geldige sollicitaties 13 43 35
«de verschillen significant op het 5%-niveau. We kunnen dan ook geen harde beiden direct afgewezen 2 24 1z
conclusies trekken over het verschil tussen de overheid en de paruculiere sector bruilsbare solliciraries 31 24 23
er: tussen bedrijven Het en zonder voorkeursbelc?ié, maar sle‘chr,s‘ 5?1’&]-{-6.{1 van ' gelijke behandeling ) " ”
een tendens. Opmerkelijk is wel dat de resultaten in dezelfde richting wijzen als alleen Nederfandse witnodiging 5
de resultaten van het eerder beschreven experiment met Surinaamse hoogopgelei- alleen Surinaamse uitnodiging p . s
de mannen {zie hoofdstuk 12). Ook hier vonden we immers dat discrimiratie R —
twee keer zoveel voorkwam in de particuliere sector als in de overheidssector ne‘fe‘deCf{ID{ﬂﬂtl_e i voordeel van Nederlandse 5 4 1
en ook hier bleek het discriminatie percentage voor bedrijven met sea voor- Hzémf‘zm;mme percentage in voordeel van
keursbehandeling mul te zijn, terwijl dit significant hoger lag bij bedrijven zonder ecerandse 16% 17% 4%
een dergelijk beleid. De resultaten van het experiment met hoogopgeleide
Suriﬁaamse vrouwen kunnen dan ook .beschouwd worden als ondersteunend Tabel 136 Voorkeursheleid voor allochtonen
bewijs voor de eerder gevonden verschillen.
) voorkeurs geen voor-
Tabel 13.4 De overheid en de particuliere sector beleid keursbeleid
over- | parti- geldige sollicitaries 7 109
heid | culier beiden direct afgewezen 3 15
- R bruikbare sollicizaties 5 74
geldige sollicitaties 99 17
beiden direct afgewezen 34 4 gelijlce behandeling 2 50
bruikbare sollicizaties 65 13 _ alleen Nederlandse uitnodiging 1 17
- : alleen Surinzamse uitnodiging 1 7
gelifke behandeling 42 10
alieer Nederlandse uitnediging 15 3 netto-discriminatie in voordeel van Nederlandse o 16
alleen Surinzamse uitnodiging 8 Q netto-diseriminatie percentage in voordeel van
R E— Nederlandse % 14%
netzo-discriminatie in voordeel van Nederlandse 7 3
zetto-discriminatie percentage in voordeel van Nedertandse 11% 3%
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Conclusies over de omvang van
discriminatie op grond van etnische afkomst

Dit onderzoek naar het voorkomen van discriminatie op grond van etnische
afkomst op de Nederlandse arbeidsmarke, maaks deel uit van een omvangsnijk
internationaal project van de Internatdnale Arbeidsorganisatie (TLO) naar het
voorkomen en bestrijden van rassendiscriminatie op de arbeidsmarks in West-
Europa, de Verenigde Staten en andere geindustrialiseerde landen. Als zodanig
dient het om de wereldwijde processen van achterstelling op grond van ras en
etnische afkomst beter te begrijpen. Nederland is echter ook een interessant geval
ap zichzelf. In geen ander Buropees lard is zoveel energie, mankracht en geld
gefnvesteerd in beleid dat gericht is op integratie van de nieuwe migrantengroe-
pen. Ondanks al deze goede badoelingen, verkeren de migrantengroepen die doel-
groep zijn van het speciale minderhedenbeleid, in een maatschappelijke achter-
standspositie. Vooral hun arbeidsmarktpositie is zorgwekkend te noemen; de
werkloosheid onder Surinamers, Antillianen, Turken en Marokkanen is ruwweg
vier keer zo hoog als onder autochtone Nederlanders, Zij, die wel werl hebben,
zijn voornamelijkgeconcentreerd inde laaggeschoolde en minst begerenswaardige
banen.

De Nederlandse overheid heeft extra taalcursussen in het leven geroepen waar
migranten Nederlands kunpen leren. Er wordt tevens moeite gedaan om het
opleidingsniveau van migranten te verbeteren. Er zijn allerlei beleidsmantregelen
en phmnen geweest Om eer vacatures te creéren voor migraﬁteﬁ en Om me‘efjﬁ
migranten aan werk te helpen. Anti-discriminatie wetgeving is gefntroduceerd
en uitgebreid. De positie van zllochtonen op de arbeidsmarke Blijft echzer buiten-
gewoon ongunstig. Waarom zijn al deze maatregelen om minderbeden aan werk
te helpen tot nu toe weinig succesvol gewsest? Ondervinden dezen, ondanksalle
intentles en inspanningen nog steeds discriminatie?

Discriminaiie is in deze studie onderzocht met behulp van her levensechte
experiment: twee individuen solliciteren naar aanleiding van een vacature naar
dezelfde functie. De ene sollicitant is duidelijk van allochtone afkomst, terwijl
de ander duidelijk van ‘Hollandse’ afkomst is. Verder zijn zij gelijk in alle
relevante opzichter; zij geven dezelide leeftijd, opleiding en werkervaring op als
daarnaar gevraagd wordt en spreken beiden viceiend Nederlands. Indien de ene
sollicitant wordt afgewezen, terwijl de ander wordt geaccepteerd, beschouwen
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we dit als een geval van ongelijke behandeling. Bén zo'n geval 13 naturlijk nog
geen bewijs voor het voorkomen van discriminatie, maar honderden observaties
{zoals 1n dit onderzoek) die zlle in dezelfde richting wijzen, laten een overtui-
gende conclusie toe. .
In totaal hebben we zes experimenten vitgevoerd, vier op het laaggeschoolde
»niveau en twee op het hooggeschoolde niveau van de arbeidsmarke. Op het lage
fiiveau hebben we de mate van discriminatie onderzocht van Marokkaanse
mannen, Surinaamse mannen, Marokkaanse vrouwen en Surinaamse vrouwen.
Op het hoge niveau hebben we gekeken of en in hoeverre werkgevers discrimi-
neren ten opzichte van hoogopgeleide Surinaamse mannen en Surinaamse
vrouwen. Omdat voor elk beroepsniveau honderden vacatures wiliekeurig zijn
gekozen, is het mogelifk de mate van discriminatte te differentiéren naar beroeps-
sector, grootte van het bedrisf, soort functie, soort werkgever {overheid of parti-
culier) en vacatures met een voorkeursbehandeling voor alfochtonen en vacatures
zonder.

Voor laaggeschooide banen in de horeca en derailhandel is het gebruikelijk
telefonisch te solliciteren. Ongelijke behandeling kan optreden in verschillende
stadia van de sollicitatieprocedure; ten eerste kan de ene sollicitant gelijk worden
afgewezen aan de telefoon (‘sorry, maar we zijn al voorzien’) terwijl de ander
door de werkgever telefonisch wordt gevraagd naar zijn werkervaring, opleiding
enleeftijd. Ten tweede kan, nadat beiden een telefonisch gesprek hebben gevoerd,
de één worden uitgenodigd voor een persoonlijk gesprek terwijl de ander words
afgewezen {‘sorry, maar we zoeken een ouder iemand’) en ten derde kan, nadat
beiden op gesprek zijn geweest, de één een baan krijgen terwijl de ander wordt
afgewezen. Ditlaatste stadium is alleen getest in het experiment met Marokkaanse
mannen; in de overige experimenten gingen de scllicitanten niet naar het gesprek
toe als zij waren uitgenodigd.

De resultaten op het lage niveau wijzen op een sanzienlijke mare van discrimi-
natie ten opzichte van allochtone werkzoekenden. Marokkaanse mannen blijken
in ruim een derde {37%) van hun sollicitaties naar laaggeschoold werk in de
horeca en in de detailhandel discriminatie te ondervinden. Voor maar liefst een
kwrart van de onderzochte werkgevers vormr de buitenlandse klinkende naam
van de Marckkaanse sollicitant de aanleiding om deze onmiddellijk af te wijzen
met de smoes: ‘sorry, we zijn al voorzien’. Dit betekent dat Marokkzanse solli-
citanten in één op de vier sollicitaties niet eens de kans krijgen om te solliciteren.

Dee mate vaii discriminatie op het lage niveau van de arbeidsmarkt verschilt
niet per etnische groep. Hoewel we verwacht hadden dat Marokkanen meer
discriminatie zouden oadervinden dan Surinamers, omdat Marokkanen volgens
de publieke opinie slechter staan aangeschreven, is dit geenszins het geval;
Creoolse Surinamers worden in min of meer dezelfde mate afgewezen als Marok-
kaner {zie tabel 14.1). Dit betekent dut discriminatie niet een gefsoleerd probleem
is van slechts één groep maar dat het een algemeen kenmerk is van hoe de
arbeidsmarkt functioneert met betrekking tot migranten. De resultaten zijn in
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overeenstemming met het onderzoek van Van Beek en Van Praag (1992}, die
vonden dat werkgevers allochtonen even negatief beoordelen, ongeacht hun
etpische afkomst.

Tabel 14.1 Overzicht van alle resultaten. N=_zanzal bruikbare observaties.

groep niveau N netro-discriminatie-
- percentage
Marokkaanse mangen laagopgeleid 175 7%
Surinaamse mannen laagepgeleid 102 40%
Marcklaanse vrouwen laagopgeleid 92 35%
Surinaamse vrouwen laagopgelerd 100 36%
Surinaamse mannen hoogopgeleid 182 19%
Surinaamse vrouwen hoogopgeleid 81 -} 131% {niet significant}

Niet zlleen allochtone mannen ondesvinden discriminatie op het laaggeschoolde
niveau, ook allochtone vrouwen worden hier in hoge mate mee geconfronteerd;
ook zij worden in meer dan één op de drie sollicitaties afgewezen, waar de gelijk
geschikre autochtone vrouw wordt geaccepteerd {zie tabel 14.1). De resultaten
op het laaggeschoolde niveau wekken sterk de indruk dat alle migranten, of ze
nu afkomstig zijn uit Marokko of uit vroegere kolonién, of ze ms vrouw of man
zijn, zonder onderscheid in belangrijke mate de toegang tot de arbeidsmark:
worden ontzegd door werkgevers. De maatschappelijke consequenties kunnen
echter verschillead zijn voor vrouwen; in dit onderzoek worden Surinsamse en
Marokkaanse vrouwen vergeleken met Nederlandse vrouwen. Andere onderzoe-
ken hebben aangetoond dat vrouwen ia selectiepracedures ongunstiger worden
behandeld dan mannen (Riach en Rich, 1987). Allechtone vrouwen in Nedezland
hebben dus mogelitk een dubbel nadeel; zij ondervinden niet alleen discriminatie
op grond van hun etnische afkomst maar ook op grond van hun sekse.

Discriminatie blijke niet alleen een probleem te ziin op het laaggeschoolde niveau
van de arbeidsmarke maar ook op het hooggeschoolde niveau. Hoogopgeleide
Nederlandse mannen blijken significant vaker een uitnodiging voor een gesprek |
te omtvangen dan gelijke geschikte Surinaamse mannen. Wanneer zij beiden
schriftelijk sclliciteren naar banen waar een hbo-opleiding voor vereist is, onder-
vigdt de Surinaamse sollicitant in het eerste stadium van de procedure discri-
minatie in één op de vijf sollicitaties (19%). Voor hoogopgeleide Surinaamse
vrouwen vinden we een netto-discriminatie percentage van 11%, maar dit blijks
bij de gekozen Nowaarde, niet significant te zijn op het 5%-niveau. We mogen
dus op grond van deze resultaten niet de conclusie trekken dat Sirinsamse
vrouwen discriminatie ondervinden bij het zoeken naar hooggeschoold werk.
Dt we minder gevallen van ongelijke behandeling vinden in het experiment met
hoogopgeleide allochtone vrouwen dan in het experiment met hoogopgeleide
allochtone mannen kan betekenen dat werkgevers minder vooroordelen hebben
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tegenover allochtone hoogopgeleide vrouwen, maar kan ook e maken hebben
met het feit dat de vrouwen naar andere functies solliciteerden dan de mannen.
Uit beide experimenten blijkt namelijk dat de mare van ongelijke behandeling
per beroep behoorlijk kan verschilien. We vinden bijvoorbeeldin het experiment
met yrouwen een netto-discriminatie percentage van 4% voor welzijnswerkster

sen 17% voor docente en in het experiment met mannen -6% voor analist en 31%
Yoor personeelsfunctioparis.

Op het hooggeschoolde niveau blijkt de mate van discriminatie niet af te
hangen van de grootte van het bedrijf; kleine bedrijven maken zich evenveel
schuldig aan discriminatie als grote bedrijven. Het blijkt wel uit te maken of de
sollicitanten solliciteren naar banen in de overheidssector of de particuliere sector,
In de particuliere sector komt twee keer zoveel discriminatie voor als in de over-
heidssector. We hebben geen discriminatie kunnen aantonen bij bedrijven die
een voorkeursbeleid voor allochtonen voeren {0%). Dit in tegenstelling tot bedrij-
ven die zen dergelijk beleid niet voeren; hier is het netto-discriminatie percentage
in ket voordeel van de Nederlander significant hoger (21% in geval van Surinaam-
se mannen). Bedrijven met een voorkeursbeleid biijken allochtone sollicitanten
dus niet gunstiger te behandelen dan autochtone sollicitanten maar ook miet
ongunstiger.

De mate van discriminatie die hoogopgeleide allochtone sollicitanten ondervin-
den is significant minder dan de mate van discriminatie die laagopgeleide alioch-
tone sollicitanten ondervinden (zie tabel 14.1). We kunnen dus concluderen dax
hoe hoger het opleidingsniveau van de sollicitant, hoe minder discriminatie in
selectieprocedures voorkomt. Het verschil tussen beide niveaus kan verschillende
oorzaken hebben, Het kan zijn dat werkgevers minder vooroordelen koesteren
zen opzichte van atllochtonen met een hoge opleiding of betere ervaringen hier-
mee hebben. Als gevolg hiervan wijzen zij hoogopgeleide allochvonen minder
snel af danlaagopgeleide allochtonen. Het kan ook zijn dat de sollicitatieprocedu-
re voor hooggeschoolde functies (schriftelijk) minder spel discriminerend gedrag
oproept dan de sollicitatieprocedure voor laaggeschoolde functies (meestal telefo-
nisch). Immers, bij een schriftelijke procedure krijgt de werkgever/personeelsma-
nager niet alleen de naam van de sollicitant onder ogen maar ook diens uitsteken-
de kwalificaties. Op grond daarvan vormt hij zijn cordeel. Dit in tegenstelling
tot de telefonische procedure, waarbyj de werkgever vaak zijn reactie afstemde
op de naam van de sollicitant. Bovendien wordt een brief voor een hoogge-
schoolde functie meestal door meerdere mensen becordeeld en niet door één
persoon. Dit maakt de kans op ongegrond afwijzen waarschijnlijk kleiner.
Het verschil tussen beide niveaus kan ook te maken hebben met het feit dat
op het hooggeschoolde niveau andere beroepssectoren getest zijn dan op het
Iaaggeschoolde niveau. Mogelifk hangt de hoge mate van discriminatie op het
lage niveau samen met de veelal klantgerichte functies die getest zijn, zoals
verkoopfuncties en functies in de horeca. Er zijn aaawijzingen dat etnische
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afkomst in deze branches een grotere rol speelt dan in andere, zoals admini-
stratieve functies (Qosterhuis en Glebbeek, 1988). Tenslotte moeten we opmerken
dat we op het lage niveau alleen de particuliere sector getest hebben, maar op
het hoge niveau zowel de overheidssector ais de particuliere sector. Dit had als
reden dat er geen vacatures voor laaggeschoolde banen in de overheidssector in
de krant stonden. Aangezien in de overheidssector veel minder discriminatie voor-
komt dan in de particuliere sector (14% versus 31% ten opzichte van Surinaamse
mannen), kan dic een verklaring zijn voor de mindere mate van discriminatie
op het hooggeschoolde niveau, Als we alleen de particuliere sectores met elkaar
vergelijken, dan wordt het verschil tussen het laaggeschoolde en het hoogge-
schoolde miveau dan ook veel minder groot (40% versus 31%).

Al deze resultaten laten zien dat, ondanks alle goeds intenties, zeer veel werkge-
vers zich schuldig maken aan discriminatie bij het sannemen van personeel.
Zowel Surinamers als Marokkanen, mannen en vrouwen, ondervinden discrimi-
natie bij het zoeken naar werk. Discriminatie komt zowel op het laaggeschoolde
als op het hooggeschoolde niveau van de arbeidsmarkt voor, in grote bedrijven
en kleine bedrijven en zowel in de overheidssector als in de particuliere sector.
De mate van discriminatie die allochtone soilicitanten ondervinden is zelfs
verdubbeld sinds 1978 (vergelilk onze uitkomsten met die van Bovenkerk en
Breunig-van Lecuwen in 1978). Goed gekwalificeerde en vloeiend Nederlands
sprekende allochrone sollicitanten hebben hierdoor aanzienlijk minder kans op
een baan dan gelijk geschikte autochtone sollicitanten. Her lukt hen veel minder
vaak dan de Nederlandse sollicitanten om een uitnodiging voor een gesprek te
bemachtigen en als zij op gesprek gaan dan blijke de kans dat z1} sen baan krijgen
aangeboden vrijwel nihil. Discriminatie lijkt dan ook de achterstandspositie van
allochtonen op de Nederlandse arbeidsmarke voor een belangrijk deel ve verkla-
ren. Met alle voorbehoud die we hiervoor gemaskt hebben over de corzaken
daarvan, wijzen onze gegevens er op dat werkgevers minder discrimineren
wasneer het opleidingsniveauvan de etnische sollicitant toeneemt. Extra scholing
aan allochtonen ter verbetering van hun kwalificatienivean, zoals het minderhe-
denbeleid voorstaar, is dus zeker nuttig. Fchter, discriminatie op de hogere
niveaus is nog steeds aanzienijk, en opleiding alleen is dus niet genoeg om de
positie van allochtonen op de arbeidsmarke te verbeteren. Een voorkeursbeleid
voor allochronen lijks een effectief middel te zijn om bestaande patronen van
discriminatie op te heffen en gelijke kansen te scheppen voor allochtonen en
autochtonen bij het zocken naar werk.
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De resultaten zijn reeds eerder beschreven in: Bovenkerk, Gras en Ram-
soedh (1995).

Vergelitk Bovenkerk {1992). Merk ook op dat deze indeling correspondeert
met de typologie van criminaliteitsonderzoek: men kan omvang en vorm
van misdaad onderzoeken door aangifter van discriminatie op te nemen,
door de (potentiéle) slachtoffers te ondervragen en de (potentitle) daders,
men kan gedrag onderzoeken in laboratoriumsituaties en via het observeren
in natuurlijke omstandigheden.

Het categoriseren van mensen vormt een ideclogisch proces voor zover aan
echte of veronderstelde biclogische kenmerken betekenis wordt verleend
en de aldus ontstane verdeling wordt gereificeerd als differentiatiecriterium
bij ket toekennen van hulpbronnen. Vergelijk voor een politiek-economi-
sche beschouwing van dit type: Bovenkerk, Miles & Verbuat (1990).
Zie voor een dergelizk Amerikaans ideaalbeeld ook Goffman, op. cit:, 153.
We maken hier gebruik van het begrip van H. Hoetink (1962}, die daar de
ideologisch dominante ‘ras’kenmerken in een samenleving mee aanduidt.
Dix blijkt onder meer uit de manier waarop werkgevers sollicizanten selecte-
ren. Bij het selecteren van lager personeel hebben werkgevers een sterke
voorkeur voor jonge, gezonde mannen van Nederlandse afkomst. Vooral
werkzoekenden die meerdere ‘ongunstige’ eigenschappen bezitten (hogere
leeftijd, vrouw, zwakkere gezondheid, buitenlandse afkomst) maken weinig
kans om aangenomen te worden {Van Beek en Van Praag, 1997).

De term validisme werd ook gebruikt door Den Brok (1988). In Angel-
saksische landen spreekt men ook wel van ablessm, maar ditis in het Neder-
fands onvertaalbaar omdat er geen echte equivalenten van de woorden
disabled en disability bestaan.

Voor de subeultuur van doven zie: Higgins (1980).

De relatief ongunstige situatie van gehandicapten op bet gebied van huisves.
ting, inkomen, onderwijs, arbeid en andere vormen van maatschappelijke
participatie komt onder meer naar voren uit een studie van Van Gelder en
Gorter {1993).

Zie voor het zichzelf etiketreren als gehandicapt Schneider & Conrad
(19%0).
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20,

Dit verschijnsel komt bij andere emanciperende groepen ook voor: de
blanke medestrijders uit de Amerikaanse burgerrechrenbeweging worden
uit de zwarte organisaties (CORE etcezera) verwijderd, *het is fundamenteel
“onze” strijd’; een militante feministische beweging heeft de sympatiserende
mannen van het esrste uur niet langer nodig, ‘gaan jullie de mannen liever
emagciperen.’

Beide reacties zijn door Goffman, 1963: 28, beschreven.

Zie Klineberg aangehaald door Bovenkerk (1978).

Hier stellen we gemakshalve ongelifke behandeling gelijk aan achrersteiling,
Diat is niet geheel juist of althans onvolledig. Een achterstellend effect kan
ool uitgaan van juist geljke behandeling. Bij een meer materiéle invulling
van het gelijkheidsbegrip zou men in het geval van gehandicapten ook
kunren zeggen dat het niet treffen van redelijke voorzieningen uitsluiting
tot gevolg heeft. Waarschijnlijk speelt deze vorm van discriminatie juist bij
gehandicapten een belangrijke rol. We zullen deze vorm van discriminatie
ook testen bij het heofdonderzoek voor zover het gaat om sollicitaties: in
hoeverre kunnen mensen met bepaalde handicaps (i.c. rolstoelgebruikers}
itberhaupt niet sclliciteren omdat de werkomgeving voor hen ruettoeganke-
ik is? Nochtans: over discriminaiie van mensen met een handicap is nog
z0 weinig met zekerheid bekend dat we ons in de eerste plaaes willen
richten op de eenvoudiger en meer formele variant van discriminatie: het
onterecht achterstellen van gelijken.

Zie Jencks in twee artikelen in The New York Review of Books op 3 en 17
maars 1983.

Vergelijking met niet-gehandicapten bleef om onderzoekstechmische redenen
achterwege.

Het gebruik van studenten bij dit soert onderzoek beperkt de waarde ervan.
Werkgevers en personeelsfunctionarissen zouden wellicht andere beoordelin-
gen hebben gegeven.

Waar het gaat om gedrag hebben deze attitudeschalen beperkte waarde, Ze
stellen een houding vast 1en aanzien van een abstracte of concrete groep
zonder dat de uitspraken daadwerkelijke gevolgen hoeven te hebben. Tet
is gemakkelitk om zich positief te ronen als dat geen consequenties heeft.
Bij discriminatie gaat het daarentegen om gedrag: niet wat men voorgeeft
te doen, maar hoe men werkelijk doet, telz,

Overigens heeft een “positieve’ attitude ten aanzien van gehandicapten niex
voor iedereen dezelfde betekenis. Uit een onderzoek blesk dat gehandicap-
ten er iets anders onder verstaan dan miet-gehandicapten (Makas, 1988). De
eersten leggen meer nadruk op gelijke rechten en behandeling, de laarsten
verbinden het begrip meer met aardig en hulpvaardig zijn.
Hervaststellen van direct of indirect discriminerende werking van rechtsre-
gels past zeer wel binnen het kader van onderzoek naar institutiomele
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21,

22.

23

24,

25.

26.

discriminatie. T. Dekener houdt zich daarmee bezig ten behoeve van de
Nederlandse gebandicaptenraad.

Eerder wezen Petersen en Sprenger {1983) reeds op de uiterst geringe kansen
van arbeidsongeschikten op plaatsing bij een nieuwe werkgever. Zj
baseerden die conclusie op ervaringen van arbeidsdeskundigen bij de
Gemeenschappelijke Medische Dienst.

Sollicitatieformulieren konden niet worden ingevuld door de sollicitanten
aangezien vaak referenties moesten worden ingevuld en kopieén van
diploma’s moesten worden bijgesloten. Als dit voorkwam werd de sollicita-
tieprocedure dan ook begindigd. .

We hebben bij dit experiment geen validiteitscontrole uitgevoerd, zoals
beschreven in bijlage 2, om te verifidren of de testen beinvloed zijn door
ongelijk gedrag of voorkomen van de studenten. De sollicitanten voerden
namelijk alleen de eerste twee stadia van de sollicitatieprocedure uit en
gingen niet naar het gesprek toe. Gedrag en voorkomen van de studenten
zijn ia de eerste twee stadia veel makkelijker onder controle te houden dan
in het derde stadium; de studenten produceren nagenoeg precies dezelfde
zinpen en bovendien weet de tweede beller precies wat de eerste heeft
geantwoord op de vragen van de werkgever. Een validiteitscontrole was
ons inziens dan ook niet nodig,

Voor een uitgebreidere beschrijving van de methode, de validizeitscontroles
en resultaten van deze experimenten verwijzen we naar M. Dankoor en
A. Havelaar (1995) We zijn al voorzien, afstudeerscriptie, Universiteit
Utrecht.

Dit aantal dient volgens de internationale onderzoeksopzet (zie Bovenkerk,
1992) ten minste worden uitgevoerd in alle landen.

Alleen in dit experiment hebben de sollicitanten cok het laatste {derde)
stadium van de sollicitatieprocedure gevolgd en zijn 2ij, indien zij werden
uitgenodigd, ook daadwerkelijk naar het gesprek toegegaan. In alle andere
experimenten hebben de sollicitanten de procedure befindigd als zij een
uitnodiging ontvingen. De discriminatie percentages van alle experimenten
zijn daarom vergelijkbaar met de mate van discriminatie die Marokkaanse
taaggeschoolde mannen ondervinden na rwee stadia van de sollicitatieproce-
dure, namelijk 32%.
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Bijlage 1

Statistische analyse van de resultaten

Wanneer mogen we nu concluderen dat gehundicapten of allochtonen discrimi-
natie ondervinden bij het zoeken naar werk? Met andere woorden, hoe hoog is
het nerto-discriminatiepercentage dat wij ten minste moeten vinden om de
nulhypothese (er is geen discriminatie’) te kunnen verwerpen? We kunnen dit
percentage berekenen met behulp van de statisusche formule: MDP = 1.96-
a/ @', waarbi; MDP het minimale netio-discriminatie percentage is, N het
aantal brutkbare observaties, ¢ de standaard unit van de normale verdeling en
1.96 de z-waarde voor een 95%-betrouwbaarheidsinterval bij een normale
verdeling (zie Bovenkerk, 1992). Omdat het aantal bruikbare sollicitaties (IN)
verschilt per experiment, verschilt het MDP ook. Alleen indien we in het
experiment een netto-discriminatie percentage vinden dat hoger is dan het voor
dat experiment geldende MDP, kunner we de nulbypothese van geen discrimina-
tie verwerped en de conclusie trekken dat de ongelijke behandeling niet berust
op toeval, maar het gevolg is van discriminatie.

1. Er zijn 154 bruikbare sollicitaties in het experiment met gehandicapte werkzoe-
kenden, beschreven in hoofdstuk 5. Bij een sigrificantieniveau van 5% moeten
we minimaal een newo-discriminatie percentage (MDP) van 1.960/0v/154 = 15.8%
vinden, willen we de nulhypothese (‘er is geen discriminatie’) kunnen verwerpen,

2. In het experiment, waarin we de mate van discriminatie vaststellen die
Marokkaanse sollicitanten ondervinden bij het zoeken naar laaggeschoold werk,
is het totale aantal bruikbare sollicitaties 175 (hoofdstuk 10). Als we een signi-
ficantieniveau van 5% aanhouden (e = 0.03), dan wordt het minimale netro-
discriminatie percentage (MDF) 1964175 = 14.8%.

3. In het experiment met Surinaamse laaggeschoolde sollicitanten (beschreven
in hoofdstuk 11) is het totale aantal bruikbare observaties 102, Het netio-
discriminatie percentage dat we ten minste moeten vinden is daarom MDP =
1.96A4/102 = 19.4%.
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4. Flet totale aantal bruikbare observaties (IN) in het experiment waarin we de
rmate van discriminatie vaststellen ten opzichte van Surinaamse boogopgeleide
manaen is 182 {zie hoofdstuk 12). Het MDP is daarom 1.96A7182 = 14.5%.

5. In het experiment met Marokkaanse laaggeschoolde vrouwen, is her aantal
bruilcbare sollicitaties 92 {zie hoofdstuk 13). Het netto-discriminatie percentage
dat we daarom ten minste moeter vinden in dit experiment is 1.96A/92 = 20.4%,

6. In het experiment met Surinaamse laaggeschoolde vrouwen (hoofdstuk 13),
is het aantal bruikbare observaties 100 en het minimale netio-discriminatie
percentage 1.96A/100 = 19.6%.

7. Het totale 2antal bruikbare observaties (N) is in het experiment met hoogopge-
leide Surinaamse vrouwen 81 (hoofdstuk 13). Her netto-discriminatie percentage
dat we ten minste moeten vinden is 1.96A781 = 21.7%

Bijlage 2

Validiteitscontrole laagopgeleide
Marokkaanse mannen

De sollicitaties zijn uitgevoerd door vier studenten: twee Marokkanen en twee
Nederlanders. Elke Marokkaan werkte met elke Nederlander in een tearn en vice
versa, zodat er vier teams vap studenten waren. Om uit te shuiten dat de ongelijke
behandeling van de werkgever op iets anders gebaseerd was dan op etnische
afkomst, moesten de studenten zo gelijk mogelijke kandidaten zijn. Zij werden
daarom zorgvuldig geselecteerd en getraind om zo gelijk mogelijk over te komen,
Om te verifitren of deze matchingsuccesvol is geweest, hebben we een validiteizs-
controle uitgevoerd. Als esn team van studenten systematisch slechrer heeft
gepresteerd dan de anderen, dan zouden de testen ‘biased’ ziin en de resultaten
van de testen daardoor onbrutkbaar. _

In totaal voeren de vier teams van studenten 150 testen (=sollicitaties) uit.
Bij de overige 25 sollicitaties wordt gebruik gemaakt van &én van de twes reserve
studenten; de validiteit van deze testen wordt niet getoetst. In 57 van de 150
gevallen wordt de Marokkaanse sollicitant ongunstiger behandeld dan de Neder-
landse sollicitant en in drie gevallen gunstiger. Dit resulteert in een netto-
ongelijke behandeling ten gunste van de Nederlandse sollicitant van 54 gevallen
{(36%}. In het ideale geval, als alle kandidaten gelifk zouden zijn op de etnische
atkomst nz, zou bij elk team in 36% van zlle sollicitaties die door hen worden
uitgevoerd, ongelike behandeling ten gunste van de Nederlandse sollicitan:
moeten voorkomen. In figuur a is het totale aantal sollicitaties van elk team
weergegeven. A en B staan voor de Nederlandse studenten en C en D voor de
Marokkaanse studenten. In figuur b is het verwachte aantal gevallen (V) van
ongelijke behandeling in het voordeel van de Nederlandse sollicitant berekend
(36% van het totaal aantal testen dat elk team heeft uitgevoerd). In figuur ¢ is
het waargenomen santal gevallen {W) van ongelijke behandeling ten gunste van
de MNederlandse sollicitant weergegeven.,

Met behulp van een Xitoews kan worden uitgezocht of de weergegeven
verdeling beinvloed is geweest door de verrichtingen van een of meerdere teams.
Als de X waarde groter is dan 3.84, dan is de afwijking tussen de verwachre
waarde en de waargenomen waarde significant op het 5%-niveau met één vrij-
heidsgraad. Dit betekent dat als de X waarde groter is dan 3.84 de teams niet
gelijk hebben gepresteerd en dat de resultaten van de testen dus niet betrouwbaar
zijn.
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De X waarde kan worden uitgerekend met de volgende formule: T{W.-VY4/V.

Dus Z(W-V)/V = (8-54)/5.4 + (1922320 + (151627 + (12-10.08)/10/08 =

2.2C. Deze waarde is niet groter dan 3,84 en daardoor kan de conclusie worden
getroklken dat de testen niet beinviced zijn door ongelijk gedrag of voorkomen
wan de studenten.

Figuur a. Totaal aantal uitgevoerde testen per ream

A B
C 15 45
D 62 28

Figuur b. Verwachte {netto) aantal gevalien van ongelijke
behandeling ten gunste van Nederlandse sollicitant per team

A B
C 5.4 16.2
D 2232 10.02

Figuur ¢. Waargenomen (petto} aantal gevallen van ongelijke
behandeling ten gunste van Nederlandse sollicitant per team

A B
- C & 15
D 19 12

.

Bijlage 3

Validiteitscontrole hoogopgeleide
Surinaamse mannen

Om er zeker van te zijn dat de verschillende reactie van de werkgever op de twee
brieven te wijten is aan de etnische afkomst van de sollicitanten en niet aan de
verschillende lay.out en inhoud van de twee sollicitatiebrieven, voeren we een
validiteitscontrole uit. Als beide brieven gelijkwaardig zijn qua inhoud enlay-out,
zouden beide brieven ongeveer evenveel positieve reacties moeten krijgen van
de werkgever. De kans op een positieve reactie is dan 0.5 voor elke brief. Als
&én brief echter veel beter of aantrekkelifk is dan de ander, dan zou deze syste-
matisch meer positieve reacties moeten opleveren.

Van de 182 bruikbare sollicitaties, zijn er in totaal 89 gevallen, waarin
ongelijke behandeling voorkomt en waarin dus de ene brief positiever wordt
beoordeeld dan de andere {in 62 gevallen worde alleen de Nederlander uitgenodigd
ofin reserve gehouden en in 27 gevallen wordt alleen de Surinamer uitgenodigd
of in reserve gehouden, zie tabel 12.1). In het ideale geval, zou de brief met het
Courier lettertype (brief A) evenveel positieve reacties moeten gehad hebben als
de brief met het Times lertertype (brief B}. In totaal, zouden zowel brief A als
Brief B dus in 44 gevallen een positieve reactie moeten hebben gehad. In werke-
lijkkheid is het echter zo dat brief A in 51 gevallen de positieve reactie krijgr en
brief B in de overige 38 gevallen. Brief A wordt dus vaker positiever becordesld
dan brief B, maar is dit een significant verschil?

Om uit te rekenen hoe groot de afwijking moet zijn om de nuthypothese,
dat er geen verschil is tussen beide brieven, te kunnen verwerpen bij een
significantieniveau van 5%, gebruiken we de standaard deviatie van de binoms-
aalverdeling o=v(npq), waarbij p en q de kansen zijn op een positieve reactie
voor brief A en brief B. Dus, 0=V/(89x0.550.5) =4.7. Als de nulhypothese waar
is en er dus geen verschil is tussen beide brieven, dan mag de afwijking van de
gemiddelde waarde niet groter zijn dan +1.96g bij een normale verdeling, D,
brief A en brief B mogen niet meer of minder dan 44 + 1.96x47 = 44 £ 9 =
meer dan 53 of minder dan 35 positieve reacties hebben uit 89 sollicitaties. Omdat
her aantal positieve reacties 51 respectievelijk 36 was, kan de conclusie worden
getrokken dat de ongelijle behandeling niet te wijten was aan de verschillende
inhoud en lay-out van de twee brieven.
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