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Abstract

Ethnic discrimination in the Dutch labour market: Differences between
ethnic minority groups and the role of personal information about job
applicants

In this study, we present the results of a large-scale field experiment on eth-
nic discrimination in the Dutch job market. We sent fictitious job applications
(N = 4,211) to vacancies for jobs in ten different occupations in the
Netherlands. By examining 35 different ethnic minority groups, we detect
considerable differences in discrimination rates between western (discri-
mination rate 1.2) and non-western minorities (discrimination rate 1.4).
Furthermore, we find little systematic variation in discrimination with regard
to gender, regions, and occupations, pointing to the existence of an ethnic
hierarchy that is widely shared among employers. Finally, we do not find em-
pirical support for the hypothesis that adding personal information in job
applications reduces discrimination.

Keywords: ethnic discrimination, ethnic hierarchy, individual information in
resumes, field experiment, labour market

1 Inleiding

De Nederlandse arbeidsmarkt wordt gekenmerkt door hardnekkige on-
gelijkheden tussen etnische groepen. Vergeleken met mensen met een
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Nederlandse achtergrond, zijn mensen met een migratieachtergrond vaker
werkloos (zie tabel 1), werken zij vaker in de lagere segmenten van de ar-
beidsmarkt en hebben zij een lager inkomen (Huijnk & Andriessen, 2016).
Verschillende verklaringen zijn geopperd om deze ongelijkheden te ver-
klaren, zoals verschillen in menselijk, cultureel en sociaal kapitaal (Gracia,
Vazquez-Quesada, & Van de Werfhorst, 2016; Koopmans, 2016; Lancee,
2012; Van Tubergen, Maas, & Flap, 2004). Een vierde verklaring die veel aan-
dacht krijgt in de wetenschappelijke literatuur is arbeidsmarktdiscrimina-
tie (Gaddis, 2018): werkgevers zouden een duidelijke voorkeur hebben voor
kandidaten met een Nederlandse achtergrond.

Tabel 1 Werkloosheid naar leeftijdsgroep en migratieachtergrond in 2017

L 15 tot 75 jaar 15 tot 25 jaar
Migratieachtergrond - -
GWL® Abs.A® Ratio¢ GWL® Abs.A® Ratio®

Nederlandse achtergrond 39 7,2
Migratieachtergrond 8,5 -4,6 2,2 14,9 -1,7 2,1
Westerse migratieachtergrond 57 -1,8 1,5 1,2 -4 1,6
Niet-westerse migratieachtergrond 1n1 -7,2 28 16,8 -9,6 23
Marokko 13 -74 2,9 16 -8,8 2,2
Turkije 96 57 25 165 93 23
Suriname 1,1 -7,2 28 189  -17 2,6
(voormalige) Nederlandse Antillen 137 98 35 199 -127 2,8

Overige niet-westerse migratieachtergrond 11,2 73 29 15,9 -8,7 2,2
Noot: 2 GWL (geregistreerde werkloosheid): de werkloze beroepshevolking als percentage van de (werkzame
en werkloze) beroepsbevolking. ® Absoluut verschil in werkloosheidspercentage tussen personen met
een Nederlandse achtergrond en personen met een (specifieke) migratieachtergrond. < De ratio van het
werkloosheidspercentage van personen met een Nederlandse achtergrond en personen met een (specifieke)
migratieachtergrond.
BRON: (BS, 2017 (eigen berekeningen)

Er is sprake van etnische discriminatie als mensen met een migratieach-
tergrond systematisch minder kans hebben op een baan dan mensen
met een Nederlandse achtergrond, ondanks gelijke geschiktheid en in
vergelijkbare omstandigheden (vgl. Bertrand & Duflo, 2017). Etnische
discriminatie is moeilijk te observeren, omdat het lastig is te achterha-
len of werkgevers etnische minderheden anders behandelen omwille
van hun etnische atkomst of vanwege verschillen in andere (productie-
relevante) eigenschappen (Bertrand & Duflo, 2017). Om discriminatie
vast te stellen maken onderzoekers daarom in toenemende mate ge-
bruik van een experiment. Een experimenteel onderzoekdesign heeft als
groot voordeel dat het mogelijk is om gelijk gekwalificeerde sollicitan-
ten te vergelijken die alleen verschillen met betrekking tot hun etnische
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achtergrond. Het verschil in kansen tussen etnische groepen geeft op
deze manier een zuivere indicatie van de mate waarin etnische minder-
heden worden gediscrimineerd.

In tegenstelling tot laboratorium- of surveyexperimenten is het met een
veldexperimenteel design (ook wel praktijktesten, situatietesten of audits
genoemd) mogelijk om het causale effect van etniciteit op arbeidsmark-
tuitkomsten te bestuderen in echte rekruteringssituaties. Er wordt bij dit
type onderzoek onderscheid gemaakt tussen twee designs: de in-person
praktijktest en de correspondentietest (Pager, 2007). Terwijl bij de eerste
methode met acteurs wordt gesolliciteerd (face-to-face of per telefoon),
wordt bij de tweede methode discriminatie onderzocht door met sollicita-
tiebrieven en CV’s van fictieve werkzoekenden te reageren. Een bijzondere
variant van de correspondentietest is een online CV-test, waarbij er niet
gereageerd wordt op bestaande vacatures, maar fictieve CV’s geplaatst wor-
den op online CV-databanken.

In zowel Nederland (zie ook tabel 2) als het buitenland is met behulp
van in-person praktijktesten en correspondentietesten veel onderzoek ge-
daan naar etnische discriminatie (Neumark, 2018; Quillian, Pager, Hexel, &
Midtbeen, 2017; Zschirnt & Ruedin, 2016). Tabel 2 geeft een zo volledig mo-
gelijk overzicht van alle (bij ons bekende) veldexperimenten naar etnische
discriminatie op de Nederlandse arbeidsmarkt. Het is belangrijk om daar-
bij te vermelden dat er grote methodologische verschillen bestaan tussen
studies. Uitkomsten kunnen variéren vanwege verschillen in onderzochte
etnische groepen of beroepen, het aandeel mannen en vrouwen, design-
keuzes (in-person praktijktest of correspondentietest), onderzoekspopula-
tie (krantenadvertenties of internetvacatures), studiegrootte, et cetera. Een
aantal invloedrijke studies zullen wij daarom uitlichten.

In Nederland is pionierswerk verricht door Bovenkerk en collega’s
(Bovenkerk, 1977; Bovenkerk, Gras, & Ramsoedh, 1995). Gebruikmakend
van zowel in-person praktijktesten als correspondentietesten werd in de
jaren zeventig en negentig aangetoond dat de kans op een positieve re-
actie van een werkgever ongeveer 30 procent kleiner is voor sollicitanten
met een Marokkaanse, Spaanse en Surinaamse migratieachtergrond dan
de kans voor sollicitanten met een Nederlandse achtergrond. Meer recent
is ook in veldexperimenten van het Sociaal Cultureel Planbureau vastge-
steld dat zowel werkgevers (Andriessen, Nievers, Dagevos, & Faulk, 2012;
Andriessen, Nievers, Faulk, & Dagevos, 2010; Andriessen, Van der Ent, Van
der Linden, & Dekker, 2015) als uitzendbureaus (Andriessen, 2012) kandi-
daten met een Nederlandse achtergrond verkiezen boven kandidaten met
een migratieachtergrond: de kans dat een kandidaat met een Nederlandse
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achtergrond wordt gecontacteerd is 20 tot 8o procent groter dan de kans
dat iemand met een niet-westerse migratieachtergrond wordt benaderd.

Eenlaatste noemenswaardig veldexperimentis de studie van Blommaert,
Coenders en Van Tubergen (2014) die profielen van fictieve werkzoekenden
(met een Nederlandse of Marokkaanse naam) plaatsten op vacaturewebsi-
tes (zie ook Altintas, Maniram, & Veenman, 2009; Panteia, 2015). De auteurs
waren daardoor in staat twee uitkomstmaten te analyseren: (1) of werkge-
vers wel of niet het volledige profiel van een werkzoekende bekeken en
(2) of de werkzoekende vervolgens wel of niet is benaderd door een werk-
gever. Discriminatie bleek vooral in de eerste fase van het rekruteringstra-
ject plaats te vinden. Profielen van werkzoekenden met een Marokkaanse
naam werden 50 procent minder vaak bekeken dan profielen met een ty-
pisch Nederlandse naam en hadden uiteindelijk 6o procent minder kans
om benaderd te worden door een werkgever.

In deze studie presenteren wij de resultaten van een nieuwe grootscha-
lige correspondentietest naar etnische discriminatie op de Nederlandse ar-
beidsmarkt (Lancee et al., 2019). Hierbij zullen wij ons richten op de kansen
van jonge werkzoekenden (leeftijd 23-25) met relatief weinig werkervaring
(+4 jaar). Een praktisch argument voor deze keuze is dat het zeer lastig is
om realistische fictieve beroepsloopbanen voor oudere werkzoekenden
samen te stellen. Een theoretisch argument om deze relatief jonge popu-
latie te onderzoeken is dat diverse studies (Blau & Duncan, 1967; Luijkx &
Wolbers, 2009) hebben aangetoond dat de start van de carriére van men-
sen een kritisch moment is met mogelijk blijvende (negatieve) gevolgen
op het verdere verloop van loopbanen. Daarom is het belangrijk om meer
inzichten te krijgen in de sociale barriéres van mensen in het begin van hun
arbeidsloopbaan. Wij leveren op drie manieren een bijdrage aan het be-
staande (Nederlandse) onderzoek naar etnische discriminatie in wervings-
en selectiebeslissingen.

De eerste vernieuwing is de schaal waarop dit onderzoek is uitgevoerd.
Eerdere praktijktesten beperkten zich tot het onderzoeken van mannelijke
of vrouwelijke kandidaten, een klein aantal beroepen, in een beperkt aan-
tal regio's. In het huidige onderzoek is in de periode tussen november 2016
en april 2018 4.211 keer met zowel mannelijke als vrouwelijke fictieve baan-
kandidaten gesolliciteerd op openstaande vacatures voor tien verschillen-
de beroepsgroepen verspreid over heel Nederland. Tot op heden bestaat
er nog onduidelijkheid over de vraag of discriminatie vooral mannelijke
of vrouwelijke kandidaten met een migratieachtergrond treft, en of discri-
minatie in bepaalde beroepen en regio’s vaker voorkomt.! Door de grote
omvang van dit onderzoek zijn wij beter in staat om vast te stellen of en in
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welke mate discriminatiepatronen variéren naar geslacht, beroepsgroep en
regio.

Een tweede innovatie van deze studie is dat wij onderzoeken in hoever-
re discriminatie varieert naar etnische herkomst. Een groot aantal praktijk-
testen vergeleek de kansen van slechts een of twee etnische minderheids-
groepen met die van autochtone Nederlanders, en slechts een klein aantal
studies heeft de relatieve kansen van drie of meerdere etnische groepen in
één veldexperiment onderzocht (zie tabel 2). Dit is een belangrijke tekort-
koming om twee redenen. Ten eerste doet deze benadering weinig recht
aan de grote en toenemende diversiteit aan inwoners met een migratieher-
komst in de Nederlandse samenleving (Jennissen, Engbersen, Bokhorst, &
Bovens, 2018). Ten tweede blijft daardoor onbelicht of discriminatie wel
alle etnische minderheidsgroepen in gelijke mate treft. In hun onderzoek
onder vier groepen met een niet-westerse migratieachtergrond vonden
Andriessen et al. (2012) geen systematische verschillen in discriminatie,
en zij concludeerden daarom dat werkgevers geen onderscheid maken tus-
sen etnische minderheidsgroepen. Het is echter de vraag of deze conclusie
ook stand houdt als we een groter aantal en meer verschillende etnische
minderheidsgroepen in het onderzoek betrekken. Zo laat Tabel 1 bijvoor-
beeld zien dat individuen met een westerse migratieachtergrond vaker
werkloos zijn dan individuen met een Nederlandse achtergrond maar min-
der vaak dan individuen met een niet-westerse migratieachtergrond. Dit
roept de vraag op of werkgevers bepaalde etnische groepen meer kansen
bieden dan andere. In tegenstelling tot eerdere studies bestuderen wij in
deze studie de relatieve kansen van een groot aantal verschillende etnische
groepen, namelijk 35 groepen in totaal. We richten ons daarbij niet alleen
op de ‘klassieke’ etnische minderheidsgroepen die veelvuldig geassocieerd
worden met sociaaleconomische achterstanden, maar ook op (kleinere)
minderheidsgroepen waarover meer positieve stereotypen bestaan en die
meer geintegreerd zijn op de Nederlandse arbeidsmarkt. Op deze manier is
na te gaan of dat etnische discriminatie is gericht tegen alle etnische groe-
pen (Edo, Jacquemet, & Yannelis, 2017; Jacquemet & Yannelis, 2012) of dat
bepaalde etnische minderheidsgroepen meer worden gediscrimineerd dan
andere (Hagendoorn, 1995).

Een laatste belangrijke vernieuwing is dat wij stilstaan bij de vraag
waarom werkzoekenden met een migratieachtergrond worden gediscrimi-
neerd op de arbeidsmarkt. We richten ons hierbij specifiek op het effect
van persoonlijke informatie op etnische discriminatie. Theoretici hebben
geopperd dat een gebrek aan relevante persoonlijke informatie in sollicita-
ties een belangrijke reden is waarom werkgevers onderscheid maken naar
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etnische herkomst (Arrow, 1973; Phelps, 1972). Het toevoegen van persoon-
lijke informatie zou dergelijke informatieonzekerheden moeten verminde-
ren en als gevolg hebben dat werkgevers minder discrimineren (Neumark,
2018). Tot dusverre hebben weinig studies deze hypothese met behulp van
praktijktesten getest en bovendien heeft dit onderzoek wisselende resul-
taten opgeleverd (zie bijv. Agerstrom, Bjorklund, Carlsson, & Rooth, 2012;
Andriessen et al., 2010; Kaas & Manger, 2012; Koopmans, Veit, & Yemane,
2018). In deze studie onderzoeken wij of etnische minderheden minder
worden gediscrimineerd wanneer kandidaten in hun CV’s en sollicitatie-
brieven meer informatie toevoegen over hun hard en soft skills.
Samenvattend, eerder onderzoek heeft laten zien dat sollicitanten met
een migratieachtergrond worden gediscrimineerd op de Nederlandse ar-
beidsmarkt. Het doel van dit onderzoek is tweeledig: het probeert meer in-
zicht te krijgen of arbeidsmarktdiscriminatie bepaalde herkomstgroepen
meer of minder treft, en bestudeert of etnische discriminatie athangt van
de hoeveelheid individuele informatie in sollicitatiematerialen. Onze on-
derzoeksvragen luiden aldus: (1) In hoeverre varieert etnische discriminatie
tussen verschillende herkomstgroepen? En (2) In hoeverre neemt etnische dis-
criminatie af wanneer meer individuele informatie beschikbaar is?

2 Theorie

Varieert etnische discriminatie naar etnische herkomst?

In de literatuur bestaan twee theorieén die een antwoord geven op de
vraag of en in welke mate etnische minderheidsgroepen worden gediscri-
mineerd op de arbeidsmarkt: de etnische homofilietheorie en de etnische
hiérarchietheorie.

De etnische homofilietheorie veronderstelt dat etnische discriminatie
is gericht tegen alle etnische minderheidsgroepen en sterk wordt gedreven
door ingroup-preferenties (Edo et al.,, 2017; Jacquemet & Yannelis, 2012).
Deze theorie sluit nauw aan bij een lange onderzoekstraditie in de psy-
chologie naar sociale categorisatie en minimale groepseffecten (Dovidio
& Gaertner, 2010; Fiske, 1998; Greenwald & Pettigrew, 2014). Het principe
van sociale categorisatie houdt in dat om een complexe wereld begrijpelijk
te maken, mensen niet alleen objecten maar ook individuen vrijwel auto-
matisch en razendsnel in groepen indelen (Fiske, 1998). Mensen maken
daarbij een onderscheid tussen individuen die tot de ingroup (eigen etni-
sche groep) of tot de outgroup (andere etnische groep) worden gerekend.
Onderzoek wijst uit dat sociale categorisatie resulteert in een sterke bias ten
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aanzien van de ingroup (Dovidio & Gaertner, 2010; Fiske, 1998; Greenwald
& Pettigrew, 2014). Mensen overschatten de individuele verschillen tussen
de ingroup en outgroups, terwijl zij tegelijkertijd gelijkenissen tussen in-
dividuen binnen groepen overschatten (vooral binnen outgroups). Sociale
categorisatie heeft daarnaast invloed op de manier waarop mensen groeps-
informatie verwerken, waarbij nieuwe informatie over de ingroup gemak-
kelijker wordt verwerkt dan over een outgroup. Mensen voelen zich hier-
door ook sneller vertrouwd en verbonden met mensen die tot de ingroup
worden gerekend.

Psychologisch onderzoek toont aan dat sociale categorisatie een be-
langrijke rol speelt in processen van sociale uitsluiting en discriminatie
(Greenwald & Pettigrew, 2014; Tajfel, 1982; Tajfel & Turner, 1986). Zo is met
behulp van zogenaamde minimale groepsexperimenten aangetoond dat
mensen die op basis van arbitraire criteria in groepen werden ingedeeld bij
allocatieopdrachten, meer hulpbronnen toekenden aan individuen uit de
ingroup dan uit een outgroup, zelfs als zij daar geen persoonlijk voordeel
uit haalden of als zij op de hoogte waren van het feit dat mensen op wil-
lekeurige basis over groepen waren verdeeld. Op basis van deze inzichten
verwacht de etnische homofilietheorie dan ook dat discriminatie vooral
voorkomt vanwege het onderscheid dat mensen maken tussen ingroup en
outgroup.

Ondanks dat de minimale groepsexperimenten talloze malen (met
succes) zijn gerepliceerd in laboratoriumexperimenten (Greenwald &
Pettigrew, 2014), is tot op heden weinig onderzoek gedaan naar de rol van
ingroup-preferenties ter verklaring van etnische discriminatie op de ar-
beidsmarkt. Een uitzondering hierop is het werk van Jacquemet, Yannelis
en Edo waarin zij vergeleken of gevestigde etnische of raciale minderheids-
groepen in dezelfde mate worden gediscrimineerd als een gefingeerde
minderheidsgroep zonder duidelijke connotatie met een bestaande etni-
sche groep. Zowel in Frankrijk als in de Verenigde Staten (Edo et al., 2017;
Jacquemet & Yannelis, 2012) werden geen significante verschillen gevonden
in de mate waarin deze etnische minderheidsgroepen worden gediscrimi-
neerd, wat als bewijs werd gezien dat de specifieke herkomst en de reputatie
van herkomstgroepen weinig uitmaken in selectiebeslissingen; werkgevers
zouden vooral een sterke voorkeur hebben voor een kandidaat van de eigen
etnische groep. Samenvattend, op basis van de etnische homofilietheorie
kan worden veronderstelt dat werkgevers een grote voorkeur hebben voor
individuen met een Nederlandse herkomst, omdat zij zich daarmee ster-
ker kunnen identificeren en zich meer verbonden en vertrouwd voelen dan
met individuen met een migratieachtergrond.
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De etnische hiérarchietheorie (Hagendoorn, 1995; Sidanius & Pratto,
1999; Snellman & Ekehammar, 2005) veronderstelt dat leden van etni-
sche groepen specifieke voorkeuren hebben met welke etnische groe-
pen zij sociale contacten willen aangaan (bijv. in relaties, in de buurt
of op het werk). Overeenkomstig met de etnische homofiliethese wordt
daarbij verondersteld dat mensen een duidelijke voorkeur hebben voor
de ingroup. Een belangrijk verschil is echter dat de etnische hiérarchie-
theorie ervan uitgaat dat er in samenlevingen een wijd geaccepteerde
hiérarchie bestaat tussen etnische groepen (Hagendoorn, 1995). De po-
sitie van etnische groepen hangt af van de sociaaleconomische status
en de mate waarin groepen in cultureel opzicht afwijken van de do-
minante bevolkingsgroep in een samenleving. De verwachting is dat
groepen die in sociaaleconomisch en cultureel opzicht meer afwijken
van de autochtone Nederlandse bevolking, negatiever worden gestere-
otypeerd en daardoor meer te maken krijgen met sociale uitsluiting en
discriminatie.

Diverse onderzoeken geven aanwijzingen dat er in de Nederlandse
samenleving een etnische hiérarchie bestaat. Dagevos en Huijnk (2014)
toonden aan dat autochtone Nederlanders het meest positief zijn over
hun eigen groep (gemiddelde score 72 op een schaal van o (negatief) tot
100 (positief)), en iets minder positief zijn over minderheden met een
Chinese (68), Surinaamse (62) en Turkse (58) herkomst. Minderheden
met een Poolse (53) en Antilliaanse (51) herkomst roepen nog minder
positieve gevoelens op, terwijl minderheden van Marokkaanse herkomst
duidelijk het laagst scoren met een gemiddelde score van 44. Voor zo-
ver ons bekend zijn dergelijke grootschalige vragenlijstonderzoeken
niet uitgevoerd onder werkgevers, maar de inzichten van kwalitatief
onderzoek van Nievers (2010) suggereren dat ook onder werkgevers een
rangschikking van etnische groepen bestaat. Werkgevers zijn het meest
positief over de werkmentaliteit van Turkse Nederlanders, terwijl ook
Surinaamse Nederlanders als goed geintegreerd en gezellig worden ge-
zien. Minder positief zijn werkgevers over de kwaliteiten van Antilliaanse
en Marokkaanse Nederlanders, die als onbetrouwbaar worden gezien en
vaker met criminaliteit geassocieerd worden.

Tot dusverre heeft slechts een beperkt aantal studies onderzocht of er
ook verschillen bestaan in de mate waarin etnische minderheidsgroepen
worden gediscrimineerd op de arbeidsmarkt, waarbij opvalt dat de bevin-
dingen in deze studies veel minder eenduidig zijn dan die in studies naar
houdingen ten aanzien van etnische minderheden. In het buitenland vin-
den studies in Canada (Oreopoulos, 2011), Ierland (McGinnity & Lunn, 2011)

THIJSSEN, COENDERS & LANCEE 151



MENS & MAATSCHAPPI)

en het Verenigde Koninkrijk (Wood, Hales, Purdon, Sejersen, & Hayllar,
2009) bijvoorbeeld geen significante verschillen tussen etnische minder-
heidsgroepen, terwijl studies in Australié (Booth, Leigh, & Varganova, 2012),
Duitsland (Koopmans et al., 2018), Oostenrijk (Weichselbaumer, 2017),
Rusland (Bessudnov & Shcherbak, 2018) en Zwitserland (Zschirnt, 2018)
meer bewijs vinden voor het bestaan van een etnische hiérarchie op de
arbeidsmarkt.

Het beeld dat naar voren komt in het Nederlandse onderzoek is dat etni-
sche minderheidsgroepen in dezelfde mate worden getroffen door arbeids-
discriminatie. Andriessen en collega’s (Andriessen et al., 2012, 2010) von-
den dat fictieve sollicitanten met een Marokkaanse, Turkse, Surinaamse
en Antilliaanse migratieachtergrond weliswaar significant minder reacties
ontvingen dan sollicitanten met Nederlandse achtergrond, maar dat er tus-
sen deze minderheidsgroepen geen substantiéle verschillen zijn te consta-
teren. Panteia (2015) onderzocht of er verschillen bestaan in de mate waar-
in werkgevers interesse tonen in de CV’s van fictieve kandidaten met een
autochtone Nederlandse, Antilliaanse, Surinaamse, Marokkaanse, Turkse
en Poolse achtergrond in online CV-databanken. Werkgevers klikten ge-
middeld vaker op kandidaten met een autochtone Nederlandse herkomst,
maar ook in dit experiment werden slechts minimale verschillen tussen et-
nische minderheidsgroepen gevonden.

Het is lastig om te zeggen waarom sommige studies (met name in het
buitenland) meer verschillen observeren tussen groepen dan andere stu-
dies, zoals de genoemde Nederlandse studies. Factoren die mogelijkerwijs
meespelen zijn het aantal observaties en de keuze van etnische minder-
heidsgroepen. Het is bijvoorbeeld mogelijk dat studies met een lager aantal
observaties of beperkte variatie in de sociaaleconomische of culturele ach-
tergrond van minderheidsgroepen moeilijker significante verschillen kun-
nen vaststellen. Door de kansen van kandidaten met een grotere diversiteit
in achtergronden op grote schaal te analyseren, kunnen de resultaten van
dit onderzoek hier meer uitsluitsel over geven.

Op basis van de hier besproken theorieén en de inconsistente bevin-
dingen in de literatuur formuleren wij twee rivaliserende hypothesen:
Sollicitanten met een migratieachtergrond worden in gelijke mate gediscri-
mineerd op de Nederlandse arbeidsmarkt (Hia: etnische homofiliehypo-
these). De tweede hypothese veronderstelt echter dat sollicitanten met een
migratieachtergrond niet in gelijke mate worden gediscrimineerd; etnische
minderheidsgroepen worden meer gediscrimineerd naarmate zij in sociaal-
economisch en cultureel opzicht verder afstaan van autochtone Nederlandse
bevolking (Hib: etnische hiérarchiehypothese).
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Leiden informatieonzekerheden ertoe dat werkgevers
discrimineren?

De statistische discriminatietheorie stelt dat discriminatie het gevolg is van
onzekerheden in het selectieproces (Arrow, 1973; Phelps, 1972). Werkgevers
ervaren onzekerheid, omdat zij op basis van een zeer beperkte hoeveelheid
informatie in CV’s en sollicitatiebrieven in korte tijd een belangrijke be-
slissing moeten nemen wie ze wel en niet aannemen. Om te voorkomen
dat werkgevers de verkeerde beslissingen nemen, gebruiken zij groepsin-
formatie om de kwaliteiten van individuele sollicitanten beter in te kunnen
schatten. Doordat werkgevers het idee hebben dat etnische minderheden
gemiddeld minder productief zijn dan de autochtone bevolking, kiezen
werkgevers daarom eerder voor een autochtone kandidaat.

Volgens de statistische discriminatietheorie is het gebrek aan pro-
ductie-relevante informatie dus een belangrijke reden waarom werkne-
mers selecteren op basis van etnische herkomst (Neumark, 2018). Een
aantal onderzoekers heeft deze voorspelling getest door te bekijken of
er minder etnische discriminatie plaatsvindt indien werkgevers meer
informatie over individuele sollicitanten tot hun beschikking hebben
(Neumark, 2018). De uitkomsten zijn wisselend. In lijn met de statistische
discriminatietheorie, vonden Kaas en Manger (2012) in Duitsland geen
discriminatie wanneer kandidaten een positieve referentiebrief van een
vorige werkgever meestuurden. In Zweden toonden Agerstrom, en col-
lega’s (2012) aan dat kandidaten met een Zweedse en Arabische herkomst
weliswaar meer positieve reacties ontvingen wanneer zij zichzelf als een
warme of competente kandidaat omschreven, maar dat het verschil in
kansen tussen beiden groepen niet afnam en dus niet leidde tot minder
discriminatie. Wederom in Duitsland onderzochten Koopmans en col-
lega’s (2018) de impact van het toevoegen van positieve informatie in een
referentiebrief en het vermelden van een goed gemiddeld eindcijfer in de
laatst voltooide opleiding. Net als in de studie van Agerstrom en collega’s
werd ook in dit onderzoek geen bewijs gevonden dat werkgevers minder
discrimineren wanneer positieve informatie over iemands kwaliteiten en
motivatie werd toegevoegd.

In Nederland varieerden Andriessen et al. (2010) het aantal jaren werk-
ervaring van sollicitanten. Het verhogen van het aantal jaren werkervaring
leidde tot meer positieve reacties, maar tegelijkertijd bleek ook dat kandi-
daten met een niet-westerse achtergrond niet minder discriminatie onder-
vonden wanneer sollicitanten meer werkervaring hadden.

Eenrecenterestudievan Andriessenetal. (2015) inderegio Haaglanden
toonde opnieuw aan dat identiek gekwalificeerde kandidaten met een
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migratieachtergrond (Marokkaanse en Hindoestaanse herkomst)
minder gecontacteerd werden dan kandidaten met een Nederlandse
herkomst. In de tweede fase van dit onderzoek werd nagegaan of sol-
licitanten met een migratieachtergrond meer kans maakten indien zij
aangaven zich sterk verbonden te voelen met Nederland (integratiecon-
ditie) of meer werkervaring en motivatie hadden (werkervaringscondi-
tie). Beide condities hadden andere effecten voor de twee minderheids-
groepen. Hindoestaans-Nederlandse sollicitanten die aangaven sterk
geintegreerd te zijn (door te vermelden dat zij zich sterk verbonden voe-
len met Nederland en vrijwilligerswerk doen) maakten evenveel kans
als Nederlandse sollicitanten (die dat niet vermeldden). Marokkaans-
Nederlandse sollicitanten maakten evenveel kans als Nederlandse solli-
citanten indien zij in vergelijking met de Nederlandse sollicitanten twee
jaar extra werkervaring en meer relevante cursussen hadden en hun mo-
tivatie en competenties in de brief benadrukten. Met andere woorden,
sollicitanten met een Marokkaanse herkomst moesten over extra kwa-
lificaties beschikken om te kunnen concurreren met sollicitanten met
een Nederlandse achtergrond die niet over deze kwalificaties beschik-
ten. Omdat in dit onderzoek de informatie in de CV’s en brieven van
kandidaten met een Nederlandse achtergrond niet varieerde, kan uit dit
onderzoek niet afgeleid worden of het toevoegen van extra informatie
tot minder discriminatie leidt.

In de huidige studie varieerden wij de hoeveelheid persoonlijke in-
formatie (zowel hard als soft skills) in sollicitatiematerialen voor kandi-
daten met een migratieachtergrond en kandidaten met een Nederlandse
achtergrond. Op basis van de statistische discriminatietheorie ver-
wachten wij dat het toevoegen van persoonlijke informatie de kansen
op een reactie van beide groepen zal vergroten, maar dat dit in sterkere
mate geldt voor kandidaten met een migratieachtergrond. Immers, het
toevoegen van individuele informatie vermindert voor werkgevers de
noodzaak om op groepsbeelden terug te vallen die voornamelijk voor
de kansen van sollicitanten met een migratieherkomst nadelig zouden
zijn. Door meerdere etnische minderheidsgroepen te onderzoeken is
het bovendien mogelijk om te bestuderen of dit effect verschilt naar
herkomstgroep. We toetsen de volgende hypothese: Sollicitanten met
een migratieachtergrond worden minder gediscrimineerd wanneer meer
persoonlijke informatie in het CV of de sollicitatiebrief is toegevoegd (Hz:
informatiehypothese).
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3 Data, metingen en analysestrategie

Data

In deze studie maken we gebruik van de Nederlandse data van een cross-
nationaal geharmoniseerde correspondentiestudie naar etnische discri-
minatie in de eerste fase van het wervings- en selectieproces (Lancee et
al,, 2019).2 Het veldexperiment werd uitgevoerd in de periode tussen no-
vember 2016 en april 2018.3 Bestaande CV’s en motivatiebrieven zijn als
voorbeeld gebruikt om realistische sollicitatiematerialen te ontwikkelen.
Voordat gereageerd werd op openstaande vacatures zijn de fictieve CV’s en
sollicitatiebrieven aan recruiters voorgelegd om de geloofwaardigheid van
de fictieve kandidaten te controleren. De sollicitatiebrieven en CV’s bevat-
ten informatie over de leeftijd van de sollicitant (23-25), contactgegevens
(post- en e-mailadres, telefoonnummer), vooropleidingen (mbo of hbo)
en eerder opgedane werkervaring (4 jaar) en de motivatie van de sollici-
tant om te solliciteren op de openstaande vacature. De fictieve sollicitan-
ten solliciteerden op vacatures die werden geadverteerd op veelgebruikte
vacaturesites. In tegenstelling tot eerdere veldexperimenten, lieten we in
dit experiment slechts één fictieve sollicitant op een openstaande vacature
solliciteren (Koopmans et al., 2018). Dit vermindert het risico om gedetec-
teerd te worden en maakt het mogelijk om meerdere experimentele mani-
pulaties te onderzoeken zonder argwaan onder werkgevers te wekken. Om
hinder voor werkgevers te minimaliseren, trokken we de fictieve sollicitant
onmiddellijk terug (binnen één dag) nadat een werkgever de fictieve solli-
citant contacteerde.* In totaal hebben we op 4.211 vacatures gesolliciteerd,
in tien beroepsgroepen, verspreid over Nederland.

Metingen

De athankelijke variabele indiceert of de fictieve sollicitant wel of geen po-
sitieve werkgeverreactie ontving. Persoonlijke verzoeken om aanvullende
informatie en (voor-)uitnodigingen voor een sollicitatiegesprek zijn geco-
deerd als een positieve reactie (1). Overige werkgeverreacties of geen reac-
tie zijn gecodeerd als o.

Om discriminatie vast te stellen varieerden we de etnische achtergrond
van fictieve sollicitanten. In correspondentiestudies is het belangrijk dat
werkgevers de etnische herkomst van fictieve kandidaten kunnen herlei-
den (Gaddis, 2017). De etniciteit van een fictieve sollicitant is daarom op
verschillende manieren gesignaleerd: 1) met de voor- en achternaam van de
sollicitant, 2) door naast Nederlands ook de taal van het land van herkomst
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als moedertaal te vermelden en 3) door bij kandidaten met een migratie-
herkomst een passage toe te voegen waarin zij aangaven dat ofwel de ou-
ders ofwel zijzelf in het buitenland waren geboren, maar dat zij alle belang-
rijke vooropleidingen (o.a. basisschool) in Nederland hebben doorgelopen.
Op deze manier is uitgesloten dat werkzoekenden met een migrantenher-
komst een kleinere kans hebben om te worden gecontacteerd omdat ze te
weinig land-specifiek menselijk kapitaal bezitten (Oreopoulos, 2011).

In totaal onderzochten we in deze studie 36 verschillende herkomst-
groepen (zie tabel A1 in de appendix). In de analyse zullen we deze groe-
pen op verschillende wijzen groeperen en vergelijken. Ten eerste maken
we onderscheid tussen fictieve sollicitanten met een Nederlandse achter-
grond en sollicitanten met een migratieachtergrond. Ten tweede maken
wij binnen de groep met een migratieachtergrond onderscheid tussen wes-
terse en niet-westerse minderheden. Ten derde maken we een onderscheid
naar acht herkomstregio’s: West-Europa en Noord-Amerika, Oost-Europa
en Rusland, Latijns-Amerika, Zuid-Azi€, Zuidoost- en Oost-Azié, Midden-
Oosten en Noord-Afrika en Zuid- en Midden-Afrika. Ten slotte zoomen
we in op enkele grotere migrantenpopulaties in Nederland en onderschei-
den we sollicitanten met een Marokkaanse, Turkse, Poolse, Bulgaarse,
Surinaamse of Antilliaanse herkomst. De vier eerstgenoemde groepen zijn
oververtegenwoordigd in het onderzoek, zodat we hiervoor meer verfijnde
statistische analyses kunnen uitvoeren.

Naast etniciteit manipuleerden we vier soorten informatie, waarbij op
basis van toeval elk type informatie bij de helft van alle sollicitanten werd
vermeld. Dat betekent dat bij 50 procent van alle sollicitanten een profes-
sionele foto werd toegevoegd. De bijgevoegde foto's zijn geselecteerd en
getest op basis van vergelijkbare gepercipieerde aantrekkelijkheid, compe-
tentie, warmte en leeftijd. Bij 50 procent van de sollicitanten werd het ge-
middelde eindcijfer in de laatst voltooide opleiding (‘cijffergemiddelde: 7,5')
op willekeurige basis toegevoegd. Daarnaast gaf 50 procent van de fictieve
kandidaat aan een warme persoonlijkheid te hebben: sollicitanten om-
schreven zichzelf als een vriendelijk en sociaal persoon die veel oog heeft
voor de mensen om zich heen. Ten slotte werd bij de helft van de sollicitan-
ten extra informatie over de competenties vermeld. De fictieve sollicitan-
ten omschreven zichzelf als een hardwerkend persoon die verantwoorde-
lijk is voor het begeleiden van nieuwe werknemers. Ook werd daarbij in de
sollicitatiebrief en het CV vermeld welke extra taken en verantwoordelijk-
heden de fictieve sollicitant had bij de vorige werkgever. Voor de analyse
construeerden we een schaal die indiceert hoeveel extra informatie is toe-
gevoegd aan de sollicitatiebrief of het CV. Deze variabele varieert tussen o

156 VOL. 94, NO. 2, 2019



ETNISCHE DISCRIMINATIE OP DE NEDERLANDSE ARBEIDSMARKT

(geen informatiemanipulaties toegevoegd) en 4 (alle informatiemanipula-
ties toegevoegd).

Afgezien van deze kenmerken nemen we het geslacht en de religiositeit
van de sollicitant mee als controle-variabelen. Ook deze kenmerken zijn op
willekeurige basis aan de sollicitanten toegewezen, waarbij de helft van alle
sollicitanten een vrouw was en de helft religieus was (dat wil zeggen aangaf
vrijwilligerswerk te verrichten voor een religieus jongerencentrum).

In totaal onderzochten wij tien verschillende beroepen: kok, elektro-
monteur, loodgieter, timmerman, receptionist, verkoopmedewerker, kap-
per, administratief medewerker, softwareontwikkelaar en accountmanager.
Deze beroepen zijn gekozen om voldoende variatie te hebben met betrek-
king tot het vereiste opleidingsniveau en tot relationele vaardigheden.
Omdat dit veldexperiment valt onder een groter internationaal project naar
arbeidsmarktdiscriminatie is tevens getracht beroepen te kiezen die inter-
nationaal vergelijkbaar zijn. Verder is geregistreerd in welke regio een vaca-
ture is aangeboden. Wij zullen specifiek bekijken of etnische discriminatie
varieert tussen provincies en ook of er verschillen bestaan tussen stedelijke
en minder stedelijke gebieden. Voor dit laatste maken wij onderscheid tus-
sen a) vacatures die worden aangeboden in de 31 grootste gemeentes van
Nederland (G31) en overige gemeentes, en b) tussen vacatures die worden
aangeboden in de vier grootste gemeentes (G4) en gemeentes die daar bui-
ten vallen. Alle beschrijvende statistieken zijn weergegeven in tabel A2 in
de appendix. In deze appendix besteden we ook aandacht aan de externe
geldigheid van ons veldexperiment.

Analysestrategie

In de analyse maken we gebruik van Lineaire kansmodellen. Hierbij wordt
de kans op een positieve werkgeverreactie geregresseerd op de onathanke-
lijke variabelen. Daarnaast illustreren wij met behulp van diverse figuren
de bevindingen door de voorspelde kans op een positieve werkgeverreac-
tie per etnische groep of de discriminatieratio (berekend door de kans van
autochtone kandidaten te delen door de kans van kandidaten met een be-
paalde migrantenherkomst) te presenteren, waarbij wij rekening houden
met de invloed van alle andere onafthankelijke variabelen. Naast etniciteit
en de informatiemanipulaties, controleren we voor geslacht, beroep, regio,
religie, en maand van dataverzameling. Voorts controleren we voor de ge-
percipieerde fit tussen de fictieve sollicitant en de advertentietekst. Deze
variabele geeft aan of er een goede fit is tussen de sollicitant en de functie-
eisen in de baanadvertentie, of dat de sollicitant enigszins onder- dan wel
overgekwalificeerd is.
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De opzet van de analyse is als volgt. Allereerst bekijken we of sollicitan-
ten met een migratieherkomst worden gediscrimineerd op de Nederlandse
arbeidsmarkt. Daarna onderzoeken we of etnische discriminatie verschilt
naar herkomstregio. Vervolgens bestuderen we in welke mate etnische dis-
criminatie varieert naar geslacht, beroep en regio. Tot slot staan we stil bij
de vraag of dat toevoegen van informatie discriminatie van etnische min-
derheden kan verminderen.

4 Resultaten

Varieert etnische discriminatie naar etnische herkomst?

Allereerst analyseren we of de kans op een positieve reactie varieert naar
etnische herkomst (zie tabel 3). In totaal verzonden we 4.211 sollicitaties;
op 1.587 sollicitaties (dus 38 procent) volgde een positieve reactie van de
werkgever. De resultaten laten zien dat de kans op een positieve reactie
aanzienlijk verschilt naar etnische herkomst.

Ondanks identieke sollicitatiematerialen blijken sollicitanten met een
migratieherkomstsignificant minderreacties te ontvangen (tabel 3, model1).
Rekening houdend met de invloed van de controle-variabelen vinden wij
dat de voorspelde kans op een positieve reactie 46 procent is voor sollici-
tanten van autochtone herkomst en 35 procent voor sollicitanten met een
migratieherkomst. Dit verschil is ongeveer elf procentpunten en statistisch
significant. In lijn met eerdere studies vinden we dus ook in dit onderzoek
bewijs voor het bestaan van etnische discriminatie op de Nederlandse
arbeidsmarkt.

Om hypothesen 1a en 1b te toetsen bekijken wij of discriminatie ver-
schilt tussen etnische minderheden. Daarbij maken we allereerst onder-
scheid tussen minderheden met een westerse en niet-westerse herkomst
(tabel 3, model 2). Het blijkt dat ook westerse minderheden worden gedis-
crimineerd; zij hebben acht procentpunt minder kans op een reactie en
vergelijking met sollicitanten van autochtone herkomst. Westerse minder-
heden hebben echter een significant grotere kans op een positieve werk-
geversreactie dan niet-westerse minderheden (p < 0,01): 38 procent van de
sollicitanten met een westerse migraticherkomst ontvangt een positieve
reactie terwijl dit slechts voor 33 procent van de sollicitanten met een niet-
westerse migratieherkomst geldt. Kortom, etnische minderheden worden
niet in gelijke mate getroffen door discriminatie, wat in lijn is met hypo-
these 1b (etnische hiérarchiehypothese).
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Tabel 3  Lineaire kansmodel van het effect van etnische herkomst op de kans om een
positieve reactie van een werkgever te ontvangen

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4
Autochtoon Ref. Ref. Ref. Ref.
Migratieherkomst -0,11%*
(0,02)
Westerse herkomst -0,08%*
(0,02)
Niet-westerse herkomst -0,13%*
(0,02)
West-Europese of Amerikaanse herkomst -0,07%*
(0,03)
Zuid-Aziatische herkomst -0,08
(0,05
Oost-Europese of Russische herkomst -0,08**
(0,02)
Zuidoost- of Qost-Aziatische herkomst -0,09%*
(0,03)
Latijns-Amerikaanse herkomst -0,13**
(0,04)
Zuid- of Midden-Afrikaanse herkomst -0,13**
(0,04)
Midden-Qosterse of Noord-Afrikaanse herkomst -0,14%*
(0,02)
Poolse herkomst -0,06
(0,04
Bulgaarse herkomst -0,11%*
(0,04)
Surinaamse herkomst -0,10
(0,06)
Antilliaanse herkomst -0,18**
(0,07)
Marokkaanse herkomst -0,15**
(0,03)
Turkse herkomst -0,14%%
(0,03)
Constant 0,56%* 0,56** 0,56%* 0,58**
(0,04) (0,04) (0,04) (0,06)
R 0,14 0,14 0,14 0,16
n a1 an an 2538

Standaardfouten tussen haakjes. * p < 0,05, ** p < 0,01 (tweezijdig).

Noot: De afhankelijke variabele is de voorspelde kans op een positieve reactie van een werkgever. In model 1 wordt het verschil in de kans op
een werkgeverreactie geschat tussen fictieve sollicitanten met een autochtone herkomst en sollicitanten met een migratieherkomst. In model
2 wordt het verschil in de kans op een werkgeverreactie geschat tussen fictieve sollicitanten met een autochtone herkomst en sollicitanten met
een westerse en niet-westerse migratieherkomst. In model 3 wordt het verschil in de kans op een werkgeverreactie geschat tussen fictieve
sollicitanten met een autochtone herkomst en sollicitanten met een West-Europese of Amerikaanse herkomst; een Qost-Europese of Russische
herkomst; een Latijns-Amerikaanse herkomst; een Zuid-Aziatische herkomst; een Zuidoost- en Oost-Aziatische herkomst; een Midden-Oosterse
en Noord-Afrikaanse herkomst; en een Zuid- en Midden-Afrikaanse herkomst. In model 4 wordt het verschil in de kans op een werkgeverreactie
geschat tussen sollicitanten met een autochtone herkomst en sollicitanten met een Marokkaanse, Turkse, Bulgaarse, Poolse, Surinaamse en
Antilliaanse herkomst. In elk model wordt gecontroleerd voor het toevoegen van het gemiddelde eindcijfer, productiviteit, warmte, en de foto;
geslacht; religiositeit; en dummy-variabelen voor beroep, maandjaar-combinaties, provincie, en gepercipieerde advertentiefit.
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Door gebruik te maken van een meer verfijnde indeling van herkomstgroe-
pen, kunnen wij onderzoeken of de voorspelde kans om benaderd te worden
varieert naar herkomstregio (tabel 3, model 3). De voorspelde kansen per
herkomstregio worden getoond in Figuur 1. Het minst gediscrimineerd wor-
den kandidaten met een West-Europese of Amerikaanse herkomst (39 pro-
cent kans op een reactie), gevolgd door kandidaten met een Zuid-Aziatische
(38 procent kans), Oost-Europese of Russische herkomst (37 procent kans)
en een Zuidoost- of Oost-Aziatische herkomst (37 procent kans). De kans
op een werkgeverreactie is echter beduidend kleiner voor kandidaten met
een Latijns-Amerikaanse herkomst (33 procent kans), een Zuid- en Midden-
Afrikaanse herkomst (32 procent kans) of een Midden-Oosterse en Noord-
Afrikaanse herkomst (31 procent kans).> Deze resultaten ondersteunen het
idee van het bestaan van een etnische hiérarchie op de Nederlandse arbeids-
markt en daarmee hypothese 1b (etnische hiérarchiehypothese) en zijn niet
in lijn met hypothese 1a (etnische homofiliehypothese).
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Figuur1  Kans op een reactie voor sollicitanten naar herkomstregio

Noot: Weergegeven is de voorspelde kans op een positieve reactie van een werkgever. Per herkomstregio
is een 95 procent-betrouwbaarheidsinterval berekend. In het lineaire kansmodel is gecontroleerd voor
geslacht; religiositeit; en dummy-variabelen voor beroep, maandjaar-combinaties, provincie, en geper-
cipieerde advertentiefit.

BRON: GEMM, 2019
In Figuur 2 zoomen we in op de kansen van de vier grootste niet-wester-
se migrantengroepen en twee belangrijke ‘nieuwe’ westerse migranten-

groepen (zie tabel 3, model 4). In het veldexperiment zijn Marokkaanse,
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Turkse, Bulgaarse en Poolse sollicitanten oververtegenwoordigd, waardoor
wij de kansen van deze vier herkomstgroepen preciezer kunnen schatten
dan die van Antilliaanse en Surinaamse minderheden. Sollicitanten van
Marokkaanse en Turkse herkomst krijgen aanzienlijk minder positieve re-
acties dan sollicitanten met een Nederlandse achtergrond: de kans op een
reactie is 31 procent voor sollicitanten met een Marokkaanse herkomst en
32 procent voor sollicitanten met een Turkse herkomst. De kans op een re-
actie is ook zeer laag voor sollicitanten van Antilliaanse herkomst: 27 pro-
cent. Sollicitanten van Surinaamse herkomst worden eveneens gediscrimi-
neerd, maar in mindere mate (36 procent kans op een positieve reactie).
Het is vervolgens interessant om de kansen van deze klassieke migran-
tengroepen te vergelijken met die van Poolse en Bulgaarse minderheden.
Wat opvalt, is dat de kans om benaderd te worden sterk verschilt tussen
deze twee westerse minderheidsgroepen. Waar sollicitanten van Bulgaarse
herkomst in vergelijkbare mate worden gecontacteerd als sollicitanten van
Surinaamse herkomst (35 procent van alle gevallen), vinden wij geen sig-
nificant bewijs voor het bestaan van discriminatie tegen sollicitanten met
een Poolse herkomst (40 procent kans op een positieve reactie, p > 0,10).%
Dit suggereert dat werkgevers een duidelijk positiever beeld hebben van
Poolse minderheden dan van de andere onderzochte etnische groepen.
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Figuur2  Kans op een reactie voor sollicitanten naar herkomstgroep

Noot: Weergegeven is de voorspelde kans op het ontvangen van een positieve reactie van een werkgever.
Per herkomstgroep is een 95 procent-betrouwbaarheidsinterval berekend. In het lineaire kansmodel is
gecontroleerd voor geslacht; religiositeit; en dummy-variabelen voor beroep, maandjaar-combinaties,
provincie, en gepercipieerde advertentiefit.
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Varieert etnische discriminatie naar geslacht, beroep en regio?

Om de robuustheid van de bevindingen te bekijken hebben wij onder-
zocht of etnische discriminatie varieert naar geslacht, beroep en regio.
Ten eerste blijkt dat etnische discriminatie niet verschilt naar geslacht:
we vinden geen significante interactie tussen geslacht en etniciteit.”
Overigens vinden we in deze analyses ook geen significant verschil tus-
sen mannen en vrouwen in de kans om benaderd te worden door een
werkgever. Daarmee vinden wij dus geen bewijs dat vrouwen worden
gediscrimineerd bij het zoeken naar een baan, althans niet in de onder-
zochte leeftijdsgroep.

Om verschillen in discriminatiepatronen tussen beroepen en regio’s
vast te stellen is enkel onderscheid gemaakt tussen kandidaten met een
Nederlandse, westerse en niet-westerse achtergrond, om voldoende statis-
tische power te waarborgen.

De voorspelde kans op een reactie van een werkgever varieert aanzien-
lijk tussen beroepen. Deze is het hoogst voor koks (58 procent) of soft-
wareontwikkelaars (54 procent); en beduidend lager voor administratief
medewerkers (18 procent), receptionisten (23 procent), verkoopmede-
werkers (24 procent), en accountmanagers (27 procent). Elektromonteurs
(45 procent), timmermannen (46 procent), loodgieters (47 procent) en
kappers (49 procent) nemen een middenpositie in. In een lineair kansmo-
del vinden we echter geen significante interactie tussen de effecten van et-
nische herkomst en de dummyvariabelen per beroep.8

Op basis van vereiste relationele vaardigheden en opleidingsniveau
hebben wij de beroepen ook ingedeeld naar vier typen: beroepen waar-
voor een lager opleidingsniveau en relatief weinig relationele vaardighe-
den vereist zijn (kok, elektromonteur, loodgieter, timmerman); beroepen
waarvoor een lager opleidingsniveau en meer relationele vaardigheden
vereist zijn (receptionist, verkoopmedewerker en kapper); beroepen
waarvoor een hoger opleidingsniveau en minder relationele vaardighe-
den vereist zijn (administratief medewerker, software ontwikkelaar); en
beroepen waarvoor een hoger opleidingsniveau en meer relationele vaar-
digheden vereist zijn (accountmanager). We vinden een significant inter-
actie-effect tussen beroepstype en etnische herkomst.® Figuur 3 geeft ter
illustratie de discriminatieratio’s per beroepstype weer. De discriminatie-
ratio is de voorspelde kans op een reactie voor autochtone sollicitanten
gedeeld door de voorspelde kans op een reactie voor sollicitanten met
respectievelijk een westerse en niet-westerse herkomst. Figuur 3 laat zien
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dat in drie van de vier typen beroepen niet-westerse minderheden meer
worden gediscrimineerd dan westerse minderheden. Alleen bij functies
als accountmanager (veel relationele vaardigheden en hogere opleiding
vereist) vonden we geen verschil in de mate van discriminatie tussen wes-
terse en niet-westerse minderheden.
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Figuur3 Discriminatieratio voor vier typen beroepen

Noot: De discriminatieratio is berekend door per type beroep de voorspelde kans op een positieve reac-
tie voor sollicitanten met een autochtone herkomst te delen door de kans op een reactie voor sollicitan-
ten met respectievelijk een westerse of niet-westerse herkomst. De kansen zijn geschat met behulp van
een lineair kansmodel waarin de kans wordt voorspeld door etnische herkomst (autochtoon, westers,
niet-westers), dummy’s voor type beroep en de interactie tussen deze twee variabelen. Daarbij is gecon-
troleerd voor geslacht; religiositeit; en dummy-variabelen voor maandjaar-combinaties, provincie, en
gepercipieerde advertentiefit.

BRON: GEMM,, 2019

Tot slot vinden we in onze analyses geen duidelijke verschillen in de mate
van discriminatie tussen regio’s. Etnische discriminatie varieert niet syste-
matisch tussen provincies: in de lineaire kansmodellen vinden wij geen
aanwijzingen voor een significant interactie-effect tussen etnische her-
komst en dummyvariabelen voor provincies.!® Ook blijken discriminatiepa-
tronen niet significant te verschillen tussen (zeer) verstedelijkte en minder
verstedelijkte regio’s. Het effect van etnische herkomst verschilt niet tussen
respectievelijk de 31 grootste gemeentes en de vier grootste gemeentes van
Nederland versus de overige gemeentes.!!
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Leiden informatieonzekerheden ertoe dat werkgevers
discrimineren?

Op basis van de statistische discriminatietheorie verwachten we dat
werkgevers minder discrimineren wanneer zij over meer informatie
beschikken om de vaardigheden en werkhouding van sollicitanten te
beoordelen. De resultaten van onze lineaire kansmodellen zijn weerge-
geven in tabel 4. De bijbehorende Figuur 4 toont het effect van het toe-
voegen van informatie op de relatieve arbeidskansen voor sollicitanten
van westerse herkomst, en Figuur 5 toont dit effect voor sollicitanten van
niet-westerse herkomst.

Figuur 4 en 5 laten zien dat, ongeacht etnische herkomst, de kans op
een werkgeverreactie significant toeneemt naarmate sollicitatiemate-
rialen meer informatie bevatten (zie ook model 1 in tabel 4). Het toe-
voegen van informatie leidt er echter niet toe dat werkgevers minder
discrimineren, zoals blijkt uit de niet-significante interacties in model 2
(tabel 4). Figuur 4 toont aan dat in sollicitaties waarin geen extra in-
formatie was toegevoegd, sollicitanten van westerse herkomst ongeveer
acht procentpunt minder kans hebben op een positieve reactie dan sol-
licitanten van autochtone herkomst. Dit verschil is echter nauwelijks
kleiner wanneer sollicitatiematerialen de maximale hoeveelheid infor-
matie bevatten en bedraagt ook dan (afgerond) acht procentpunten. In
Figuur 5 is te zien dat sollicitanten van niet-westerse herkomst vijftien
procentpunten minder kans hebben om een reactie te ontvangen dan
sollicitanten van autochtone herkomst indien geen extra informatie aan
sollicitatiematerialen was toegevoegd. Zodra het maximale aantal in-
formatiemanipulaties was toegevoegd, was dit verschil iets kleiner (elf
procentpunten), maar nog steeds significant. Het blijkt dat het positieve
effect van het toevoegen van informatie niet significant sterker is voor
sollicitanten van niet-westerse herkomst in vergelijking met sollicitan-
ten van autochtone herkomst (tabel 4, model 2).

Ten slotte valt in Figuur 5 op dat sollicitanten van niet-westerse her-
komst die veel extra informatie opstuurden (in totaal vier informatiemani-
pulaties) een vergelijkbare kans hebben op een reactie van een werkgever
als sollicitanten van autochtone herkomst die weinig extra informatie op-
stuurden (vgl. Andriessen et al., 2015). Deze bevinding laat zien hoe groot
de achterstand van niet-westerse minderheden is ten opzichte van autoch-
tone Nederlanders op de Nederlandse arbeidsmarkt.’? Kortom, in deze
studie vinden wij dat westerse en niet-westerse minderheden niet minder
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worden gediscrimineerd wanneer meer individuele informatie aan CV’s of
sollicitatiebrieven is toegevoegd, en daarmee vinden we dus geen empiri-
sche ondersteuning voor hypothese 2.

Tabel 4 Lineaire kansmodel van het effect van etnische herkomst, het toevoegen van
informatie (lineaire schaal) en hun interactie op de kans om een reactie te

ontvangen
Model 1 Model 2
Autochtoon Ref. Ref.
Westerse herkomst -0,08%* -0,08
(0,02) (0,04)
Niet-westerse herkomst -0,13%* -0,15%*
(0,02) (0,04)
Informatiemanipulaties in sollicitatiematerialen 0,03** 0,02
(0,01) (0,01)
Westerse herkomst * Informatiemanipulaties in sollicitatiematerialen 0,00
(0,02)
Niet-westerse herkomst * Informatiemanipulaties in sollicitatiematerialen 0,01
(0,02)
Constant 0,56** 0,57%*
(0,04) (0,05)
R 0,14 0,14
n 211 4211

Standaardfouten tussen haakjes. * p < 0,05, ** p < 0,01 (tweezijdig).

Noot: De afhankelijke variabele is de voorspelde kans op een positieve reactie van een werkgever. In model 1
wordt het verschil in de kans op een werkgeverreactie geschat tussen fictieve sollicitanten met een autochtone
herkomst en sollicitanten met een westerse of niet-westerse migratieherkomst. Daarnaast wordt in model

1 het effect geschat van het toevoegen van informatie door een schaal mee te nemen die het totaalaantal
informatiemanipulaties indiceert. In model 2 wordt naast de hoofdeffecten van etnische herkomst en de
lineaire schaal voor het toevoegen van informatie ook het interactie-effect tussen deze twee variabelen
toegevoegd. In de analyse is gecontroleerd voor geslacht; religiositeit; en dummy-variabelen voor beroep,
maandjaar-combinaties, provincie, en gepercipieerde advertentiefit.
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Figuur 4  Het effect van extra informatie op de kans om een reactie te ontvangen
voor sollicitanten van autochtone en westerse herkomst

Noot: Weergegeven is de voorspelde kans op een positieve reactie van een werkgever. Per etnische groep

is een 95 procent-betrouwbaarheidsinterval berekend. In het lineaire kansmodel is gecontroleerd voor

geslacht; religiositeit; en dummy-variabelen voor beroep, maandjaar-combinaties, provincie, en geper-

cipieerde advertentiefit.
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Figuurs Het effect van extra informatie op de kans om een reactie te ontvangen
voor sollicitanten van autochtone en niet-westerse herkomst

Noot: Weergegeven is de voorspelde kans op een positieve reactie van een werkgever. Per etnische groep

is een 95 procent- betrouwbaarheidsinterval berekend. In het lineaire kansmodel is gecontroleerd voor

geslacht; religiositeit; en dummy-variabelen voor beroep, maandjaar-combinaties, provincie, en geper-

cipieerde advertentiefit.
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5 Conclusie

Sinds de publicatie van de studie van Bovenkerk in 1977 hebben talloze stu-
dies met behulp van veldexperimenten geprobeerd om arbeidsdiscrimina-
tie van etnische minderheden in Nederland in kaart te brengen. Meer dan
veertig jaar na het pionierswerk van Bovenkerk presenteren wij de resul-
taten van het grootste veldexperiment dat tot dusverre is uitgevoerd op de
Nederlandse arbeidsmarkt. We richtten ons op de populatie werkzoeken-
den die aan het begin van haar arbeidsloopbaan staat (leeftijd 23-5 jaar, +4
jaar werkervaring) en onderzochten hoe etnische discriminatie varieert
tussen etnische groepen en in welke mate een gebrek aan informatie in sol-
licitatiematerialen hieraan ten grondslag kan liggen.

In lijn met eerder onderzoek in Nederland vinden we dat sollicitanten
met een migratieachtergrond minder reacties ontvangen dan identiek ge-
kwalificeerde sollicitanten met een Nederlandse achtergrond. Gemiddeld
genomen worden sollicitanten met een migratieherkomst elf procent-
punten minder gecontacteerd dan sollicitanten met een Nederlandse
achtergrond. In relatief opzicht is de kans dat een sollicitant met een
Nederlandse achtergrond wordt benaderd ongeveer 30 procent groter dan
die voor kandidaten met een migratieherkomst en daarmee zeer vergelijk-
baar met de resultaten van andere grootschalige Nederlandse studies één
of meerdere decennia geleden (Andriessen et al., 2012; Bovenkerk et al.,
1995). Discriminatie blijkt daarmee een hardnekkig probleem te zijn op de
Nederlandse arbeidsmarkt.

Een belangrijke vernieuwing ten opzichte van eerdere studies is dat wij
35 verschillende minderheidsgroepen onderzochten. Op deze manier kon-
den wij aantonen dat discriminatie niet alle groepen in een gelijke mate
treft. Minderheden met een Midden-Oosterse of Noord-Afrikaanse, overig-
Afrikaanse en Latijns-Amerikaanse herkomst worden het meest gediscri-
mineerd op de Nederlandse arbeidsmarkt. Zij ontvangen dertien tot vijftien
procentpunten minder reacties van Nederlandse werkgevers dan autochto-
ne kandidaten. Daarnaast laten onze resultaten zien dat ook minderheden
met een Europese, Amerikaanse en Aziatische herkomst een kleinere kans
hebben op een reactie dan autochtone Nederlanders, al blijken deze ver-
schillen een stuk kleiner te zijn, namelijk zeven tot negen procentpunten.

Van de vier grootste niet-westerse groepen worden minderheden van
Marokkaanse, Turkse en Antilliaanse herkomst in sterke mate gediscrimi-
neerd door werkgevers. Tegelijkertijd lijken werkgevers minder negatief te
staan tegenover minderheden van Surinaamse herkomst. Dit is grotendeels in
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overeenstemming met de resultaten van eerder kwalitatief onderzoek onder
werkgevers (Nievers, 2010) en kwantitatief onderzoek naar ervaren discrimi-
natie onder etnische minderheden (Andriessen, Fernee, & Wittebrood, 2014).

Waar in het verleden de meeste migranten naar Nederland kwamen als
gevolg van de gastarbeiderprogramma’s of in de nasleep van de dekoloni-
satie is migratie tegenwoordig mede het gevolg van grootschalige econo-
mische migratie van Oost- naar West-Europa (Jennissen et al., 2018). In dit
onderzoek focusten we daarom ook op twee belangrijke nieuwe migran-
tengroepen: de Bulgaren en Polen (Gijsberts & Lubbers, 2015; Lubbers &
Gijsberts, 2013). Bulgaarse minderheden worden in vergelijkbare mate ge-
discrimineerd als Surinaamse minderheden. Daarentegen vinden wij geen
duidelijk bewijs dat Poolse minderheden worden gediscrimineerd op de
Nederlandse arbeidsmarkt. Dit is een opvallende bevinding, omdat zowel
Bulgaarse als Poolse minderheden negatief geportretteerd worden in de
media en Oost-Europese minderheden in surveyonderzoek aangeven rela-
tief vaak negatief bejegend te worden (Andriessen et al., 2014; Gijsberts &
Lubbers, 2015). Een mogelijke verklaring hiervoor is dat werkgevers minder
culturele of religieuze afstand ten aanzien van Europese minderheden er-
varen, of een positiever beeld hebben over de vaardigheden en werkhou-
ding van met name Poolse minderheden.

Op basis van deze bevindingen concluderen wij dat er op de Nederlandse
arbeidsmarkt sprake is van een etnische hiérarchie. Deze hiérarchie is mo-
gelijkerwijs het resultaat van gepercipieerde sociaaleconomische en cultu-
rele verschillen tussen etnische groepen (Hagendoorn, 1995; Snellman &
Ekehammar, 2005). Sollicitanten met een Nederlandse achtergrond hebben
veruit de grootste kans om door werkgevers benaderd te worden. Ondanks
gelijke geschiktheid ontvangen westerse minderheden significant minder
reacties van werkgevers. De groepen die in sociaaleconomisch en cultureel
opzicht het verst afstaan van de autochtoon Nederlandse bevolking en als
gevolg daarvan het meest benadeeld worden, zijn minderheden met een
niet-westerse achtergrond, en met name minderheden met een Afrikaanse
of Arabische herkomst. Deze etnische hiérarchie lijkt bovendien wijdver-
spreid te zijn, aangezien wij nauwelijks systematische verschillen waarne-
men tussen mannen en vrouwen, beroepen en regio’s.

De conclusie dat discriminatie varieert tussen etnische groepen is
niet in lijn met de etnische homofilietheorie (Edo et al., 2017; Jacquemet
& Yannelis, 2012) en eerdere veldexperimenten naar discriminatie op de
Nederlandse arbeidsmarkt. Zo concludeerden Andriessen en collega’s
(2012) dat (p. 260, vertaling door auteurs): ‘In overeenstemming met eerder
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Nederlands onderzoek (Bovenkerk et al., 1995) vonden we geen duide-
lijke verschillen in discriminatie tussen etnische groepen. Blijkbaar ma-
ken werkgevers onderscheid tussen autochtonen en immigranten zonder
verder onderscheid te maken tussen verschillende immigrantengroepen.
Eerder onderzoek kwam tot deze conclusie op basis van veldexperimen-
ten waarin alleen een beperkt aantal grote niet-westerse minderheidsgroe-
pen werd onderzocht. Deze selectieve focus negeert niet alleen de grote
diversiteit aan inwoners met een migratieachtergrond in de Nederlandse
samenleving (zoals recentelijk is vastgesteld in het WRR-rapport De Nieuwe
Verscheidenheid (Jennissen et al., 2018)), maar ook dat werkgevers in hun
wervings- en selectiebeslissingen duidelijk onderscheid maken tussen wes-
terse en niet-westerse minderheden, en mogelijk zelfs nog fijnere distinc-
ties aanbrengen. Een belangrijke aanbeveling voor toekomstig onderzoek is
daarom om meer oog te hebben voor de arbeidsmarktkansen van migran-
tengroepen met zeer verschillende achtergronden.

Naast het belichten van verschillen in discriminatie tussen etnische
groepen, stonden wij stil bij de vraag waarom deze groepen gediscrimineerd
worden. In het bijzonder onderzochten wij een belangrijke voorspelling uit
de statistische discriminatietheorie (Arrow, 1973; Phelps, 1972) die stelt dat
werkgevers minder discrimineren indien fictieve sollicitanten meer per-
soonlijke informatie prijsgeven (Neumark, 2018). Het onderliggende idee is
dat werkgevers minder terugvallen op negatieve groepsbeelden of stereo-
typen, als zij meer individuele informatie hebben om de productiviteit en
motivatie van sollicitanten te beoordelen. De resultaten van deze studie wij-
zen uit dat het toevoegen van meerdere vormen van individuele informatie
(gemiddeld eindcijfer in laatst voltooide opleiding, productiviteit, warmte
en een professionele foto) ertoe leidt dat fictieve sollicitanten (ongeacht hun
herkomst) vaker worden gecontacteerd. Tegelijkertijd blijkt echter dat etni-
sche discriminatie niet afneemt met het toevoegen van extra persoonlijke
informatie. Dit geldt voor zowel westerse- als niet-westerse minderheden.

Al met al suggereren deze bevindingen dat een gebrek aan persoonlijke
informatie over sollicitanten niet de enige of althans niet de belangrijk-
ste verklaring is waarom etnische minderheden worden gediscrimineerd
in Nederland. De resultaten zijn weliswaar niet in lijn met die van Kaas
en Manger (2012, Duitsland), maar wel in overeenstemming met die van
Andriessen en collega’s (2010, Nederland), Agerstrom en collega’s (2012,
Zweden) en Koopmans en collega’s (2018, Duitsland). In het licht van deze
bevindingen lijkt het daarom raadzamer dat toekomstig onderzoek zich
meer gaat richten op de vraag hoe negatieve groepsbeelden/stereotypen
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en vooroordelen van werkgevers de kansen van etnische minderheden be-
invloeden in rekruteringsbeslissingen (al dan niet in combinatie met infor-
matieonzekerheden en/of organisationele kenmerken — Midtbeen, 2015).
Ook zou meer onderzoek gedaan kunnen worden naar manieren waarop
werving- en selectieprocessen zodanig kunnen worden ingericht dat de in-
vloed van groepsvoorkeuren minimaal is.

Hoewel de huidige studie op belangrijke vlakken een bijdrage levert aan
de bestaande kennis over etnische discriminatie op de Nederlandse arbeids-
markt, is er ook een aantal tekortkomingen te noemen. Ondanks de reik-
wijdte van dit onderzoek konden niet alle segmenten van de Nederlandse
arbeidsmarkt worden onderzocht. Zo valt een groot aantal banen in de
publieke sector (onderwijs, zorg) en banen in de laagste (bediening in de
horeca, magazijnwerker, schoonmaker) en hoogste segmenten (advocaat,
dokter, manager, wetenschappelijk onderzoeker) van de arbeidsmarkt bui-
ten deze studie. Tevens is onduidelijk of we dezelfde discriminatiepatronen
zouden vinden onder, bijvoorbeeld, oudere werkzoekenden; in informele
zoekkanalen (offline of online); in latere fases van het wervingsproces (sol-
licitatiegesprek); of op de werkvloer (inkomensonderhandelingen, pro-
moties). Alhoewel we bij de ontwikkeling van de informatiemanipulaties
dicht bij de manipulaties van eerdere studies zijn gebleven (Agerstrom et
al., 2012; Andriessen et al., 2010; Koopmans et al., 2018), kunnen we voorts
niet uitsluiten dat andere informatiemanipulaties effectiever zijn bij het
tegengaan discriminatie. Toekomstig onderzoek zou daarom meer uitsluit-
sel kunnen geven in welke mate deze beperkingen onze conclusies hebben
beinvloed.

Samengevat, de belangrijkste conclusies van dit artikel zijn dat westerse
en niet-westerse minderheden in verschillende mate worden gediscrimi-
neerd op de Nederlandse arbeidsmarkt en daarnaast dat het toevoegen van
persoonlijke informatie weinig helpt om etnische discriminatie te reduce-
ren. Hoewel het testen van adequate beleidsinstrumenten buiten de scope
van dit onderzoek valt, suggereren de bevindingen dat beleidsmakers zich
meer moeten gaan richten op de handelwijzen van werkgevers in plaats
van op maatregelen die gericht zijn op het verbeteren van de kwaliteit
van sollicitatiematerialen van etnische minderheden. Voor etnische min-
derheden is het lastig om hun etnische herkomst te verbergen (vgl. Kang,
DeCelles, Tilcsik, & Jun, 2016) en ook blijken zij nog steeds minder kansen
te krijgen dan autochtone Nederlanders, zelfs als zij in verhouding meer
informatie prijsgeven over hun kwaliteiten, motivatie en persoonlijkheid
(vgl. Agerstrom et al., 2012; Andriessen et al., 2010; Koopmans et al., 2018).
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Ondanks het feit dat nog te weinig grootschalig (experimenteel) onderzoek
is gedaan naar de effecten van dergelijke initiatieven (Neumark, 2018), lijkt
het ons van belang om meer aandacht te besteden aan interventies gericht
op het formaliseren van wervings- en selectietrajecten (Midtbgen, 2015),
anoniem solliciteren (Krause, Rinne, & Zimmermann, 2012) of het verho-
gen van de pakkans voor discriminerende bedrijven door middel van peri-
odieke praktijktesten door de overheid (Verhaeghe, 2017).
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Noten

1 Discriminatie zou vaker voor kunnen komen in banen met een lager functieniveau of
waarvoor meer communicatieve vaardigheden zijn vereist, of in banen waarbij werk-
gevers een ruimere keuze uit sollicitanten hebben en dus kieskeuriger kunnen zijn
in selectiebeslissingen. Daarnaast zouden de demografische en sociaaleconomische
omstandigheden van een regio van belang kunnen zijn vanwege de regionale arbeids-
marktomstandigheden, de mogelijkheden voor (positief) interetnisch contact of de
zichtbaarheid van culturele verschillen. De empirische toetsing van elk van deze verkla-
ringen valt buiten de scope van dit artikel.

2 Om discriminatie in vijf landen te kunnen meten zijn de sollicitatiebrieven en Cv’s van
fictieve sollicitanten evenals de onderzochte beroepen zo vergelijkbaar mogelijk ge-
maakt tussen landen.

3 Gedurende de onderzoeksperiode groeide de Nederlandse economie gestaag. Zowel
de werkloosheid onder de algemene bevolking als de jeugdwerkloosheid nam sterk af
(CBS, 2017). De economische groei en grote vraag naar arbeid hangt mogelijk samen met
een lagere mate van etnische discriminatie. Afgezien van deze gunstige economische
ontwikkelingen werd deze onderzoeksperiode gekenmerkt door enkele ingrijpende en
beeldbepalende nieuwsincidenten. Zo vonden eind 2016 en in 2017 verschillende ter-
roristische aanslagen plaats in diverse Europese landen. Het is niet uit te sluiten dat
deze incidenten invloed hebben gehad op de gevonden mate van discriminatie in deze
studie.

4 Veldexperimenten worden vaak gezien als de beste methode om etnische discrimi-
natie vast te stellen, maar er zijn ook een aantal ethische bezwaren te noemen tegen
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het gebruik van veldexperimenten (voor een overzicht, zie Zschirnt, 2018). Voordat
de dataverzameling plaatsvond is toestemming verleend door de Facultaire Ethische
Toetsingscommissie van de Faculteit Sociale Wetenschappen van de Universiteit
Utrecht.

5 Het verschil in kansen is (marginaal) significant tussen sollicitanten van Midden-
Oosterse of Noord-Afrikaanse herkomst enerzijds, en sollicitanten van West-Europese
of Amerikaanse herkomst (p < o,01), van Oost-Europese of Russische herkomst (p <
0,05), en van Zuidoost- of Oost-Aziatische herkomst (p < 0,10) anderzijds.

6 De kans op een werkgeverreactie is voor sollicitanten van Poolse herkomst (marginaal)
significant hoger dan voor sollicitanten van Marokkaanse (p < 0,05), Turkse (p < 0,05),
en Antilliaanse herkomst (p < 0,10).

7 Model1: F (1, 4162) = 0,28, p = 0,60; model 2: F (2, 4160) =1,50, p = 0,22; model 3: F (7, 4150)
=1,26, p = 0,27); model 4: F (6, 2479) = 1,07, p = 0,38.

F (18, 4144) = 1,15, p = 0,29.
F (6, 4162) = 2,15, p = 0,05.

10 F(22,4140) =1,00,p = 0,46.

1 G31:F (2, 4170) = 0,59, p = 0,56; G4: F (2, 4170) = 1,14, p = 0,32.

12 In separate analyses hebben wij onderzocht wat de afzonderlijke effecten zijn van het
toevoegen van informatiemanipulaties (gemiddelde eindcijfer in laatst voltooide oplei-
ding, productiviteit, warmte, en foto). Het blijkt dat alleen het toevoegen van de foto tot
significant meer positieve reacties leidt (b = 0,08; p < 0,00). Daarnaast stellen wij vast
dat etnische discriminatie niet vermindert wanneer de interactie tussen afzonderlijke
informatiemanipulaties (gemiddelde eindcijfer in laatst voltooide opleiding, producti-
viteit, warmte, en foto) en etnische herkomst worden geanalyseerd.
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