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meegewogen in beleid over (on)zekerheid op de arbeidsmarkt. Deze al 
kwetsbaardere groep van lager opgeleiden met baanonzekerheid staat hier-
door bloot aan nog een extra risico, namelijk minder goede relaties en de 
negatieve gevolgen die dit heeft voor welzijn en gezinsstabiliteit.
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Innovaties in het ontwerpen van veldexperimenten
Onlangs gaf een rapport van het Sociaal en Cultureel Planbureau (SCP) aan 
dat van de mensen die in Nederland discriminatie ervaren, een op de vijf 
denkt dat dit te wijten is aan hun etnische afkomst (SCP 2020). In lijn met 
deze percepties heeft een lange traditie van veldexperimenten laten zien 
dat etnische minderheden worden gediscrimineerd op de arbeidsmarkt. 
Deze discriminatie is substantieel en niet beperkt tot de Nederlandse con-
text: volgens een recente meta-analyse van veldexperimenten die tussen 
1990 en 2015 in OESO-landen zijn uitgevoerd, moeten etnische minder-
heden gemiddeld vijftig procent meer sollicitatiebrieven schrijven dan de 
meerderheidsgroep om te worden uitgenodigd voor een sollicitatiegesprek 
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(Zschirnt & Ruedin, 2016). Veldexperimenten vergelijken de reacties van 
werkgevers op fictieve sollicitaties die in alle opzichten identiek zijn, be-
halve wat betreft de etniciteit van de sollicitant. Vanwege hun interne vali-
diteit worden veldexperimenten algemeen beschouwd als de ‘gouden stan-
daard’ in discriminatieonderzoek en kunnen ze overtuigend bewijs leveren 
van discriminatie. Tegelijkertijd blijven bij veldexperimenten belangrijke 
vragen over de rol van de context, doelen en drijfveren van discriminatie 
onbeantwoord.

In deze studie presenteren we enkele bevindingen van de studie Growth, 
Equal opportunities, Migration and Markets (GEMM), een internationaal ge-
harmoniseerd veldexperiment uitgevoerd in Groot-Brittannië, Duitsland, 
Noorwegen, Nederland en Spanje, gefinancierd door de Europese 
Commissie (projectnummer H2020 649255). Dankzij drie innovatieve as-
pecten van het experimentele ontwerp van GEMM kunnen we beter be-
grijpen waar, waarom en tegen wie werkgevers discrimineren (zie voor een 
overzicht van de GEMM data Lancee, 2019).

Ten eerste is de opzet van de GEMM-studie cross-nationaal en geharmo-
niseerd. De voordelen van een geharmoniseerd ontwerp zijn tweeledig. Ten 
eerste kan de mate van discriminatie worden vergeleken tussen landen, en 
zo kunnen beleidsmakers geïnformeerd worden over de ernst van discri-
minatie ten opzichte van andere landen. Een tweede voordeel van cross-
nationale data is dat ze een vergelijking mogelijk maken van institutionele 
contexten, wat cruciaal is om in kaart te brengen waarom discriminatie 
verschilt tussen landen.

Een tweede innovatie van de GEMM-studie is het opnemen van een 
groot aantal etnische groepen in verschillende landen (‘dubbelvergelij-
kend’ design: Van Tubergen et al., 2004). Dit heeft verschillende voordelen. 
Ten eerste weerspiegelen dit soort designs de geografische en demografi-
sche complexiteit (‘superdiversity’: Vertovec, 2007) van hedendaagse mi-
gratiestromen. Als zodanig zijn ze ideaal om te begrijpen wie discriminatie 
ondervindt. Ten tweede bieden deze designs de mogelijkheid te testen of 
voorkeuren van werkgevers worden ingegeven door het voortrekken van 
de eigen groep (etnische homofilie; Edo, Jacquemet, & Yannelis, 2019) of 
dat discriminatie in gradaties plaatsvindt volgens een etnische hiërarchie 
(Hagendoorn, 1995). Met het opnemen van etnische groepen die verschil-
len wat betreft religie en huidskleur kan bijvoorbeeld onderzocht worden 
of discriminatie veroorzaakt wordt door racisme, islamofobie, of geografi-
sche en culturele afstand.

Een derde innovatie van de GEMM-studie is het ‘factoriele’ experi-
menteel design: de willekeurige toewijzing van andere variabelen aan 



 UNIVERSITEIT VAN AMSTERDAM (amsterdamnld)

IP:  146.50.154.155

IN DE ETALAGE

VOL. 95, NO. 4, 2020 393

sollicitaties naast etniciteit geeft ons inzicht in de vraag waarom etnische 
minderheden worden gediscrimineerd. Onderzoekers kunnen bijvoor-
beeld etnische discriminatie en religieuze discriminatie onderscheiden. 
Daarnaast kan ook gender worden onderzocht, bijvoorbeeld om te testen 
of de negatieve beeldvorming van moslimmannen in openbare debatten 
en in de media ook de perceptie van werkgevers beïnvloedt. In een poging 
om onderscheid te maken tussen statistische en smaakdiscriminatie, kun-
nen vaardigheden en andere informatie die relevant is om sollicitanten te 
beoordelen worden gevarieerd.

De GEMM-studie
Tussen augustus 2016 en juni 2018 hebben we gesolliciteerd op in totaal 19.181 
vacatures in Groot-Brittannië, Duitsland, Noorwegen, Nederland en Spanje. 
Elke werkgever ontving slechts één fictieve sollicitatie. Naast etniciteit vari-
eerden de sollicitaties naar geslacht, religieuze overtuiging, rapportcijfers, 
geboorteland (in het buitenland geboren versus tweede generatie migran-
ten) en informatie over werkgerelateerde competenties en sociale vaardig-
heden. In totaal zijn 53 herkomstgroepen opgenomen, variërend van Europa 
tot het Afrikaanse continent, Azië en het Midden-Oosten, en variërend in 
taal, cultuur, koloniale banden met de gastlanden en religie. Etnische ach-
tergrond werd genoemd in de begeleidende brief; vaardigheid in de taal van 
het herkomstland werd toegevoegd aan het cv als een verdere indicatie.

De leeftijd van de sollicitanten varieerde van 22 tot 26 jaar, afhankelijk 
van het beroep. We selecteerden zes beroepen die zeer vergelijkbaar zijn 
tussen landen: kok, winkelmedewerker, salarisadministrateur, receptio-
nist, softwareontwikkelaar en verkopers. Alle sollicitanten waren voltijd in 
dienst met vier jaar ononderbroken werkervaring. We besloten om profiel-
foto’s op te nemen in de landen waar dit de norm is (Duitsland en Spanje) of 
vaak worden gebruikt bij sollicitaties (Nederland). In deze landen werden 
ook hoofddoek en huidskleur experimenteel gevarieerd. Een gedetailleerde 
beschrijving van de veldexperiment en de dataverzameling is te vinden in 
het codeboek (Lancee et al. 2019) en in Lancee (2019).

De afhankelijke variabele is een dichotome variabele die de reactie van 
de werkgevers op de sollicitatie aangeeft. We analyseerden zowel "call-
backs", dat wil zeggen elk signaal van positieve interesse van een werkgever, 
als daadwerkelijke uitnodigingen voor een sollicitatiegesprek. We vergele-
ken eerst de discriminatieratio (DR) tussen landen om het voordeel van de 
meerderheidsgroep ten opzichte van etnische minderheden te laten zien. 
In een tweede stap schatten we lineaire kansmodellen met robuuste stan-
daardfouten om oorzaken van discriminatie te onderzoeken.
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Bevindingen: de context, slachtoffers en oorzaken van discriminatie

‘Waar’ werkgevers discrimineren
Om discriminatie tussen landen te vergelijken, hebben we eerst de steek-
proef beperkt tot de etnische groepen en beroepen die in alle landen zijn 
opgenomen en hebben we ze gelijk gewogen. We vonden sterkere discri-
minatie in Groot-Brittannië (DR = 1,54), gevolgd door Noorwegen (DR = 
1,38) en Spanje (DR = 1,33). Nederland (DR = 1,20) en Duitsland (DR = 1,15) 
lieten de laagste discriminatie zien. De vraag is of deze verschillen in ver-
band kunnen worden gebracht met institutionele verklaringen. In lijn met 
de meta-analytische resultaten (Quillian et al., 2019; Zschirnt en Ruedin, 
2016) en de hypothese dat discriminatie lager is in contexten met een for-
melere en uitgebreidere sollicitatieprocedure, is discriminatie het zwakst 
in Duitsland. In ons onderzoek verschilt de discriminatie in Duitsland ech-
ter niet wezenlijk van die in Nederland, een land waar sollicitaties veel min-
der formeel zijn. De hoge mate van discriminatie die minderheden op de 
Britse arbeidsmarkt ervaren is gezien de relatief sterke anti-discriminatie-
wetgeving opmerkelijk. Hoewel het moeilijk is om institutionele effecten te 
onderscheiden op basis van slechts een paar landen, suggereren onze resul-
taten dat beslissingen van werkgevers meer op gevoel (‘taste’) dan door ra-
tionele overwegingen worden gedreven, of dat anti-discriminatiewetgeving 
van weinig waarde is als ze niet goed wordt gehandhaafd op de werkplek.

‘Wie’ wordt gediscrimineerd
Discriminatie verschilt enorm tussen etnische groepen. We hebben etni-
sche minderheden gegroepeerd in vier categorieën: witte minderheden  
afkomstig uit de EU, Rusland of de Verenigde Staten; minderheden uit Oost- 
en Zuidoost-Azië; minderheden uit het Midden-Oosten, Noord-Afrika of 
Pakistan (MENAP); zwarte Afrikaanse minderheden uit Sub-Sahara Afrika 
(minderheidsgroepen buiten deze categorieën werden uit de steekproef ge-
schrapt). Witte minderheden worden doorgaans minder gediscrimineerd 
dan zwarte minderheden, wat erop wijst dat ras een van de drijfveren is van 
de vooroordelen van werkgevers. Ten tweede ondervinden mensen uit het 
Midden-Oosten en Noord-Afrika relatief veel discriminatie (Di Stasio et al. 
2019 toont dat dit vooral het geval is in Nederland, Noorwegen en Groot-
Brittannië). Ten derde is de variatie in discriminatie tussen landen meer 
uitgesproken voor cultureel en geografisch ver verwijderde minderheids-
groepen zoals MENAP en zwarte minderheden dan voor witte minderhe-
den. Op basis van deze bevindingen kunnen de voorkeuren van de werk-
gever niet enkel verklaard worden door etnische homofilie (een algemene 
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voorkeur voor de eigen groep); de etnische hiërarchie die ten grondslag ligt 
aan hun wervingsbeslissingen impliceert een terughoudendheid om leden 
van cultureel verre groepen in dienst te nemen.

‘Waarom’ werkgevers discrimineren
Een van de redenen voor de sterkere discriminatie die MENAP en zwarte 
minderheden ondervinden is hun religieuze achtergrond, aangezien een 
grote meerderheid van de mensen afkomstig uit deze regio’s moslim is. De 
islam wordt in openbare debatten vaak geproblematiseerd als onverenig-
baar met de waarden en oriëntaties van West-Europese samenlevingen. 
Omdat religie en etniciteit sterk gecorreleerd zijn, is het moeilijk onder-
scheid te maken tussen etnische discriminatie en religieuze discriminatie.

Om dit identificatieprobleem op te lossen, hebben we de steekproef be-
perkt tot sollicitanten die afkomstig zijn uit landen waar zowel moslims 
als christenen grote groepen zijn (Albanië, Bulgarije, Egypte, Ethiopië, 
Indonesië, Libanon, Nigeria, Oeganda, Rusland). Religie als zodanig levert 
geen nadeel op: sollicitanten die een verbondenheid met christendom aan-
geven worden even positief behandeld als sollicitanten die hun religie niet 
bekendmaken. Sollicitanten met dezelfde etnische afkomst maar die een ver-
bondenheid met de islam in plaats van het christendom aangeven, worden 
daarentegen gediscrimineerd (zie voor een gedetailleerdere bespreking Di 
Stasio et al. 2019). Deze analyse suggereert dat werkgevers (deels) worden 
gedreven door islamofobie.

Conclusie
De GEMM-studie levert een belangrijke bijdrage aan het discriminatieon-
derzoek. Etnische minderheden worden stelselmatig gediscrimineerd tij-
dens sollicitatieprocedures en de discriminatie verschilt tussen landen en 
tussen etnische groepen. In alle landen werden sollicitanten uit het Midden-
Oosten en Afrika het meest gediscrimineerd, mede vanwege hun religie.

Realistisch gezien zijn cross-nationale veldexperimenten als GEMM 
vanwege de arbeidsintensiviteit beperkt tot slechts een handvol landen. In 
het ontwerp moet dus een zorgvuldige case-selectie plaatsvinden, waarbij 
wordt gekozen voor "meest/minst waarschijnlijk"-designs om zo theoreti-
sche vooruitgang te boeken. Als vergelijking tussen landen geen optie is 
zou het opnemen van een groot aantal etnische groepen (factorial design) 
schattingen van discriminatie opleveren met een hogere externe validiteit. 
Daarom moedigen we toekomstige onderzoekers aan om een of meer van 
de drie beschreven methodologische innovaties in hun onderzoeksont-
werp te implementeren.
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De keuze voor een bepaald studieveld is belangrijk voor jongeren omdat 
het grote gevolgen heeft voor hun verdere loopbaan. Eerder onderzoek 
laat zien dat de sociale omgeving van jongeren, en specifiek hun ouders en 
vrienden, invloed heeft op deze keuze. We weten echter nog weinig over 
de invloed van een ander belangrijk onderdeel van de sociale omgeving, 
namelijk broers en zussen. Het is wel bekend dat oudere broers en zussen 
invloed hebben op veel houdingen en gedragingen van hun jongere broers 
en zussen. Bovendien hebben ze vaak zelf recentelijk een studiekeuze 
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