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Een onderzoek naar discriminatie van hoogopgeleide allochtone starters op de arbeidsmarkt
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VOORWOORD
Een van mijn eerste banen na mijn afstuderen aan een HBO-instelling was intercedente bij een uitzendbureau. Dit uitzendbureau was voornamelijk gespecialiseerd in lager geschoold werk. Hierbij valt te denken aan productiewerk en lagere technische banen. Bij het uitzendbureau waren veel mensen ingeschreven die van origine niet  uit Nederland kwamen. Sommigen van hen beheersten de Nederlandse taal, anderen spraken deze minder goed. Al snel werd ik geconfronteerd met het feit dat er een aantal werkgevers was dat specifiek geen “buitenlander” in dienst wilde. Dit ging zelfs zo ver dat zij op het moment dat de allochtone kandidaat vanwege werkervaring en opleiding veruit de meest geschikte was zij toch altijd de Nederlandse kozen, of helemaal geen uitzendkracht. Soms kwam deze voorkeur voort uit slechte ervaringen met allochtone uitzendkrachten, andere keren was deze voorkeur op voor mij onbekende motieven gebaseerd. Naast het feit dat er voorkeuren waren, verbaasde de openheid over deze voorkeuren mij, gezien discriminatie doorgaans niet zo openlijk wordt toegegeven en besproken. Aangezien ik zelf van allochtone afkomst ben en net gestart was op de arbeidsmarkt heeft de vraag of er bij sollicitaties naar hoger opgeleide functies ook sprake is van een dergelijke vorm van discriminatie mij in de jaren die hierop volgden vaak beziggehouden. Vooral als ik weer eens een sollicitatieronde naar een nieuwe  baan in ging. Vandaar dat ik niet lang hoefde te denken dit thema dan ook te kiezen als onderwerp voor mijn afstudeerscriptie van mijn studie Sociologie. Deze scriptie beschrijft het proces en het resultaat van dat onderzoek. 

Graag wil ik van dit voorwoord gebruik maken om mijn scriptiebegeleider, dr. Veld, te bedanken voor zijn tips en opbouwende opmerkingen en zijn vertrouwen in de goede afloop. Ook wil ik mijn dierbaren bedanken voor alle hulp en steun en voor het feit dat zij het niet nagelaten hebben mij steeds opnieuw te herinneren aan hoe belangrijk het is je gestelde doelen waar te maken. 

Juni 2010, Rotterdam
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SAMENVATTING
In de afgelopen jaren zijn er vanuit verschillende invalshoeken onderzoeken verricht naar ongelijke behandeling van allochtonen ten opzichte van autochtonen op de arbeidsmarkt. Zo is er in 1976 door Bovenkerk een onderzoek uitgevoerd waarbij er met twee vergelijkbare C.V.’s als autochtoon en als allochtoon gesolliciteerd werd naar dezelfde functie. Aan de hand van het aantal keer dat de ene sollicitant was uitgenodigd voor een sollicitatiegesprek in vergelijking met de andere trok hij de conclusie dat er sprake was van ongelijke kansen van de allochtone sollicitanten ten opzichte van de autochtone sollicitanten. Naast Bovenkerk hebben velen het onderwerp “ongelijke behandeling op de arbeidsmarkt” onderzocht, steeds met gelijksoortige conclusies: er is in meer of mindere mate sprake van ongelijke behandeling van allochtonen op de Nederlandse arbeidsmarkt.  

In deze scriptie wordt discriminatie van hoger opgeleide tweede-generatie allochtonen onderzocht. De probleemstelling die is geformuleerd luidt als volgt: 

“In hoeverre heeft de tweede-generatie Marokkaanse jongeren met een afgeronde HBO opleiding te maken met ongelijke kansen bij de selectie van arbeidskrachten in het Midden en Klein Bedrijf in Rotterdam ten opzichte van autochtone HBO-ers, bij sollicitatie naar handelsgerichte HBO-functies?.” 

Als onderzoeksmethode is in dit onderzoek gekozen voor een zogenaamde situatietest: aan de hand van twee C.V.’s, een van een Marokkaanse kandidaat en een van een Nederlandse, is schriftelijk gesolliciteerd zoveel mogelijk vacatures bij verschillende bedrijven. Aan de hand van de reacties van de bedrijven die volgen op de sollicitaties (wel of niet uitnodigen voor een gesprek) zijn uitspraken gedaan met betrekking tot het aan de orde zijn van ongelijke behandeling van Marokkaanse tweede generatie hoger opgeleiden ten opzichte van hun autochtone tegenhangers op de arbeidsmarkt voor starters. 

Om zo zuiver mogelijke onderzoeksresultaten te verkrijgen is gekozen om het gebied af te bakenen tot Rotterdam en omgeving. Daarnaast wordt er slechts op commerciële/handelsgerichte banen gesolliciteerd in het midden- en klein bedrijf. Als tegenhanger van de Nederlandse kandidaat is gekozen voor een Marokkaanse kandidaat van de tweede generatie. Dit omdat vanuit andere onderzoeken en maatschappelijke omstandigheden verwacht wordt dat deze groep het meest met ongelijke behandeling en vooroordelen te maken heeft. De tweede-generatie zou in theorie echter geen last moeten hebben van achterstand of stereotypering voor wat betreft taalbeheersing, productiviteit etc. 

Er is een aantal theorieën dat beschrijft op basis waarvan een werkgever zijn keuze maakt voor de werknemer en waarom daarbij sprake kan zijn van ongelijke behandeling of discriminatie. De human capital theorie van Becker stelt dat de werkgever een rationele keuze maakt op basis van de verwachte productiviteit van de sollicitant. Van Beek beschrijft een onderscheid in achterstand en achterstelling van allochtonen ten opzichte van autochtonen. In de job matching theorie wordt uiteengezet dat de context van het bedrijf een belangrijke rol speelt bij de selectie. 

Als gevolg van eerder onderzoek kunnen verschillende soorten discriminatie onderscheiden worden: onbewuste versus bewuste discriminatie, directe versus indirecte discriminatie en statistical discrimination. Vanuit de diverse theorieën is een aantal onderzoeksvragen geformuleerd, dat helpt om de probleemstelling te beantwoorden. De nulhypothese (Ho) luidt als volgt: er bestaat geen verband tussen de herkomst van de sollicitant en de kans om uitgenodigd te worden voor een sollicitatiegesprek. Bij verwerping van Ho wordt H1 waarschijnlijk geacht: er bestaat wel een verband tussen de herkomst van de sollicitant en de kans om uitgenodigd  te worden voor een sollicitatiegesprek. 

Voorafgaand aan het onderzoek zijn twee verschillende motivatiebrieven en C.V.’s opgesteld. Deze brieven zijn zoveel mogelijk gelijk gehouden voor wat betreft persoonskenmerken, werkervaring, opleiding, woonplaats. Halverwege het onderzoek zijn de brieven van de twee kandidaten omgewisseld. In het onderzoek is via vacaturesites en kranten gezocht naar vacatures. Sollicitaties via uitzendbureaus zijn uitgesloten. De sollicitaties zijn zoveel mogelijk per e-mail verstuurd. Het versturen en ontvangen van de reacties heeft 6 maanden tijd in beslag genomen en is uitgevoerd in de maanden juni tot en met november van 2007. Er zijn voor beide kandidaten 40 sollicitaties verstuurd. 
Na analyse van de resultaten met behulp van de McNamer’s test wordt op grond wordt geconcludeerd dat er geen sprake is van een statistisch significante afwijking in reacties op de sollicitaties van de allochtone kandidaat ten opzichte van de autochtone kandidaat. In dit scriptieonderzoek kan de nulhypothese dan ook niet verworpen worden. Dit betekent dat er geen verband is aangetoond tussen het land van herkomst van de sollicitant en het wel of niet ontvangen van een uitnodiging voor een gesprek. Uit de resultaten lijkt er echter wel enig effect waargenomen te kunnen worden in het voordeel van de Nederlandse kandidaat. Hoewel dit effect bij de huidige kleine steekproef niet generaliseerbaar is en gegeven het feit dat de kans op een Type-2 fout (Ho ten onrechte aanvaarden) hier redelijk groot is, zou dit resultaat wel meegenomen kunnen worden in verder onderzoek of een eventueel metaonderzoek naar discriminatie bij sollicitatie. 
Met bovenstaande kanttekeningen is de conclusie van het onderzoek dat op basis van een statistische analyse er in het MKB uit Rotterdam en omgeving geen sprake is van discriminatie bij sollicitatie naar commerciële startersfuncties van tweedegeneratie Marokkaanse HBO’ers ten opzichte van hun Nederlandse tegenhangers.  

INLEIDING

In onderstaand hoofdstuk zal een beschrijving worden gegeven van de aanleiding van dit scriptieonderzoek. Daarnaast zal de probleemstelling worden geformuleerd en een kort overzicht gegeven worden van de onderzoeksopzet. 

1.1. Probleembeschrijving

In de afgelopen jaren is er al veel onderzoek verricht naar ongelijke behandeling of discriminatie op de arbeidsmarkt van allochtone arbeidskrachten ten opzichte van autochtone arbeidskrachten. In 1976 verrichtte Bovenkerk een onderzoek, waarbij aan de hand van sollicitatiebrieven van allochtonen en sollicitatiebrieven van autochtonen werd vergeleken hoe vaak de allochtoon ten opzichte van de autochtoon werd uitgenodigd voor een sollicitatiegesprek. Dit is een van de eerste onderzoeken waaruit geconcludeerd werd dat ongelijke behandeling van allochtonen ten opzichte van autochtonen op de arbeidsmarkt aan de orde van de dag was (Bovenkerk, 1976). In de jaren die daarop volgden hebben diverse onderzoekers met betrekking tot dit onderwerp op basis van diverse onderzoeksmethoden en vanuit verschillende onderzoeksvragen in meer of mindere mate dezelfde conclusie getrokken als Bovenkerk in 1976. 

Steeds vaker wordt bovenstaande herkend en erkend en worden maatregelen genomen om  deze ongelijke behandeling tegen te gaan. Zo startten instellingen en werkgevers met pilots "anoniem solliciteren" waarbij de werknemer zijn naam niet op hoeft te geven en uitsluitend een eerste selectie ondergaat op basis van werkervaring, opleiding en overige verworven eigenschappen. Toch blijft de maatschappelijke discussie bestaan:

“Anders dan het CBS onlangs meldde, gaat het helemaal niet zo goed met de hoogopgeleide allochtonen op de arbeidsmarkt, zegt prof. Jaap Dronkers. Die situatie moet snel verbeteren, anders leidt ze tot meer Mohammed B.’s.” (www.intermediair.nl, 2005) 

“Ozlem (hbo-opleiding) schreef 55 sollicitatiebrieven, maar pas toen ze vijf keer als Susan solliciteerde, werd ze uitgenodigd voor een gesprek. Door liefst drie werkgevers. Ook Abdelkader mocht meteen langskomen toen hij als Erik solliciteerde in een supermarkt. Maar minister Verdonk van Vreemdelingenzaken en Integratie ziet geen reden aan te nemen dat allochtone sollicitanten worden gediscrimineerd. ‘Niemand kan mij tot dusver een geval tonen waarin dit is bewezen’, aldus de bewindsvrouw in Trouw.” (www.intermediair.nl, 2005) 

“Hoogopgeleide allochtonen hebben de indruk dat ze gediscrimineerd worden. Daarmee is niet gezegd dat dit werkelijk het geval is, maar de gedachte tast het zelfbeeld aan. Dit heeft gevolgen voor de presentatie en het zelfvertrouwen tijdens sollicitatiegesprekken.” (www.inoverheid.nl, 2007) 

Deze uitspraken geven uiteenlopende meningen weer van degenen die zich in de vele discussies hebben gemengd. Er zijn mensen die overtuigd zijn van het feit dat er ongelijke behandeling van allochtonen op de arbeidsmarkt plaatsvindt, anderen blijven sceptisch en betwijfelen of er sprake is van discriminatie. 

1.2. Probleemstelling

Bovenstaande uitspraken laten de ingang voor maatschappelijke discussie en bezorgdheid zien. Uit cijfers blijkt dat maar weinig allochtonen aangifte doen van discriminatie. De vraag blijft dus in hoeverre allochtonen daadwerkelijk te maken hebben met achterstelling, waarbij de werkgever de autochtone kandidaat een duidelijke voorsprong geeft ten opzichte van de allochtone kandidaat. Aan de andere kant: in hoeverre wordt dit slachtofferschap overdreven en indien er sprake is van ongelijke behandeling in hoeverre is deze ongelijke behandeling dan te wijten aan achterstand? Dus in hoeverre heeft de allochtone kandidaat daadwerkelijk minder capaciteiten, taalkennis, scholing, etc. ten opzichte van de autochtone kandidaat. 

In eerdere onderzoeken wordt tot dusverre niet ingegaan op de behandeling van de tweede-generatie hoger opgeleide allochtonen op de Nederlandse arbeidsmarkt. Recente gegevens van het CBS en andere onderzoeken wijzen uit dat de tweede generatie allochtonen een achterstandpositie inneemt op de arbeidsmarkt ten opzichte van autochtone hoger opgeleiden. Hierbij gaat het bijvoorbeeld om een hoger percentage werklozen onder de allochtone hoger opgeleiden dan onder de autochtone hoger opgeleiden  (CBS webmagazine, 2006). 

Onderzoek uitgevoerd met de tweede generatie hoger opgeleide allochtonen als populatie is bij uitstek geschikt om eventuele achterstelling op de arbeidsmarkt aan het daglicht te brengen. Ten eerste  ontbreekt de taalachterstand ten opzichte van autochtonen bij de tweede-generatie allochtonen; zij zijn beide in Nederland opgegroeid, hebben vergelijkbaar taalonderwijs genoten. Ten tweede zorgt de hogere opleiding bij beide kandidaten ervoor dat van opleidingsachterstand, bij verdere gelijke kenmerken op het eerste gezicht geen sprake kan zijn. Mocht er  toch ongelijke behandeling gevonden worden van de groep tweede generatie hoger opgeleiden allochtonen in vergelijking met de autochtone groep, dan kan dit slechts te wijten zijn aan (vooroordelen van de werkgever over) het land van herkomst,  gezien het feit dat er geen verschil is in overige kenmerken.  

De probleemstelling voor dit onderzoek luidt als volgt: 

“In hoeverre heeft de tweede-generatie Marokkaanse jongeren met een afgeronde HBO opleiding te maken met ongelijke kansen bij de selectie van arbeidskrachten in het Midden en Klein Bedrijf in Rotterdam ten opzichte van autochtone HBO'ers, bij sollicitatie naar commerciële HBO-functies?.” 

De randvoorwaarden van het onderzoek met betrekking tot functie, branche en etniciteit zijn gesteld om de factoren die niet van belang zijn voor het onderzoek zoveel mogelijk gelijk te houden. Als vervolg op dit onderzoek zou bijvoorbeeld gekeken kunnen worden naar eventuele ongelijke behandeling in andere sectoren dan handelsbedrijven of in andere functies. Bij de beschrijving van de onderzoekseenheden in hoofdstuk vier zullen bovenstaande keuzes nader uitgewerkt worden.   

1.3. Korte beschrijving onderzoek

Het scriptieonderzoek is uitgevoerd middels een zogenaamde situatietest (levensecht experiment). De keuze voor deze onderzoeksmethode zal in hoofdstuk 4 nader aan de orde komen. In het onderzoek zijn veertig sollicitaties uitgevoerd onder de naam van Khalid Hosseini en veertig vergelijkbare sollicitaties door Leon van der Steen op dezelfde vacatures. 

1.4. Leeswijzer

Na de inleiding in hoofdstuk 1 wordt in hoofdstuk 2 het theoretisch kader besproken aan de hand waarvan de onderzoeksvragen en hypothesen geformuleerd zullen worden. In hoofdstuk 3 wordt de achtergrond van het onderzoek beschreven, alsmede hoe dit aansluit bij eerder onderzoek. Daarnaast wordt in het kort een omschrijving gegeven van initiatieven van bedrijven en onderzoekers die te maken hebben met het onderwerp ongelijke behandeling van allochtonen op de arbeidsmarkt. Hoofdstuk 4 omschrijft de onderzoeksmethoden, de populatie en de onderzoeksinstrumenten. In hoofdstuk 5 wordt vervolgens het onderzoek beschreven en worden de onderzoeksresultaten weergegeven en geanalyseerd, waarna in hoofdstuk 6 aan de hand van de onderzoeksvragen de probleemstelling wordt beantwoord en conclusies worden getrokken. Als laatste wordt er in hoofdstuk 7 een aantal kanttekeningen bij het onderzoek geplaatst en worden aanbevelingen gedaan voor vervolgonderzoek.

HOOFDSTUK 2. THEORETISCH KADER

In de wetenschap hebben zich diverse theorieën ontwikkeld omtrent toetreding tot de arbeidsmarkt, werving en selectie van werknemers door werkgevers en discriminatie. In dit hoofdstuk wordt inhoudelijk ingegaan op een aantal van deze theorieën. Het wel of niet bespreken van een theorie zal afhangen van de relevantie van deze theorie voor dit scriptieonderzoek. Deze relevantie komt tot uiting in de mate waarin de theorie iets zegt over het proces van selectie door de werkgever. Theorieën die daar niet op aansluiten zullen buiten beschouwing worden gelaten in dit scriptieonderzoek. Allereerst zal ingegaan worden op een aantal arbeidsmarkttheorieën, daarna zal een theorie worden besproken die specifiek over werving en selectie door werkgevers gaat, als laatste zal een aantal vormen van discriminatie worden onderscheiden. Als laatste worden op grond van het geschetste theoretische kader de onderzoeksvragen geformuleerd. 

2.1. Arbeidsmarkttheorieën 

In de onderstaande paragrafen wordt een vijftal arbeidsmarkttheorieën besproken. 

2.1.1. Human capital theorie

De eerste theorie is de neo-klassieke human capital (menselijk kapitaal) theorie van Becker. Becker veronderstelt dat de werkgever de keuze tussen de verschillende werknemers maakt op basis van een aantal rationele waarden die aan de werknemer toegekend kan worden (menselijk kapitaal). Hierbij gaat het om: kennis, vaardigheden en competenties (iemands vermogen of potentie). De waarden kunnen vergroot worden door middel van training en opleiding. Becker verwacht dat werkgevers bij de selectie van werknemers min of meer zullen "berekenen" wie voor hen de meeste verwachte marginale productiviteit zal leveren (Becker 1975).

Kritiek op de human capital theorie komt onder andere van Flap en De Graaf (1985). Zij geven aan dat naast het menselijk kapitaal waar Becker zich vooral op richt, ook sociaal en cultureel kapitaal van belang zijn voor de werkgever. Het sociaal kapitaal, dat wil zeggen de verworven sociale eigenschappen, heeft vooral betrekking op het deel uitmaken van sociale netwerken en het cultureel kapitaal bestaat uit normen en waarden die de sollicitant in zijn opvoeding mee heeft gekregen. Volgens Flap en De Graaf neemt de werkgever zijn beslissingen niet alleen op basis van de verwachte productiviteit welke veroorzaakt wordt door rationele waarden en menselijk kapitaal, maar ook op basis van het sociaal en cultureel kapitaal (Flap en De Graaf, 1985). 

Bovenstaande impliceert dat een werkgever die discrimineert of die werknemers ongelijk behandelt op basis van land van herkomst irrationeel gedrag vertoont, aangezien hij een interessante kandidaat voor een eventuele functie niet "weegt" op basis van kennis, vaardigheden en competenties, maar dat er daarnaast nog andere redenen kunnen zijn om een gekwalificeerde kandidaat af te wijzen ten gunste van een minder gekwalificeerde kandidaat. 

Op basis van de human capital theorie van Becker zou verwacht worden dat bij gelijke kennis, vaardigheden en competenties van de kandidaten zij een gelijke (rationele) kans hebben om uitgenodigd te worden voor een sollicitatiegesprek. Wanneer echter vanuit de onderzoeksresultaten van dit scriptieonderzoek naar voren zou komen dat dit niet zo is, spelen er andere dan rationele factoren en berekeningen mee bij de werkgever, bijvoorbeeld het verschil in land van herkomst. 

2.1.2. Baanconcurrentiemodel (statistische discriminatie)

Thurow (1975) stelt in zijn job competition (baanconcurrentie) model dat werkgevers hun werknemers selecteren op basis van de verwachte kosten van training on the job. Dat wil zeggen dat in tegenstelling tot de human capital theorie, de werkgevers niet slechts kijken naar de verwachte productiviteit op basis van verworven opleidingen, kennis en achtergrond, maar dat veel meer gekeken wordt naar verwachte investeringskosten van de werknemer voor de werkgever ten behoeve van training on the job. Op grond van verworven achtergrondkenmerken zoals opleiding en werkervaring maakt de werkgever een inschatting van de hoeveelheid financiële kosten die de training on the job met zich meebrengt. De werkgever zal steeds diegene selecteren die in deze afweging het meest gunstig naar voren komt (Thurow, 1975). 

Opvallend bij Thurow is dat hij stelt dat vrouwen en minderheden bij identieke trainingskosten feitelijk door werkgevers ingeschat worden op een lagere productiviteit dan autochtone mannen en daarom al bij voorbaat een achterstand hebben in de rij bij de selectie voor een bepaalde vacature. Deze groepen zullen door werkgevers eerder dan andere groepen uitgesloten worden gedurende het selectieproces. Hier is sprake van statistische discriminatie, dit zal later in deze scriptie nog aan de orde komen. 

De relevantie van deze theorie voor dit scriptieonderzoek is dat wanneer de allochtone kandidaat significant meer afgewezen wordt dan de autochtone kandidaat dit zou kunnen wijzen op hogere verwachte investeringskosten van de allochtone werknemer ten opzichte van de autochtoon en dus statistische discriminatie. 

2.1.3. Filtertheorie (screenings theorie)

Volgens Arrow (1973) selecteren werkgevers hun werknemers niet op basis van verworven eigenschappen zoals opleiding, maar zegt de opleiding meer iets over de bekwaamheid en geschiktheid van kandidaten. Een diploma fungeert dan als een filter of signaal voor werkgevers om de meest geschikte kandidaten te selecteren. Als een hogere opleiding volgen voor een getalenteerd persoon gemakkelijker is dan voor een minder getalenteerde, dan zullen getalenteerden ook vaker voor een hogere opleiding kiezen. Een werkgever kan er dan op rekenen dat kandidaten met een diploma van het hoger onderwijs gemiddeld meer getalenteerd zijn dan kandidaten zonder een dergelijk diploma. Hierbij verwijst opleiding in feite naar allerlei persoonlijke eigenschappen. De opleiding die iemand gevolgd heeft gaat als het ware hand in hand met deze persoonlijke eigenschappen (Arrow, 1973). 

In de human capital theorie stond verworven kennis bovenaan als het ging om het voorspellen van de productiviteit en de selectie van werknemers. Volgens de filter (of screenings) theorie wordt opleiding in de eerste instantie gebruikt om een eerste selectie te maken en wordt opleiding als een indicatie gezien voor allerlei persoonlijke eigenschappen, welke dan als filter gebruikt worden. In de afgelopen jaren is het aantal mensen met een opleiding alleen maar toegenomen en zijn de salarissen van de hoger opgeleiden alleen maar gezakt. Dit zorgt ervoor dat werkgevers een hoger aanbod hoog opgeleiden hebben, die zij eigenlijk minder loon hoeven te betalen. Zij gebruiken de opleiding als filter, een eerste selectiemiddel om lager opgeleide sollicitanten direct buiten te sluiten. Als laatste wordt het opvoeren van extra curriculaire activiteiten voor de sollicitanten steeds belangrijker. Deze activiteiten voegen iets extra's toe aan het C.V. en zorgen voor een indicatie van persoonlijke eigenschappen, die voor onderscheiding richting de werkgever kunnen zorgen. 

Volgens de filtertheorie zal in het onderzoek van deze scriptie het vaker afwijzen van de allochtone kandidaat ten opzichte van de autochtone kandidaat niet  kunnen voorkomen, gezien de gelijke C.V.'s en overige activiteiten. Het werkverleden en de extra curriculaire activiteiten worden nagenoeg hetzelfde gehouden en zijn van vergelijkbare kwaliteit. Afwijzing van de allochtone kandidaat ten opzichte van de autochtone kandidaat zou slechts kunnen wijzen op het toekennen van ongunstige persoonlijke eigenschappen van de eerste ten opzichte van de tweede op basis van het land van herkomst (bijvoorbeeld cultureel gebonden eigenschappen).  

2.1.4. Job matching theorie

Sattinger (1993) omschrijft in zijn job matching theorie dat de productiviteit van de werknemer niet voorspeld kan worden alleen op basis van zijn verworven kennis of vaardigheden, maar samenhangt met de context waarin de werkzaamheden gedaan zullen worden. Volgens deze theorie hangt de productiviteit van een werknemer dus niet alleen af van de specifieke (verworven) competenties die hij bezit, maar hangt het vooral af in welke omgeving deze competenties aangewend worden. Dus: in hoeverre “matcht” de baan die iemand heeft bij de (verworven) competenties van deze persoon. Hierbij is dan ook de verwachting dat iemand die afgestudeerd is en in zijn eigen vakdomein aan het werk gaat, productiever is dan dat hij in een ander vakgebied werkzaam is (Sattinger, 1993).

Met betrekking tot dit scriptieonderzoek wordt er door beide kandidaten uitsluitend op vacatures gereageerd die de specifieke opleiding vereisen die de kandidaten in hun C.V. opgenomen hebben. Het zou betekenen dat er geen onderscheid tussen beide kandidaten mag worden verwacht op basis van productiviteit als gevolg van de job matching theorie. 

2.1.5. Credentials theorie

Een volgende theorie is die van Collins (1979). Hij stelt in zijn boek “The credential society” dat werkgevers verworven opleiding niet gebruiken als middel om verworven kennis en vaardigheden aan te kunnen afzien, maar dat de opleiding ze een indicatie geeft van wat degene die de opleiding heeft genoten kan. Volgens deze theorie wordt het diploma juist door bepaalde statusgroepen (te denken aan artsen, advocaten) gebruikt om het aantal mensen dat toegang heeft tot die bepaalde beroepsgroep te beperken en zo ook de toegang tot de beschikbare financiële middelen en daarmee de monopoliepositie die deze groepen innemen op de arbeidsmarkt te beschermen. Credentials zijn hierbij diploma's waaraan maatschappelijke erkenning is verbonden (Collins, 1979). 

Op het moment dat de sollicitanten vanuit dit scriptieonderzoek aanlopen tegen soortgelijke afscherming van een bepaalde beroepsgroep, zullen zij daar beiden mee te maken hebben, aangezien ze in hun C.V.'s dezelfde diploma's hebben behaald. 

2.2. Vormen van discriminatie 

Om een duidelijke omschrijving van discriminatie te kunnen hanteren zal in deze paragraaf allereerst inhoudelijk ingegaan worden op het begrip “discriminatie” en de definitie. Vervolgens zal een aantal soorten van discriminatie besproken worden. 

2.2.1. Definitie van discriminatie

In de literatuur komen heel veel verschillende definities van discriminatie voor. Veelal gebaseerd op een specifieke toepassing voor het begrip discriminatie. 

Op wikipedia wordt de volgende definitie van discriminatie gevonden:

“Onder discriminatie verstaat men het benadelen van mensen of groepen (meestal minderheden) op basis van uiteenlopende kenmerken zoals afkomst, ras, geboorteland, geloof, politieke of religieuze overtuigingen, sociale gewoonten, sekse, seksuele geaardheid, taal, handicap, enzovoort. Discriminatie staat het grondbeginsel dat zegt dat alle mensen gelijk zijn, in de weg. Discriminatie veronderstelt echter niet alleen een afzonderlijke behandeling, maar ook het ontbreken van rechtvaardiging voor deze aparte behandeling”.

(www.wikipedia.nl) 

Bovenstaande definitie komt voort uit het Nederlands recht en de grondwet. Een dergelijke definitie laat een breed aantal gronden zien waarop gediscrimineerd kan worden en stelt dat er sprake is van discriminatie als niet alleen ongelijke behandeling optreedt, maar ook als de rechtvaardiging ontbreekt. In de praktijk zal dit per casus onderzocht worden. 

Voor dit scriptieonderzoek zal de meer praktische definitie gehanteerd worden die Veenman in 1990 formuleerde en in 1995 ook gebruikte in zijn onderzoek naar vooroordelen met betrekking tot etnische groeperingen op de arbeidsmarkt:

“Discriminatie is het nadelig behandelen van personen, omdat zij worden gerekend tot een bepaalde groepering.” (Veenman, 1990)
Deze omschrijving van discriminatie drukt het element van benadeling van een bepaalde groepering ten opzichte van een andere groepering uit. De omschrijving is te gebruiken bij achterstelling op grond van een aantal verschillende kenmerken. Voor dit scriptieonderzoek zal achterstelling op grond van etnische herkomst onderzocht worden (Veenman, 1990). 

In de literatuur wordt een aantal vormen van discriminatie besproken. Voor zover van belang voor dit onderzoek zullen deze in de komende paragrafen uiteengezet worden. 

2.2.2. Directe versus indirecte discriminatie

Er wordt een onderscheid gemaakt tussen directe en indirecte discriminatie. Van directe discriminatie is sprake wanneer er opzettelijk onderscheid gemaakt wordt bij de behandeling van het ene individu of de groep mensen ten opzichte van het andere individu of de groep mensen. Als we kijken naar de werkgeverskant dan kan bijvoorbeeld gedacht worden aan het opzettelijk niet aannemen van personen uit een bepaalde etnische groep, waarbij als reden aangemerkt wordt dat deze groep niet bij het klantenbestand van de werkgever past (customer discrimination). Een andere reden kan zijn dat de werkgever de werknemer niet aanneemt, omdat deze niet binnen de bedrijfscultuur past. Ook hierbij is er sprake van directe discriminatie. Van indirecte discriminatie is sprake als er regels toegepast worden met betrekking tot toelating en bijvoorbeeld promotie wat tot gevolg heeft dat mensen met bepaalde, niet relevante kenmerken worden uitgesloten. Te denken valt dan bijvoorbeeld aan kans op promotie met als eis dat er fulltime gewerkt moet worden (Nieuwenhuizen, 2006). 

2.2.3. Bewuste versus onbewuste discriminatie

Ten tweede wordt het onderscheid gemaakt tussen bewuste en onbewuste discriminatie. Van bewuste discriminatie is sprake wanneer de werkgever opzettelijk mensen uit een bepaalde groep buiten sluit met als achterliggende reden dat die mensen volgens de werkgever niet passen bij het werk met het oog op de aard van de werkzaamheden. Een voorbeeld hiervan is consumer discrimination: hierbij neemt de werkgever opzettelijk mensen uit een bepaalde bevolkingsgroep niet aan, omdat de klanten dit niet op prijs zouden stellen.

Onbewuste discriminatie ontstaat wanneer de werkgever werknemers aanstelt die bijvoorbeeld beter in het huidige team passen dan anderen: de werkgever selecteert deze werknemers dan op grond van de kenmerken van de huidige groep (Borjas, Bronars en Trejo, 1992). De laatste tijd wordt steeds meer aandacht besteed aan de tegengestelde vorm van deze discriminatie, waarbij diversiteit juist zo bewust nagestreefd wordt, dat de mensen met de kenmerken van de huidige (van oudsher bevoordeelde) groep juist ongelijk behandeld worden (Bovenkerk, 1996). 

2.2.4. Statistische discriminatie

Als derde is er de theorie van statistische discriminatie. In 1972 beschrijft Phelps, voortbordurend op de human capital theorie, de zogenoemde statistische discriminatie (Phelps, 1972). Phelps gaat er net als in de human capital theorie vanuit dat de werkgevers de beslissing om een werknemer wel of niet aan te nemen laten afhangen van de verwachte productiviteit van deze werknemer. Vooropleiding en werkervaring bieden wel een leidraad, maar geven de werkgever nog geen uitsluitsel over deze productiviteit. Om toch de productiviteit van een werknemer in te kunnen schatten zal de werkgever zich laten leiden door eenvoudig te herkennen kenmerken als etnische achtergrond, geslacht of leeftijd (Thurow 1975). De werkgever wordt hierbij voornamelijk beïnvloed door zijn eigen algemene beelden van deze kenmerken bij een bepaalde werknemer. Phelps spreekt hier van statistische ervaringen die kunnen leiden tot statistische discriminatie. Is de ervaring van de werkgever slecht met bepaalde groepen, of zelfs wanneer de werkgever alleen al hoort zeggen dat een bepaalde groep beperkte productiviteit vertoont dan kan dat een reden zijn om leden van deze groep uit te sluiten. Hierbij valt dan onder andere te denken aan bepaalde etnische groeperingen of het uitsluiten van bijvoorbeeld vrouwen door de mogelijkheid van vroegtijdig uitval (al dan niet tijdelijk) in verband met zwangerschap. In de visie van Phelps is statistische discriminatie onvermijdelijk bij de selectie van werknemers aangezien op marginale productiviteit wordt geselecteerd.

Voor het onderzoek dat in deze scriptie uitgevoerd wordt is statistische discriminatie erg van belang. Het is een type discriminatie die voortkomt uit vooroordelen en generalisatie van de kant van werkgevers. Bij gelijke kenmerken van sollicitanten geeft volgens Phelps de verwachte productiviteit op grond van ervaringen de doorslag, deze zijn zeer moeilijk te meten bij empirisch onderzoek waarbij de werkgever buiten beschouwing wordt gelaten.  Eveneens zijn deze moeilijk te meten wanneer er interviews met discriminerende werkgevers worden gehouden: door de aard en de maatschappelijke gevoeligheid van het onderwerp “ongelijke behandeling op basis van herkomst” is het lastig om motieven voor discriminatie boven tafel te krijgen. 

2.2.5. Co-worker en custumer discrimination

Van Beek (1993) geeft aan dat er naast economische verklaringen (winstmaximalisatie, arbeidsproductiviteit) ook verklaringen voor discriminatie gevonden kunnen worden waarbij de werkgever min of meer buiten spel staat. De discriminerende werkgever treedt dan eigenlijk op als vertegenwoordiger voor de discriminant. Hierbij zou de werkgever zijn discriminatief gedrag kunnen bedekken door te wijzen naar bijvoorbeeld de huidige werknemers of de specifieke klantengroep. Dit is het geval bij de co-worker en custumer discrimination (Van Beek, 1993). 

Bij co-worker discriminatie hebben de huidige werknemers de voorkeur om niet samen te werken met iemand van bijvoorbeeld een andere etnische afkomst. De werkgever houdt hier dan bewust rekening mee bij de selectie van zijn toekomstige werknemers en sluit bepaalde groepen uit op grond van de voorkeur van zijn huidige werknemers. Bij customer discrimination gaat het om voorkeuren die klanten hebben inzake de achtergrond van de werknemers van het bedrijf waar zij klant zijn. De klant wil hierbij bijvoorbeeld liever niet geholpen worden door iemand van een bepaalde etnische afkomst en laat zijn keuze voor het bedrijf waar hij klant is hiervan afhangen. De werkgever kiest dan op basis van de voorkeur van zijn klant zijn werknemers of kan er bijvoorbeeld voor kiezen de werknemer van die bepaalde afkomst geen contact met klanten te laten hebben. 

2.3. Werving en selectieproces

In het volgende gedeelte van dit hoofdstuk wordt inhoudelijk ingegaan op de verschillende fasen die doorlopen worden in het werving en selectieproces. 

Dit scriptieonderzoek richt zich specifiek op de eerste selectie van de sollicitanten, het moment dat de brief binnenkomt bij het bedrijf en de keuze voor het wel of niet uitnodigen van de sollicitant na het lezen van de sollicitatiebrief. De beschrijving van het werving en selectieproces in dit hoofdstuk zal zich na een algemene uiteenzetting van de verschillende fasen, voornamelijk richten op deze eerste fase. Slechts waar dat voor dit scriptieonderzoek van belang is zal dieper ingegaan worden op processen die na de eerste selectie volgen. 

Na het bekend worden van de vacature onderscheiden Van Beek, Koopmans en Van Praag drie fasen in het selectieproces: zelfselectie, ordening en acceptatie (Van Beek, Koopmans en Van Praag, 1993). Schematisch kunnen deze fasen als volgt worden weergegeven: 




                                                      
acceptatie
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(Figuur 2.1: Zoekproces van baanzoekers. Van Beek, Koopmans en van Praag 1993)

2.3.1. Zelfselectie

Bij de zelfselectie fase gaat het om de sollicitant. Hij schat zijn kansen om aangenomen te worden voor een bepaalde baan in en besluit al dan niet te solliciteren op de functie. De werkzoekende zal waarschijnlijk op die banen solliciteren waarvan hij aanneemt dat de acceptatiekans de grootste is (op basis van opleiding, werkervaring, etc.). 

2.3.2. Ordening

Deze fase is voor dit scriptieonderzoek het meest van belang. Ordening vindt plaats door de werkgever. Van Beek heeft in zijn onderzoek werkgevers verschillende profielen op volgorde van aantrekkelijkheid laten leggen op grond van eigenschappen die de werkgevers prefereren. Zeer opvallend aan het resultaat van hun onderzoek is dat 70% van de eigenschappen waar werkgevers werknemers op selecteren eigenschappen zijn waar de werknemer geen invloed op heeft zoals leeftijd, afkomst, gezondheid en geslacht (zie onderstaande figuur). Opvallend voor dit onderzoek is dat opleiding en taalbeheersing maar een klein deel van de selectiecriteria uitmaken. Eveneens is opvallend dat het kenmerk "afkomst" zo'n grote rol speelt (10%). Dit zou betekenen dat allochtonen met een hoge opleiding in alle gevallen een mindere kans hebben dan gelijk geschoolde autochtone kandidaten (gelet op het criterium afkomst). Over de invloed van een hogere opleiding bij gelijkblijvende andere kenmerken is in het onderzoek van Van Beek et al. niets terug te vinden. 
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(Figuur 2.2: Het belang van eigenschappen van sollicitanten. Van Beek et al.: 1993)

2.3.3. Acceptatie

De laatste fase van het proces is de acceptatiefase waarin de werkgever zijn keuze maakt. Resultaten uit het onderzoek van Van Beek et al. geven aan dat:

· Hogere functie eisen (opleiding) en hoger salaris leiden tot strengere selectie,

· Kleine bedrijven selecteren minder streng dan grotere, 

· Naarmate een bedrijf meer lage voorkeursgroepen in dienst heeft (bijvoorbeeld allochtonen en vrouwen) is de selectie minder streng, 

· Vrouwen selecteren strenger dan mannen. 

In het onderzoek van Van Beek et al. wordt eveneens aandacht besteed aan de invloed van ontmoediging, het zogenaamde discouraged worker effect. Zij beschrijven twee soorten ontmoedigden: ten eerste degenen die vooraf ontmoedigd zijn en die niet eens een poging doen om te solliciteren, ten tweede de achteraf ontmoedigden, die meerdere pogingen hebben gedaan om een baan te vinden, maar steeds afgewezen worden en hierdoor dus ontmoedigd worden (Van Beek, Koopmans en Van Praag, 1993).

HOOFDSTUK 3. ACHTERGROND EN AANSLUITING VAN HET ONDERZOEK

In dit hoofdstuk zal de achtergrond waartegen dit scriptieonderzoek plaatsvindt geschetst worden. Vervolgens zal uiteengezet worden op welke manier deze scriptie aansluit bij eerder onderzoek.

3.1. Achtergrond

Het Centraal Bureau voor Statistiek (CBS) hanteert de volgende definitie voor een tweede generatie allochtoon: "een persoon die in Nederland geboren is en ten minste één in het buitenland geboren ouder heeft" (www.cbs.nl). 

Gegevens van het CBS over 2004-2006 wijzen uit dat deze generatie hoger opgeleiden nog altijd een achterstandpositie inneemt op de arbeidsmarkt in vergelijking met de autochtone hoger opgeleiden. Dit roept, vooral in het licht van de algemeen dalende werkloosheid in 2006 en 2007, vraagtekens op wat betreft de oorzaken van deze achterstand. De onderstaande tabel (3.1) geeft het werkloosheidspercentage weer en de ontwikkeling van dit percentage over de jaren 2004, 2005 en 2006.

	 
	Totaal beroepsbevolking x 1000 
	Werkloze beroepsbevolking x1000
	Werkloosheidspercentage

	 
	2004
	2005
	2006
	2004
	2005
	2006
	2004
	2005
	2006

	hbo, wo 
	1471
	1424
	1452
	62
	53
	46
	4.2%
	3.8%
	3.2%

	Autochtonen
	6091
	6061
	6146
	321
	313
	266
	5.3%
	5.2%
	4.3%

	Allochtonen
	1307
	1339
	1339
	158
	170
	147
	12.1%
	12.7%
	10.9%

	Marokkanen
	92
	100
	93
	20
	20
	16
	22.1%
	19.9%
	17.2%


(Tabel 3.1: overzicht ontwikkeling werkloosheidspercentage (www.cbs.nl)

Bovenstaande tabel werpt een eerste blik op de werkloosheidsituatie van Marokkanen in het algemeen ten opzichte van autochtonen en overige allochtone bevolkingsgroepen. Voor dit scriptieonderzoek zou het nodig zijn de factoren arbeidssector, het geslacht en het specifieke land van herkomst in deze tabel op te nemen. Deze gegevens zijn helaas niet beschikbaar. Wel heeft het CBS in 2006 het aantal werkende allochtonen een jaar na afstuderen afgezet tegen het aantal werkende autochtonen. Onderstaande grafiek laat de resultaten zien. 
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(Figuur 3.1: aandeel werkenden met diploma hoger onderwijs een jaar na afstuderen 2001/2003)

Uit figuur 3.1 is af te lezen dat er verschillen zijn in de snelheid waarmee afgestudeerden een baan vinden als rekening wordt gehouden met het land van herkomst. Hierbij is af te lezen dat de allochtonen structureel later een baan vinden dan de afgestudeerde autochtonen. In dit onderzoek is rekening gehouden met verschillen in leeftijd en studierichting. 

(www.cbs.nl)

Naast bovenstaande gegevens zijn er gegevens beschikbaar uit diverse onderzoeken van de afgelopen jaren met betrekking tot de positie van allochtonen in vergelijking met die van autochtonen op de arbeidsmarkt. Hierbij ging het steeds voornamelijk om lager opgeleide allochtonen in de lagere regionen van de arbeidsmarkt. 

3.2. Aansluiting bij eerder onderzoek

De volgende paragraaf zal achtereenvolgens een aantal onderzoeken naar voren laten komen waarbij het onderzoek van deze scriptie aansluiting vindt. 

3.2.1. Onderzoek naar discriminatie op de reguliere arbeidsmarkt

Een van de eersten die een onderzoek naar de selectie van allochtonen door werkgevers in Nederland heeft uitgevoerd was Bovenkerk in 1976/1977. Bovenkerk stelde hierbij twee vrijwel identieke C.V.’s op en solliciteerde als allochtoon en autochtoon naar dezelfde functie. Aan de hand van het aantal keer dat de allochtoon werd uitgenodigd ten opzichte van de autochtoon trok hij de conclusie dat er in zijn onderzoek sprake was van ongelijke behandeling van de allochtoon ten opzichte van de autochtoon. Volgens hem was dit gegeven voldoende bewijs voor discriminatie. Het onderzoek van Bovenkerk in 1976 heeft zich vooral gericht op de lagere regionen van de arbeidsmarkt en laaggeschoolde arbeidskrachten (Bovenkerk, 1976/1977).

In 1996 heeft Bovenkerk samen met Ramsoedh en Gras wederom een onderzoek gedaan naar ongelijke behandeling van allochtonen ten opzichte van autochtonen op de arbeidsmarkt. Zij hebben in dit onderzoek niet alleen laaggeschoolde arbeidskrachten laten solliciteren, maar ook hooggeschoolde werknemers. Het ging hierbij om laaggeschoolde Marokkanen en laag- en hooggeschoolde Surinamers (de laatste naar de functiecategorie van financieel medewerker, analist, leraar en personeelsfunctionaris).  Hierbij maakten zij gebruik van een zogenaamde situatietest (levensecht experriment) waarbij koppels van personen  ingezet werden: een allochtoon en een autochtoon die op dezelfde vacature solliciteerden en daarbij ook fysiek de sollicitatieprocedure ingingen (zij werden getraind om zoveel mogelijk gelijk te reageren). De kenmerken zoals opleiding en werkervaring werden gelijk gehouden. Op basis van het aantal keer dat de allochtoon eerder in de procedure werd afgewezen ten opzichte van de autochtoon concludeerde Bovenkerk dat er zowel op het laaggeschoolde als het hooggeschoolde niveau sprake was van duidelijke voorkeur voor de autochtone kandidaat ten opzichte van de allochtoon. Hieruit valt af te leiden dat er op beide niveaus sprake was van discriminatie. Er moet wel opgemerkt worden dat de mate van ongelijke behandeling bij de laagopgeleide banen hoger lag dan bij de hoogopgeleide banen. Ook bedrijven en instellingen die in de vacature hadden aangegeven bij gelijke geschiktheid van de kandidaat de voorkeur te geven aan een allochtone kandidaat waren daadwerkelijk minder geneigd tot ongelijke behandeling, al werd de autochtone kandidaat toch vaker uitgenodigd. Daarnaast viel op dat de grootte van het bedrijf en de sector van invloed waren op de mate van ongelijke behandeling  (Bovenkerk, Ramsoedh en Gras, 1996). 
3.2.2. Onderzoek naar discriminatie bij stages

In 2005 verrichtten Dolfing en Tubergen een onderzoek dat zich bezighield met het verkrijgen van inzicht in ongelijke behandeling als gevolg van etnische beeldvorming van allochtone MBO-ers bij het vinden van een stageplaats. Het onderzoek hebben zij uitgevoerd aan de hand van een autochtone MBO-er en een allochtone MBO-er die zij allebei naar eenzelfde leerbedrijf lieten bellen met de vraag of er een stageplek beschikbaar was. Hierbij hebben zij niet alleen gekeken naar hoe vaak de allochtoon werd afgewezen ten opzichte van de autochtoon, maar hebben zij ook gelet op bijvoorbeeld de toon van het gesprek en eventuele latere mogelijkheden die geboden werden om stage te lopen bij het bedrijf. Op basis van hun onderzoeksresultaten concludeerden zij dat er wel degelijk sprake was van ongelijke behandeling van de allochtone MBO-er ten opzichte van de autochtoon, de autochtoon werd significant vaker uitgenodigd voor een vervolg gesprek dan de allochtoon. Zij concludeerden uit hun onderzoek dat er duidelijk sprake was van discriminatie bij het vinden van een stageplaats voor allochtone MBO-ers (Dolfing en Tubergen, 2005). 

3.2.3. Onderzoek naar beeldvorming

Kruisbergen en Veld publiceerden in 2002 een onderzoek naar de rol van beeldvorming van werkgevers op de arbeidsmarkt. Hierbij werd aan de hand van enquêtes onder werkgevers achterhaald welke beelden omtrent etnische aanbodcategorieën bestaan bij werkgevers. Kruisbergen en Veld gaan ervan uit dat de werkgevers ernaar op zoek zijn met zo min mogelijk middelen een zo goed mogelijke inschatting te maken van de productiviteit van de toekomstige werknemer. De werkgevers maken hierbij gebruik van arbeidsprestatiebeelden. Deze beelden ontlenen zij bijvoorbeeld aan vroegere ervaringen met de groep waartoe de werknemer behoort, maar zij zijn ook onder invloed van een aantal stereotyperingen. Uit het onderzoek komt naar voren dat de groep autochtone mannen het minst last heeft van negatieve beeldvorming van werkgevers. De werkgevers hebben de grootste negatieve beeldvorming over de Marokkaanse arbeidskrachten. Het onderzoek wijst aan dat deze negatieve beeldvorming ook blijft bestaan na een aantal positieve ervaringen met deze doelgroep. Het onderzoek van Kruisbergen en Veld heeft zich voornamelijk gericht op de uitvoerende functies binnen de core business van organisaties (Kruisbergen en Veld, 2002). 

3.2.4. Achterstand of achterstelling

Veenman publiceerde in 1990 een onderzoek naar de positie van allochtonen op de arbeidsmarkt. Hij maakte hierbij een onderscheid tussen achterstand en achterstelling. Onder achterstand verstaat hij de daadwerkelijke achterstand wat betreft bijvoorbeeld taalbeheersing en opleidingsniveau die allochtonen hebben ten opzichte van autochtonen. Deze achterstand wordt veroorzaakt door achtergrondkenmerken, welke relevant zijn voor wat betreft de criteria voor de functie. Onder achterstelling, welke vooral van belang is voor dit scriptieonderzoek verstaat hij ongelijke behandeling van allochtonen ten opzichte van autochtonen. Vooral de conclusie die hij trekt over achterstelling bij gelijke kenmerken is interessant: aan de hand van het onderzoek dat hij uitvoert zou bij een gelijke behandeling en gelijke kenmerken (geslacht, leeftijd, beroep, woonplaats, opleiding) de werkloosheid onder allochtonen veel lager moeten zijn dan hij feitelijk op dat moment is (Veenman, 1990).

3.3. Actuele initiatieven en pilots

Naar aanleiding van de geluiden die er klinken met betrekking tot discriminatie op de arbeidsmarkt zijn er vanuit verschillende kanten maatregelen gesuggereerd om deze discriminatie tegen te gaan. Een van de maatregelen is het anoniem solliciteren: de gemeente Nijmegen is in januari 2007 gestart met een proef op het gebied van “anoniem solliciteren”. Het niet vermelden van naam en geboorteland zou volgens sommigen vooroordelen ten opzichte van de afkomst bij eerste selectie van brieven uit moeten sluiten en mensen van een niet Nederlandse afkomst dezelfde kans moeten geven als de autochtone bevolking. Een proef als deze is gebaseerd op het vermoeden dat er bij de eerste selectie op sollicitatiebrieven in een aantal gevallen geselecteerd wordt op achternaam (en dus land van herkomst)  in plaats van op persoonlijke eigenschappen en verworven eigenschappen.  Ook het uitzendbureau “Manpower” is in juni 2007 in samenwerking met de “Taskforce Jeugdwerkloosheid” begonnen met een proef met anoniem solliciteren. Daarnaast zijn diverse bedrijven gestart met het testen van anoniem solliciteren. 

In de maatschappelijke discussie gaan zowel stemmen voor als tegen deze manier van solliciteren op. Aan de ene kant zou het werknemers in de gelegenheid stellen om voor  arbeidsplaatsen in aanmerking te komen waar ze anders wellicht niet voor in aanmerking kwamen, alleen op basis van hun afkomst. Aan de andere kant kunnen werkgevers die discrimineren de werknemer alsnog afwijzen in het daadwerkelijke sollicitatiegesprek. Daarnaast zijn er mensen die beweren dat werkgevers helemaal niet discrimineren, maar hun keuze baseren op verworven eigenschappen van de kandidaten. Volgens velen zou er meer tegen negatieve beeldvorming gedaan moeten worden om discriminatie te voorkomen en is er meer nodig dan alleen het onbekend laten van de achternaam om werkgevers meer open te stellen voor het aannemen van allochtone werknemers. 

3.4. Relevantie van dit onderzoek

Dit scriptieonderzoek vindt aansluiting bij bovenstaande onderzoeken. Er is een aantal aspecten waarop dit onderzoek verschilt van eerdere onderzoeken en waaraan het onderzoek zijn relevantie ontleent. 

Ten eerste richtten voorgaande onderzoeken zich vooral op de onderkant van de arbeidsmarkt, voornamelijk uitvoerende functies en relatief laag opgeleide arbeidskrachten (tot MBO niveau). Steeds komt naar voren dat er in die regionen van de arbeidsmarkt wel degelijk sprake is van negatieve beeldvorming en discriminatie van de kant van de werkgever. Ten tweede maken voorgaande onderzoeken geen expliciet onderscheid tussen eerste en tweede generatie allochtonen en is een dergelijk onderzoek naar de specifieke Marokkaanse tweede generatie nog niet uitgevoerd. Vooral het onderscheid tussen eerste en tweede generatie is voor dit onderzoek relevant. Als wordt uitgegaan van gelijke behandeling van de allochtone kandidaat ten opzichte van de autochtone sollicitant, zou beeldvorming met betrekking tot de taalbeheersing en daarmee zaken als representativiteit niet aan de orde moeten zijn. In theorie zou de tweede generatie Marokkaan wat betreft deze twee zaken eenzelfde reactie van de werkgever op zijn sollicitatie moeten verwachten als de autochtone Nederlander. 

Dit scriptieonderzoek zal op dusdanige manier uitgevoerd worden dat er naar  aanleiding van de uitkomsten van het onderzoek uitspraken gedaan kunnen worden over of er sprake is van ongelijke behandeling van hoger opgeleide allochtonen van de tweede generatie ten opzichte van hun autochtone tegenhanger. Zoals eerder al naar voren kwam zou eventuele door werkgevers verwachte achterstand voor wat betreft taal en daarnaast representativiteit, opleidingsniveau en eventuele andere onzekere factoren die vaak bijdragen aan  negatieve beeldvorming van de allochtoon en statistische discriminatie in dit scriptieonderzoek uitgesloten moeten zijn. Dit door het min of meer gelijk houden van de C.V’s, het geboorteland de opleiding etc. 

Het vernieuwende van het onderzoek in deze scriptie in vergelijking met  andere onderzoeken is dat het in kaart  probeert te brengen of er op basis van niets anders dan een achternaam (verder gelijke persoonskenmerken) op de arbeidsmarkt voor HBO-ers sprake is van achterstelling van allochtonen ten opzichte van autochtonen bij het solliciteren naar een baan. 
HOOFDSTUK 4. ONDERZOEKSVRAGEN, HYPOTHESE EN ONDERZOEKSMETHODEN

In dit hoofdstuk zullen allereerst de onderzoeksvragen geformuleerd worden, daarna komen de verschillende onderzoeksmethoden en onderzoekseenheden aan bod. 

4.1. Onderzoeksvragen en hypothese

Op basis van de in hoofdstuk 1 beschreven probleembeschrijving en het in hoofdstuk 2 geschetste theoretische kader worden de onderzoeksvragen geformuleerd. Deze onderzoeksvragen zullen als leidraad dienen voor het  scriptieonderzoek: 

· De human capital theorie van Becker veronderstelt dat de werkgever een rationele keuze maakt op basis van de verwachte productiviteit. Gelijke eigenschappen met betrekking tot deze productiviteit zouden volgens de human capital theorie onderscheid in selectie uit moeten sluiten. In hoeverre is deze veronderstelling van toepassing op de resultaten van dit scriptieonderzoek? 

· Op basis van het onderzoek van Van Beek wordt een achterstelling verwacht van allochtonen ten opzichte van autochtonen. In hoeverre komt dit uit de resultaten van dit scriptieonderzoek naar voren? Waarbij als maatstaf dient het aantal keren dat een Marokkaanse sollicitant uitgenodigd wordt voor een sollicitatiegesprek ten opzichte van de autochtone sollicitant?

· De job matching theorie stelt dat de combinatie van (eigenschappen van de) werknemer en werkomgeving (context) van belang zijn voor de selectie door de werkgever. In hoeverre zijn er op basis van dit scriptieonderzoek uitspraken te doen over de rol die de combinatie werknemer - werkomgeving speelt bij het wel of niet uitnodigen van de allochtone sollicitant in vergelijking met de autochtone sollicitant.

· In theorieën van onder andere Nieuwenhuizen (2006), Borjas et al (1992) en Phelps (1972) worden diverse soorten discriminatie omschreven. In hoeverre is bij de selectie van de hoger opgeleide sollicitanten in dit scriptieonderzoek sprake van ongelijke behandeling van de ene kandidaat in vergelijking met de andere op basis van land van herkomst en indien er sprake is van ongelijke behandeling, zijn er dan uitspraken te doen over het soort discriminatie?

De eerste twee onderzoeksvragen kunnen grotendeels worden beantwoord met het toetsen van eenzelfde hypothese. Namelijk of er een verband bestaat tussen de naam en daarmee de veronderstelling van het land van herkomst van de sollicitant en het wel of niet uitgenodigd worden voor een sollicitatiegesprek. Als uit de onderzoeksresultaten blijkt dat er een dergelijk verband bestaat dan bevestigt dit de uitkomsten van het onderzoek door Van Beek en is het aannemelijk dat werkgevers discrimineren op naam en herkomst. Kan een dergelijk verband niet worden aangetoond dan ondersteunt dat de human capital theorie en is het aannemelijk dat werkgevers een rationele keuze maken op basis van de verwachte productie. Om dit verband te toetsen is de volgende hypothese en nulhypothese opgesteld:

Ho: Er bestaat geen verband tussen de herkomst van de sollicitant en de kans om uitgenodigd te worden voor een sollicitatiegesprek.

H1: Er bestaat een verband tussen de herkomst van de sollicitant en de kans om uitgenodigd te worden voor een sollicitatiegesprek.

Bij de analyse van de onderzoeksdata zal moeten blijken of de nulhypothese kan worden verworpen of niet. Indien de nulhypothese wordt verworpen dan is het aannemelijk dat werkgevers discrimineren bij het verwerven van nieuw personeel. Wordt de nulhypothese niet verworpen dan kan discriminatie niet verondersteld worden en wordt de human capital theorie aannemelijker. In de onderzoeksopzet verderop in dit hoofdstuk zal verder worden toegelicht hoe de hypothese getoetst zal worden en met welke data.

Bovenstaande onderzoeksvragen en hypothese hebben consequenties voor de onderzoeksopzet en de typen onderzoeksmethoden. Hier zal in de volgende paragraaf nader op in worden gegaan.

4.2. Onderzoeksmethoden

Bij het onderzoeken van discriminatie kan gebruik gemaakt worden van verschillende onderzoeksmethoden. In onderstaande paragrafen wordt uiteengezet welke methoden gebruikt kunnen worden en zal de keuze voor de uiteindelijke methode voor dit scriptieonderzoek toegelicht worden. 

4.2.1. Experiment

Een experiment dat gericht is op het onderzoeken van discriminatie van mensen met een verschillende etnische achtergrond wordt meestal opgezet aan de hand van observatie van gedrag van personen in een gecreëerde omgeving. Hierbij worden dan bijvoorbeeld aan werkgevers twee C.V.’s voorgelegd en worden zij geacht te kiezen op basis van de informatie van de C.V.’s. Het voordeel is hierbij dat het gedrag direct geobserveerd kan worden en er vragen gesteld kunnen worden omtrent de keuze voor de C.V. Het nadeel is dat de werkgever weet dat hij geobserveerd wordt en zou kunnen kiezen voor sociaal wenselijke gedrag en beredeneerde antwoorden. De onderzoeksresultaten worden zo beïnvloed en zullen niet meer representatief zijn. Het experiment is voor dit scriptieonderzoek geen goede methode (Babbie, 2004).

4.2.2. Analyse op statistische data 

Aan de hand van gegevens over bijvoorbeeld de werkloosheid onder bepaalde etnische groepen kan een analyse gemaakt worden van deze gegevens en kunnen hier conclusies uit getrokken worden. Hierbij kan bijvoorbeeld gekeken worden naar de invloed van de etnische achtergrond op de mate waarin werkloosheid bij deze groep voorkomt ten opzichte van andere groepen. Het nadeel hierbij is dat er eigenlijk geen conclusie getrokken kan worden over eventuele achterstelling van de etnische groep ten opzichte van de autochtone groep, aangezien dit soort gegevens van gedrag moeilijk meetbaar zijn en daarom niet in de databank kunnen worden opgenomen. Daarnaast blijkt vaak dat gegevens zoals geslacht, opleiding, eerste of tweede generatie ontbreken in de landelijke databases, dit maakt koppeling onmogelijk. Een voordeel van de analyse van statistische data is dat alle variabelen die relevant zouden kunnen zijn voor dit scriptieonderzoek in kaart gebracht worden. Een nadeel is dat als daadwerkelijk aangetoond moet worden dat het om discriminatie gaat het van belang is gegevens te verzamelen die hiervoor relevant zijn en overige variabelen buiten beeld te houden. Dit is met de analyse van statistische data vaak niet mogelijk (Babbie, 2004).

4.2.3. Survey

Voor het aantonen van discriminatie zou eventueel de methode van survey ingezet kunnen worden. Hierbij worden een aantal vragen gesteld aan personen die meer licht kunnen werpen op het onderwerp discriminatie. Het kan hier gaan om vragen aan de werkgevers (die eventueel discrimineren) of vragen aan de werknemers (die discriminatie ondergaan). Het voordeel van een survey is dat er gerichte vragen omtrent discriminatie gesteld kunnen worden en de antwoorden makkelijk te verwerken zijn voor analyse. Het nadeel is dat de personen (evenals bij het experiment) weten dat ze meewerken aan een onderzoek en daarbij sociaal wenselijke antwoorden kunnen geven. Dit kan tot gevolg hebben dat de onderzoeksresultaten niet bruikbaar zijn. Voor dit scriptieonderzoek zal deze methode niet geschikt zijn, aangezien er juist een dergelijk “maatschappelijk gevoelig” aspect zoals ongelijke behandeling onderzocht dient te worden. De kans op sociaal wenselijke antwoorden en daarmee onbetrouwbare onderzoeksresultaten is dan zoals hierboven aangegeven erg groot (Babbie, 2004).

4.2.4. Situatietest

Zoals al eerder naar voren gekomen is Bovenkerk (1976) een van de eerste onderzoekers geweest die bij onderzoek naar discriminatie gebruik maakte van een zogenaamde situatietest. De opzet van een situatietest met als onderwerp voor onderzoek het in kaart brengen van discriminatie wordt meestal vormgegeven door middel van het laten reageren van twee fictieve personen op vacatures, waarna dan simpelweg de reacties van de werkgevers op deze sollicitaties worden geanalyseerd. Hierbij staat de vraag wie er uitgenodigd wordt voor een gesprek (of een vervolgsollicitatie) centraal. Dit kan door middel van fictieve brieven plaatsvinden, door middel van telefonische sollicitaties (Dolfing en Tubergen, 2005) of bijvoorbeeld door middel van daadwerkelijke sollicitatiegesprekken. Het voordeel van een situatietest is dat de werkgevers niet weten dat zij een test ondergaan en dus ook geen aangepast gedrag kunnen vertonen. Dit is vooral van belang als het om gevoelige onderwerpen gaat als discriminatie. Een voordeel van situatietesten ten opzichte van bijvoorbeeld surveys onder slachtoffers is het objectieve inzicht dat situatietesten kunnen geven. Surveys onder “slachtoffers en daders” zullen waarschijnlijk gekleurd zijn door sociaal wenselijke antwoorden en subjectieve gevoelens. 

Voor dit scriptieonderzoek is gekozen om gebruik te maken van een situatietest. De belangrijkste reden hiervan is de objectiviteit van deze test. Zoals hierboven al naar voren kwam weten de werknemers niet dat zij “getest” worden en is daarmee de kans op sociaal wenselijke antwoorden zo goed als uitgesloten. Dit gegeven is belangrijk in een dusdanig onderzoek als dit scriptieonderzoek, aangezien discriminatie een “gevoelig” onderwerp is. De kans bij bijvoorbeeld een survey is groot dat de werkgever zich “minder bevooroordeeld” voordoet met betrekking tot selectie van werknemers dan hij daadwerkelijk is en dus ander gedrag vertoont dan normaal. Wanneer voor dit scriptieonderzoek dan ook niet gekozen zou worden voor een situatietest, maar bijvoorbeeld voor een survey of interviews bestaat er de mogelijkheid dat de werkgevers sociaal wenselijke antwoorden geven en zullen de resultaten van dit onderzoek minder betrouwbaar zijn. 

Aan de hand van twee vrijwel identieke C.V.’s en motivatiebrieven (die wel zozeer verschillen dat het de werkgever niet op zal vallen dat het om een onderzoek gaat) wordt op bestaande vacatures gereageerd binnen de termijn waarop de vacature vervalt. Het ene C.V. zal van een tweede generatie allochtoon (Marokkaanse afkomst) zijn, de andere van een autochtoon. 

Op basis van het aantal keer dat de fictieve persoon uitgenodigd wordt voor een daadwerkelijk sollicitatiegesprek zal een statistische vergelijking gemaakt worden tussen de sollicitant van allochtone afkomst en de sollicitant van autochtone afkomst. Er zijn twee mogelijke reacties van de werkgever op de sollicitatiebrieven en daarbij de volgende resultaten: 
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(Figuur 4.1: schema resultaat sollicitatie)

Op grond van een vergelijkende statistische analyse zal getracht worden de vraag te beantwoorden of er in dit scriptieonderzoek sprake is van ongelijke behandeling van de allochtone sollicitant ten opzichte van de autochtone sollicitant. Eventuele overige resultaten die uit het onderzoek naar voren komen zullen eveneens besproken worden. Hierbij kan bijvoorbeeld gedacht worden aan welk soort bedrijf het meeste keer heeft afgewezen: groot of klein op basis van het aantal medewerkers, in een grote of kleine stad.

4.3. Toetsingsmethode

Dit onderzoek heeft een ontwerp waarbij het object aan twee verschillende situaties is onderworpen, namenlijk de ontvangst van een brief van Leon en een brief van Khalid. Je kunt dan ook zeggen dat het hierbij gaat om gepaarde data (matched pairs). Door Rice wordt aangeraden bij dit zogenaamde “matched pairs design” gebruik te maken van de Mc Nemar’s test. (J.A. Rice, 1995). In de literatuur wordt deze test aangeraden voor nominale, dichotome onderzoeksresultaten, waar in deze onderzoeksopzet sprake van is.

De test zal moeten uitwijzen of er een significante afhankelijkheid bestaat tussen de herkomst van de sollicitant en de kans om uitgenodigd te worden voor een sollicitatiegesprek. Indien de test een afhankelijkheid laat zien dan wordt de nulhypothese verworpen.
4.4. Grootte van de steekproef

Het veldwerk voor dit onderzoek is gepland in de periode juni 2007 tot en met november 2007. In deze periode zal worden gezocht naar zoveel mogelijk geschikte vacatures om op te reageren. Het a priori definiëren van een gewenste steekproefgrootte is voor dit onderzoek moeilijk om de volgende redenen: in regulier onderzoek benadert de onderzoeker de geselecteerde respondenten. Bij dit onderzoek echter moet de onderzoeker actief op zoek naar geschikte vacatures, waarvan het echter niet zeker is of deze gevonden zullen worden. De tijdsbeperking zal dus eerder een stop zetten op de dataverzameling dan een van te voren gedefinieerde streefwaarde. Bij de analyse van de resultaten zal dan wel extra aandacht worden gegeven aan het effect van de behaalde steekproefgrootte op de betrouwbaarheid van het onderzoek. 
Als gevolg van bovenstaande methode bestaat het risico dat in de aangewezen periode onvoldoende vacatures gevonden zullen worden om statistisch betrouwbare uitspraken te kunnen doen. Uit tijdsoverwegingen is de veldwerkperiode echter beperkt. Mocht de steekproef eigenlijk te klein blijken te zijn, dan zullen eventuele gevonden effecten toch gerapporteerd worden. Deze resultaten kunnen dan alsnog worden ingezet in later metaonderzoek naar dit onderwerp. Een metaonderzoek bestaat uit een combinatie van een groot aantal experimenten. Bij medisch onderzoek wordt een dergelijke manier van onderzoeken vaak gebruikt. Hierbij gaat het om experimenten in verschillende hospitalen, aangezien geen enkel ziekenhuis voldoende mensen heeft om een onderzoek van voldoende grootte en dus voldoende power te krijgen (naast ethische bezwaren die er spelen). De experimenten vormen elk aparte studies die dan worden gecombineerd. Dit zou in het geval van dit scriptieonderzoek naar een “gevoelig” onderwerp als discriminatie leiden tot een metaonderzoek van een combinatie van (moeilijk generaliseerbare) verschillende studies over ongelijke behandeling bij sollicitaties van allochtone en autochtone personen. Uit een dergelijk metaonderzoek zouden meer betrouwbare conclusies getrokken kunnen worden.  
4.5. Onderzoekseenheden

In onderstaande paragrafen zullen de onderzoekseenheden  besproken worden. 

4.5.1. Afkomst proefpersonen

Het onderzoek zal zich uitsluitend richten op de vergelijking tussen een Marokkaanse sollicitant van de tweede generatie en een autochtone (Nederlandse) sollicitant. De reden van de keuze voor het herkomstland Marokko is dat uit gegevens van het CBS blijkt dat de tweede generatie Marokkanen samen met de tweede generatie Turken de grootste groepen tweede generatie allochtonen vormen (www.cbs.nl). Hierbij zijn het tevens deze twee groepen die volgens onderzoek van Bovenkerk e.a. (1996) door hun omstandigheden (laag geschoold, slechte taalbeheersing, etc.) sinds de komst naar Nederland van oudsher het meest met discriminatie te maken hebben (Bovenkerk, Ramsoedh en Gras, 1996). Dit wordt bevestigd door onderzoek dat gedaan is door Veenman (1995) waarbij door middel van de analyse van vragenlijsten aangetoond wordt dat Marokkaanse werknemers het meeste van alle allochtone groepen te kampen hebben met negatieve vooroordelen (Veenman, 1995). Daarnaast hebben de gebeurtenissen op 11 september 2001 (aanslag op het WTC) en diverse incidenten met Marokkaanse jongeren alleen maar bijgedragen om de negatieve beeldvorming omtrent vooral de Marokkaanse groep te versterken. Het is dan ook de Marokkaanse groep die naar alle waarschijnlijkheid het meest te maken heeft met ongelijke behandeling in de Nederlandse maatschappij. De reden om niet meer bevolkingsgroepen in dit onderzoek te op te nemen is uitsluitend de tijdslimiet en de omvang van het onderzoek. 

De overige kenmerken van de proefpersonen zijn zoveel mogelijk gelijk gehouden. Hierbij valt te denken aan:

· sekse: het geslacht van de personen zal man zijn. Dit om discriminatie op basis van geslacht uit te sluiten bij de sollicitaties. Dit onderzoek richt zich alleen op ongelijke behandeling op basis van etniciteit (land van herkomst), 

· woonplaats: om voorkeuren voor een bepaalde woonplaats of vooroordelen over een bepaalde woonplaats te uit te sluiten zal gebruik gemaakt worden van een zelfde woonplaats, 

· burgerlijke staat: de burgerlijke staat zal in beide gevallen “ongehuwd” zijn, 

· overige relevante kenmerken.  

4.5.2. Opleiding

In dit onderzoek zal een vergelijking gemaakt worden tussen het aantal keer dat een Marokkaanse hoger opgeleide sollicitant uitgenodigd wordt voor een gesprek en het aantal keer dat een autochtone hoger opgeleide sollicitant uitgenodigd wordt voor een sollicitatiegesprek. Onder hoger opgeleid wordt in dit onderzoek verstaan: personen die Hoger Beroeps Onderwijs (hierna te noemen HBO) hebben afgerond. De reden om het onderzoek te beperken tot HBO functies en daarmee academische functies buiten beschouwing te laten is dat er eenduidige onderzoeksresultaten dienen te worden verkregen. Eventuele verschillen tussen de behandeling van HBO-ers versus WO-ers zullen hierdoor uitgesloten worden. Daarnaast worden functies voor HBO-ers in vergelijking met WO-ers op het moment van dit onderzoek significant meer aangeboden in de bronnen die zijn geraadpleegd om dit onderzoek uit te voeren (kranten, vacaturebanken op Internet, etc.). Om binnen korte tijd een onderzoek te kunnen verrichten is het nodig dat er relatief veel vacatures verschijnen in de gekozen opleidingscategorie. 

4.5.3. Functies

Deze scriptie zal vooral gericht zijn op de handelsgerichte, zogenaamde commerciële, HBO functies. Hierbij valt te denken aan functies onder andere op het gebied van inkoop, verkoop, vertegenwoordiging en accountmanagement. Dit zijn over het algemeen functies waar veel klantcontact nodig is en de sollicitant dus ook representatief moet zijn volgens de werkgever. Customer discrimination (zie hoofdstuk 3) waarbij de allochtone kandidaat door de werkgever wordt gezien als minder "passend bij' in de bedrijfscultuur of de klantengroep zal  hierbij naar voren kunnen komen. Het tegenbeeld zou ook kunnen optreden: het voorbeeld waarbij juist de autochtone kandidaat achtergesteld wordt ten opzichte van de allochtone kandidaat op grond van gelijksoortige redenen: bedrijfscultuur, klantenbestand, etc. Beide zaken dienen in ogenschouw te worden genomen zodra significante verschillen naar voren komen. Het beeld dat de werkgever van de sollicitant heeft op basis van het C.V. en andere verworven eigenschappen speelt in dergelijke representatieve commerciële functies dus een belangrijke rol. 

4.5.4. Bedrijven

Dit scriptieonderzoek richt zich vooral op banen in het Midden en Klein Bedrijf (MKB), aangezien een eerste vooronderzoek naar de functies die aangeboden worden op HBO niveau laat zien dat de meeste banen die aangeboden worden op dit niveau bij bedrijven zijn die vallen binnen het MKB. Onder het MKB wordt verstaan: ondernemingen die maximaal 250 werknemers hebben (www.mkb.nl). Voor dit scriptieonderzoek zullen deze categorieën opgedeeld worden in drie afzonderlijke categorieën:

· 10 tot 50 werknemers, 

· 50 tot 150 werknemers, 

· 150 tot 250 werknemers.  

Dit om uitspraken te kunnen doen naar aanleiding van eventuele statistische verschillen in behandeling van de kandidaten als gekeken wordt naar de grootte van het bedrijf. 

4.5.5. Locaties

De locaties van de bedrijven waar de proefpersonen solliciteren liggen binnen een straal van 50 kilometer van Rotterdam. Hiermee zal het onderzoek zich concentreren op zoveel mogelijk één regio (Rotterdam) en ruis met betrekking tot regionale verschillen uitsluiten. Daarnaast heeft de keuze van de locatie in omgeving Rotterdam te maken met het verkleinen van het risico op argwaan van de bedrijven. Zowel Khalid als Leon hebben als woonplaats “Vlaardingen” (omgeving Rotterdam). Als zij dan ook nog beiden op een functie ver buiten de regio Rotterdam zouden solliciteren zou dit waarschijnlijk opvallen bij de werkgever en zou eventueel argwaan van deze kant wellicht gewekt worden. In verband met het terugkrijgen van reacties per post moest gebruik gemaakt worden van bestaande adressen (dus geen fictieve adressen of postbussen). Ook moesten deze adressen binnen dezelfde woonplaats liggen om afwijzing op basis van eventuele voorkeur van bedrijven voor een bepaalde woonplaats uit te sluiten. 

4.6. Onderzoeksinstrumenten

In deze paragraaf zullen de verschillende onderzoeksinstrumenten beschreven worden. 

4.6.1. Curriculum Vitae (C.V.)

Voor het uitvoeren van het onderzoek zijn twee verschillende C.V.’s opgesteld. De C.V.’s zijn inhoudelijk gelijk gehouden om zoveel mogelijk zuivere onderzoeksresultaten te verkregen. Toch zijn ze op zo’n manier tekstueel en qua opbouw verschillend dat er wel degelijk onderscheid is en het voor een werkgever niet waarschijnlijk is direct bedacht te zijn op een onderzoek. De C.V.’s zijn opgebouwd uit de volgende onderdelen:

Persoonskenmerken

Hierbij valt te denken aan woonplaats, geslacht, burgerlijke staat en leeftijd. In beide C.V.’s zijn deze kenmerken gelijk gehouden. 

Opleidingen

De twee sollicitanten hebben allebei als vooropleiding HAVO genoten op een vergelijkbare school. Daarna hebben de sollicitanten beiden een HBO opleiding in een commerciële richting gevolgd aan een hogeschool in Rotterdam. De scholen verschillen, maar zijn wel vergelijkbaar. 

Werkervaring en stages

Als bijbaan en stage hebben beide sollicitanten vergelijkbare werkzaamheden verricht gedurende vergelijkbare periodes. 

Computervaardigheden

De sollicitanten hebben vergelijkbare computervaardigheden. 

Overige

De overige vaardigheden zijn gebruikt om kleine nuanceverschillen te bewerkstelligen. Hierbij valt te denken aan kleine verschillen in hobby’s en talenkennis. De talenkennis is daar waar nodig voor de vacature zoveel mogelijk aangepast. 

De C.V.’s zijn gecontroleerd door een expert op het gebied van werving en selectie van personeel. De centrale vragen voor deze expert zijn:

· Zijn de C.V.’s vergelijkbaar qua inhoud?

· Lijken de C.V.’s niet te opvallend op elkaar qua tekst en opbouw?

Als op beide vragen positief geantwoord wordt zijn de C.V.’s geschikt om te gebruiken voor het onderzoek. Halverwege het onderzoek zijn de C.V.’s van de kandidaten omgewisseld, dit om eventuele voorkeuren van werkgevers voor een van de C.V.’s (door opbouw, layout of iets dergelijks) uit te sluiten. 

4.6.2. Begeleidende motivatiebrief

Bij een sollicitatie naar een functie binnen een bedrijf is het gebruikelijk dat om een motivatie gevraagd wordt welke tegelijk met het C.V. verstuurd wordt. Voor dit onderzoek is gebruik gemaakt van diverse standaard sollicitatiebrieven die te vinden zijn op het Internet (www.intermediair.nl; www.leren.nl; www.studieinfo.nl ). De standaardbrieven zijn gecombineerd en er zijn twee motivatiebrieven opgesteld die gebruikt zijn voor dit onderzoek. De brieven worden opgebouwd volgens het AIDA principe: Attention, Interest, Desire, Action (www.carrieretijger.nl). Dit wil zeggen dat de volgende zaken in de brieven naar voren komen in onderstaande volgorde:

· Op welke manier is de functie onder de aandacht van de sollicitant gekomen en op welke functie wordt gesolliciteerd. 

· Reden van sollicitatie: waarom is de functie interessant?

· Korte achtergrondinformatie van de sollicitant. 
· Gewenste actie (vervolgafspraak/ een kans om de motivatie nader toe te lichten). 
Het aanhouden van bovenstaande methode betekent dat verschillen in effectief solliciteren tussen beide kandidaten geen rol spelen. De motivatiebrieven zijn tevens gecontroleerd door een expert op het gebied van werving en selectie. 

4.6.3. Selectie vacatures

De vacatures die in aanmerking komen voor sollicitatie zijn verkregen via de volgende bronnen:

· Internet: via diverse vacaturebanken, onder andere www.nationalevacaturebank.nl; www.jobtrack.nl, 

· Kranten:  via onder andere de zaterdag edities van de “Telegraaf”, het “Algemeen Dagblad” en diverse lokale dagbladen zoals de “Havenloods”. 

Er is steeds gezocht naar fulltime (32-40 uur) commerciële functies voor startende HBO-ers.

4.6.4. Sollicitaties en reacties

De sollicitaties zijn via e-mail en per post verstuurd naar de verschillende bedrijven. Hierbij reageren de kandidaten afwisselend als eerste en als tweede, dit om te voorkomen dat het wel of niet uitnodigen voor een sollicitatiegesprek afhangt van wie als eerste reageert. Halverwege de 40 sollicitaties zijn de motivatiebrieven en het C.V. van de sollicitanten omgewisseld, waardoor uitgesloten werd dat de ene kandidaat ten opzichte van de andere kandidaat een significant "betere" brief had geschreven en C.V. had. 

Na bevestiging van ontvangst van de sollicitatiebrief door het bedrijf zijn de reacties op de sollicitaties voornamelijk binnengekomen via de telefoon, e-mail en post. De reactie kon bestaan uit een afwijzing voor de functie of een uitnodiging om op sollicitatiegesprek te komen. Daarna hield dit scriptieonderzoek dan eigenlijk op, aangezien de gewenste gegevens, nodig voor het onderzoek op dat moment bekend waren. Bij uitnodiging voor een gesprek hebben de fictieve kandidaten aangegeven reeds een andere baan gevonden te hebben en zich daarom terug te trekken uit de sollicitatieprocedure. In het geval van ongelijke behandeling van de ene kandidaat ten opzichte van de andere en de reden niet duidelijk bleek uit de afwijzing is een aantal bedrijven nagebeld met als doel deze reden alsnog te achterhalen. 

Naar aanleiding van het empirische onderzoek werd verwacht uitspraken te kunnen doen over de positie die tweede-generatie hoger opgeleide Marokkanen innemen met betrekking tot selectie op de Rotterdamse (commerciële) arbeidsmarkt in vergelijking met hun autochtone tegenhangers. In hoofdstuk 5 worden de resultaten van het onderzoek besproken.
HOOFDSTUK 5. ANALYSE EN ONDERZOEKSRESULTATEN

Dit hoofdstuk zal allereerst een beschrijving geven van de uitvoer van het onderzoek en de resultaten van het onderzoek. Vervolgens zullen de resultaten geanalyseerd worden en zullen de onderzoeksvragen aan de hand van deze resultaten zoveel mogelijk beantwoord worden. 

5.1. Uitvoer van het onderzoek

In deze paragraaf wordt een algemene beschrijving gegeven van het uitgevoerde onderzoek. Daarbij wordt beschreven welke aspecten in de onderzoeksopzet aangepast zijn in de loop van het onderzoek en wordt de eventuele reden van deze aanpassing gegeven. 

5.1.1. Vacatures

Bij de voorbereiding van het onderzoek is gezocht naar de meest effectieve manier om vacatures te vinden. Zoals in hoofdstuk 4 beschreven, heeft dit onderzoek zich beperkt tot commerciële HBO functies voor starters op de arbeidsmarkt in omgeving Rotterdam. Al snel bleek dat de meeste vacatures die zich in de krant bevonden eveneens op Internet in de vacaturebanken te vinden waren. Daarom is gekozen om vrijwel alleen de verschillende vacaturesites zoals www.nationalevacaturebank.nl en www.jobtrack.nl te gebruiken voor het verkrijgen van vacatures voor dit onderzoek. 

Hier werd al snel duidelijk dat ongeveer 90% van de vacatures die via deze sites aangeboden werden en welke voor dit scriptieonderzoek van belang waren afkomstig waren van uitzendbureaus: dit houdt in dat een uitzendbureau de vacature publiceert en de eerste selectie maakt voor de opdrachtgevers. Uit eigen ervaring (ik ben bij verschillende uitzendbureaus werkzaam geweest als intercedente) weet ik dat het uitnodigen van een kandidaat voor een gesprek niet hoeft te betekenen dat de kandidaat ook daadwerkelijk als geschikt wordt gezien voor de functie die geplaatst is op Internet. Dit om onder andere twee redenen:

· het uitzendbureau wil eerst persoonlijk kennis maken met de kandidaat alvorens te beslissen of hij wel of niet voorgesteld wordt bij de opdrachtgever. Zij zien dus wel potentieel in de kandidaat, maar willen dit eerst zelf onderzoeken. De werkgever wordt hier nog niet bij betrokken: het resultaat is dan dat de kandidaat wel uitgenodigd wordt bij het uitzendbureau, maar mogelijk nooit voorgesteld wordt aan de opdrachtgever, het bedrijf waar hij eigenlijk solliciteert. Aangezien de kandidaat in dit onderzoek fictief is zal hij nooit het gesprek met het uitzendbureau aan kunnen gaan om te zien of hij daarna ook bij het daadwerkelijke bedrijf op sollicitatiegesprek mag komen, 

· het uitzendbureau is op zoek naar nieuwe inschrijvingen van potentiële kandidaten in die beroepsgroep. Het gevolg zou dan kunnen dat de fictieve kandidaat wel uitgenodigd wordt voor een gesprek, maar zonder dat het uitzendbureau ooit bedoeld heeft de kandidaat ook daadwerkelijk voor te stellen bij de mogelijke werkgever. Het doel van het uitzendbureau is dan zoveel mogelijk mensen te “werven” voor bijvoorbeeld een functiegroep waarin zij veel vraag hebben naar mensen voor verschillende andere bedrijven. Het gebeurt ook wel dat een uitzendbureau een fictieve vacature uitzet, uitsluitend met het doel mensen in die functiecategorie te werven en in te schrijven. 

Bovenstaande redenen zijn niet uitputtend, maar vormen wel een bedreiging voor het onderzoeksresultaat van deze scriptie. Aangezien de fictieve kandidaten dan eventueel wel uitgenodigd worden voor een gesprek bij het uitzendbureau, maar er kan dan nog niets gezegd worden over het wel of niet uitgenodigd worden bij het bedrijf waar de vacature is. In dit scriptieonderzoek is het, zoals reeds aangegeven, niet mogelijk de sollicitant op een dergelijk gesprek te laten gaan. Een onderzoek in de toekomst zou wellicht meer licht kunnen werpen op de werving en selectie van uitzendbureaus. 

Bovenstaande heeft ervoor gezorgd dat in een vroeg stadium besloten is de twee sollicitanten (Leon van der Steen en Khalid Hosseini) niet te laten solliciteren bij uitzendbureaus. Dit bracht echter met zich mee dat het aantal vacatures waarop per week gesolliciteerd kon worden drastisch verminderde. Zoals al eerder genoemd geeft een globale schatting aan dat ruim 90% van de vacatures op de vacaturebanken wordt bemiddeld via uitzendbureaus en werving en selectiebureaus. 

De onderzoeksperiode startte in juni 2007 en eindigde in november 2007. Al gauw bleek echter dat het aantal vacatures erg laag was (wellicht ook voor een deel veroorzaakt door de zomerperiode). Dit heeft ervoor gezorgd dat er in de onderzoeksperiode van 6 maanden in totaal 40 sollicitaties konden worden verstuurd op vacatures die relevant waren voor dit onderzoek. In die 6 maanden zijn eveneens de reacties op de sollicitaties verzameld. 

5.1.2. Locatie bedrijven

In de onderzoeksopzet wordt ervoor gekozen voornamelijk vacatures te zoeken in de omgeving Rotterdam, te weten binnen een straal van 50 kilometer van Rotterdam. Bij de selectie van de vacatures werd al snel duidelijk dat deze eis wederom een zeer grote beperking opleverde voor het aantal beschikbare vacatures. De straal is in de loop van het onderzoek dan ook vergroot tot een straal van 75 kilometer van de stad Rotterdam. 

5.2. Beschrijving van de onderzoeksresultaten

Hieronder worden de resultaten van het onderzoek beschreven. Allereerst zal het aantal afwijzingen en uitnodigingen besproken worden, de belangrijkste concrete onderzoeksresultaten. Daarna zal ingegaan worden op de overige resultaten die uit het onderzoek voortvloeien. 

5.2.1. Resultaat van de sollicitaties

In dit onderzoek zijn in totaal 40 sollicitatiebrieven (motivatiebrief plus C.V.) van Khalid Hosseini en 40 brieven van Leon van der Steen naar 40 verschillende bedrijven gestuurd binnen een straal van 75 kilometer van Rotterdam. Zoals al in de onderzoeksopzet naar voren is gekomen zijn de motivatiebrief en het C.V. halverwege het onderzoek omgewisseld waardoor zowel Khalid als Leon even vaak met de verschillende sollicitatiebrieven heeft gesolliciteerd. Het doel van het sturen van de brieven was het meten van het aantal keer dat de Marokkaanse HBO-er afgewezen dan wel uitgenodigd wordt  ten opzichte van zijn Nederlandse tegenhanger. 

In onderstaande tabel wordt schematisch het resultaat van de sollicitaties weergegeven. 

	 
	uitgenodigd
	afgewezen
	totaal

	Leon
	24
	16
	40

	Khalid
	20
	20
	40

	Total
	44
	36
	80


(Tabel 5.1.: absoluut resultaat sollicitaties)

	 
	uitgenodigd
	afgewezen
	totaal

	Leon
	60%
	40%
	100%

	Khalid
	50%
	50%
	100%

	Total
	55%
	45%
	100%


(Tabel 5.2.: relatief resultaat sollicitaties)

Tabel 5.1. en 5.2. geven de reacties weer op de sollicitaties. Naar aanleiding van de sollicitaties zijn er twee reacties mogelijk:

· de kandidaat is afgewezen

· de kandidaat wordt uitgenodigd voor een sollicitatiegesprek

In de praktijk is er bij een sollicitatie sprake geweest van “geen reactie” op beide sollicitaties en van een tweetal bedrijven die aangaven dat de CV van de sollicitant wel “in file” gehouden zou worden en de kandidaat alsnog benaderd wordt op het moment dat er wel een geschikte andere vacature binnen het bedrijf vrij komt. Aangezien deze beide reacties geen uitnodiging met zich meebrengen, zijn deze reacties in dit onderzoek beschouwd als “afgewezen”. 
5.2.2. Vestigingsplaats bedrijven

In het onderzoek is steeds de locatie van de bedrijven meegenomen. Er zou verwacht kunnen worden dat er verschil in aannamebeleid is van bedrijven in een kleine gemeente ten opzichte van bedrijven in een grotere gemeente. De verschillende plaatsen waar de kandidaten hebben gesolliciteerd zijn ingedeeld volgens de definitie van het CBS naar grote, kleine en middelgrote gemeenten (www.cbs.nl), te weten: 

· grote gemeenten: meer dan 100.000 inwoners,

· middelgrote gemeenten: tussen de 40.000 en 100.000 inwoners,

· kleine gemeenten: minder dan 40.000 inwoners. 

 In totaal zijn er in dit scriptieonderzoek 10 kleine gemeenten meegenomen, 12 middelgrote gemeenten en 18 grote gemeenten. Tabellen 5.3. en 5.4. geven respectievelijk in getallen en in percentages het aantal sollicitaties en de reacties weer naar omvang van de gemeente. 
	 
	klein
	middelgroot
	groot

	Leon afgewezen
	4
	7
	5

	Leon uitgenodigd
	6
	5
	13

	
	
	
	

	Khalid afgewezen
	4
	8
	8

	Khalid uitgenodigd
	6
	4
	10

	Total
	20
	24
	36


 (Tabel 5.3: absoluut resultaat “omvang gemeente”)

	 
	klein
	middelgroot
	groot

	Leon afgewezen
	40%
	58%
	28%

	Leon uitgenodigd
	60%
	42%
	72%

	 
	 
	 
	 

	Khalid afgewezen
	40%
	67%
	44%

	Khalid uitgenodigd
	60%
	33%
	56%


(Tabel 5.4: relatief resultaat “omvang gemeente”)

5.2.3. Aard van het bedrijf

Na het ontvangen van alle reacties op de sollicitaties is er eveneens gekeken naar de aard van het bedrijf. Hierbij is de omvang van het bedrijf (aangezien vaak wordt gedacht dat grote bedrijven professioneler zijn en neutraler in de selectie met betrekking tot het onderscheid allochtoon of autochtoon) en het feit of het bedrijf internationaal of nationaal georiënteerd is meegenomen. 

In hoofdstuk 4 is beschreven dat dit scriptieonderzoek zich richt op bedrijven in het midden en klein bedrijf (MKB). De bedrijven die behoren tot het MKB hebben aantallen werknemers tussen de 10 en 250 werknemers. In dit onderzoek zijn de bedrijven in 3 categorieën ingedeeld: bedrijven met 10 – 50 werknemers, bedrijven met 50 – 150 werknemers en bedrijven met 150 - 250 werknemers. In totaal zijn er sollicitaties gedaan bij 15 bedrijven in de categorie 10 – 50 werknemers, 14 bedrijven in de categorie 50 – 150 werknemers en 11 bedrijven in de categorie 150 – 250 werknemers. Als we de resultaten van het onderzoek afzetten tegen de grootte van het bedrijf kunnen onderstaande tabellen gevormd worden. 
	Aantal werknemers
	10 - 50
	50 - 150
	150 - 250

	Leon afgewezen
	8
	4
	4

	Leon uitgenodigd
	7
	10
	7

	 
	 
	 
	 

	Khalid afgewezen
	8
	6
	6

	Khalid uitgenodigd
	7
	8
	5


(Tabel 5.5: absoluut resultaat “aantal werknemers”)
	Aantal werknemers
	10 - 50
	50 - 150
	150 - 250

	Leon afgewezen
	53,30%
	28,60%
	36,40%

	Leon uitgenodigd
	46,70%
	71,40%
	63,60%

	 
	 
	 
	 

	Khalid afgewezen
	53,30%
	42,90%
	54,50%

	Khalid uitgenodigd
	46,70%
	57,10%
	45,50%


(Tabel 5.6.: relatief resultaat “aantal werknemers”)

Als laatste is aan de hand van de onderzoeksresultaten gekeken naar het feit of het bedrijf internationaal of niet internationaal georiënteerd was. Als internationaal georiënteerd worden in dit onderzoek bedrijven gezien die vestigingen in het buitenland hebben of zich bewust richten op internationale klanten. In totaal zijn er 23 internationaal georiënteerde bedrijven en 17 nationaal georiënteerde bedrijven in het onderzoek opgenomen. De resultaten van het onderzoek afgezet tegen internationaal of nationaal zien er als volgt uit:

	 
	Nationaal
	Internationaal

	Leon afgewezen
	7
	9

	Leon uitgenodigd
	10
	14

	 
	 
	 

	Khalid afgewezen
	7
	13

	Khalid uitgenodigd
	10
	10


 (Tabel 5.7: absoluut resultaat “oriëntatie bedrijven”)

	 
	Nationaal
	Internationaal

	Leon afgewezen
	41%
	39%

	Leon uitgenodigd
	59%
	61%

	 
	 
	 

	Khalid afgewezen
	41%
	57%

	Khalid uitgenodigd
	59%
	44%


(Tabel 5.8: relatief resultaat “oriëntatie bedrijven”)

5.2.4. Aard van de functie

De functies waarnaar gesolliciteerd is lopen uiteen van commercieel medewerker tot sales representative, management trainee en vertegenwoordiger. Steeds is gezocht naar commerciële functies waarbij er veel contact is met de klanten van het bedrijf (met het oog op representativiteit). Als we kijken naar de verschillende functies waarop gesolliciteerd is kunnen er geen uitspraken worden gedaan over eventuele functies waar bijvoorbeeld Khalid wel voor uitgenodigd is en Leon niet, of andersom. Ook zien we geen opvallende verschillen in functies waar ze allebei voor uitgenodigd zijn of allebei niet. 

5.2.5. Reden van de afwijzing

De bedrijven die Khalid hebben afgewezen en Leon niet, of  Leon hebben afgewezen en Khalid niet, zijn nagebeld door iemand die zich voordeed als een van de twee met de vraag naar de exacte reden van de afwijzing. De redenen worden hieronder weergegeven:

Khalid afgewezen en Leon uitgenodigd:

· andere kandidaten sluiten qua achtergrond en opleiding beter aan. Er wordt iemand gezocht die meer bewezen affiniteit heeft met het product van het bedrijf (door stage, opleidingsrichting of bijbaan), 

· er zijn zoveel reacties binnengekomen op de vacature dat er een eerste selectie moest plaatsvinden, uitsluitend op basis van motivatie. De motivatie van Khalid werd als onvoldoende beschouwd in vergelijking met de andere kandidaten, 

· de vacature is intern al vervuld en dus ingetrokken. 

Reden nummer één is in drie van de vijf gevallen als reden gegeven. Over reden nummer drie is te zeggen dat dit een ongeldige reden blijkt, aangezien Leon wel uitgenodigd is voor een gesprek. Deze reden klopt dus niet en er kan geconcludeerd worden dat de werkgever niet de waarheid heeft gesproken toen hij deze reden gaf. 

Leon afgewezen en Khalid uitgenodigd:

· andere kandidaten sluiten qua achtergrond en opleiding beter aan. Er wordt iemand gezocht die meer bewezen affiniteit heeft met het product van het bedrijf (door stage, opleidingsrichting of bijbaan). 

Voor de afwijzing van Leon werd twee keer dezelfde, bovenstaande, reden gegeven. 

5.3. Toetsing hypothese

Om de nulhypothese ”er bestaat geen verband tussen de herkomst van de sollicitant en de kans om uitgenodigd te worden voor een sollicitatiegesprek” te verwerpen moeten de herkomst van de sollicitant en de kans om uitgenodigd te worden voor een sollicitatiegesprek afhankelijk zijn van elkaar. Voor iedere sollicitatie in het onderzoek zijn 4 verschillende resultaten mogelijk:
· Leon uitgenodigd, Khalid uitgenodigd, 

· Leon afgewezen, Khalid afgewezen, 

· Leon uitgenodigd, Khalid afgewezen, 

· Leon afgewezen, Khalid uitgenodigd. 

In dit onderzoek zijn eigenlijk alleen de resultaten: “Leon uitgenodigd, Khalid afgewezen” en “Leon afgewezen, Khalid uitgenodigd” relevant. Beiden wijzen op ongelijke behandeling in enige vorm.
	
	
	Khalid
	
	

	
	 
	Afgewezen
	Uitgenodigd
	Totaal

	Leon
	Afgewezen
	14
	2
	16

	
	Uitgenodigd
	6
	18
	24

	
	Totaal
	20
	20
	40


(Tabel 5.9. Situaties – absolute aantallen)

	
	
	Khalid
	
	

	
	 
	Afgewezen
	Uitgenodigd
	Totaal

	Leon
	Afgewezen
	35%
	5%
	40%

	
	Uitgenodigd
	15%
	45%
	60%

	
	Totaal
	50%
	50%
	100%


(Tabel 5.10. Situaties – relatieve aantallen)

Op het eerste gezicht lijkt in tabel 5.10 enig effect waargenomen te kunnen worden. De situatie “Leon uitgenodigd, Khalid afgewezen” komt drie keer zo vaak voor als de omgedraaide situatie. Zoals in de onderzoeksopzet is aangegeven wordt voor het bepalen van de significantie van het gevonden resultaat de McNemar’s Test ingezet. De hierbij aantroffen p-waarde van 0.29 is veel groter dan de vereiste 0.05 waardoor de nulhypothese niet verworpen kan worden. Bij het aanhouden van de nulhypothese moet echter rekening gehouden worden met de kans op een Type-2 fout (het aanhouden van Ho terwijl H1 eigenlijk waar is. Dit kan veroorzaakt worden door een te kleine steekproef). Bij een post-hoc analyse in het programma G-power (www.psycho.uni-duesseldorf.de/abteilungen/aap/gpower3) blijkt de statistische power van de toets in dit geval 0.42 te bedragen. Wat een aanzienlijke kans op een Type-2 fout inhoudt. 

Enerzijds tonen de resultaten van dit scriptieonderzoek geen statistisch significant verband tussen de herkomst van de sollicitant en de kans om uitgenodigd te worden voor een sollicitatiegesprek. Ho kan dus niet verworpen worden en er kan dus niet gezegd worden dat bewezen is dat werkgevers tweede generatie Marokkaanse recent afgestudeerde sollicitanten anders (ongelijk) behandelen dan hun autochtone tegenhangers. Het gegeven dat Leon vaker werd uitgenodigd dan Khalid zou kunnen worden toegeschreven aan toeval of aan redenen die niets te maken hebben met de herkomst van de sollicitant.
Anderzijds is aangetoond dat de kans dat Ho ten onrechte aangehouden wordt groot is. De eerste indruk van de onderzoeksresultaten lijkt dat te bevestigen. Het verschil tussen de situaties “Leon uitgenodigd, Khalid afgewezen” en “Leon afgewezen, Khalid uitgenodigd” bedraagt in de onderzoeksresultaten 0.1. Dit lijkt voor een dergelijk kleine steekproef wel een ruim verschil te zijn. Met een formule kan de standaardfout bij een verschil tussen twee proporties worden berekend (Altman, 2000). Op basis van de standaardfout, de bijbehorende z-waarde en een significantiegrens van 0,05 wordt er een betrouwbaarheidsgrens van kleiner dan 0 gevonden. Dit duidt er wel net als bij de test van McNemar op dat het gevonden resultaat statistisch gezien niet significant is. 
Een vergroting van de steekproefomvang zou de kans op een Type-2 fout kunnen verkleinen. Achteraf is gekeken bij welke steekproefomvang de statistische power van de toets voldoende zou zijn. Als hierbij de in de steekproef gevonden effectwaarden worden aangehouden zijn er ten minste 175 sollicitaties nodig (350 brieven). De tijdsinvestering die hiervoor benodigd is, was binnen dit scriptieonderzoek niet te realiseren.

5.4. Samengevat onderzoeksresultaten

Het voor deze scriptie belangrijkste onderzoeksresultaat wordt weergegeven in de voorgaande paragraaf: daarin wordt geconcludeerd dat er geen sprake is van een zodanige statistische afwijking dat er in dit scriptieonderzoek gesproken kan worden over discriminatie. Wel lijkt er op het eerste gezicht sprake te zijn van enig effect. Met andere woorden: als je geld zou moeten inzetten op het aantal te ontvangen uitnodigingen van een van de twee kandidaten zouden de meeste mensen toch op Leon gokken. Geconcludeerd kan worden dat bij een dusdanig klein opgezet onderzoek een effect wel relevant kan zijn, alhoewel niet generaliseerbaar. 
Met betrekking tot de overige verkregen onderzoeksresultaten zijn geen statistische analyses uitgevoerd. Hier zijn twee redenen voor: enerzijds is reeds aangetoond dat de steekproefomvang van deze scriptie te klein is om statistisch significante uitspraken over te doen. Dit geldt ook voor deze resultaten. Anderzijds is het doel van deze scriptie gericht op het al dan niet aantonen van ongelijke behandeling. De overige verkregen onderzoeksresultaten die wel in kaart zijn gebracht, zijn niet relevant voor de probleemstelling van dit onderzoek. Wel lijken er bij bepaalde onderdelen kleine effecten waargenomen te kunnen worden. In een vervolgonderzoek met een andere probleemstelling (bijvoorbeeld gericht op het aantonen van discriminatie in bepaalde gemeente, of bepaalde bedrijven) of in het groter geheel van een eventueel metaonderzoek, waarbij de resultaten van verschillende onderzoeken gecombineerd worden (zoals in de geneeskunde vaak wordt gedaan) kunnen de resultaten wel meegenomen worden. Dit omdat het onderzoek zelf wel op een goede manier is uitgevoerd. 
HOOFDSTUK 6. CONCLUSIE

In dit hoofdstuk wordt allereerst getracht antwoord te geven op de onderzoeksvragen, geformuleerd in hoofdstuk 3. Aansluitend zullen er, indien mogelijk conclusies, getrokken worden met betrekking tot dit onderzoek. Bij de beantwoording van de onderzoeksvragen wordt steeds uitgegaan van het resultaat dat Ho niet verworpen wordt. De conclusies gaan uit van de statistische significantie van dit onderzoek. Het in het vorige hoofdstuk besproken effect wordt dan ook bij de hiernavolgende beantwoording vooralsnog buiten beschouwing gelaten. 
6.1. Beantwoording onderzoeksvragen

In deze  paragraaf zal zoveel mogelijk antwoord worden gegeven op de onderzoeksvragen. De vragen zullen afzonderlijk behandeld worden: 

· De human capital theorie veronderstelt dat de werkgever een rationele keuze maakt op basis van de verwachte productiviteit. Gelijke eigenschappen met betrekking tot deze productiviteit zouden volgens de human capital theorie  van Becker onderscheid in selectie uit moeten sluiten. In hoeverre is deze veronderstelling van toepassing op de resultaten van dit scriptieonderzoek? 

De bovenstaande onderzoeksvraag gaat vooral in op de kenmerken toegeschreven aan beide sollicitanten: gelijke kenmerken en daarbij de verwachte gelijke productiviteit zou statistisch gezien moeten leiden tot een even grote kans om voor het sollicitatiegesprek uitgenodigd te worden. Uit het onderzoek komt geen statistisch significante afwijking naar voren op het gebied van het aantal keren dat de sollicitanten zijn uitgenodigd voor een gesprek (Ho is niet verworpen). 

In het geval dat de werkgever mindere productiviteit zou verwachten van iemand van allochtone (in dit geval Marokkaanse afkomst), zou er op basis van de human capital theorie een significante afwijking gevonden moeten worden in de hoeveelheid uitnodigingen die Leon ontvangt ten opzichte van de hoeveelheid uitnodigingen die Khalid ontvangt. Dit is niet het geval en gezien het resultaat van dit scriptieonderzoek (nagenoeg gelijke kansen om uitgenodigd te worden) kan geconcludeerd worden dat de werkgevers volgens de human capital theorie geen negatieve (voor)oordelen hebben met betrekking tot de verwachte productiviteit van de autochtone ten opzichte van de allochtone kandidaat en daarmee de selectie met gelijke kansen op basis van gelijke gegevens (en productiviteit) hebben uitgevoerd. De human capital theorie wordt voor dit onderzoek dan ook als waarschijnlijk aangemerkt.

· Op basis van het onderzoek van Van Beek wordt een achterstelling verwacht van allochtonen ten opzichte van autochtonen. In hoeverre komt dit uit de resultaten van het scriptieonderzoek naar voren? Waarbij als maatstaf dient het aantal keren dat een Marokkaanse sollicitant uitgenodigd wordt voor een sollicitatiegesprek ten opzichte van de autochtone sollicitant.

Het onderzoek van Van Beek beschrijft drie fasen in het selectieproces: zelfselectie, ordening en acceptatie. In de ordeningsfase blijkt dat werkgevers werknemers veelal selecteren op eigenschappen waar werknemers zelf geen invloed op hebben zoals leeftijd, geslacht, afkomst. In dit onderzoek zijn al deze kenmerken voor beide sollicitanten gelijk gehouden, met uitzondering van afkomst. Op basis van het onderzoek van Van Beek zou verwacht worden dat zodra Khalid significant vaker dan Leon afgewezen zou worden, dat dit veroorzaakt wordt door het verschil in land van herkomst. Dit is echter niet waar gebleken in dit onderzoek (geen significante afwijking op basis van de McNemar’s toets). De theorie van Van Beek die uitgaat van achterstelling van de allochtone kandidaat ten opzichte van de autochtone kandidaat blijkt in dit specifieke onderzoek niet van toepassing te zijn. 

· De job matching theorie stelt dat de combinatie van (eigenschappen van de) werknemer en werkomgeving (context) van belang zijn voor de selectie door de werkgever. In hoeverre zijn er op basis van dit scriptieonderzoek uitspraken te doen over de rol die de combinatie werknemer - werkomgeving speelt bij het wel of niet uitnodigen van de allochtone sollicitant in vergelijking met de autochtone sollicitant? 

Gezien de omvang van de steekproef en de resultaten die verkregen zijn is het niet mogelijk geweest om in dit onderzoek een uitspraak te doen over de aard van het bedrijf in relatie tot het onderscheid maken in sollicitanten op basis van afkomst van de sollicitant. Op het eerste gezicht lijken de verschillen in uitnodigingen bij internationale bedrijven groter te zijn dan bij nationale bedrijven in het voordeel van Leon (nationale bedrijven maken behandelen meer gelijk). Ook voor wat betreft de grootte van de bedrijven lijkt Khalid het bij de middelgrote en grote bedrijven slechter te doen dan bij de kleine bedrijven (bij de kleine bedrijven gelijke kansen, bij de andere categorieën is Leon in het voordeel). 

Als hier betrouwbare en representatieve uitspraken over gedaan zouden moeten worden zou dit onderzoek zich nader moeten richten op deze specifieke aspecten. Ook hier geldt weer dat er een grotere steekproef gedaan zou moeten worden. De resultaten van dit onderzoek kunnen wel meegenomen worden in een groter onderzoek. Op basis van de resultaten kan vooralsnog dus geen uitspraak gedaan worden over het van toepassing zijn van de job matching theorie. De context is hiervoor onvoldoende in beeld gebracht en de steekproef is te klein. 

· In theorieën van onder andere Nieuwenhuizen (2006), Borjas et al (1992) en Phelps (1972) worden diverse soorten discriminatie omschreven. In hoeverre is bij de selectie van de hoger opgeleide sollicitanten in dit scriptieonderzoek sprake van ongelijke behandeling van de ene kandidaat in vergelijking met de andere op basis van afkomst en indien er sprake is van ongelijke behandeling, zijn er dan uitspraken te doen over het soort discriminatie?

Naar aanleiding van het onderzoeksresultaat, waarin gesteld wordt dat er geen significante afwijking is van het aantal keren dat Leon is afgewezen ten opzichte van Khalid, is de conclusie getrokken dat er in dit onderzoek geen sprake is geweest van onderscheid op basis van afkomst. Voor de verschillende vormen van discriminatie, die beschreven zijn in de theorie houdt dit het volgende in:

· Directe versus indirecte discriminatie; in het onderzoek is zowel van directe  als indirecte discriminatie geen bewijs gevonden. 

· Bewuste versus onbewuste discriminatie: de onderzoeksresultaten geven geen blijk van bewuste of onbewuste discriminatie. 

· Statistische discriminatie: hiervan lijkt eveneens geen sprake te zijn. Er is, evenals bij de human capital theorie, geen onderscheid waar te nemen in verwachte productiviteit van Khalid ten opzichte van Leon bij de werkgevers. Phelps gaat er bij deze vorm van discriminatie van uit dat de werkgever zijn rationele keuze voor een kandidaat laat beïnvloeden door voorgaande slechte ervaringen met of slechte mededelingen over een bepaalde groep. Aan de hand van de resultaten van dit onderzoek kan gesteld worden dat er op basis van de sollicitaties geen reden is om aan te nemen dat er met betrekking tot deze groep (Marokkaanse afkomst) negatieve ervaringen of uitlatingen van de omgeving waren die leiden tot discriminatie. 

6.2. Conclusie

Om een conclusie te trekken met betrekking tot het onderzoek en de probleemstelling te beantwoorden zal deze probleemstelling weer in beeld gebracht worden: in hoeverre heeft de tweede-generatie Marokkaanse jongeren met een afgeronde HBO opleiding te maken met ongelijke kansen bij de selectie van arbeidskrachten in het Midden en Klein Bedrijf in Rotterdam ten opzichte van autochtone HBO'ers, bij de sollicitatie naar handelsgerichte HBO-functies?.” 

Het uitgevoerde onderzoek en de antwoorden op de onderzoeksvragen leiden tot het volgende antwoord op de probleemstelling: op basis van een statistische analyse is er in het MKB uit Rotterdam en omgeving geen sprake van ongelijke kansen bij selectie in sollicitaties naar commerciële starters functies van tweedegeneratie Marokkaanse HBO’ers ten opzichte van hun Nederlandse tegenhangers. 

Op grond van bovenstaande is eveneens te concluderen dat er geen significant bewijs is gevonden voor de aanwezigheid van enige vorm van discriminatie volgens de in hoofdstuk 3 gegeven definitie van Veenman (1990). Wel wordt er enig effect waargenomen waarbij het lijkt of de kansen voor Leon toch net iets gunstiger zijn dan de kansen van Khalid. Dit effect is niet generaliseerbaar. Een vergroting van de steekproef of nader onderzoek (eventueel opname in een metaonderzoek) zou de statistische betrouwbaarheid van de resultaten kunnen verhogen. 
HOOFDSTUK 7. DISCUSSIE

In dit hoofdstuk wordt een aantal kanttekeningen bij het onderzoek geplaatst en worden suggesties gedaan voor vervolgonderzoek. 

7.1. Kanttekeningen

In de loop van het onderzoek werd duidelijk dat het solliciteren naar functies meer tijd en inspanningen kostten dan gepland en is uiteindelijk een beperkt aantal sollicitaties uitgevoerd. Dit heeft zijn weerslag op grootte van de steekproef en daarmee op de betrouwbaarheid van de uitspraken die aan de hand van het onderzoek gedaan worden. Het is lastig gebleken op een dergelijk kleine steekproef statistische analyses uit te voeren en aan de hand hiervan conclusies te trekken. 

Daarnaast is al bij de voorbereidingen gebleken dat het onderwerp discriminatie erg moeilijk te meten is en om uitspraken te kunnen doen over dit onderwerp moesten de doelgroep en hun kenmerken duidelijk afgebakend worden. Dit is te merkgen in de keuzen die gemaakt zijn voor de studierichting, het geslacht, het land van herkomst, de aard van het werk, de omgeving van de bedrijven, etc. Interessant was het geweest als algemenere uitspraken gedaan hadden kunnen worden met betrekking tot een bredere doelgroep van allochtone hoogopgeleide afgestudeerden. Waarbij bijvoorbeeld aan het licht zou kunnen worden gebracht hoe de resultaten van de ene studierichting ten opzichte van de andere studierichting zouden zijn of waarbij het verschil in opleiding onderzocht kan worden. 

7.2. Vervolgonderzoek

Na het afronden van dit onderzoek blijven er nog vele vragen over, mede gezien het toch waarneembare verschil in reacties op sollicitaties van Leon in vergelijking met de reacties op Khalid. In het algemeen zouden de resultaten van dit onderzoek, zoals al eerder aangegeven, meegenomen kunnen worden in een combinatie van onderzoeken. Waarbij aan de hand van de gecombineerde resultaten meer betrouwbare en generaliseerbare uitspraken gedaan kunnen worden. 

Daarnaast zijn er legio mogelijkheden om vervolgonderzoek op te zetten. Vervolgonderzoek naar ongelijke behandeling van hoogopgeleide allochtonen op de arbeidsmarkt zou zich bijvoorbeeld kunnen richten op andere groepen, zoals een ander land van herkomst, vrouwen, andere studierichtingen, etc. Ook zouden de bedrijven waar gesolliciteerd wordt meer in het onderzoek betrokken kunnen worden om eens achterliggende motieven te achterhalen van het wel of niet aannemen van een allochtone hoogopgeleide versus een autochtone hoogopgeleide kandidaat. Verder wordt in de media steeds vaker naar voren gebracht dat het niet alleen de opleiding en overige verworven eigenschappen van de persoon zijn die een cruciale rol spelen bij het solliciteren naar werk, maar dat er een grote rol is weggelegd voor het netwerk, dat wil zeggen de juiste contacten, van de sollicitant. Dit is ook besproken in hoofdstuk twee: de rol van sociaal en cultureel kapitaal. Werkzoekenden met een uitgebreider netwerk zullen sneller een baan vinden op hun niveau. Er wordt beweerd dat autochtonen veelal over een uitgebreider netwerk beschikken en daarom grotere kansen op een baan hebben dan allochtonen. Ook dat zou een onderwerp kunnen zijn voor verdere studie. 
Bovenstaande is slechts een greep uit de mogelijkheden voor onderzoek die nog interessant zouden zijn. Bij het opzetten van het onderzoek blijft het wel steeds belangrijk in het achterhoofd te houden of daadwerkelijk gemeten kan worden wat je wilt weten. Vooral bij een onderwerp als discriminatie en daarmee ongelijke behandeling lijkt dit moeilijk boven water te krijgen. 
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HOOFDSTUK 9. BIJLAGEN

9.1. Bijlage I: Motivatiebrieven 

Motivatie 1. 

Geachte …. , 

Met deze brief wil ik graag mijn interesse laten blijven voor uw vacature in …. van … jongstleden. 

De functie van … bij …. zie ik als een hele goede beginstap in mijn carrière. Uit de informatie op uw website en de vacature komt …. op mij over een als bedrijf waarbij mijn ontwikkeling de komende jaren gestimuleerd zal worden en ik door kan groeien in een uitdagende commerciële functie. 

Ik ben ervan overtuigd de juiste kandidaat voor uw vacature te zijn. Mijn HBO studie Commerciële Economie heb ik zojuist afgerond en het afgelopen jaar heb ik werkervaring opgedaan door middel van mijn stage in een handelsgericht bedrijf. Daarin heb ik veel geleerd over het te woord staan van klanten, verkoop en inkoop van producten en heb ik mijn mondelinge, communicatieve en commerciële vaardigheden verder ontwikkeld.  

In de functie van … bij uw bedrijf zie ik de ideale baan voor mij. Als starter op de arbeidsmarkt wil ik in de toekomst zoveel mogelijk leren op het commerciële vlak. Ik ben leergierig, enthousiast en ben altijd positief. 

Ik verwacht dan ook dat deze brief en mijn CV u voldoende aanleiding geven om mij uit te nodigen voor een persoonlijk gesprek, waarin ik mijn motivatie nog eens extra toe kan lichten. 

Met vriendelijke groet, 

Motivatie 2

Adres… 

Adres van werkgever… 

Vlaardingen, …. 

Geachte ….. , 

In de …. van … zag ik de vacature van …. bij …. .  Dit is precies de baan die ik zoek. 

Deze baan trekt mij aan, omdat ik op zoek ben naar een commerciële uitdaging. …. lijkt mij precies de functie en … lijkt mij precies het bedrijf waar ik deze uitdaging kan vinden. 

In september 2003 ben ik gestart met mijn opleiding …. aan de … te Rotterdam. Deze opleiding heb ik deze maand met positief resultaat afgerond. Op dit moment zoek ik dan ook een commerciële functie waarin ruimte is voor groei en ontwikkeling om mijn kwaliteiten in de praktijk te brengen. 

Als stagiair heb ik mij in 2006 voornamelijk bekwaam gemaakt in het optimaliseren van bepaalde bedrijfsprocessen, het in kaart brengen van logistieke stromen. Daarnaast heb ik ook regelmatig contact gehad met verschillende klanten, medewerkers in de loods aangestuurd en inzicht gekregen in voorraadbeheer. 

Door mijn opleiding en stage ben ik ervan bewust geraakt dat ik graag verder wil in een commerciële functie en mij in de praktijk bekwamen in commerciële vaardigheden. 

Graag licht ik mijn motivatie en C.V. toe in een persoonlijk gesprek. Ik wacht met spanning op uw antwoord. 

Met vriendelijke groet, 

9.2. Bijlage II: Curriculum Vitaes

Curriculum Vitae

Personalia

Naam:



Khalid Hosseini

Adres: 


...

Telefoonnummer:

...

E-mail:


khalid.hosseini@gmail.com
Geboren:


23 december 1985

Geboorteplaats:

Vlaardingen

Burgerlijke staat:

ongehuwd

Opleidingen

2003 – 2007:
International Business & Languages aan de Hogeschool Rotterdam. Diploma in 2007. 

1998 – 2003:
HAVO op Scholengemeenschap Aquamarijn te Vlaardingen. Diploma in 2003. 

Cursussen

2000



Typecursus. Diploma behaald. 

Werkervaring

2006
Stagiair bij JD Handelsonderneming te Vlaardingen. Tot mijn takenpakket behoorde onder andere: telefonisch afhandelen van klachten, contact met klanten en administratieve werkzaamheden. 

2003 – 2006
Oproepkracht/telemarketeer bij marktonderzoeksbureau Blauw te Rotterdam. 

Taalvaardigheden

Nederlands
vloeiend (in woord en geschrift) 

Marokkaans
vloeiend (in woord en geschrift)

Engels
goed (in woord en geschrift)

Frans
redelijk (in woord en geschrift)

Computervaardigheden

Vaardig met alle programma’s van MS Office. Eveneens kan ik werken met

Internet. 

Activiteiten 

Fitness

Auto’s 

Voetbal

Curriculum Vitae

Persoonlijke gegevens

Naam:



Van der Steen

Voornaam:


Leon

Adres:



...
Telefoonnummer:

...

E-mail:



leon_vandersteen@live.nl
Geboortedatum:

15 mei 1986

Geboorteplaats:

Rotterdam

Burgerlijke staat:

ongehuwd

Opleidingen

Naam opleiding:

Hogeschool Rotterdam

Richting:


Commerciële Economie

Stad:



Rotterdam

Diploma:


behaald

Startdatum opleiding:

2003

Afstudeerdatum:

juni 2007 

Naam opleiding:

Scholengemeenschap Spieringshoek

Richting:


HAVO

Stad:



Schiedam

Diploma:


behaald

Startdatum opleiding:

1998

Afstudeerdatum:

juni 2003

Werkervaring

08/2006 – 01/2007



Naam werkgever:

Safe Europe

Functie:



Stagiair

Vestigingsplaats:

Ridderkerk

Naast mijn studie heb ik diverse bijbanen gehad, waaronder  verkoper in een herenmodezaak en cateringmedewerker. 

PC vaardigheden

Tijdens mijn studie ben ik vertrouwd geraakt met de volgende computerprogramma’s:

· Acces

· SPSS

· Excel

· Powerpoint

· Windows 

· Internet en e-mail

Talen

Nederlands:

moedertaal (gesproken en geschreven)
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goed (gesproken en geschreven)
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redelijk (gesproken en geschreven)

Hobby’s
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