4 Kennisplatform
Integratie &
Samenleving

Arbeldsmarktdiseriminatie
aanpakken: 'naming & faming’
en andere maatregelen voor
gemeenten

Wil je als gemeente arbeidsmarktdiscriminatie aanpakken? In deze publicatie vind

je tips over hoe je dat zou kunnen doen. Op basis van onderzoek dat Kennisplatform
Integratie en Samenleving (KIS) deed in de gemeente Amsterdam zoomen we in op
een kansrijke aanpak, namelijk ‘naming & faming'. Je leest hoe dit werkt en hoe je dit
zou kunnen inzetten in jouw gemeente.




Waarom werk maken van

arbeldsmarktaiscriminatie?

Arbeidsmarktdiscriminatie is een hardnekkig

probleem. We zetten een aantal feiten kort op een rij:

« Een niet-Nederlandse achternaam betekent minder
kans op een uitnodiging voor een sollicitatiege-
sprek, zo blijkt uit diverse onderzoeken van onder
meer het Sociaal en Cultureel Planbureau en de
Universiteit Utrecht.

« Personen met een Nederlandse naam hebben in de
eerste selectiefase ongeveer 60 procent meer kans
hebben op een uitnodiging dan personen met een
Arabisch klinkende naam, ondanks een even goed
cv, zo meldt het VIA-rapport uit 2018 van het minis-
terie van SZW.

- Zelfs al hebben personen zonder migratieachter-
grond een strafblad voor een geweldsdelict gekre-
gen, dan hebben zij nog steeds een grotere kans
op een positieve reactie na een sollicitatie, dan
personen met een migratieachtergrond en zonder
strafblad, zo blijkt uit onderzoek van onder andere
de Vrije Universiteit en de Radboud Universiteit.

« In Nederland blijkt discriminatie in werving en se-
lectie van mensen met een Turkse of Marokkaanse
achtergrond significant vaker voor te komen dan
bijvoorbeeld in Spanje en Duitsland, zo blijkt uit on-

derzoeken van onder andere de Universiteit Utrecht.
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+ Onderzoek van Panteia (2019) laat zien dat wat
betreft de verschillen in kans om aangeklikt te
worden in een cv-bank, er geen veranderingen
zijn opgetreden tussen 2015 en 2019: nog steeds
hebben mensen met een migratieachtergrond
minder kans dat hun cv wordt geopend in een cv-
bank. Maar wanneer het cv eenmaal is geopend,
lijkt discriminatie iets te verminderen. Dat komt
mogelijk doordat er in 2019 meer banen zijn dan in
2015.

+ Naast discriminatie op grond van afkomst, religie
en huidskleur (de focus van KIS), vindt discriminatie
op de arbeidsmarkt ook plaats op basis van
leeftijd, sekse en seksuele voorkeur. Mensen die
transgender zijn en mensen die een beperking
hebben, kunnen ook te maken krijgen met
arbeidsmarktdiscriminatie.

Bij gelijke geschiktheid, heeft iemand ‘
met een Nederlands klinkende ‘
achternaam zo'n 60% meer kans op

een uitnodiging voor een sollicitatie-
gesprek dan iemand met een
Arabische klinkende achternaam
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—en mogelijke oplossing.

naming & faming’

Benoemen en belonen van de werkgevers die een
actief antidiscriminatiebeleid voeren, is een mogelijke
manier om discriminatie te voorkomen. Dit wordt
ook wel ‘'naming & faming' genoemd: het belonen
van werkgevers wanneer ze het goed doen (Utting,
2003). 'Naming & faming'is de andere kant van

de medaille van 'naming & shaming’, het openlijk
aankaarten van misstanden door werkgevers

zoals discriminatie of andere schending van de
mensenrechten.

Waarom zou ‘naming & faming’
kunnen werken?

‘Naming & faming' zou kunnen werken om drie

redenen:

« Mensen discrimineren minder als ze zien dat ande-
ren uit hun omgeving dit afkeuren. Hoe je denkt dat
anderen om jou heen denken, wordt in de sociale
psychologie de perceptie van de ‘sociale norm’
genoemd. Ook werkgevers zijn gevoelig voor socia-
le normen, in het bijzonder de normen uit hun eigen
branche. Als succesvolle bedrijven het voortouw
nemen en meer maatschappelijk gaan onderne-
men en hier positieve exposure voor krijgen, dan
volgen andere bedrijven vaak dit voorbeeld; de an-
deren willen namelijk niet achterblijven. Het belonen
van de voorhoede of 'koplopers' kan dus zinvol zijn,
omdat zij als goed voorbeeld kunnen fungeren voor
andere werkgevers.

Arbeidsdiscriminatie aanpakken

«+ Werkgevers leven een sociale norm sterker na wan-
neer de kans bestaat dat zij zich hierover moeten
verantwoorden. \Weten dat je de kans loopt om
als werkgever verantwoording af te moeten leggen
over of je eerlijke en systematische processen
hanteert (bi) iedere kandidaat dezelfde procedure
en iedere kandidaat langs dezelfde meetlat) voor
onder meer werving en selectie, kan arbeidsmarkt-
discriminatie verminderen. Dit laten diverse we-
tenschappelijke studies zien. Omdat je weet dat je
ter verantwoording geroepen kan worden, houd je
je beter aan de regels en de sociale norm, zo is de
verklaring hiervoor.

« Een mogelijkheid om dit effect te versterken is om
de werkgevers die zich goed kunnen verantwoor-
den, te belonen met een keurmerk. Zo'n keurmerk
kan voortkomen uit ‘civil requlations’ of ‘codes’ die
komen vanuit het bedrijfsleven (eventueel samen
met de overheid) over wat een goede aanpak — in
dit geval van arbeidsmarktdiscriminatie — inhoudt.
Het betekent dat werkgevers een duidelijke en zicht-
bare erkenning, een label, krijgen wanneer zij het
goede voorbeeld laten zien. Dit wordt al succesvol
toegepast op andere terreinen van maatschappelijk
ondernemen (denk aan Fair Trade), maar zou mo-
gelijk ook toegepast kunnen worden voor de aan-
pak van arbeidsmarktdiscriminatie.
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Stappenplan: aan de slag

gaan met naming & faming

STAP 1: Werkgevers betrekken

Bij het nadenken over hoe ‘naming & faming' vorm te
geven als gemeente Is het aan te raden om al in dit
denkproces werkgevers te betrekken die al bezig zijn
met de aanpak van arbeidsmarktdiscriminatie. Dit
zorgt ervoor dat het meteen gevoeld wordt als een
initiatief dat ‘bottum up'is in plaats van ‘top down'.
Deze werkgevers die als het ware ‘voorlopers' of
'koplopers' zijn, kunnen mogelijk ook een rol spelen
in de uitvoering. Werkgevers in een zelfde branche
kijken namelijk vaak naar elkaar als het gaat om wat
de norm is. Daarom is het belangrijk om bij 'naming
& faming’ van werkgevers die het goed doen, werk-
gevers zelf een cruciale rol te laten spelen, zodat het
een initiatief wordt voor en dodr de eigen branche.
Een top down' initiatief vanuit de gemeente kan niet
op veel enthousiasme rekenen bij werkgevers.

STAP 2: Misverstanden voor zijn

Wanneer bekend wordt dat werkgevers beloond
gaan worden als ze werk maken van de aanpak van
arbeidsmarktdiscriminatie of het bevorderen van
diversiteit, dan roept dat bij sommige werkgevers
het beeld op dat er straks geteld gaat worden of zij
voldoende mensen met een migratieachtergrond,
vrouwen, mensen met een beperking etc. in dienst
hebben. Dat beeld roept veel weerstand op: werk-
gevers vinden het 'indelen in hokjes’ geen prettig
vooruitzicht. Daarbij is het wettelijk gezien verboden
om als werkgever bijvoorbeeld iemands religie of
culturele afkomst te registeren. Daarom is het aan te
raden om vanaf het begin af aan duidelijk te maken
dat dit niet de bedoeling is en dat werkgevers niet op
zo'n manier beoordeeld gaan worden.

Arbeidsdiscriminatie aanpakken

Systematische
processen

Als je iedereen een gelijke kans wilt
geven, dan is het cruciaal dat je
iedereen hetzelfde behandelt. Dat
betekent in bijvoorbeeld werving

en selectie dat iedere kandidaat op
dezelfde manier en op basis van
dezelfde criteria beoordeeld wordt.
Dat houdt bijvoorbeeld in dat je niet bij
iedere kandidaat zelf gaat bedenken of
je deze persoon geschikt vindt of niet,
maar een standaard lijstje naloopt

om na te gaan of deze kandidaat
voldoet aan de eerder opgestelde
criteria. Dat doe je bij iedere kandidaat
op dezelfde manier. Ook in de
sollicitatiegesprekken ga je niet af op
de ‘klik’, maar check je stap voor stap
de criteria en stel je iedere kandidaat
dezelfde vragen in dezelfde volgorde.
Ook promotie van medewerkers kun
je op zo'n systematische manier
doen. Op deze manier verminder je de
invloed van impliciete vooroordelen en
stereotypen die vrijwel iedereen heeft:
je gaat niet af op je ‘onderbuikgevoel’
maar bekijkt het juist rationeler. En

zo wordt de kans op discriminatie
minder.
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STAP 3: Keuze maken in de vorm van
‘naming & faming’

‘Naming & faming' kan op verschillende manieren
plaatsvinden. Een minimale variant is een prijs voor
werkgevers die werk maken van de aanpak van
discriminatie. Een andere 'light variant is: werkgevers
een intentieverklaring laten tekenen om zich in te
spannen tegen arbeidsmarktdiscriminatie en daar
veel publiciteit aan geven. Deze variant is vergelijk-
baar met de Charter diversiteit en de Alliantie
culturele diversiteit aan de top; hierbij kan makkelijk
worden aangesloten. Ook een ‘light’ optie is een
lokaal netwerk van werkgevers, zoals er al meerdere
in het land zijn, waarin werkgevers samen kennis
uitwisselen.

Een maximale variant is het instellen van een
keurmerk waarbij bedrijven een offici€le erkenning

Arbeidsdiscriminatie aanpakken

verdienen als zij kunnen verantwoorden en zichtbaar
maken dat zij werk maken van de aanpak van
discriminatie. Hiervan is meer effect te verwachten,
maar de keuze zal ook afhankelijk zijn van de
mogelijkheden van je gemeente.

Wanneer je kiest voor een keurmerk:

» Duidelijke criteria

Wanneer je kiest voor een keurmerk, dan is het be-
langrijk om duidelijkheid te geven over de criteria
waarop beoordeeld wordt; op basis waarvan worden
de bedrijven beoordeeld? De werkgevers die het
keurmerk (helpen) opzetten kunnen deze criteria met
behulp van experts, zelf gaan formuleren, zodat deze
criteria niet worden ervaren als 'opgelegd van boven-
af maar ‘van binnenuit’.
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Opties voor criteria zijn onder meer een beoordeling
op eerlijke processen (in werving en selectie,
doorstroom etc.) en een prettige werksfeer. Met
eerlijke processen bedoelen we een systematische
en standaard manier van werken die bij iedere
kandidaat hetzelfde is. Bij werving en selectie
betekent dat bijvoorbeeld eenduidige en dezelfde
criteria hanteren om brieven te selecteren, dezelfde
vragen stellen in het sollicitatiegesprek en in dezelfde
volgorde deze vragen stellen. Aandachtspunt hierbij
is dat als je start met lokale en klein(ere) werkgevers,
het niet kan gaan om ingewikkelde processen die
moeilijk te verantwoorden zijn, maar om simpele
processen waarbij kandidaten voor een baan of

een promotie op een gelijke manier beoordeeld
worden. Kleine werkgevers lijken nog ondersteuning
te kunnen gebruiken in hoe je dat zo simpel

mogelijk doet zonder dat dit gepaard gaat met veel
bureaucratie en een grote papierwinkel.

» Kies de manier van beoordelen

De manier van beoordelen hangt af van welke crite-
ria je kiest. Een beoordeling op eerlijke werving- en
selectieprocedures (iedere kandidaat langs dezelfde
meetlat leggen) kan onder meer door werkgevers
aan een onafhankelijke autoriteit verantwoording te
laten afleggen over hoe de processen zijn verlopen.
Dit kan ook met praktijktesten: een ‘mystery guest,
maar dan met een controlegroep zodat je met zeker-
heid kan vaststellen of er discriminatie is of niet. De
werksfeer kan bijvoorbeeld beoordeeld worden door
middel van (anonieme) enquétes onder werknemers:
hoe ervaren zij de sfeer binnen de organisatie? Is
diversiteitsheleid zichtbaar? Voelen diverse mede-
werkers zich thuis in de organisatie?

» Herhaling in de beoordeling

Een werkgever moet om de zoveel tijd (bijvoorbeeld
om de paar jaar) opnieuw beoordeeld worden. Een
werkgever moet het keurmerk ook weer kunnen
verliezen wanneer blijkt dat hij bij een nieuwe keuring
niet meer voldoet aan de criteria.

Arbeidsdiscriminatie aanpakken

Verantwoording
afleggen werkt tegén
discriminatie in
werving en selectie
wanneer:

+ Verantwoording afgelegd moet
worden aan iemand met autoriteit/
iemand die wordt gezien als
gelegitimeerd.Belangrijk is dat de
persoon waaraan je verantwoording
aflegt, geen bekende is.

De werkgever vooraf goed
geinformeerd is dat de kans
bestaat dat hij verantwoording af
moet leggen en dat de kans dat hij
verantwoording moet afleggen als
groot wordt beschouwd.

Je beoordeellt op het proces (is dat
proces eerlijk verlopen?) en niet op
de uitkomst (wie is er aangenomen
of gepromoveerd?)

Er voldoende energie is om te
focussen op het proces eerlijk laten
verlopen; bij weinig aandacht en tijd
vervalt iemand eerder in handelen
op basis van stereotypen en is de
kans op discriminatie groter.

Er voldoende ruimte is voor
mensen om te leren van hun fouten,
anders vervallen ze juist in meer
discriminatie.

Verantwoording wordt afgelegd aan
een commissie van mensen die
onderling verschillen in afkomst en
huidskleur. De kans is dan groter dat
verantwoording effectief is (= leidt
tot minder ‘bias’) dan wanneer de
commissie alleen maar bestaat uit
‘witte’ mensen.
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STAP 4: Klein en lokaal beginnen o6f
aanhaken bij een bestaand landelijk
initiatief

Voor een gemeente wordt het erg complex wanneer
je inzet op een Initiatief voor 'naming & faming'

met grote werkgevers; die werken immers over de
gemeentegrenzen (en vaak landsgrenzen) heen.
Logisch is daarom om in te zetten op lokale kleinere
werkgevers of om te kiezen voor aanhaken bij

een landelijk bestaand initiatief, zoals de Charter
Diversitelt of de Alliantie culturele diversiteit aan

de top.

Arbeidsdiscriminatie aanpakken

STAP 5: Start met een of meerdere
branches met daarin enthousiaste
‘koplopers’

Omdat het onmogelijk is om meteen het hele
bedrijfsleven te veranderen, is het logisch om te
werken per branche. Dit omdat werkgevers binnen
dezelfde branche naar elkaar kijken als het gaat om
'hoe het hoort' of de sociale normen. Aan te raden is
om te starten met een of meerdere branches waar
al werkgevers zijn die het goed doen en die graag
een voorbeeldfunctie willen vervullen voor andere
werkgevers. Wanneer er een groep werkgevers
enthouslast Is en het voortouw wil nemen, ligt het
voor de hand om dit enthousiasme te proberen vast
te houden en om met hen te starten. Van daaruit kun
je het initiatief verder uitbouwen.
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STAP ©: Zorg voor een onafhankelijke
beoordeling

Alhoewel het raadzaam is om werkgevers een
belangrijke rol te geven in het opzetten van 'naming
& faming' initiatieven, moet de beoordeling van een
echt keurmerk maar ook bijvoorbeeld van een prijs,
door een onafhankelijk organisatie worden gedaan.
Dus niet door de overheid zelf of de werkgevers zelf,
maar door een organisatie die zelf geen belangen
heeft bij wie beloond wordt of niet. Belangrijk is dat
de commissie of organisatie die de beoordeling
doet ook onder andere bestaat uit mensen met een
migratieachtergrond.

STAP 7: Zorg voor een aantrekkelijke
beloning

Een beloning kan positieve publiciteit zijn. Hierbij is
aan te raden om ervoor te zorgen dat deze publiciteit
met name terecht komt bij werkzoekenden, zodat
een werkgever beloond wordt door meer en meer
diverse kandidaten die komen solliciteren. Dit is voor
veel werkgevers namelijk belangrijk in tijden van
krapte op de arbeidsmarkt. Een andere optie is om
de publiciteit te richten op consumenten. Als het
mogelijk is, zouden werkgevers ook beloond kunnen
worden door middel van 'een streepje voor' bij
aanbestedingen, of een andere financié€le prikkel.

STAP 8: Als gemeente zelf het goede
voorbeeld geven

Om geloofwaardig met dit thema aan de slag te
gaan is het van belang om als gemeente zelf het
goede voorbeeld te geven en werk te maken van
de aanpak van arbeidsmarktdiscriminatie. In deze
publicatie zijn tips te vinden voor divers werven en
selecteren.

Arbeidsdiscriminatie aanpakken
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Dont's bl naming & faming

‘Naming & faming mag niet afdoen
aan het verbod op discriminatie

Het belonen van werkgevers omdat zjj zich inzetten
tegen arbeidsmarktdiscriminatie, roept bij mensen
soms weerstand op omdat (terecht) wordt gesteld
dat gelijke behandeling (of niet discrimineren) geen
beloning verdient. Het is namelijk een wettelijke ver-
plichting die vanzelfsprekend zou moeten zijn. Deze
stelling is juist, maar aangezien vooroordelen ook on-
bewust zijn en discriminatie vaak gebeurt zonder dat
mensen het in de gaten hebben, kan het zeker een
meerwaarde hebben om werkgevers te belonen die
hun organisatie zo inrichten dat zowel bewuste als
onbewuste vooroordelen weinig kans krijgen. Daar-
naast is de meer 'softe' kant van diversiteitsbeleid,
zoals flexibel omgaan met feestdagen, geen wette-
lijke verplichting maar kan het wel bijdragen aan een
organisatie waar werknemers zich thuis voelen.

Op de lange termijn zou het perspectief idealiter
moeten gaan verschuiven: het zou vanzelfsprekend
moeten worden dat werkgevers werk maken van
arbeidsmarktdiscriminatie en het zou in negatieve
zin moeten gaan opvallen als een werkgever dit niet
doet. In die zin is ‘'naming & faming’ de omgekeerde
medaille van 'naming & shaming'.

Belonen maar niet bewieroken

Ook al zet een organisatie zich in tegen arbeidsmarkt-
discriminatie, dat betekent niet dat deze ‘discrimina-
tievrij is. Die garantie kun je niet geven, omdat discri-
minatie soms ook onbewust (of onbedoeld) gebeurt.
Werkgevers kunnen beloond worden als zij een ma-
nier van werken zo inrichten dat discriminatie minder
kans krijgt, maar de suggestie moet niet gewekt wor-
den dat het daarmee niet meer kan voorkomen.

Arbeidsdiscriminatie aanpakken

Onderzoek waarop
dit stappenplan is
gebaseerd

Het stappenplan en de tips in deze
publicatie zijn gebaseerd op een
onderzoek dat gedaan is in de
gemeente Amsterdam. Daarvoor

is literatuuronderzoek gedaan
(gebaseerd op een eerder Movisie-
rapport) en zijn andere keurmerken
in kaart gebracht. Het grootste deel
van het onderzoek was kwalitatief:
we hebben door middel van (diepte)
interviews met werkgevers (in totaal
16) en door middel van observaties
(in totaal 6) van bijeenkomsten waar
(merendeel) werkgevers aanwezig
waren, geprobeerd te achterhalen

in welke vorm een keurmerk tegen
arbeidsmarktdiscriminatie kan
rekenen op draagvlak. Van de 16
geinterviewde werkgevers waren er
7 non-profit en 9 profit. En van de 16
waren er 5 groot (meer dan 2.500
werknemers), 4 middelgroot (groter
dan 250 werknemers) en 7 klein
(kleiner dan 50 werknemers). Ter
aanvulling zijn er naast werkgevers 4
mensen geinterviewd die al betrokken
zijn bij een initiatief dat enigszins
lijkt op een keurmerk ten aanzien
van de arbeidsmarkt. Ook is er een
expertmeeting gehouden.
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\Voorbeelden van
aanpakken tegen

arpelgsmarktdiscriminatie

Er zijn naast naming & faming' nog andere kansrijke
aanpakken tegen arbeidsmarktdiscriminatie. We
noemen er een aantal:

Confrontatie en bewustwording bij
gemotiveerde werknemers

Werknemers confronteren met hun impliciete voor-
oordelen kan leiden tot bewustwording van deze
vooroordelen en het bijsturen van het eigen gedrag
hierop. Dit kan ervoor zorgen dat werknemers zich
minder bevooroordeeld gedragen. Dit zou dus een
goede strategie kunnen zijn om ervoor te zorgen

Wat werkt in ieder
geval niet?

+ Alle werknemers verplicht op
‘bewustwordingscursus’; voor
mensen die niet gemotiveerd zijn kan
dit averechts werken.

In een cursus of campagne alle
stereotype beelden ten aanzien van
mensen uit minderheidsgroepen
herhalen en daarna ontkrachten. Als
stereotypen herhaald worden, worden
ze op een onbewust niveau versterkt,
dus slim is om stereotypen niet te
benoemen.

Een diversiteitsbeleid dat alleen
bekend is en uitgedragen wordt door
medewerkers ‘die er iets mee hebben’,
maar niet gesteund wordt door de top
en dat dus niet bekend is en gedragen
wordt in alle lagen van de organisatie.

Arbeidsdiscriminatie aanpakken

dat medewerkers die werven en selecteren, dit doen
met minder (of zonder) vooroordelen en stereotypen.
Deze aanpak is echter alleen effectief als deze men-
sen intrinsiek gemotiveerd zijn om hun eigen vooroor-
delen en stereotypen te verminderen, zich schuldig
voelen wanneer ze ontdekken vooroordelen en ste-
reotypen te hebben, en ook verwachten dat zjj zelf in
staat zijn tot vooroordelen en stereotypen. Wanneer
werknemers met deze kenmerken de ruimte krijgen
om te leren, zichzelf te betrappen op vooroordelen
en zichzelf bij te sturen, kan deze aanpak gelike be-
handeling in werving en selectie een stap dichterbi
brengen. Essentieel hierbij is dat deze medewerkers
oefenen in zelfcontrole en hiervoor de ruimte krijgen
in hun organisatie of bedrijf. Instrumenten (zoals
checklists of scorelijstjes) gebruiken die stimuleren
dat je selecteert op basis van relevante kenmerken
voor de functie (en dus niet op basis van vooroorde-
len en stereotypen), kunnen dit proces van zelfcon-
trole ondersteunen. Een belangrijk aandachtspunt is
dat mensen die belast zijn met werving en selectie,
aandacht en focus hebben om zichzelf te blijven mo-
nitoren op vooroordelen en stereotypen; dat betekent
onder meer dat zij goed uitgeslapen zijn en niet te
veel taken tegelijk hebben. Meer info:

Van confrontatie naar minder discriminatie.

Ontmoetingen tussen
werkzoekenden en werkgevers

Om vooroordelen te verminderen is de ‘ander waar

je vooroordelen over hebt leren kennen, luisteren

naar diens verhaal en je inleven in de positie van die
persoon, een effectief middel. Bij werkgevers zou dit
ook toegepast kunnen worden en zou dit ook effectief
kunnen zijn: denk aan een goed georganiseerd contact
tussen werkgevers en jongeren van niet-Westerse her-
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komst. Hierbij geldt een aantal belangrijke voorwaar-
den. Allereerst is belangrijk dat in het contact tussen
een werkgever en een werkzoekende jongere, zo min
mogelijk het verschil in status wordt benadrukt. Laat
de ontmoeting bijvoorbeeld in een neutrale en infor-
mele omgeving plaatsvinden: op een andere plek dan
op school of op het werk. Dan is de kans groter dat
het een ontspannen en positieve ontmoeting wordt.
Ten tweede kan het helpen als de werkzoekenden en
de werkgever samen in tweetallen of kleine groepjes
met elkaar aan helder omschreven opdrachten of ac-
tiviteiten werken, waarin zij elkaar beter leren kennen.
Vervolgens is belangrijk dat er een diepgaander con-
tact ontstaat waarbi] werkgevers zich gaan inleven in
de werkzoekende jongeren. Een contact waarin beide
op hun gemak zijn en gevoelens van angst of onzeker-
heid niet op de voorgrond treden. Dat kan bijvoorbeeld
door jongeren vooraf goed voor te lichten: wat wordt
er van hen verwacht en op welke manier wordt hun
gedrag beoordeeld door de werkgevers? Ook kan het
helpen als in het contact een intermediair wordt inge-
zet. Tot slot is belangrijk dat dit soort contacten altijd
vrijwillig zijn; als er het gevoel is dat het verplicht is,
kan het averechts werken. Meer info:

Overbruggen van vooroordelen door kennismaking.

‘Naming & shaming’

Alhoewel er geen onderzoek is dat enkel gaat over
naming and shaming van bedrijven wegens discrimi-
natie, is wel bekend dat het openlijk aankaarten van
misstanden van bedrijven die mensenrechten schen-
den (waar discriminatie een onderdeel van is) ervoor
kan zorgen dat deze bedrijven hun best gaan doen
om maatschappelijk verantwoord te ondernemen
en een sociaal gezicht te krijgen. Echter naming and
shaming heeft met name effect bij bedrijven die een
duidelijke merknaam hebben en erg bekend zijn. Het
werkt bijvoorbeeld niet bij bedrijven die grondstoffen
leveren aan andere bedrijven. Idealiter komt 'naming
& shaming' van diverse kanten zodat er een boe-
merangeffect ontstaat: vanuit ngo's maar ook door
de publieke opinie, de media en overheid. Bedrijven
willen geen imagoschade lijden en reageren daarom
vaak op ‘naming and shaming’ met maatschappelijk
verantwoorder ondernemen. Bedrijven in dezelfde
sector kunnen daaraan meedoen omdat zij niet wil-
len onderdoen voor anderen in hun sector.

Meer info: Discriminatie in werving en selectie
aanpakken; wat werkt?
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