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Deze masterproef werd geschreven tijdens de COVID-19 crisis in 2020. Deze wereldwijde
gezondheidscrisis heeft mogelijk een impact gehad op het schrijf- en verwerkingsproces, de

onderzoekshandelingen en de onderzoeksresultaten die aan de basis liggen van dit werkstuk.






Voorwoord

“Het boek gaat over wat je er zelf uithaalt, niet over wat de schrijver belangrijk vindt.” - Thea

Beckmann

Deze masterproef is de laatste stap voor het behalen van mijn masterdiploma

handelswetenschappen. Dit maakt van deze masterproef de kroon op mijn studie.

Wanneer mensen aan discriminatie denken, denken ze vaak aan discriminatie tegen mensen met
een andere etniciteit. Dit is een vorm die veel voorkomt, maar ook discriminatie tegen mensen met
een fysieke handicap komt vaak voor. Deze groep wordt dikwijls vergeten waardoor ik het belangrijk
vond om een onderzoek hierover te doen om het terug onder de aandacht te brengen. Doordat ik
zelf een (zichtbare) huidziekte heb, weet ik dat je je onzeker kan voelen als je niet binnen een
bepaald ideaalbeeld past. Hierdoor besef ik heel goed dat mensen met een zichtbare beperking zich
onzeker kunnen voelen. Als deze mensen op basis van hun beperking gediscrimineerd worden, brengt
dit vele nadelige gevolgen met zich mee, zeker als dit ook nog eens op de werkvloer gebeurt. Dit
onderzoek was heel leerrijk voor mij, maar was niet tot stand gekomen zonder de hulp van enkele

personen. Daarom wil ik nu graag deze personen bedanken.

Eerst en vooral wil ik graag mijn promotor, professor Koen Van Laer, en mijn werkleider, mevrouw
Sandra Bogaers, bedanken. Gedurende het schrijven van mijn masterproef hebben zij me deskundig
begeleid. Ik wil mevrouw Sandra Bogaers nog extra bedanken voor de uitleg, de infosessies en de
mentale steun die ze me gegeven heeft bij het schrijven van de masterproef. Verder gaat mijn dank
uit naar de participanten van dit onderzoek. Zonder hun medewerking was dit werk nooit tot stand
kunnen komen. Tenslotte wil ik graag mijn ouders, zus en vrienden bedanken voor de steun die ze
me hebben gegeven tijdens mijn verdere studies. Ik wil nog graag mijn mama in het bijzonder even
bedanken voor het nalezen van mijn masterproef en om me naar de verschillende interviews te

rijden. Ik zal onze ritjes in de auto missen!

Heel erg bedankt allemaal!

Lise Vrijsen
15 april 2020, Helchteren






Samenvatting

Constructie onderzoeksvraag

Er is discriminatie naar personen met een arbeidshandicap toe. Dit vormt een probleem omdat
discriminatie ervoor zorgt dat personen met een arbeidshandicap niet evenveel kansen krijgen op
hun werk in vergelijking met personen zonder arbeidshandicap. Zo kan het bijvoorbeeld zijn dat een
persoon met een arbeidshandicap geen promotie krijgt ondanks zijn uitstekende prestaties (Dietz &
Kleinlogel, 2015). Op deze manier bemoeilijkt discriminatie de loopbaan van de personen met een
arbeidshandicap (Jones, 2013). Werkgevers proberen discriminatie tegen te gaan (King & Hebl,
2013; Stainback, 2015; Wrench, 2005), maar discriminatie kan op verschillende manieren
gedefinieerd en geinterpreteerd worden. Zo wordt discriminatie gedefinieerd als het nadelig
behandelen van een bepaalde groep mensen (Allport, 1954; Petersen & Dietz, 2008). Elementen die
verschillen in de definities uit de literatuur zijn onder andere het belang van de intentie achter de
discriminatie (Dovidio, Brigham, Johnson, & Gaertner, 1996; Gardner & Ryan, 2017) en het belang
van hoe de persoon de discriminatie ervaart (Feagin & Eckberg, 1980; Rosette & Tost, 2013). Hieruit
is de onderzoeksvraag ‘Hoe construeren werkgevers discursief discriminatie ten opzichte van

werknemers met een arbeidshandicap?’ voortgekomen.

Om een antwoord te vormen op deze onderzoeksvraag zijn er 15 diepte-interviews afgenomen van
werkgevers. De werkgevers waren werkzaam in verschillende sectoren binnen Limburg. Tijdens de
interviews werd er gebruik gemaakt van een VR-bril. Wanneer de participanten de VR-bril opzetten,
werden ze in de schoenen geplaatst van een persoon met een arbeidshandicap. De persoon werd
voorgesteld als ingenieur en zat in een rolstoel. De participanten kwamen op deze manier allemaal
dezelfde situaties tegen. Door gebruik te maken van een VR-bril, beleefden de participanten de
situaties zelf (Streuer, 1992) waardoor het gemakkelijker voor hen was om zich voor te stellen hoe
een persoon met een arbeidshandicap gediscrimineerd zou kunnen worden. Doordat de participanten
geen herinneringen moesten oprakelen uit het verleden, werden er fouten vermeden zoals het
vergeten en simplificeren van herinneringen (Schwarz & Sudman, 1994). Bij twee participanten werd
hier van afgeweken. Omwille van COVID-19 werden er namelijk twee participanten online bevraagd

waardoor ze het VR-filmpje op voorhand en zonder de VR-bril hebben bekeken.
Bevindingen

In overeenkomst met de literatuur (Allport, 1954; Petersen & Dietz, 2008), construeren werkgevers
discriminatie naar personen met een arbeidshandicap als het niet gelijk behandelen van personen
met een arbeidshandicap ten opzichte van personen zonder arbeidshandicap. Werkgevers stellen
initieel dat dit voornamelijk voorkomt in drie situaties zijnde: het benadrukken van de
arbeidshandicap, het negeren van de persoon met de arbeidshandicap en het spotten met de
arbeidshandicap. Echter, de data toont aan dat ondanks deze initiéle constructie van discriminatie,
er drie contextfactoren zijn die een rol spelen of zulke situaties al dan niet als discriminerend worden

geconstrueerd door de werkgevers.



Werkgevers construeren discriminatie als een ongelijke behandeling tussen een persoon met een
arbeidshandicap en zonder arbeidshandicap. Wanneer personen met een arbeidshandicap worden
gecategoriseerd omwille van hun arbeidshandicap en ze hierdoor niet als gelijkwaardig worden
beschouwd, is dit discriminatie volgens de werkgevers. Deze ongelijke behandeling kan zich
manifesteren op verschillende manieren. Zo gaven werkgevers aan zowel subtiele (Van Laer &
Janssens, 2011) als openlijke discriminatie (Cortina, 2008) te herkennen als ongelijke behandeling
die leidt tot discriminatie. Zoals hierboven al beschreven, komt deze ongelijke behandeling tot uiting

in drie situaties, die nu besproken zullen worden.

De eerste situatie waarbij de ongelijke behandeling tussen personen met een arbeidshandicap en
zonder arbeidshandicap tot uiting komt, is wanneer de arbeidshandicap wordt benadrukt. Indien er
een onenigheid is, kijken werkgevers bijvoorbeeld naar de inhoud van de discussie om te weten te
komen of er sprake is van discriminatie. Indien de onenigheid gaat over de gepercipieerde
belemmering van de arbeidshandicap, wordt er gesproken over discriminatie. Ook in andere situaties
wordt het benadrukken van de gepercipieerde belemmering van de arbeidshandicap gezien als
discriminerend. Hierbij vinden werknemers het niet van belang of de persoon dit kan horen of zien
omwille van de arbeidshandicap. Ook indien anderen een persoon met een arbeidshandicap willen
helpen, wordt er gesproken over discriminatie omdat de gepercipieerde belemmering van de
arbeidshandicap door de hulp benadrukt wordt en er een duidelijke categorisering wordt gemaakt.
De tweede situatie waarin de ongelijke behandeling tot uiting komt, is wanneer de persoon met de
arbeidshandicap genegeerd wordt door anderen. Door een persoon te negeren of de persoon minder
aandacht te geven, wordt er ook een duidelijk onderscheid gemaakt en wordt de persoon met de
arbeidshandicap niet als gelijke behandeld. De derde situatie waarin de ongelijke behandeling
zichtbaar is, is wanneer er wordt gespot met de arbeidshandicap. In een situatie is het volgens
werkgevers belangrijk om te kijken op welke manier bepaalde dingen gezegd worden. Indien er een
spottende opmerking wordt gemaakt over of tegen een persoon met een arbeidshandicap, zien
werkgevers dit als discriminerend. Hier vinden werknemers de toon en de manier waarop iets wordt

gezegd belangrijker dan de inhoud van het gesprek.

Hoewel bovenstaande situaties als discriminerend worden omschreven, kan hier een uitzondering op
worden gemaakt afhankelijk van contextfactoren. Er moet rekening gehouden worden met drie
contextfactoren, namelijk met de perceptie van de persoon met de arbeidshandicap, met de
persoonlijke geschiedenis tussen de actoren en met de intentie achter de discriminatie. De eerste
contextfactor waar rekening mee gehouden dient te worden, is de perceptie van de persoon met de
arbeidshandicap zelf. Een deel van de geinterviewde werkgevers vindt een situatie enkel
discriminerend indien de persoon die de discriminatie ontvangt dit ook als kwetsend of discriminerend
ervaart (conform Rosette & Tost, 2013). Of mensen zich gekwetst voelen, hangt af van veel factoren
en sommigen stellen dat mensen ervoor kunnen kiezen om zich al dan niet gekwetst te voelen. Een
ander deel werkgevers vindt dat discriminatie breder gaat dan een proces tussen twee personen
waardoor ze hier niet mee akkoord zijn (conform Tajfel & Turner, 1986; Zanoni & Janssens, 2007).
De tweede contextfactor die bepalend is voor het al dan niet spreken over discriminatie is de
persoonlijke geschiedenis tussen de actoren. Zo vinden werkgevers het belangrijk om te weten hoe
vaak de personen elkaar al hebben ontmoet en hoe lang ze elkaar al kennen. Indien ze elkaar beter
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kennen, wordt er minder snel gesproken over discriminatie. Verder stellen werkgevers dat een
momentopname vaak geen volledig beeld geeft waardoor hier niet naar gekeken mag worden. Het
is daarom belangrijk om op de hoogte te zijn van de volledige situatie. De derde contextfactor die
belangrijk is om een situatie al dan niet als discriminatie te benoemen, is de intentie (Dovidio et al.,
1996; Bartlett, 2009) achter de discriminatie. Zo stelt een deel van de werkgevers dat indien de
persoon die discrimineert niet de intentie had om te discrimineren, dit geen discriminatie is. Zo stellen
deze werkgevers dat de persoon zich ongemakkelijk kon voelen en zich hierdoor verkeerd uitte ten
opzichte van de persoon met de arbeidshandicap. Dit betekent echter niet dat deze persoon dit

verkeerd bedoelde en de intentie had om iemand te discrimineren.

Als conclusie kan er worden gesteld dat werkgevers discriminatie naar personen met een
arbeidshandicap discursief construeren als een ongelijke behandeling naar de persoon met de
arbeidshandicap toe. Deze ongelijke behandeling manifesteert zich in drie situaties, namelijk in het
benadrukken van de gepercipieerde belemmering van de arbeidshandicap, in het negeren van de
persoon met de arbeidshandicap en in het spotten met de arbeidshandicap. Hiernaast moet er
rekening worden gehouden met contextfactoren. Zo moet er worden gekeken naar hoe de persoon
met de arbeidshandicap de discriminatie ervaart, naar de geschiedenis tussen de actoren en naar de
intentie achter de discriminatie. Vanuit deze conclusie kunnen er enkele aanbevelingen worden
gedaan naar ondernemingen en naar toekomstig onderzoek. Voor ondernemingen is dit een nuttig
onderzoek omdat het enkele discrepanties aanhaalt waar werkgevers kunnen op letten tijdens de
bestrijding van discriminatie binnen hun onderneming. Een voorbeeld van een discrepantie is dat
werkgevers aangaven subtiele discriminatie (Van Laer & Janssens, 2011) te herkennen, maar niet
over discriminatie praten indien de persoon die discrimineerde dit deed met goede intenties. Dit
onderzoek legt de focus op werkgevers uit Limburg die in de private sector werken. Toekomstig
onderzoek kan zich richten op werkgevers buiten Limburg om een breder draagvlak te creéren. Ook
kan er in de toekomst onderzoek worden verricht in de publieke sector. Uit de literatuur bleek dat er
minder meldingen worden gedaan in de publieke sector over discriminatie naar een arbeidshandicap

toe. Hierdoor kan het interessant zijn om de twee sectoren met elkaar te vergelijken.
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1 Inleiding

Er zijn heel wat mensen in Belgié en Vlaanderen die een arbeidshandicap hebben. 9 % van de
beroepsbevolking in Belgié heeft een handicap of een gezondheidsprobleem dat hen beperkt in hun
dagelijks leven. 23 % van de beroepsbevolking met handicap is werkzaam (Statbel, 2018). Mensen
met een arbeidshandicap worden gediscrimineerd op hun werk. Wanneer er wordt gekeken naar de
evolutie kan er worden opgemerkt dat de meldingen over discriminatie omwille van een handicap de
laatste jaren zijn gestegen. 5,6 % van alle meldingen die binnenkomen bij Unia van discriminatie op
het werk zijn omwille van een arbeidshandicap. Discriminatie is dus zeker niet iets uit het verleden,
maar is een heel actueel onderwerp (Unia, 2018). Om mensen met een arbeidshandicap aan het
werk te houden en hen alle kansen in hun loopbaan te geven, is discriminatie een probleem.
Discriminatie bemoeilijkt namelijk de loopbaan van de gediscrimineerde mensen omdat het gelijke
kansen op promoties, aanwervingen,... afneemt (Jones, 2013; Dietz & Kleinlogel, 2015). Er is een
grote gevoeligheid op vlak van discriminatie bij werkgevers. Er zijn verschillende manieren waarop
werkgevers discriminatie trachten tegen te gaan (King & Hebl, 2013; Wrench, 2005). Een probleem
hierbij is dat het begrip discriminatie op verschillende manieren bekeken en geinterpreteerd kan
worden. Ook in de literatuur is er geen eenduidige definitie die elke onderzoeker gebruikt (Allport,
1954; Dovidio et al., 1996; Feagin & Eckberg, 1980; Gardner & Ryan, 2017; Petersen & Dietz, 2008;
Rosette & Tost, 2013). Daarom is het interessant om te onderzoeken hoe werkgevers het begrip
discriminatie construeren. Omwille van deze reden tracht deze masterproef een antwoord te bieden
op de volgende onderzoeksvraag: ‘Hoe construeren werkgevers discursief discriminatie ten opzichte

van werknemers met een arbeidshandicap?’.

Er is getracht tot een antwoord te komen op deze vraag aan de hand van 15 diepte-interviews met
behulp van Virtual Reality. Deze diepte-interviews zijn afgenomen van werkgevers uit diverse
sectoren binnen Limburg. Deze werkgevers bestonden uit zowel CEO’s als HR-verantwoordelijken.
Tijdens de interviews werd er gebruik gemaakt van een VR-bril. De participanten zetten deze op en
werden op die manier in de schoenen geplaatst van een ingenieur in een rolstoel die een project ging
voorstellen in een ander bedrijf. Door gebruik te maken van de VR-bril konden er fouten vermeden
worden die zich voordoen bij gewone interviews. Alle participanten maakten dezelfde situaties mee
waardoor ze op dezelfde situaties konden reflecteren en de verschillende uitkomsten niet afhankelijk
zijn van de verschillende situaties waar de participanten zich in bevonden. Een ander voordeel dat
gecreéerd wordt door gebruik te maken van VR is dat het heel persoonlijk is. De participanten werden
in het lichaam van een persoon met een arbeidshandicap geplaatst (Streuer, 1992) waardoor ze zich
de discriminatie die er tegen personen met een arbeidshandicap gebeurt, beter konden voorstellen.
Ten slotte was de VR-film een goede basis om het gesprek op voort te bouwen. De participanten
konden praten over wat ze gezien hadden in de VR-film in plaats van dat ze moesten nadenken over

discriminerende situaties die ze ooit hadden meegemaakt.

Uit het onderzoek bleek dat werkgevers discriminatie beschrijven als het niet gelijk behandelen van
personen met een arbeidshandicap in vergelijking met personen zonder arbeidshandicap. Er zijn drie

situaties volgens werkgevers waar deze ongelijke behandeling naar voren treedt. De eerste situatie



is het benadrukken van de arbeidshandicap. De tweede situatie is het negeren van de persoon met
de arbeidshandicap en de derde situatie is het spotten met de arbeidshandicap. Dit is volgens
werkgevers echter niet het enige waar rekening mee moet worden gehouden om te spreken over
discriminatie. Er moet ook gekeken worden naar de perceptie van de persoon met de
arbeidshandicap. Er moet tevens gekeken worden naar de persoonlijke geschiedenis tussen de twee
actoren. Ten slotte moet er rekening worden gehouden met de intentie achter de discriminatie. Deze
contextfactoren kunnen ervoor zorgen dat indien een persoon niet gelijk behandeld wordt, er toch
niet over discriminatie kan worden gesproken volgens werkgevers. Er zijn enkele discrepanties in de
definiéring van discriminatie. Dit is interessant voor ondernemingen omdat ze hierop kunnen letten
wanneer ze discriminatie bestrijden binnen hun onderneming. Een voorbeeld hiervan is dat
ondernemingen het niet hebben van een lift zien als een vaststaand gegeven en niet als discriminatie.
Het hebben van geen lift is echter een norm die de meerderheid de maatschappij oplegt en draagt
daarom bij tot discriminatie van mensen met een arbeidshandicap (Zanoni & Janssens, 2007). Indien
ondernemingen zich hier bewust van worden, kunnen ze een lift plaatsen om op deze manier mensen
met een arbeidshandicap niet te belemmeren. Zo kan het onderzoek gebruikt worden om onder

andere het diversiteitsmanagement in ondernemingen te verbeteren.



2 Literatuurstudie

In dit gedeelte wordt de literatuurstudie besproken. In het eerste hoofdstuk wordt de term
discriminatie en het proces besproken. Ook de verschillende vormen, reacties van derden en hoe
het kan worden bestreden, wordt besproken. In het tweede hoofdstuk wordt discriminatie
besproken naar een handicap toe. Tenslotte sluit het gedeelte van de literatuurstudie af met een

derde hoofdstuk over Virtual Reality.

2.1 Discriminatie

In dit hoofdstuk wordt er eerst besproken hoe discriminatie gedefinieerd wordt in de literatuur. In
het tweede deel wordt discriminatie besproken als proces dat op drie niveaus kan plaatsvinden. In
het derde deel worden de verschillende vormen van discriminatie besproken. In het vierde deel wordt
er ten slotte besproken wat de reacties van buitenstaanders op discriminatie kunnen zijn en hoe

discriminatie bestreden kan worden.

2.1.1 Wat is discriminatie

Er zijn verschillende definities over wat discriminatie is. Een eerste definitie is dat er gesproken kan
worden van discriminatie als er zich gedragingen voordoen die ervoor zorgen dat een bepaalde groep

mensen nadelig behandeld wordt (Allport, 1954; Veenman, 2003).

Een tweede definitie van discriminatie sluit aan bij de eerste en stelt dat discriminatie een vorm van
oneerlijk gedrag is naar de gediscrimineerde groep. Dit betekent een schending van het recht op
gelijke behandeling. Hierdoor valt het onder het domein van onethisch gedrag (Petersen & Dietz,
2008).

Een derde manier om discriminatie te definiéren is door ernaar te kijken als elk gedrag dat ervoor
zorgt dat er bepaalde rechten van personen ontkend worden omdat ze tot een specifieke groep
behoren. Het kan zowel verbale als non-verbale handelingen bevatten en het kan zowel bewust als
onbewust gebeuren (Dovidio et al., 1996).

Een vierde definitie is dat er gesproken kan worden van discriminatie indien er aan twee voorwaarden
zijn voldaan. De eerste voorwaarde is dat individuen de leden van een bepaalde groep negatiever
moeten behandelen dan leden buiten de groep. De tweede voorwaarde is dat deze personen moeten
geloven dat ze anders worden behandeld omdat ze deel uitmaken van een bepaalde groep (Baldridge,
Beatty, Bohm, Kulkarni, & Moore, 2015; Rosette, 2006). Om te spreken van discriminatie is het
belangrijk dat de persoon die zich in de benadeelde groep bevindt, gelooft dat hij nadelen ervaart

als gevolg van een lid te zijn van een ondergeschikte groep. Dit is een cruciaal gegeven omdat er op



die manier de aandacht wordt gevestigd op de verschillen tussen de groepen. De opsplitsing

benadrukt de nadelen en voordelen die iedere groep heeft (Rosette & Tost, 2013).

Feagin & Eckberg (1980) zijn het niet met deze definitie eens wat leidt tot een vijfde definitie over
discriminatie. Deze stelt dat er gesproken kan worden over discriminatie indien er praktijken en
acties voorkomen die een verschillende en negatieve impact hebben op een minderheidsgroep. In
deze definitie is het niet van belang of de gediscrimineerde weet dat hij gediscrimineerd wordt of het
zo ervaart. Vanaf het moment dat het slachtoffer een ongelijke en negatieve behandeling krijgt,

wordt het gedefinieerd als discriminatie (Feagin & Eckberg, 1980).

Een zesde manier waarop er naar discriminatie gekeken kan worden, is door naar de intentie achter
de discriminatie te kijken. Indien er wordt gediscrimineerd, kan er worden gecontesteerd dat de
intentie hierachter irrelevant is (Bartlett, 2009). Dit komt doordat het slachtoffer van de discriminatie
alsnog negatieve gevolgen ondervindt omwille van de negatieve behandeling (Gardner & Ryan,
2017).

2.1.2 Proces

Het proces van discriminatie kan bekeken worden op drie verschillende niveaus. Het eerste niveau
dat besproken wordt, is het psychologisch persoonlijk niveau. Hier wordt er gekeken naar individuele
kenmerken die ervoor kunnen zorgen dat personen meer geneigd zijn om te discrimineren (Case,
2001; Levin & Sidanius, 1993; Pratto, Sidanius, Stallworth, & Malle, 1994). Het tweede niveau dat
besproken wordt, is op het groepsniveau. Dit kan verder uitgelegd worden aan de hand van de sociale
categorisatietheorie (Tajfel & Turner, 1986). Het derde niveau dat besproken wordt, is dit van de
machtsrelaties. Hier wordt besproken hoe een maatschappelijke norm bijdraagt aan discriminatie
(Zanoni & Janssens, 2007).

Discriminatie kan zich ten eerste voordoen op psychologisch persoonlijk niveau. Uit onderzoek is
gebleken dat discriminatie zich vaker voordoet bij individuen die hoog scoren op sociale dominantie
oriéntatie (Case, 2001; Levin & Sidanius, 1993; Pratto et al., 1994) en die autoritair zijn (Case,
Fishbein, & Ritchey, 2000). Ook zijn managers zonder engagement en die in hoge mate vooroordelen
hebben meer geneigd om te discrimineren (Dietz & Kleinlogel, 2015). Het effect dat veroorzaakt
wordt door discriminatie is losstaand van de intenties achter de discriminatie (Saucier, Miller, &
Doucet, 2005). Veel mensen proberen namelijk hun discriminerend gedrag te beheersen om een
schuldgevoel te voorkomen of om zich te schikken naar de sociale druk (Crandall, Eshleman, &
O'Brien, 2002; Monteith, Deneen, & Tooman, 1966).

Ten tweede kan discriminatie uitgelegd worden aan de hand van de sociale categorisatietheorie.
Deze theorie stelt dat mensen zich identificeren met een bepaalde groepering waardoor er twee
groepen ontstaan, een groep waar ze zich een lid van voelen, ook wel de in-groep genoemd, en een
groep waar ze zich geen lid van voelen, ook wel de out-groep genoemd (Tajfel & Turner, 1986). Door



dit onderscheid te maken, krijgt men de neiging om de groep waartoe men zelf behoort op een
positievere manier te bekijken. Het resultaat is dat er een identificatie is met een collectieve,
gedepersonaliseerde identiteit op basis van een met positieve aspecten doordrongen
groepslidmaatschap (Tajfel, 1978; Tajfel & Turner, 1979). De categorisatie van in-groepen en out-
groepen gebeurt op basis van opperviakkige kenmerken zoals geslacht, leeftijd en etniciteit
(Harrison, Price, & Bell, 1998). Mensen categoriseren veel dagdagelijkse zaken zoals of iets al dan

niet veilig, relevant, bekend,... is (Hogg & Abrams, 1988; Hogg & Terry, 2000).

Het proces van categoriseren kan leiden tot het stereotyperen van mensen die verschillen van zichzelf
(Hogg & Abrams, 1988; Hogg & Terry, 2000). Hoe minder informatie de in-groep heeft, hoe meer
de out-groep als bedreiging wordt gezien. Door het gebrek aan informatie wordt er onzekerheid en
onvoorspelbaarheid gecreéerd wat resulteert in angst. Ook door het gebrek aan kennis wordt er

onzekerheid gecreéerd en vindt men de in-groep onvoorspelbaar (Bradley-Geist & Schmidtke, 2015).

Ten derde kan discriminatie voortkomen uit het proces van machtsrelaties. Men kijkt hoe bepaalde
machtsrelaties in de maatschappij een invloed uitoefenen op de sociale en economische positie van
bepaalde groepen. De meerderheidsgroep heeft meer macht dan de minderheidsgroep waardoor de
meerderheidsgroep een bepaalde norm kan opleggen in de maatschappij (Zanoni & Janssens, 2007).
Er wordt door de meerderheidsgroep verwacht dat iedereen aan deze norm voldoet (Campbell,
2009). Hierdoor ondervindt de minderheid door deze norm negatieve effecten (Jammaers, Zanoni,
& Hardonk, 2016). Machtsverhoudingen zijn in de maatschappij zo geintegreerd dat ze als feiten
bekeken kunnen worden. Zolang de meerderheid akkoord is met de situatie wordt dit aanvaard
(Zanoni & Janssens, 2007).

Concreet betekent dit dat discriminatie kan voortkomen uit een historische, politieke en sociale
context (Nkomo, 2008; Prasad, Pringle, & Konrad, 2006; Proudford & Nkomo, 2006). Historische of
huidige relaties tussen verschillende groepen beinvlioeden zowel de normen die er nagestreefd
worden als eventuele stereotypen en vooroordelen die men over de andere groep heeft (Dovidio et
al., 2010; Prasad et al., 2006; Van Laer & Janssens, 2011). Dit is vooral herkenbaar in hoe het
gedrag, het uiterlijk en de competenties van de meerderheid de norm vormen voor wat talenten op
de werkvloer zijn, terwijl de competenties en het uiterlijk van de minderheidsgroepen veel sneller
zullen gelabeld worden als ongewenst of minderwaardig. Hierdoor zullen zij veel minder snel

aangeworven worden (Moss & Tilly, 1996).

2.1.3 Vormen

Doordat er veel types van discriminatiegedrag zijn, is het belangrijk om een onderscheid te maken
tussen de verschillende vormen om zo de complexiteit te kunnen vatten (Parkins, Fishbein, & Ritchey,
2006; Bogaers, Van Laer, & Zanoni, 2018). Een eerste onderscheid dat gemaakt kan worden is dat
tussen directe en indirecte discriminatie (Hajian & Domingo-Ferrer, 2013; Wrench, 2005). Ook tussen
openlijke en subtiele discriminatie is een verschil (Cortina, 2008; Deich et al., 2003). Ten slotte kan



er een onderscheid gemaakt worden tussen formele en interpersoonlijke discriminatie (Shen &
Dhanani, 2015).

Een eerste onderscheid dat gemaakt kan worden, is dit tussen directe en indirecte discriminatie. Bij
directe discriminatie gaat men doelbewust mensen op een andere manier behandelen indien deze in
een andere sociale groep zitten (Hajian & Domingo-Ferrer, 2013; Wrench, 2005). Men gaat dus een
onderscheid maken tussen twee groepen op het eerste zicht. Als men één van deze twee groepen
nadeliger behandelt op grond van het zichtbare verschil, is dit directe discriminatie (Doyle, 2007).
Bij indirecte discriminatie lijkt het in de eerste instantie niet of er gediscrimineerd wordt, maar toch
worden er bepaalde sociale groepen negatief door beinvlioed. Men gaat niet expliciet discrimineren,
maar al dan niet opzettelijk worden er beslissingen genomen waardoor een bepaalde groep indirect
benadeeld wordt (Hajian & Domingo-Ferrer, 2013; Wrench, 2005). Op het eerste gezicht maakt men
dus geen onderscheid tussen bepaalde groepen, maar op een manier zijn de beslissingen die men

neemt toch negatief gerelateerd aan een bepaalde groep (Doyle, 2007).

Een tweede onderscheid dat gemaakt kan worden, is dit tussen openlijke en subtiele discriminatie.
In de openlijke variant van discriminatie is de oneerlijke behandeling duidelijk zichtbaar (Cortina,
2008; Deich et al., 2003). Er is een intentie om te discrimineren en het is gemakkelijk te herkennen
als zijnde discriminatie. Het is minder geaccepteerd in de samenleving en komt dan ook minder voor.
Voor deze vorm van discriminatie zijn er regels en wetten voorzien (Van Laer & Janssens, 2011).
Een voorbeeld van openlijke discriminatie is openlijke seksistische opmerkingen maken (Rosette,
Akinola, & Ma, 2016). Openlijke discriminatie wordt stilaan vervangen of aangevuld door subtiele
discriminatie (Van Laer & Janssens, 2011). Bij subtiele discriminatie is het vaak onduidelijk of het
gedrag van de persoon die discrimineert afhangt van het feit of iemand zich in een minderheidsgroep
bevindt of dat de persoon die discrimineert dit gedrag bij iedereen vertoont (Jones, Arena, Nittrouer,
Alonso, & Lindsey, 2017). Subtiele discriminatie is minder zichtbaar en doordat de gediscrimineerde
het vaak dubbelzinnig vindt, is het moeilijk om deze vorm van discriminatie te herkennen. Het kan
dat men niet de intentie heeft om te discrimineren en het onbewust gebeurt (Van Laer & Janssens,
2011). Deze vorm van discriminatie kan dus voorkomen zonder vijandelijke gezindheid (Duckitt,
1992). Mensen die zich inlaten met interpersoonlijke discriminatie handelen bijvoorbeeld vaak
onbewust en distantiéren zich van een sociale groep omwille van onder andere stereotypes. Ze
hebben dus niet de expliciete intentie om iemand kwaad te doen (Marchiondo, Ran, & Cortina, 2015).
Over het algemeen is subtiele discriminatie moeilijker aan te pakken dan open discriminatie. Als men
denkt dat iemand het goed bedoelt en niet de intentie had om te discrimineren, vindt men vaak dat
deze persoon het niet verdient om hierop afgestraft te worden. Wanneer dit wel gebeurt, kan het
individu dat discrimineerde het vaak verbergen achter zijn goede intenties en zeggen dat het een
misverstand is (Van Laer & Janssens, 2011). Een voorbeeld van subtiele discriminatie is iemand niet
meevragen naar een sociaal evenement zoals een etentje (Marchiondo et al., 2015).

Een derde onderscheid is dit tussen formele discriminatie en interpersoonlijke discriminatie. Formele
discriminatie zit geworteld in de organisatiepraktijken (Hebl, Foster, Mannix, & Dovidio, 2002).
Formele discriminatie kan zich onder andere afspelen in het HR-beleid van een onderneming. Zo kan

het zich manifesteren in het straffen of belonen van een bepaalde minderheidsgroep. Het is dus
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officieel vastgelegd in een onderneming (Avery, Volpone & Holmes, 2015). Een voorbeeld hiervan is
dat uit onderzoek is gebleken dat bepaalde minderheidsgroepen een minder hoog loon kregen voor
hun geleverde werk (Joshi, Liao & Jackson, 2006). Interpersoonlijke discriminatie bestaat uit de
ongelijke behandeling die er ontstaat in een interactie. Dit bestaat onder andere uit negatieve verbale
en non-verbale gedragingen (Solorzano, Ceja, & Yosso, 2000). Enkele voorbeelden hiervan zijn
minder glimlachen en minder interesse tonen (Marchiondo et al., 2015). Interpersoonlijke
discriminatie wordt veroorzaakt door individuen die zowel binnen, zoals medewerkers, als buiten,

zoals klanten, de organisatie kunnen staan. (Shen & Dhanani, 2015).

2.1.4 Reacties en bestrijding

Het kan dat discriminatie zich in een publieke setting afspeelt. In deze situaties kunnen
buitenstaanders opkomen tegen de discriminatie. Of ze hiervoor opkomen en op welke manier hangt
af van verschillende factoren (Brauer & Chekroun, 2005; Chaurand & Brauer, 2008) en van onder
andere de persoonlijkheidskenmerken van de buitenstaanders (Overall, Fletcher, Simpson, & Sibley,
2009; Moisuc, Brauer, Fonseca, Chaurand, & Greitemeyer, 2018). Hierdoor proberen de
buitenstaanders de discriminatie te verminderen. Verder zijn er veel theorieén ontwikkeld in de
literatuur die voor een vermindering van discriminatie zorgen (Hebl, Moreno, & King, 2016; Sayce,
2003).

2.1.4.1 Reacties van buitenstaanders

In dit gedeelte worden de reacties van buitenstaanders besproken. Eerst worden de reacties
besproken op individueel niveau (Brauer & Chekroun, 2005; Chaurand & Brauer, 2008). Hier wordt
besproken wanneer individuen opkomen tegen discriminatie en welke kenmerken deze individuen
hebben (Triana, Kim, & Garcia, 2011). Hierna worden de reacties besproken die gelinkt zijn aan de
sociale categorisatie theorie. Mensen zijn zo sneller bereid om te reageren op discriminatie indien er
een lid van hun groep gediscrimineerd wordt (Brauer & Chekroun, 2005; Chaurand & Brauer, 2008;
Moisuc et al., 2018). Ten slotte wordt er afgesloten met de reacties die gelinkt zijn aan
machtsstructuren. Hier wordt er gekeken naar individuen die reageren op discriminatie omdat er een

bepaalde norm geschonden is (Brauer & Chekroun, 2005; Chaurand & Brauer, 2008).

Op individueel niveau hangt de kans dat een buitenstaander opkomst tegen discriminatie in een
publieke setting af van enkele factoren. Een eerste factor is de mate waarin de buitenstaander zich
verantwoordelijk voelt om ertussen te komen. Dit kan zijn als er bijvoorbeeld niemand anders in de
buurt is (Brauer & Chekroun, 2005; Chaurand & Brauer, 2008). Wanneer er meerdere mensen
getuige zijn van een noodsituatie, wordt de verantwoordelijkheid gedeeld waardoor niemand de druk
voelt om in te grijpen (Darley & Latane, 1968). Verder is de kans groter als men zich persoonlijk
verantwoordelijk voelt voor de overtreding (Bauer & Chekroun, 2005). Als er op het werk

gediscrimineerd wordt en men ziet dat anderen dit ook zien en hier niets aan doen, kan het zijn dat



men een passieve houding aanneemt waardoor niemand de gediscrimineerde helpt (Triana et al.,
2011). De afwezigheid van een reactie is echter even schadelijk als de discriminatie zelf (Van Laer &
Janssens, 2011).

Er zijn verder persoonlijke kenmerken die ervoor zorgen dat mensen sneller reageren op
discriminatie. Mensen met een hoge persoonlijke waarde voor diversiteit zijn bijvoorbeeld sneller
geneigd in opstand te komen tegen discriminatie (Triana et al., 2011). Dit komt doordat ze diversiteit
op het werk een belangrijke factor vinden (Mor Barak, Cherin, & Berkman, 1998). Verder is het
reguleren van emoties een belangrijk kenmerk van buitenstaanders die tussenkomen bij
discriminatie. Ook sociaal verantwoordelijk, altruistisch, extravert, volhardend, zelfgericht,
hulpverlenend, geaccepteerd , onafhankelijk, expressief en empathisch, zijn allemaal eigenschappen
die positief gecorreleerd zijn met mensen die optreden tegen een ongelijke behandeling als ze er
getuige van zijn (Moisuc et al., 2018). Deze mensen voelen zich vaak persoonlijk betrokken en
moreel verontwaardigd indien ze getuige zijn van discriminatie. Ook vermijden deze mensen geen
bedreigingen (Overall et al., 2009). Mensen helpen bij wie onrecht is aangedaan, is verder vaak een
natuurlijke reactie omdat mensen helpen een fundament is van de menselijke relaties (Schein,
2009). Het kan echter ook zijn dat er niemand helpt omdat er sprake is van een attributiefout. Hierbij
denkt de omstaander dat de discriminatie komt door het karakter van de gediscrimineerde (McAuley,
Duncan, & Russell, 1992).

Indien werkgevers getuige zijn van discriminatie in een ondernemingscontext, zegt de well-adjusted
leader hypothesis dat de werknemer hierop aanspreken, karakter, sociale verantwoordelijkheid en
kennis dat men geaccepteerd is, vereist. Individuen die opkomen voor anderen worden gezien als
leiders die willen dat er een positieve werksfeer is waar iedereen elkaar gelijk en met respect
behandelt (Tagger & Ellis, 2007). Wanneer effectieve leiders merken dat er iemand is die een ander
zonder respect behandelt, zal de leider eerder directe communicatie gebruiken om dit probleem te
verhelpen (Overall et al., 2009; Moisuc et al., 2018).

Er zijn verder enkele reacties die buitenstaanders kunnen geven die gelinkt zijn aan de sociale-
categorisatie theorie. Zo kunnen mensen sneller ingrijpen indien ze het gevoel hebben dat ze
persoonlijk lijden omdat er iemand van hun in-groep onrechtmatig behandeld wordt (Brauer &
Chekroun, 2005; Chaurand & Brauer, 2008). Een voorbeeld hiervan is dat mensen sneller geneigd
zijn om in te grijpen als ze zien dat er iemand gediscrimineerd wordt in hun thuisstad in vergelijking

met een nabijgelegen stad (Moisuc et al., 2018).

Ten slotte zijn er enkele reacties die buitenstaanders kunnen geven die gelinkt zijn aan
machtsstructuren. Mensen kunnen zich bewust zijn van maatschappelijke machtsstructuren. Als deze
mensen persoonlijk geven om het onrecht dat werd aangedaan en zien dat de norm geschonden is,
zal men eerder ingrijpen (Brauer & Chekroun, 2005; Chaurand & Brauer, 2008). Uit deze invalshoek
kan er worden gezegd dat er geen empathie nodig is om actie te ondernemen als men getuige is van
discriminatie (Baumertet, Halmburger, & Schmitt, 2013; Niesta Kayser, Greitemeyer, Fisher, & Frey,

2010). Opkomen tegen discriminatie heeft niets te maken met iemand helpen die aan het lijden is,



maar met de situatie recht zetten en met het afdwingen van sociale nhormen. Empathie speelt in dit

proces geen belangrijke rol (Moisuc et al., 2018).

2.1.4.2 Bestrijding

Door te luisteren naar minder invloedrijke mensen kan het duidelijk worden dat de ervaringen van
de invloedrijke en bevoorrechte mensen niet representatief zijn voor de volledige onderneming (Van
Laer & Janssens, 2016). Er zijn drie niveaus van strategieén die men kan toepassen om discriminatie
te verminderen (Hebl et al., 2016). De eerste strategie is op individueel niveau waarbij de
gediscrimineerde of een buitenstaander gedrag vertoont waardoor de discriminatie wordt
verminderd. Dit kan men onder andere doen door voor erkenning te zorgen of door de persoon die
discrimineert met zijn gedrag te confronteren (Czopp, Monteith, & Mark, 2006; Davis, 1961; Hebl et
al., 2016). De tweede is op organisatie niveau. Dit zijn gedragingen of een beleid dat gefocust is op
het verminderen van discriminatie die de organisatie kan aannemen (King, Reilly, & Hebl, 2013). De
derde is op wettelijk niveau, hier gaat men sancties invoeren indien iemand een bepaalde groep
nadelig behandeld (Barron & Hebl, 2013).

Op individueel niveau kan discriminatie worden verminderd door de beperking te benoemen in een
gesprek. Zo kunnen slachtoffers van discriminatie zelf de discriminatie verminderen door de perceptie
van anderen te veranderen (Hebl et al., 2016). Er zijn twee effectieve manieren om als slachtoffer
discriminatie te verminderen, namelijk erkenning en confrontatie. Indien het slachtoffer
gediscrimineerd wordt op basis van een zichtbaar kenmerk, kan het een goede strategie zijn om dit
kenmerk rechtstreeks aan te halen in een conversatie (Davis, 1961). De tweede effectieve manier is
confrontatie. De gediscrimineerde kan de persoon die verantwoordelijk is voor de discriminatie hierop
aanspreken en het ongenoegen hieruit laten blijken (Czopp et al., 2006). De gediscrimineerde is
echter niet de enige die de discriminatie kan verminderen, ook buitenstaanders kunnen de persoon

die discrimineert hierop aanspraken (Hebl et al., 2016).

Op organisatieniveau kunnen er zich ook gedragingen voordoen die discriminatie vermindert. Zo kan
discriminatie worden bestreden door trainingen erover te geven alsook in en over discriminatie te
onderwijzen in organisaties (King & Hebl, 2013). In de trainingen zou men de mythes en
vooroordelen kunnen wegwerken die bestaan rond een arbeidshandicap om zo discriminatie te
vermijden (Foster, 2007). Als er in een onderneming verder minder tolerantie is voor een ongelijke
behandeling, zal er zich ook minder discriminatie voordoen. Indien er zich toch een vorm van subtiele
discriminatie voordoet, zal deze als minder negatief ervaren worden (Marchiondo et al., 2015). Ook
diversiteitsmanagement is een methode om discriminatie weg te werken in ondernemingen. Er schuilt
echter wel een gevaar in diversiteitsmanagement. Het kan namelijk een soort Trojaans paard worden
dat de doelstellingen die al vooropgesteld zijn in de anti-discriminatiemaatregelen ondermijnt.
Gelijkheidsmaatregels en anti-discriminatiestrategieén moeten een centraal component zijn van
diversiteitsmanagement en niet erdoor vervangen worden (Wrench, 2005). Een andere oplossing is

naar een bureaucratiestijl gaan. Een bureaucratie legt de nadruk op de technische specificaties en



doordat alles gestandaardiseerd is, worden mensen aangenomen omwille van hun competenties.

Hier wordt dan ook minder discriminatie verwacht (Stainback, 2015).

Indien er maatregelen worden genomen op het werk om werknemers met een arbeidshandicap te
helpen, kan dit ook een negatief effect hebben (Foster, 2007). Het is effectiever om discriminatie te
zien als een sociaal probleem met een universele oplossing. Wanneer een arbeidshandicap wordt
beschouwd als een sociaal probleem en er een universele oplossing of remedie voor wordt gezocht,
zijn de anti-discriminatie inspanningen succesvoller. Wanneer mensen met een arbeidshandicap
individueel moeten onderhandelen voor de toegang tot de werkplaats en de omgeving, zullen de

inspanningen falen (Atkins, 2006).

Ten slotte kan op wettelijk niveau discriminatie bestreden worden. Zo kan men gedragingen waarbij
een bepaalde groep nadelig wordt behandeld ten opzicht van een andere, bestraffen. Dit kan niet
enkel op federaal niveau, maar ook lokale overheden kunnen straffen invoeren om discriminatie

tegen te gaan (Barron & Hebl, 2013).

Een andere manier om discriminatie aan te pakken, is door de overtuigingen van mensen die de
macht hebben om te discrimineren aan te passen. De verschillen tussen groepen mogen kenbaar
gemaakt worden, maar op een positieve manier. Een open debat over de verschillende ervaringen
van discriminatie moet gestimuleerd worden. Men moet niet enkel de werknemers informeren en
bijscholen over discriminatie, maar men moet ook een bepaalde macht aanhalen, bijvoorbeeld door
regels. Omgekeerd zijn enkel regels ook niet voldoende. Enkel goede intenties hebben, is niet genoeg
(Sayce, 2003). De regels van de organisatie omtrent diversiteit zegt iets over de tolerantie van
discriminatie in het bedrijf (Shis, Young, & Bucher, 2013). Zowel de doelen en verwachtingen als de
aanpak van vooroordelen en discriminatie moeten duidelijk gecommuniceerd worden (Lindsey, King,
McCausland, Jones, & Dunleavy, 2013). De bovenstaande strategieén werken dan ook het beste
indien ze met elkaar gecombineerd worden om discriminatie te verminderen (Barron & Hebl, 2013).

Ten slotte is een andere verklaring van discriminatie dat het gezien kan worden als een tijdelijk
fenomeen dat uiteindelijk vanzelf zal stoppen. Dit is de economische theorie die uitgaat van ‘a taste
for discrimination’. Discriminatie wordt gezien als iets tijdelijks omdat de gediscrimineerde
werknemers naar andere bedrijven zullen gaan voor een eventueel lager loon, maar waar ze wel
gelijk behandeld worden (Veenman, 2003). Indien de gediscrimineerde werknemer wel in het bedrijf
blijft, kan het dat zijn productiviteit daalt omwille van de discriminatie (Jones, Peddie, Gilrane, King,
& Gray, 2016). Op die manier verliest het bedrijf dat discrimineert zijn positie in de markt. De

marktwerking zorgt er dus voor dat discriminatie een tijdelijk fenomeen is (Veenman, 2003).
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2.2 Discriminatie en handicap

In dit hoofdstuk wordt er eerst besproken wat een arbeidshandicap is. Hierna volgt een gedeelte
over de combinatie van discriminatie met een arbeidshandicap. Ten slotte worden de gevolgen van

discriminatie op de werkvloer naar een arbeidshandicap besproken.

2.2.1 Wat is een arbeidshandicap

Personen met een handicap kunnen omschreven worden als: ‘personen met langdurige fysieke,
mentale, verstandelijke of zintuiglijke beperkingen die hen in wisselwerking met diverse drempels
kunnen beletten volledig, daadwerkelijk en op voet van gelijkheid met anderen te participeren in de
samenleving’ (VN-verdrag, 2009). Dit is het sociaal model dat wordt gevolgd (Campbell, 2009). Er
is ook een medisch model rond handicap (Hirst, Thornton, Dearey, & Maynard Campbell, 2004).
Beide modellen worden hieronder uitgelegd.

Het medisch model van handicap zegt dat een handicap een oorzaak is van een ziekte of een
beperking die tot zowel pijn als een sociaal nadeel leidt (Thomas, 2004). De vijf algemene vormen
van een beperking zijn mobiliteit, zicht, gehoor, chronische ziekte en psychische condities (Baldridge,
Beatty, Kulkarni, & Moore, 2015). Individuen met lange-termijn gezondheidsproblemen ervaren vaak
discriminatie (Jones, 2013). Mensen met een gezondheidsprobleem, zowel een beperking als een
langdurige ziekte, hebben twee keer zoveel kans om een ongelijke behandeling te rapporteren

(Fevre, Grainger, & Brewer, 2011).

Het sociale model stelt dat er een lichamelijke norm opgelegd wordt en indien men hier niet aan
voldoet, wordt men als gehandicapt gezien (Campbell, 2009). Een theorie die aan het sociaal model
gelinkt is, is de ableism theorie (Campbell, 2001). Doordat mensen aan een bepaalde norm worden
afgetoetst, leidt dit tot een collectief begrip van wat een handicap is. Het wordt op deze manier
beschouwd als de verminderde staat van de mens (Campbell, 2008). Op de werkvloer wordt deze
norm doorgetrokken. Mensen met een arbeidshandicap kunnen zo bijvoorbeeld gezien worden als
minder productief (Jammaers et al., 2016). Doordat de norm wordt bepaald door de meerderheid,
dus niet-arbeidsgehandicapten, wordt er vaak geen rekening gehouden met mensen met een
arbeidshandicap bij activiteiten. Hierdoor worden mensen met een arbeidshandicap uitgesloten bij
dagelijkse sociale activiteiten en zelfs werkgelegenheid (UPIAS, 1976). Doordat de persoon met de
beperking een belemmering ervaart, wordt de beperking een handicap (Janssens, Van Laer, &,
Verbruggen, 2011). Wanneer iemand een aantasting van zijn mogelijkheden ervaart en deze
aantasting een belemmering vormt op de arbeidsmarkt, is er sprake van een arbeidshandicap
(Fripont & Bollens, 2003; Samoy, 2009).
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2.2.2 Discriminatie en arbeidshandicap

Werknemers met een arbeidshandicap hebben een grotere kans om een negatieve behandeling te
krijgen op hun werk. Dit gaat van onbeleefdheid tot fysiek geweld. Volgens onderzoek blijft het
verschil in behandeling bestaan over verschillende demografische en werk variabelen (Jones, 2013).
Een voorbeeld van een ongelijke behandeling is dat de gediscrimineerde persoon geen promotie
krijgt ondanks zijn uitstekende prestaties (Dietz & Kleinlogel, 2015). Een ander voorbeeld is dat
mensen met een arbeidshandicap minder kans hebben om aangenomen te worden (Hirst et al.,
2004). Onderliggend aan de wet van gelijke behandeling is er het principe van democratie. Dit staat
genoteerd in de grondwet, overeenkomsten en verklaringen (Demuijnck, 2009). Ondanks de vele
wetten die de werknemers beschermen, is het nog steeds een bestaand probleem (Rosette et al.,
2016).

De benadering van Phelps (1972) sluit hierbij aan. Deze benadering zegt namelijk dat discriminatie
het resultaat is van imperfecte informatie rond individuele productiviteit. Dit zorgt ervoor dat
werkgevers de beschikbare informatie gebruiken over de groep als geheel in plaats van over de
individuen (Phelps, 1972).

Formele discriminatie op het werk kan zich richten tot minderheidsgroepen die een afgescheiden job
hebben van de rest (Stainback & Tomaskovic-Devey, 2012). Dit kan leiden tot een lager loon (Kmec,
2003; Mun, 2010), minder on-the-job-training (Mun 2010; Tomaskovic-Devey & Skaggs, 2002) en
een beperkt promotiebeleid (Barnett, Barson, & Stuart, 2000; Baron & Bielby, 1986). Een voorbeeld
van interpersoonlijke discriminatie is minder oogcontact maken (Marchiondo et al., 2015). Een ander
voorbeeld van interpersoonlijke discriminatie is dat mensen met een beperking een reactie van
medelijden krijgen. Doordat de andere medelijden krijgt, kan men neerbuigend gedrag vertonen
waarbij men de persoon met een beperking zal proberen te betuttelen (Colella & Stone, 2005). Het
kan echter ook zijn dat de buitenstaander zich ongemakkelijk voelt en als resultaat de persoon met

een beperking probeert te vermijden (Colella & Stone, 2005).

Bij indirecte discriminatie gaat men, doordat men vooroordelen heeft over personen met een
arbeidshandicap, deze personen bijvoorbeeld een te gemakkelijke job geven waarin ze weinig
bijleren en ze promoties missen. Het kan ook zijn dat men de persoon met beperking wil ontlasten
waardoor deze minder zware taken krijgt, minder aandacht, minder kritische feedback of een hogere
evaluatie. Ook op deze manier kan men zichzelf niet bijsturen en krijgt men weinig leerkansen
(Jones, 1997). Een ander voorbeeld hiervan is een werkgever die enkel opleidingen aanbiedt aan
voltijdse werknemers (Wrench, 2005). Dit kan indirect discriminatie zijn op basis van het al dan niet
hebben van een arbeidshandicap omdat mensen met een arbeidshandicap vaker deeltijds werken
(Braddock & Bachelder, 1994; Jones, 2007; Schur, 2003). Bij directe discriminatie daarentegen gaat
men iemand minder gunstig behandelen omdat deze persoon een arbeidshandicap heeft dan dat men
iemand anders zonder arbeidshandicap in dezelfde omstandigheden behandelt (Department for
Education and Employment, 1999).

12



Subtielere vormen van discriminatie zorgen ervoor dat het doelwit van discriminatie zich niet thuis
voelt op zijn werk. Voorbeelden van subtiele discriminatie zijn de gediscrimineerde minder informatie
geven dan aan de rest en minder tijd besteden aan een sollicitatiegesprek (Marchiondo et al., 2015).
Bij openlijke discriminatie daarentegen kan het voorkomen dat men iemand ontslaat omdat deze
persoon onlangs een arbeidshandicap heeft gekregen (Department for Education and Employment,
1999).

Werknemers met een arbeidshandicap kunnen verder te maken krijgen met vooroordelen zoals dat
ze minder productief zouden zijn en daardoor een kost betekenen voor het bedrijf. Een ander
vooroordeel is dat werknemers met een arbeidshandicap een last zullen zijn voor andere werknemers
(Colella & Stone, 2005; McLaughlin, Bell, & Stringer, 2004; Stone-Romero et al., 2006). Discriminatie
wordt ook gedreven door stereotypes. Voor mentale beperkingen zijn deze stereotypes onder andere
de morele smet (dat de arbeidsgehandicapte met kwaad vervuld is), de veronderstelde hulpeloosheid
om met een langdurig geestelijk gezondheidsprobleem te moeten leven en de zinloosheid van de
mening van deze mensen (Sayce, 2003). Het conflict over arbeidsgehandicapten is afgescheiden van
het algemeen beleid en het potentieel om binnen de organisatie een arbeidshandicap als politiek punt
te bekijken, wordt verminderd. Als de werkgevers weigeren hier hun verantwoordelijkheid voor op
te nemen, helpen ze in feite om de stereotypes te laten voortbestaan. De politiek van handicap hangt
binnen een organisatie dus af van de wil van de werkgever in plaats van het recht om daar te zijn
(Foster, 2007).

Zoals eerder vermeld, komt discriminatie onder andere voor als er sprake is van werkgeversmacht.
Mensen met een beperking kunnen door werkgevers gediscrimineerd worden als het onwaarschijnlijk
is dat ze het bedrijf zullen verlaten. Een voorbeeld hiervan is als de werkgever een werknemer met
een arbeidshandicap discrimineert, wetende dat hij de onderneming niet zal verlaten omdat de

werknemer de dichtstbijzijnde volgende onderneming niet gemakkelijk kan bereiken (Jones, 2013).

Ten slotte kunnen anderen schrik hebben van mensen met een beperking omdat ze denken dat ze
zich anders zullen gedragen en gevaarlijk kunnen zijn. Mensen hebben deze angst omdat ze, als ze
in contact komen met een persoon met een beperking, geconfronteerd worden met hun eigen
tekortkomingen. Mensen kunnen ook wrok creéren tegen mensen met een beperking. Dit komt voort
uit het vooroordeel dat mensen met een beperking minder presteren, een speciale behandeling
krijgen en hierdoor in een betere positie dan de anderen terecht komen (Colella, 2001; Colella &
Stone, 2005). De reacties hangen vaak af van de specifieke kenmerken van de beperking, de
oorsprong van de beperking en in welke mate de beperking als onaantrekkelijk wordt beschouwd
(Stone & Colella, 1996; McLaughlin et al., 2004; Stone & Colella, 2005). Mensen met een beperking
kunnen op deze manier een negatievere beoordeling krijgen als anderen de beperking zien als iets
dat veroorzaakt wordt door de persoon met de beperking zelf. Op deze manier is er een hiérarchie

terug te vinden van handicappen (Van Laer, Verbruggen, & Janssens, 2011).
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2.2.3 Gevolgen discriminatie op de werkvloer naar arbeidshandicap

Discriminatie heeft veel en ernstige gevolgen voor de gediscrimineerde. Deze gevolgen kunnen
worden opgesplitst in negatieve werk-, psychische en fysieke uitkomsten. Hieronder worden deze

uitkomsten verder besproken (Jones, Peddie, Gilrane, King, & Gray, 2013).

De gevolgen van discriminatie op het werk kan verschillen van matig tot heel erg en kan zowel
tastbaar als ontastbaar zijn. Een voorbeeld van een tastbare uitkomst is een promotie niet krijgen
(Pascoe & Richman, 2009). Ook een verschil in loon kan een tastbare uitkomst zijn (Triana,
Trzebiatowski, & Byun, 2015). Een voorbeeld van een ontastbare uitkomst is de stress die de
gediscrimineerde krijgt ten gevolge van de discriminatie (Pascoe & Richman, 2009). Discriminatie
zorgt er onder meer voor dat mensen negatief over zichzelf denken wat leidt tot een lager
zelfvertrouwen en een beschadigde identiteit (Crocker & Major, 1989). De belemmeringen kunnen
zowel gerelateerd zijn aan de moeilijkheden om aan werk te geraken als aan de moeilijkheden tijdens

de tewerkstelling (Janssens, Van Laer, & Verbruggen, 2011).

Door discriminatie op het werk kan de gediscrimineerde zich gedistantieerd voelen van zijn collega’s
en kan de werkomgeving als armoedig overkomen (Triana et al., 2015). De gediscrimineerde krijgt
verder vaak minder informatie of kansen, wat de persoonlijke en professionele groei kan belemmeren
(Feldman, Barrett, & Swim, 1998). Dit brengt de motivatie van de gediscrimineerde in gevaar (Van
Laer & Janssens, 2011). Ook zal de gediscrimineerde minder geneigd zijn om zich extra in te zetten
voor de onderneming (Triana et al., 2011; Jones, 2013). Doordat men zich ongelijk behandeld, niet
gerespecteerd en kwaad voelt, kan dit ertoe leiden dat men de doelstellingen niet haalt (Feldman et
al., 1998). Dit vloeit door naar de prestaties van deze persoon en uiteindelijk ook in de evaluatie. Op
deze manier wordt deze persoon terug gedrongen naar een lagere klaspositie waaruit hij probeert te
ontsnappen (Van Laer & Janssens, 2011). Daarnaast zorgt het voor verschillende beroepsmatige

nadelen zoals ontslag (Jones et al., 2013).

Discriminatie heeft ook een psychologisch effect. Het kan namelijk zorgen voor een verminderde
mentale gezondheid (Avery, Volpone, & Holmes, 2015; Jones et al., 2013). Zo kan discriminatie
onder andere deppressies veroorzaken (Crouter, Davis, Updegraff, Delgado, & Fortner, 2006) en het
zelfvertrouwen kelderen (Lim & Cortina, 2005; Noh, Kaspar, & Wickrama, 2007; Schmitt,
Branscombe, Postmes, & Garcia, 2014). Verder ervaart men negatieve emoties (McLaughlin,
Hatzenbuehler, & Keyes, 2010; Richman, Pek, Pascoe, & Bauer, 2010), woede (Hansen &
Sassenberg, 2006; Swim, Hyers, Cohen & Ferguson, 2001) en frustraties (Williams, John, Oyserman,
Sonnega, Mohammed & Jackson, 2012). Verder kan het ervoor zorgen dat de gediscrimineerde zich
angstig voelt (Schmitt et al., 2014). Ook een gevoel van onveiligheid en een gevoel van hulpeloosheid
zijn effecten van discriminatie (Jones et al., 2016; Lee & Ahn, 2011; Schmitt et al., 2014).

De gediscrimineerde kan op verschillende manieren reageren op de discriminatie. Zo kan hij

ontkennen dat hij gediscrimineerd wordt (Crosby, 1984). De reden waarom mensen die
gediscrimineerd worden ontkennen dat ze benadeeld worden, is door de nood aan waargenomen
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controle. Waargenomen controle is dat men zijn eigen gedrag kan bepalen en zijn omgeving kan
beinviloeden om de gewenste uitkomsten te behalen (Wallston, Wallston, Smith, & Dobbins, 1987).
Door het minimaliseren of het ontkennen van discriminatie kan men deze controle behouden. De
consequenties hiervan zijn psychologisch voordelig (Ruggiero & Taylor, 1997). Hiermee
overeenstemmend geeft de attributional ambiguity theorie aan dat het moeilijk is voor doelwitten
van discriminatie om het als discriminatie te identificeren en om erop te reageren. Hierdoor heeft de
gediscrimineerde het vaak moeilijk om de reden voor de discriminatie te begrijpen (Triana et al.,
2015). De attributional ambiguity theorie zegt dat als een persoon uit een minderheidsgroep
negatieve feedback krijgt, de mogelijkheid bestaat dat hij met twijfels hierover zit omdat de
negatieve feedback zowel kan komen door een gebrek aan persoonlijke verdiensten als door
discriminatie (Crocker & Major, 1989).

Discriminatie heeft invlioed op elk aspect van het leven van de persoon die gediscrimineerd wordt
(Outtz, 2017). Ook de frequentie en het soort discriminatie heeft een invloed op de ervaring van
ongelijke behandeling. Hoe vaker iemand gediscrimineerd wordt en hoe groter de variatie, hoe groter
de kans is dat de gediscrimineerde het herkent en hierdoor stress krijgt (Cortina & Magley, 2009).
Als de discriminatie langer duurt, wordt de discriminatie als negatiever ingeschat dan bij een korte
periode. Het effect van discriminatie wordt hierdoor weleens vergeleken met een dood door duizend
kleine sneetjes. Afzonderlijk kunnen de incidenten onbeduidend lijken, maar doordat discriminatie
zich regelmatig voordoet, heeft dit grote negatieve gevolgen. De impact van discriminatie kan op het
eerste zicht dus klein lijken, maar het tast het welzijn van de gediscrimineerde over een bepaalde
tijd aan (Marchiondo et al. 2015).

Tot slot zijn de fysieke effecten van discriminatie onder andere hoge bloeddruk, hartziektes (Guyll,
Matthews, & Bromberger, 2001) en agressie (Avery et al., 2015). Andere fysische effecten zijn onder
andere het verlies van eetlust, hoofdpijn, slaapproblemen en geen energie meer hebben (Pascoe &
Richman, 2009).
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2.3 Virtual Reality

Virtual Reality (VR) is een toepassing die vaak gebruikt wordt in games (Slater, 2009).
Desalniettemin zijn er nog tal van andere toepassingen mogelijk met VR, zo wordt het ook in
wetenschappelijk onderzoek gebruikt (Groom, Bailenson, & Nass, 2009; Peck, Seinfeld, Aglioti, &
Slater, 2013). VR kan ervoor zorgen dat mensen uit de ervaringen die ze meemaken, leren (Slater,
2017), maar men moet ook bewust zijn van de gevaren die het gebruik van VR met zich meebrengt
(Banakou, Hanumanthu, & Slater, 2016; Tajadura-Jiménez, Banakou, Bianchi-Berthouze, & Slater,
2017).

De eerste ideeén over het concept van VR kwamen in 1965 van Ivan Sutherland. Hij wou een virtuele
wereld die er echt uitzag, die echt klonk, echt voelde en reageerde op de acties van de participant
(Sutherland, 1965). In 1992 werd VR als nieuw medium geintroduceerd (Biocca, 1992). Virtual
Reality is een meeslepende, interactieve, multi-sensorische, de kijker centraal stellende,
driedimensionale ruimte die door een computer is gemaakt (Cruz-Neira, 1993). In de gecreéerde
ruimte voelt de gebruiker zich aanwezig. Er is dus ook sprake van een psychologisch element binnen
VR (Steuer, 1992). De VR-technologie zorgt gewoonlijk voor interactie en dompelt de zintuigen van
de gebruiker onder (Schuemie, Van Der Straaten, Krijn, & Van Der Mast, 2001). De participant wordt
dus in een virtuele wereld geplaatst. Een belangrijk punt is dat als de participant zich draait of zich
beweegt in deze virtuele omgeving, het beeld mee beweegt. Doordat men een virtuele wereld

creéert, kan men andere realiteiten binnen gaan (Slater, 2009).

Er is in Virtual Reality sprake van een plaatsillusie en een geloofwaardigheidsillusie. De plaatsillusie
vindt plaats doordat men in een situatie zit die als gewoon wordt beschouwd. De hersenen denken
dan dat deze situatie er ook echt is. De geloofwaardigheidsillusie is de illusie dat de evenementen
die gebeuren tijden de VR simulatie ook echt gebeuren. Dit is losstaand van het feit dat de
participanten al dan niet weten dat ze zich in een illusie bevinden. Als er een plaats- en
geloofwaardigheidsillusie is, dan is de kans groot dat de participant zich realistisch in de simulatie
zal gedragen. Als men gebruik maakt van een virtueel lichaam en de participant dit ziet, geeft dit
een aanwijzing naar de hersenen dat men zich in een echt lichaam bevindt wat ook een illusie creéert
(Slater, 2017).

Door VR te gebruiken kunnen abstracte zaken worden veranderd in concrete percepties en
ervaringen. De realiteit kan gemanipuleerd worden. Virtual Reality wordt vaak gebruikt om de
realiteit te simuleren en reproduceren. Men gaat niet enkel observeren, maar ook doen (Slater,
2017). In een virtuele wereld kan men veel dingen veranderen zoals de ruimte waar men zich in
bevindt (Slater, Perez-Marcos, Ehrsson, & Sanchez-Vives, 2009), de leeftijd van de gebruiker
(Banakou, Groten, & Slater, 2013), de huidskleur van de gebruiker (Peck et al., 2013),... Hierdoor
kan men VR gebruiken voor vele onderzoeken over onder andere het zelfgevoel (Maister, Slater,
Sanchez-Vives, & Tsakiris, 2014). Door middel van VR gaat men dus het menselijk gedrag beter
begrijpen (Pan & Hamilton, 2018). Men kan de experimentele controle behouden over een complexe

sociale situatie. Het is namelijk mogelijk om een variabele te manipuleren en ondertussen de controle
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te blijven behouden. Door VR kan men oneindig veel combinaties maken van sociale variabelen om
deze uit te testen en ze tegenover elkaar te zetten (Pan & Hamilton, 2018). Dit is van belang in de
studie van sociale perceptie (Todorov, Said, Engell, & Oosterhof, 2008) en van sociale interactie
(Hale & Hamilton, 2016; Sacheli et al., 2015).

Impliciet leren is als individuen complexe informatie onbewust opdoen en abstracte kennis vergaren
door dit proces (Reber, 1989). Het gedrag dat mensen vertonen in de virtuele simulatie, verandert
hun gedrag (Yee & Bailenson, 2007). VR kan dus gebruikt worden om impliciet te leren. Men kan
veranderingen creéren door iemand te verplaatsen in een ander lichaam. Wanneer het lichaam
gerelateerd is aan een bepaalde minderheidsgroep, zal de verandering plaatsvinden binnen dat
domein ook al wordt er niet aangegeven waar het over gaat (Slater, 2017). Er moet wel rekening
worden gehouden met het stereotype-effect. Dit is als mensen zich gaan gedragen zoals anderen

van hen zouden verwachten (Yee & Bailenson, 2007).

Het gebruik van VR brengt ook enkele gevaren met zich mee. Het kan zo bijvoorbeeld leiden tot een
verandering in het gedrag en de houding van de deelnemers in het echte leven (Banakou et al.,
2016; Tajadura-Jiménez et al., 2017) en kinderen kunnen er valse herinneringen door krijgen
(Segovia, Bailenson, Segovia, & Bailenson, 2009). Ondanks de gevaren die het met zich meebrengt,
heeft VR een grote impact en kan het een positieve impact hebben op verschillende aspecten van

het echte leven, zoals onderwijs, trainingen, geneeskunde,... (Slater & Sanchez-Vives, 2016).

Er zijn al enkele onderzoeken gedaan met de VR-technologie op het gebied van discriminatie. Zo
heeft Groom et al. (2009) blanke mensen in het lichaam van mensen met een andere huiskleur
geplaatst om zo te kijken of deze mensen tekens vertoonden van discriminatie ten opzichte van
mensen met een andere huidskleur. Hier kregen de deelnemers in twee groepen hetzelfde filmpje te
zien zodat men op een gestandaardiseerde manier kon werken. Ook Peck et al. (2013) heeft een
onderzoek gedaan waarbij ze de deelnemers een virtuele ervaring gaven om zo te kijken of er
bepaalde vooroordelen waren in verband met mensen met een huidskleur anders dan blank. De
reden dat men VR gebruikte in deze onderzoeken is omdat men op deze manier het menselijk gedrag
beter leert begrijpen (Pan & Hamilton, 2018). VR kan echter ook voor vele andere toepassingen
gebruikt worden, zoals voor vluchtsimulators (Mazuryk & Gervautz, 1999), voor het bezoeken van
musea, verflessen volgen of een virtueel muziekinstrument bespelen (Loeffler, 1995; Schroeder,
1995).

Voor dit onderzoek is het gebruik van VR een belangrijke factor. Op deze manier heeft iedereen
dezelfde ervaring en hebben alle deelnemers een groot raakpunt, namelijk dezelfde herinnering.
Tijdens dit onderzoek zal er worden gewerkt met het VR-filmpje dat ontwikkeld is in het project
‘Talent boven vooroordelen’ (Bogaers et al., 2018). In dit filmpje worden de participanten in een
rolstoel geplaatst waar ze verschillende discriminerende situaties tegenkomen. Aan de hand van dit
filmpje zal er onderzocht worden hoe werkgevers discriminatie discursief construeren ten opzichte

van werknemers met een arbeidshandicap.

17



18



3 Methode

In dit gedeelte wordt er besproken op welke manier het onderzoek tot stand is gekomen. Eerst werd
er literatuur bestudeerd over discriminatie, arbeidshandicaps en VR. Hierna werden er interviews
afgenomen, verwerkt en geanalyseerd. Rond de interviews, de verwerking en de analyse staat er in
dit hoofdstuk meer informatie. Om een antwoord te geven op de vraag hoe werkgevers discursief
discriminatie construeren ten opzichte van werknemers met een arbeidshandicap, werd er gebruik
gemaakt van kwalitatief onderzoek. Hiervoor is gekozen omdat kwalitatief onderzoek gericht is op
het verwerven van inzichten en op het begrijpen van een situatie en hoe personen zulke situaties in
hun eigen woorden vormgeven. Uit kwalitatief onderzoek komen woorden en zinnen van de
participanten op de voorgrond. Deze woorden zijn nodig in dit onderzoek om erachter te komen hoe
werkgevers discriminatie discursief construeren ten opzichte van werknemers met een

arbeidshandicap.

3.1 Dataverzameling

In totaal werden er 15 halfgestructureerde diepte-interviews afgenomen. Er werd gekozen om met
individuele interviews te werken om onder andere sociaal wenselijke antwoorden te vermijden. Bij
een één-op-€én gesprek zijn mensen open en voelen ze zich veiliger tijdens het gesprek (Baarda et
al., 2018). Voor dit onderzoek bestond er het gevaar van sociaalwenselijke antwoorden waardoor
het belangrijk was om individuele gesprekken te houden. Aangezien de interviews bestonden uit half
gestructureerde diepte-interviews, werd er op voorhand een vragenlijst gemaakt met hoofd- en
subvragen. Tijdens de gesprekken werden er nog enkele bijvragen gesteld die afhankelijk waren van
de participant (Baarda et al., 2018). De vragen betroffen de volgende grote thema’s: discriminerende
elementen uit het VR-filmpje, de rol van derden in discriminatie, het belang van de gediscrimineerde
en de persoon die discrimineert, andere elementen die van belang kunnen zijn, en de bestrijding van
discriminatie. Tijdens de vragen werd er gefocust op discriminatie naar een arbeidshandicap toe. De
vragen waren open waardoor de participant niet hoefde te kiezen uit verschillende mogelijkheden.
De vragen waren verder opgesteld in een logische volgorde. Deze volgorde kon echter wel naargelang
de antwoorden van de participant veranderen. De gespreksonderwerpen werden uitgediept en
persoonlijke aspecten kwamen aan bod (Baarda & van der Hulst, 2017; Baarda et al., 2018). Verder
werd er in eerste instantie met een synchrone benadering gewerkt. Bij de interviews was er direct
contact met de deelnemers. De vragen werden niet op voorhand doorgestuurd waardoor ze niet veel
tijd hadden voor een reflectie en ze de antwoorden meteen moesten geven op het moment dat de
vragen gesteld werden. Op deze manier konden de vragen bijgestuurd worden per participant. De
antwoorden werden ten slotte gegeven op een op voorhand afgesproken moment (Baarda et al.,
2018).

Tijdens het interview werd er gebruik gemaakt van een VR-film die tot stand is gekomen in het

project ‘Talent boven Vooroordelen’ (Bogaers et al., 2018). Wanneer er een gewoon interview wordt
afgenomen zonder VR-bril kunnen er zich fouten voordoen die geassocieerd worden met een
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retrospectief perspectief zoals vergeten, simplificeren en foute post hoc attributen (Schwarz &
Sudman, 1994). Dit kan leiden tot inaccurate rapporteringen van gebeurtenissen en gedragingen in
het verleden (Shen & Dhanani, 2015). Dit is een van de redenen waarom er in dit onderzoek gebruik
gemaakt werd van een simulatie aan de hand van een VR-bril. Op deze manier hadden alle
participanten dezelfde situatie die ze doorliepen en waren er geen significante vertekeningen door
het retrospectief perspectief. Een andere reden waarom er gebruik werd gemaakt van een VR-bril is
omwille van het persoonlijke aspect ervan. De participanten maakten de situaties zelf mee (Streuer,
1992) waardoor ze een beter zicht konden krijgen op hoe discriminatie zich kan manifesteren. In de
VR-film werd de participant in de schoenen geplaatst van een persoon, Seppe, met een
arbeidshandicap. Seppe zit in een rolstoel en gaat als ingenieur een project voorstellen. Vanaf het
moment dat hij uit zijn auto stapt tot het moment dat hij zijn project voorstelt, maakt hij
verschillende situaties mee die als discriminatie benoemd kunnen worden. Er komen zowel directe
als subtiele vormen van discriminatie voor in het filmpje. Een voorbeeld van een directe vorm van
discriminatie is dat een andere werknemer aan Seppe vraagt of hij dat project wel gaat kunnen in
zijn situatie. Een voorbeeld van een subtiele vorm van discriminatie in het filmpje is dat de
receptionist Seppe nauwelijks aankijkt wanneer Seppe binnenkomt.

Voor twee participanten was hier een lichte afwijking op. Omwille van COVID-19 en de social-distance
regels zijn de laatste twee interviews online afgenomen. Het VR-filmpje is op voorhand doorgestuurd
waardoor deze participanten zich hebben kunnen voorbereiden.

In totaal zijn er 15 interviews afgenomen. De participanten zijn werkzaam in een onderneming die
gevestigd is in Belgisch Limburg. 13 participanten hadden de functie van HR-verantwoordelijke en
twee participanten hadden de functie van CEO. Hiervoor werd gekozen omdat HR-verantwoordelijken
en CEQO’s vaker in aanraking komen met het HR-beleid. Hierdoor hebben ze een beter beeld van hoe
discriminatie zich kan manifesteren in een ondernemingscontext. Doordat de onderzoeksvraag
gericht is op werkgevers kan er gesproken worden over elite-interviews. Volgens Baarda & van der
Hulst (2017) is een elite-interview: ‘een interview met invloedrijke, vooraanstaande en goed
geinformeerde mensen in een organisatie (instelling of bedrijf) of in een lokale gemeenschap’. Deze
personen weten vaak erg veel van de organisatie, alsook van het gevoerde beleid. Een nadeel is
echter dat deze mensen druk bezet zijn en moeilijk bereikbaar zijn (Baarda & van der Hulst, 2017).
De steekproef bestaat uit vijf mannelijke en 10 vrouwelijke participanten. De sector waarin ze
tewerkgesteld zijn, is divers. Een gemeenschappelijk punt dat ze hebben, is dat de ondernemingen
allemaal uit meer dan 50 werknemers bestaan. De specificaties van de participanten zijn opgelijst in
tabel 1. Om de privacy van de participanten te respecteren, is er gebruik gemaakt van
pseudoniemen. De interviews zijn afgenomen in de volgorde waarin ze zijn opgelijst. De eerste
dertien interviews zijn doorgegaan in de onderneming waar de participant werkt. De laatste twee

interviews zijn online doorgegaan via Zoom en Skype.
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Tabel 1: Respondenten

Naam Sector Functie

1 Annebel IT-sector HR-verantwoordelijke
2 Ben IT-sector HR-verantwoordelijke
3 Celine Logistieke sector HR-verantwoordelijke
4 Dennis Productiesector CEO

5 Emma Architectuursector HR-verantwoordelijke
6 Fleur Sportsector HR-verantwoordelijke
7 Grace IT-sector HR-verantwoordelijke
8 Hope Logistieke sector HR-verantwoordelijke
9 Iris Accountancy sector HR-verantwoordelijke
10 Juliette Uitzendsector HR-verantwoordelijke
11 Kate Logistieke sector HR-verantwoordelijke
12 Lucas Marketingsector CEO

13 Mike Textielsector HR-verantwoordelijke
14 Naomi Accountancy sector HR-verantwoordelijke
15 Owen Industriéle sector HR-verantwoordelijke
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3.2 Data-analyse

De interviews zijn, op het moment dat ze werden afgenomen, opgenomen via een audioprogramma.
Hierna werden ze getranscribeerd. Hierbij werd er gelet op het zo letterlijk mogelijk, maar leesbaar
uittypen. Na het transcriberen van de interviews werden er codes toegevoegd. Deze codes zijn terug
te vinden in figuur 1. De definitie die voor de codes werd gebruikt en voorbeelden van de codes zijn

terug te vinden in tabel 2.

Figuur 1: codeboom

Arbeidshandicap benadrukken

Ongelijke behandeling Negeren van de persoon

Spotten met arbeidshandicap

Constructie discriminatie —

Perceptie van de
gediscrimineerde

Persoonlijke geschiedenis
tussen actoren

— Invioed context

Intentie
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Tabel 2: codes data-analyse

Code

Definitie

Voorbeelden

Constructie discriminatie

Hoe werkgevers discriminatie discursief construeren.

‘voor mij is discriminatie als’

Ongelijke behandeling

Er wordt een duidelijk onderscheid gemaakt tussen de personen met

een arbeidshandicap en de personen zonder een arbeidshandicap.

‘doordat je hem niet op dezelfde manier

behandelt als een andere collega’

Invioed context

Contextfactoren die ervoor kunnen zorgen dat werkgevers iets wel of

niet als discriminatie beschouwen.

‘ik heb natuurlijk niet de hele context mee’, ‘maar
in die context was dat totaal misplaatst’, ‘eigenlijk

moet je de context gewoon bekijken’

Arbeidshandicap

benadrukken

De besproken actie of opmerking is specifiek gebaseerd op de
gepercipieerde belemmering van de arbeidshandicap. Hieronder valt
ook het willen helpen van personen met een arbeidshandicap omdat
ook dan de gepercipieerde belemmering van de arbeidshandicap

benadrukt wordt.

‘het onderwerp iets te maken heeft met zijn
handicap’, ‘als het specifiek gaat over de

handicap’, ‘geen extra aandacht geven’

Negeren van de persoon

Een actie of opmerking waarbij de persoon met de arbeidshandicap niet
wordt erkend. Hieronder valt onder andere het niet aankijken van een

persoon met een arbeidshandicap.

‘vreemd dat hij niet aangesproken werd’, ‘de
mens in kwestie niet aankijkt’, ‘hij ziet hem niet

eens zitten’

Spotten met de

arbeidshandicap

Alle acties en opmerkingen waarbij de werkgevers acties en
opmerkingen als discriminatie construeren door de toon hoe er over de

persoon met een arbeidshandicap wordt gesproken.

‘omdat de man met de hand het spottend zei’, ‘ik

vond dat echt wel bot’

Perceptie van de

gediscrimineerde

Hoe de gediscrimineerde persoon de discriminatie ervaart.

‘hoe de persoon zelf daar al dan niet kan mee
omgaan’, ‘omdat je toestaat dat het u raakt’, ‘dat

ligt aan de persoon zelf met een handicap’

Persoonlijke geschiedenis

tussen actoren

De relatie tussen de persoon die discrimineert en de persoon die

gediscrimineerd wordt.

‘dat is iets dat moet groeien’, ‘als je de persoon

niet kent’, ‘dat is een momentopname’

Intentie

De intentie van de persoon die discrimineert. Ook het bewust of
onbewust discrimineren is gelinkt aan de intentie van de persoon die

discrimineert.

‘intentie maakt niet uit’, ‘dat de receptionist dat
niet zo slecht bedoelde’, ‘als het onbewust

gebeurt, dan is het geen discriminatie’
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3.3 Kritische reflectie

Een eerste element waar men zich bewust moet over zijn, is de identiteit van zowel de onderzoeker
als de geinterviewden en de mogelijke interactie tussen beiden. Bij kwalitatief onderzoek, is de
onderzoeker het meetinstrument. Hierdoor is het belangrijk om naar de onderzoeker te kijken en
haar te onderwerpen aan een kritische reflectie. De onderzoeker was in deze masterproef een jonge
vrouwelijke student. Dit kan ervoor zorgen dat de geinterviewden opener waren of meer gesloten
waren in vergelijking met een andere interviewer. Zo is het mogelijk dat de geinterviewden de
studente zagen als een studente met beperkte kennis omtrent het onderzoek en hierdoor zich
psychologisch veiliger voelden en het gevoel hadden dat ze alles wat ze dachten, konden zeggen.
Het is echter ook mogelijk dat ze de studente zagen als een jong meisje dat een werkstukje schreef
en ze de onderzoeker niet serieus opnamen waardoor ze niet alles zeiden wat ze dachten, maar enkel
sociaal wenselijke antwoorden gaven. Een mogelijk gevolg van het afnemen van interviews door
deze studente is, omdat ze relatief weinig ervaring heeft met het interviewen van mensen, dat de
mogelijkheid bestaat dat ze de antwoorden een bepaalde richting uitstuurde zonder het zelf te
beseffen. De participanten van het onderzoek zijn werkgevers en door het verschil in status is deze

kans echter wel kleiner.

Een tweede element waar men zeker bewust van moet zijn bij het lezen van deze masterproef is dat
de laatste twee interviews online afgenomen zijn waardoor de afstand groter was tussen de student
en de geinterviewde. Het was ook opvallend dat deze participanten korter antwoordden dan de
andere participanten. Deze participanten konden zich ook voorbereiden omdat ze het filmpje op
voorhand zagen terwijl de persoonlijke interviews dit niet hadden. Dit kan ervoor zorgen dat deze
participanten sociaal wenselijke antwoorden konden geven omdat ze al konden nadenken over

mogelijke vragen en antwoorden.

Een derde element is de geografische beperking van het onderzoek. Het onderzoek is enkel
uitgevoerd in Limburg met een focus op de private sector. Het is mogelijk dat de uitkomst van dit
onderzoek niet van toepassing is in andere provincies. Ook kan er een verschil zijn in de publieke
sector waardoor de resultaten niet veralgemeend mogen worden naar de werkgevers in Limburg.
Ten slotte lag de focus van het onderzoek op discriminatie naar personen met een fysieke
arbeidshandicap. Het is mogelijk dat de resultaten ook van toepassing zijn bij de definiéring van
discriminatie ten opzicht van mensen met een mentale arbeidshandicap, maar ook dat moet verder

onderzoek uitwijzen.
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4 Resultaten

In dit hoofdstuk worden de resultaten van het kwalitatief onderzoek in twee grote delen besproken.
Het eerste deel gaat over de definiéring van discriminatie als ongelijke behandeling. Het tweede

deel gaat over de invloed van de context op de definiéring van discriminatie.

4.1 Ongelijke behandeling

Werkgevers in de interviews construeren discriminatie naar een persoon met arbeidshandicap als het
niet gelijk behandelen van personen met een arbeidshandicap ten opzichte van mensen zonder een
arbeidshandicap. Indien er een duidelijk onderscheid wordt gemaakt tussen personen met een
arbeidshandicap en personen zonder arbeidshandicap, spreken werkgevers over discriminatie. Men
stelt dus dat indien mensen met een arbeidshandicap worden gecategoriseerd en omwille van deze
categorisatie niet als gelijke worden behandeld, er gesproken kan worden over discriminatie. Deze
ongelijke behandeling kan bijvoorbeeld zijn dat een bedrijf ervoor kiest om iemand te ontslaan
omwille van de arbeidshandicap. Een ander voorbeeld dat gegeven wordt van een ongelijke
behandeling is dat iemand ervan uitgaat dat een persoon met een arbeidshandicap bepaalde zaken,

die losstaan van de arbeidshandicap, niet kan voordat deze persoon zichzelf kan bewijzen.

Dat is discriminatie over het feit dat ik een rolstoel heb, dat bedoel ik met het vooroordeel, dat
hij zegt ik denk niet dat hij dat gaat kunnen omwille van wat voor reden ook, maar misschien
hebben we hier alleen maar trappen, misschien is dat zo maar benoem dat dan zo. Maar benoem
dat niet als die persoon die gaat dat niet kunnen. Ik ben die persoon die in de rolstoel zit, ik ben
niet de rolstoel. Als ik dat niet ga kunnen omwille van het feit dat uw bedrijf zich niet leent dat ik
overal kan geraken, dan kan ik me daar iets bij voorstellen. Waarom, wat hij dan zou moeten
doen? Ik weet het niet hé. Ik bedoel begin maar in de hal daar staat een trap geen lift, snap je?
Als ik 26 keer op een dag boven moet zijn, dat gaat niet lukken hé? Dat is niet discriminerend dat
is gewoon een feit. Maar er vanuit gaan zonder dat je dat weet, dat gaat hij niet kunnen, dat vind
ik discriminerend, dat is absoluut een vooroordeel van omwille van daar ga ik dat niet kunnen.
Dat vind ik niet oké. (Dennis, CEQO)

In de bovenstaande quote beschrijft Dennis hoe hij het VR-filmpje ervaarde. De bovenstaande uitleg
gaat dus over de ervaringen die hij in het filmpje opdeed en niet over zijn eerdere persoonlijke
ervaringen. Tijdens het filmpje merkte hij dat hij het discriminerend vond wanneer anderen hem als
onbekwaam beschouwden omwille van zijn arbeidshandicap. In het filmpje werd de vraag gesteld of
hij het project wel ging kunnen in zijn situatie. Doordat de opmerking impliceert dat de persoon met
de arbeidshandicap bepaalde taken niet kan uitvoeren voordat men hier enige zekerheid over heeft,

is discriminerend volgens Dennis.

Door mensen met een arbeidshandicap anders te behandelen dan mensen zonder arbeidshandicap,

denken werkgevers dat mensen met een arbeidshandicap zich hierdoor gekwetst voelen. Of de
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persoon de opmerking of handeling al dan niet kan horen of zien omwille van de arbeidshandicap of
omwille van een andere reden is hierbij niet van belang. Personen met een arbeidshandicap kunnen
zich volgens werkgevers op verschillende manieren gekwetst voelen. Een kwetsende handeling kan
bijvoorbeeld zijn dat mensen onnodig veel plaatst maken om een persoon in een rolstoel te laten
passeren. Dit kan de persoon in de rolstoel kwetsen omdat hij anders behandeld wordt. Een ander
voorbeeld van een kwetsende handeling is als een persoon geen hand geeft aan de persoon met de
arbeidshandicap. Indien deze persoon wel een hand geeft aan de personen zonder arbeidshandicap,
komt dit kwetsend over.

Van ik ga de dingen hier wegpakken dat ge door kunt met uwe rolstoel, zo van die dingen, dat is,
maar doordat je dat benadrukt, kwets je toch hé? Doordat je hem niet op dezelfde manier
behandelt als een andere collega is het kwetsend, doordat je ervan uitgaat dat... het is natuurlijk
soms moeilijk, soms willen mensen ook doen om goed te doen, ze hebben daar die meeting dan
veranderd omdat dat op het eerste, tweede verdiep is. Maar het feit al dat je er niet aan denkt
om het van op voorhand op het gelijkvioers te doen, is al een probleem, men gaat waarschijnlijk
niet weten dat er iemand bij was die mindervalide was, ja dan is dat kwetsend, hé. (Celine, HR-

verantwoordelijke)

Celine geeft aan dat, behalve opmerkingen en het gevoel dat iemand een persoon kan geven, ook
handelingen kwetsend kunnen zijn. Zo stelt Celine dat indien er handelingen worden gedaan
waardoor de persoon met de arbeidshandicap een andere behandeling krijgt dan personen zonder
arbeidshandicap, dit kwetsend overkomt. Een ongelijke behandeling kan echter in meerdere situaties
voorkomen. In de onderstaande hoofdstukken wordt er besproken in welke situaties deze ongelijke
behandeling, die leidt tot discriminatie, terugkomt. De eerste situatie die besproken wordt, is het
benadrukken van de arbeidshandicap. De tweede situatie is het negeren van de persoon met de

arbeidshandicap en de derde situatie is het spotten met de arbeidshandicap.

4.1.1 Arbeidshandicap benadrukken

De eerste situatie waar de ongelijke behandeling in terugkomt is, volgens de geinterviewde
werkgevers, wanneer de arbeidshandicap wordt benadrukt. Indien de besproken actie of opmerking
specifiek gebaseerd is op de gepercipieerde belemmering van de arbeidshandicap, spreken
werkgevers over discriminatie. Indien er een onenigheid is, wordt er bijvoorbeeld gekeken naar de
inhoud om erachter te komen of dit discriminatie is of niet. Indien de onenigheid gaat over de
arbeidshandicap wordt dit als discriminerend bestempeld door de werkgevers. Indien de onenigheid
over iets anders gaat, zien ze dit als een gewone ruzie. Behalve tijdens onenigheden wordt er
gekeken naar in welke mate anderen het bestaan van de arbeidshandicap benadrukken. Indien de
arbeidshandicap wordt benadrukt, wordt dit gezien als een daad van discriminatie. Hierbij is het niet

van belang of de persoon met de arbeidshandicap het kan horen of zien.
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Alleen als het gaat over iets met de rolstoel. Als het onderwerp iets te maken heeft met zijn
handicap. Voor de rest mag iedereen ruzie hebben hé. Dat kan gebeuren hé. Zolang dat je, dat
de rolstoel niet het onderwerp van de ruzie is, of zijn handicap of wat dan ook, niet. Maar als die
gewoon een meningsverschil hebben, of hij nu rechtstaat of zit of kan lopen, dat maakt naar mijn
mening echt geen verschil. (Grace, HR-verantwoordelijke)

Ik vind in ieder geval, als het specifiek gaat over de handicap, dat doe je niet. Niet. Dan vind ik
dat je dat gewoon niet doet. Omdat dat voor de persoon kwetsend is. Of hij dat nu hoort of niet,
dat maakt voor mij heel weinig verschil uit, dat doe je niet. Want je kan ook over iemand praten
terwijl hij er niet is, en ook heel kwetsende opmerkingen geven. [...] Ik had het gevoel iedere
keer van oei, er zijn belemmeringen en men laat dat heel duidelijk merken van o ja, goed, alle,
we zullen ons wel aanpassen zeker? Maar met veel goesting is dat niet. Veel begrip, dat is een
beter woord, veel begrip is er niet. [...] Dat doe je niet. Je gaat mensen daarom niet kwetsen hé,
als je weet dat die de taak kan uitvoeren, ga je daar geen opmerkingen over geven. Ik vind dat
dat heel gevoelig ligt, die weet dat ook, die zou dat ook anders willen. Dus wrijf het er niet nog
eens in alstublieft. (Lucas, CEQ)

Grace geeft aan dat indien er een onenigheid is, er moet worden gekeken naar het onderwerp van
de discussie. Indien dit de arbeidshandicap is, spreekt zij over discriminatie. Indien de onenigheid
niet over de arbeidshandicap gaat, heeft dit volgens haar niets te maken met discriminatie. Iedereen
kan ruzie hebben. Een ruzie met een persoon met een arbeidshandicap is niet automatisch
discriminatie. Owen gaat ermee akkoord dat als een discussie gaat over de arbeidshandicap, dit
kwetsend is voor deze persoon en benoemt dit ook als discriminatie. Dit gaat echter niet enkel over
het benoemen van de arbeidshandicap, maar ook over het gevoel dat hieraan vasthangt. Indien de
persoon met de arbeidshandicap het gevoel krijgt dat hij een probleem is dat opgelost moet worden,

is dit discriminerend volgens hem.

Een gepercipieerde belemmering van de arbeidshandicap kan bewust, maar ook onbewust benadrukt
worden. Anderen kunnen namelijk proberen om de persoon met de arbeidshandicap te helpen
waardoor ze de gepercipieerde belemmering van de arbeidshandicap ook benadrukken. Ook dit zien
de geinterviewde werkgevers als discriminatie. Door een persoon met een arbeidshandicap te willen
helpen, worden ze anders behandeld dan personen zonder arbeidshandicap waardoor ze zich
ongemakkelijk kunnen voelen. Hierdoor kan er een duidelijke categorisering ontstaan wat als

discriminerend omschreven kan worden.

Dat zie je bij elke flauwekul, of het is voor een vuilbak weg te zetten wat ik ook kan, ik kan daar
tegen duwen of god weet wat of wat het nu is, een tas koffie wat omvalt zoals tijdens daar,
waarbij zes man komt helpen om de koffie op te ruimen, dat kan ik ook he? Geef me een doek
en ik doe dat zelf, zo, weet je? En dat is niet plezant, het gevoel dat bijblijft is niet fijn. Niet fijn.
't Is, als dit het gevoel is wat je aan iemand geeft met een handicap, dan is het niet oké. (Dennis,
CEO)
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Ik ook wel door de directeur werd aangesproken van kijk, eigenlijk moet je je gewoon gedragen
gelijk je tegen iedereen je moet gedragen. En je moet geen extra aandacht aan hen geven. Want
dat is mooi meegenomen, maar als je overcompenseert, dan voelt het heel ongemakkelijk voor
hen aan. Ook bijvoorbeeld als er iemand was die moeilijk sprak, dan sprak ik heel gearticuleerd,
eigenlijk moet ik dat niet doen want die verstaan u gewoon. [...] Door een bepaald gedrag,
aangepast gedrag te accentueren, doe je meer slecht dan goed. Hoe kan ik het zeggen, doe

gewoon tegen die mensen want die zijn ook maar gewoon. (Juliette, HR-verantwoordelijke)

Dennis geeft aan dat indien andere mensen een persoon met een arbeidshandicap helpen, de persoon
met de arbeidshandicap hierdoor een slecht gevoel krijgt. Hij geeft aan dat mensen met een
arbeidshandicap zelf nog veel dingen kunnen en dit ook willen doen. Een voorbeeld dat hij hiervan
geeft, is dat de tas koffie in het filmpje omviel en andere mensen dit meteen kwamen opvegen. Dit
vindt hij discriminerend omdat een persoon met een arbeidshandicap dit zelf ook kan. Doordat
anderen dit doen, benadrukken ze dat ze denken dat de persoon met de arbeidshandicap dit niet kan
omwille van zijn arbeidshandicap. Ook Juliette gaat hiermee akkoord. Zij stelt dat mensen met een
arbeidshandicap geen extra aandacht of hulp willen. Door wel hulp te willen bieden, wordt er een
bepaald gedrag beklemtoond waardoor mensen met een arbeidshandicap zich ongemakkelijk voelen.
Dit is iets wat ze heeft geleerd toen ze met mensen met een arbeidshandicap werkte. Ze wilde deze
mensen helpen, maar werd hierop aangesproken dat deze mensen dat liever niet hadden omdat ze

zelf wilden laten zien dat ze het zelfstandig konden.

4.1.2 Negeren van de persoon

Een andere situatie waarin een ongelijke behandeling kan plaatvinden volgens de werkgevers is
wanneer personen met een arbeidshandicap worden genegeerd. Ook deze situatie wordt door
werkgevers als discriminatie beschouwd. Wanneer een persoon met een arbeidshandicap wordt
genegeerd, wordt hij niet erkend en dus niet als gelijke behandeld. Hierdoor zien werkgevers het als

discriminerend.

Maar ja, ik vond het vooral niet oké ja, dat het erg benoemd werd ook en dat er zo achterklap,
het anders zijn, zo de achterklap, het gekonkelfoes, ook al toen hij binnen kwam. Ja, daar werd
eigenlijk niet echt naar hem... ze gingen altijd naar die, ja, die begeleidster, aan haar de vragen
stellen eerder, vond ik. Nee, ik vond niet dat hij als gelijke werd behandeld. (Hope, HR-

verantwoordelijke)

Ik vind het discriminerend als je de mens in kwestie niet aankijkt of niet tot hem of tot haar
spreekt. [...] Dat is heel persoonlijk, dat is heel persoonlijk natuurlijk. Ja, ik blijf daarbij wat ik
daarnet zei dat ik discriminerend vond dat het niet over Seppe als persoon ging, er werd over
hem heen gesproken. (Iris, HR-verantwoordelijke)
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Zowel het benadrukken van de gepercipieerde belemmering van de arbeidshandicap als de persoon
weinig aandacht geven, werd door Hope benoemd als discriminatie. Doordat een persoon met de
arbeidshandicap minder aandacht krijgt dan een persoon zonder arbeidshandicap, krijgt de persoon
met arbeidshandicap geen gelijke behandeling waardoor dit als discriminerend omschreven wordt.
Zij geeft het voorbeeld dat de receptionist in het filmpje niet naar de persoon in de rolstoel kijkt,
maar naar de persoon die bij hem is terwijl hij degene was die het project ging voorstellen. Ook Iris
omschrijft het niet aankijken van een persoon met arbeidshandicap als discriminerend. Ze stelt
verder dat als er over een persoon met arbeidshandicap wordt gesproken tegen anderen terwijl hij

erbij zit, in plaats van rechtstreeks tegen de persoon met de arbeidshandicap, dit discriminatie is.

4.1.3 Spotten met arbeidshandicap

Een derde situatie waarbij de persoon met de arbeidshandicap niet als gelijke behandeld wordt, is
wanneer er wordt gespot met de arbeidshandicap. Dit zijn dus alle acties en opmerkingen die als
discriminerend worden omschreven omwille van de toon hoe er over de persoon met een
arbeidshandicap gesproken wordt. Indien er een opmerking wordt gemaakt over een persoon met
een arbeidshandicap kan er volgens de werkgevers dus een onderscheid gemaakt worden op basis
van de manier waarop de opmerking is gemaakt. Indien de opmerking spottend wordt gemaakt, zien
de geinterviewde werkgevers dit als discriminatie. De inhoud van de opmerking is hier ondergeschikt

aan de manier waarop iets wordt gezegd.

Ja, dat leek van die jongens dan beleefder ja. Ik denk ook de manier waarop, waarop dat gezegd
werd van die koffie zo van de rest kan, dat was zo precies zo, ja, nee, zo heel vriendelijk gezegd
ook niet he. [...] Ik vond, ik vond dat echt wel bot, ja ook de manier waarop die dat zei, ik vond

dat discriminerend, ja. (Naomi, HR-verantwoordelijke)

Omdat de man met de hand het spottend zei, zo kwam het bij mij over, terwijl dat de receptionist
het laten we zeggen factueel benaderde, was niet spottend. Het was niet, ik vond het niet, het
was een beetje misplaatst. Maar ik vond de man met de hand, vond ik spottend. Dat vond ik echt
misplaatst. [...] Maar die ene persoon die zei van ja, ga je het wel kunnen of wij denken dat je
het niet gaat kunnen. Dat vond ik, dat vond ik discriminerend en veroordelend. Dat was veel

erger, dat was ernstiger, dat was heel op de man af. Vond ik hé. (Mike, HR-verantwoordelijke)

Indien er een opmerking wordt gegeven op een crue manier, is dit volgens Naomi discriminerend.
Aan de andere kant als er iets op een vriendelijke manier wordt gezegd, wordt dit door haar niet als
discriminerend omschreven. Zo geeft ze het voorbeeld dat in het filmpje een jongen enkele papieren
laat vallen en meermaals sorry zegt om zich hierna tegen de muur te drukken om de persoon in de
rolstoel door te laten. Dit beschouwt ze niet als discriminatie omdat de jongen beleefd was. De andere
situatie die ze wel discriminerend vindt is dat een persoon koffie neemt voor de persoon in de rolstoel
en hierna zegt dat de rest hem zelf kan nemen. Dit vond Naomi niet vriendelijk gezegd waardoor ze
het als discriminerend zag. Ook Mike vindt het belangrijk op welke manier iets gezegd wordt. Indien
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er een spottende opmerking wordt gemaakt, is dit kwetsend. Een spottende opmerking vond Mike
bijvoorbeeld dat er een persoon met zijn hand in het verband zei tegen de persoon in de rolstoel dat
hij niet de enige was met slecht geluk. Indien een opmerking op een meer neutrale manier wordt
gemaakt, is dit volgens Mike geen discriminatie. Een voorbeeld hiervan is dat de receptionist in het
filmpje opmerkte dat er geen lift was en vervolgens zei *hem naar boven dragen is geen optie zeker?’.
Omdat er enkel een trap in het gebouw was in het filmpje, was dit een meer factuele benadering

volgens Mike waardoor hij dit niet spottend en dus ook niet discriminerend vindt.
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4.2 Invioed context

Zoals uit bovenstaande tekst blijkt, spreken werkgevers over discriminatie indien er sprake is van
een ongelijke behandeling. Dit is echter niet vaststaand, de context is namelijk belangrijk om al dan
niet te spreken over discriminatie. Hieronder worden de vormen van de context besproken die
volgens werkgevers een invloed hebben op een situatie welke ze al dan niet benoemen als
discriminatie. De eerste vorm die wordt besproken is de evaluatie van de persoon met een
arbeidshandicap. Hierna wordt de persoonlijke geschiedenis tussen de actoren aangehaald. Ten slotte

wordt de intentie achter de discriminatie aangehaald.

4.2.1 Perceptie van de gediscrimineerde

Discriminatie kan door werkgevers omschreven worden als afhankelijk van de perceptie van de
gediscrimineerde. Indien de persoon met de arbeidshandicap zich gekwetst of gediscrimineerd voelt,
wordt het ook als discriminatie beschreven. Indien de persoon met de arbeidshandicap zich echter
niet gekwetst of gediscrimineerd voelt, wordt er niet gesproken over discriminatie. Discriminatie
wordt dan ook gezien als een proces dat plaatsvindt tussen twee personen. Buitenstaanders hebben

geen of weinig inspraak om iets als discriminatie te benoemen.

Goh, ja, dat is perceptie, dat vind ik een moeilijke. Oké, is dat een grapje ja? Dat ligt aan de
persoon zelf met een handicap, hoe gaat hij daarmee om? Sommigen lachen ermee, anderen
vinden het nogal kwetsend. Ja, daar moet je mee opletten om dat uit te voeren, zulke grappen.

(Owen, HR-verantwoordelijke)

Zoals ik het zeg, voor mij is discriminatie als één van de twee het zo ervaart, niet als de
buitenstaander dat vindt. [...] Stel ik zit in een rolstoel en die andere probeert me te schofferen
maar ik laat me niet schofferen omdat ik niet het gevoel heb dat hij mij aan ‘t schofferen is, dan
heb ik daar geen last van. Voor wie is dat discriminatie? Voor een buitenstaander? Wat heeft een
buitenstander voor mening daarover te vormen, het gaat tussen de man, de twee mensen in
kwestie dan hé, waarbij de ene die wat gediscrimineerd wordt, zelfs bewust gediscrimineerd
wordt, niet doorheeft dat hij gediscrimineerd wordt en er ook geen last van heeft. Waarom zou
dat erg zijn? Nee, ik zie dat niet als zijnde discriminatie, ik zie dat niet, ja, het is uiteraard
discriminatie in de pure zin van het woord, maar als de getroffen persoon daar geen last van
heeft? Er aandacht aan geven op dat moment is hetgeen hij vraagt en die krijgt hij dan niet en
dat niet geven doet ook pijn. (Dennis, CEQO)

Of een grap of een opmerking discriminerend is, ligt volgens Owen aan de persoon met de
arbeidshandicap. Een grapje kan voor de ene persoon grappig zijn terwijl ditzelfde grapje bij een
andere persoon als kwetsend wordt ervaren. Dennis vult Owen aan door te stellen dat discriminatie
een proces is tussen twee personen. Indien de gediscrimineerde persoon dit niet ervaart als

discriminatie en hij zich niet gekwetst voelt, is er geen probleem.
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Of een bepaalde opmerking kwetsend is, hangt dus af van de persoon die de opmerking incasseert.
Zo kan een opmerking in een later stadium van het verwerkingsproces niet kwetsend zijn terwijl
deze zelfde opmerking wel kwetsend kan zijn indien de persoon de arbeidshandicap nog niet

geaccepteerd heeft. Verder kunnen mensen zelf bepalen wanneer ze wel of niet gekwetst worden.

Nu, vijftien jaar later, ben ik nog altijd heel voorzichtig in bepaalde uitspraken doen die ik graag
doe, omwille van het feit dat dat niet altijd zo bij haar binnen komt. [...] Dan zeg je soms als we
iets gaan eten, dan zegt ze, je ziet toch ook dat ik mijn been daar niet onder kan steken, je moet
me toch zo geen stoel geven, dat bedoel ik, ja, als we op restaurant of zo gaan. Ik bedoel, en dat
is vijftien jaar geleden. [...] Ja, ik bedoel, ik denk dat dat een stukje afhangt van hoe de persoon
zelf daar al dan niet kan mee omgaan. En dat soms, ja, dat kan verschillend zijn ja. (Juliette, HR-

verantwoordelijke)

Feit dat iets u kan raken is omdat je toestaat dat het u raakt, als je kiest ervoor om het niet te
laten raken, dan heb je er ook geen last van. Dat is niet gemakkelijk. Maar het kan u wel groter
doen zijn, die keuze wat je voor uzelf kunt maken, dat is uw keuze, dat zit tussen uw twee oren

maar dat is datgene wat jij doet en dat is hetgeen wat telt. (Dennis, CEO)

Juliette gaf aan dat of een opmerking kwetst voor een deel afhankelijk is van hoe ver de persoon
staat in het verwerkingsproces en in hoeverre de arbeidshandicap geaccepteerd is. Indien de persoon
met de arbeidshandicap de arbeidshandicap niet kan accepteren, zal een opmerking veel sneller als
kwetsend worden ervaren. Dennis stelt dat personen er zelf voor kunnen kiezen om iets als kwetsend
te ervaren. Indien personen met een arbeidshandicap ervoor kiezen om iets niet als kwetsend te

zien, zullen ze dit ook niet zo ervaren.

In tegenstelling tot het hierboven beschreven deel, benoemen andere geinterviewde werkgevers
discriminatie als losstaand van de ontvanger. Indien er iemand anders behandeld wordt omwille van
een arbeidshandicap, stellen ze, is dit discriminatie. Hoe de boodschap overkomt op de persoon zelf
is hierbij niet van belang. Hier wordt discriminatie niet gezien als een proces tussen twee personen,

maar wordt dit breder beschouwd.

Dat kan wel discriminatie zijn. Zoveel te beter als hij dat zelf niet kan opnemen maar dat wil niet
zeggen dat het geen discriminatie is. Als hij zich daar niet door gediscrimineerd voelt, de
ontvanger, wil niet zeggen dat de boodschap niet discriminerend kan zijn, dus dat staat een beetje
los van elkaar, de boodschap kan even discriminerend zijn of komt ze nu aan of komt ze nu niet

aan. (Ben, HR-verantwoordelijke)

Als die persoon dat niet zo ziet, dat blijft discriminatie. Dat blijft een ongepaste uitspraak zoiets,
je moet mensen beoordelen op de capaciteiten waarvoor hij komt of wat hij uitvoert en een
lichamelijke handicap wil niet zeggen dat iemand zijn job niet kan uitvoeren. (Owen, HR-

verantwoordelijke)
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De inhoud van wat er wordt gezegd kan volgens Ben losstaan van hoe de boodschap aankomt. Indien
de inhoud van de opmerking of discussie discriminerend is, kan dit volgens hem benoemd worden
als discriminatie ongeacht wat de ontvanger ervan vindt. Ook Owen is het hiermee eens. Hij stelt dat
discriminatie niet afhankelijk is van hoe de ontvanger ernaar kijkt. Indien een persoon beoordeeld
wordt op basis van zijn arbeidshandicap in plaats van zijn competenties, benoemt Owen dit als

discriminatie.

4.2.2 Persoonlijke geschiedenis tussen actoren

Een tweede contextfactor waar werkgevers rekening mee houden voor ze spreken over discriminatie,
is de persoonlijke geschiedenis tussen de actoren. Zo vinden werkgevers het belangrijk om naar de
relatie van de personen in kwestie te kijken als ze spreken over discriminatie. Werkgevers stellen
dat bij een eerste contact een opmerking of handeling sneller discriminatie is dan wanneer de
personen elkaar kennen. Indien personen elkaar langer kennen, weten ze wat elkaars grenzen zijn
en mogen er grapjes gemaakt worden die binnen deze grenzen liggen. Deze grapjes worden dan niet
als discriminerend beschreven. Dezelfde grapjes kunnen echter wel als discriminatie omschreven

worden indien ze gemaakt worden bij een eerste ontmoeting.

Ik denk niet dat dat bij een eerste contact zoals dat in die meeting, je ziet iemand voor de eerste
keer en je gaat al direct moppen maken, oké op den duur, als wij bij X en je hebt dan al met haar
gesproken en ja, soms maakt ze zelf ook wel een mopje over goed zien of slecht zien, weet je,
dat moet dan kunnen, maar ja, dat is iets dat moet groeien, denk ik hé? Ja, hoe beter dat je
mensen kent, hoe beter dat je kan inschatten welke humor dan wel kan of niet kan, dan is dat
misschien wel geplaatst. Maar als je iemand voor de eerste keer ziet, om dan al direct een mopje
te maken over wat dan eerder bij een beperking hoort of een ja, ik denk dat ik daar niet meer

over kan zeggen. (Grace, HR-verantwoordelijke)

Als die persoon in die rolstoel dan binnen komt en die man aan de balie probeert hem dan zo een
grapje over te maken, dat dat zo, ja dat is ook persoonlijk hé, want ja, in een rolstoel of niet, je
hebt uw eigen karakter, uw eigen persoonlijkheid, en de ene persoon zal dat goed vinden dat
daar zo luchtig mee omgesprongen en dat daar een grapje over gemaakt wordt. Maar je hebt ook
mensen, ja daar ben ik zeker van, die dat absoluut niet oké vinden en die zich dan gekwetst
voelen. Ja, dat is moeilijk hé, zo. Als je een persoon kent, ja dan weet je natuurlijk hoe dat je die
moet aanpakken, maar als dat iemand nieuw. Maar ja, als je die persoon niet kent, zou ik dat ook
niet doen zo. Misschien is dat met de beste bedoelingen geweest, maar ik weet niet of dat een

goed idee was. (Kate, HR-verantwoordelijke)

Volgens Grace moet er eerst een soort relatie ontstaan tussen twee mensen om bepaalde grapjes of
opmerkingen te maken voor ze als niet-discriminerend beschreven worden. Zoveel te beter mensen
elkaar kennen, zoveel te minder snel er over discriminatie gesproken zal worden indien er

opmerkingen gemaakt worden. Zo geeft ze het voorbeeld van een slechtziende werknemer die na
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een bepaalde tijd in de onderneming gewerkt te hebben, zelf grapjes maakte over haar
arbeidshandicap. Grace geeft aan dat mensen elkaar beter moeten kennen vooraleer dit mogelijk is
en niet discriminerend is voor de persoon met de arbeidshandicap. Ook Kate vindt het een slecht
idee om bij een eerste ontmoeting een opmerking of grap te maken over een arbeidshandicap. Zij
heeft het over het grapje van de receptionist. Dit grapje ging over het feit dat er geen lift was en ze
hem niet naar boven konden dragen. Vanaf het moment dat de personen elkaar kennen, voelen ze
aan of dit kan waardoor het wel mogelijk is om iets over een arbeidshandicap te zeggen zonder dat
dit discriminatie is, maar tijdens een eerste ontmoeting vindt zij dit ongepast.

Verder stellen de werkgevers vast dat discriminatie langer kan aanslepen waardoor een
momentopname niet altijd het juiste beeld schetst van de volledige situatie waar men in zit. Om
erachter te komen of iets discriminerend is, moet men op de hoogte zijn van de volledige achtergrond
van de personen in kwestie. Ook wordt er gekeken naar de opeenstapeling van discriminatie. Als een
persoon veel discriminatie meemaakt, kunnen bepaalde discriminerende handelingen

gebagatelliseerd worden.

Je weet nooit als HR of als je ergens niet bij bent, dat maakt niet uit welke rol in een bedrijf dat
je dan hebt, wat dat er precies gezegd, wat dat er precies achterliggend is. Is dat iets wat al
aansleept? Waar je zelf niet van op de hoogte bent? [...] Als ik juist op een momentopname als
de andere al het gevoel heeft dat hij gediscrimineerd wordt, al langer, en ik kom op het moment
binnen dat juist de andere, ja, dat gaat niet hé? Dat is een momentopname. [...] Ik zou het niet
oké vinden als ik iets hoor in de organisatie van ons, ik zeg niet... overal is wel eens, ja, door de
druk dat er, maar dat is geen discriminatie. Dat er eens iets gezegd wordt van potverdikke, jij....
Allé, maar dat vind ik geen discriminatie. Dat is gewoon, in het heetst van de strijd worden er
dingen gezegd en ‘s avonds wordt er evenzeer een pint gedronken, bij wijze van spreken, nee,

dat is geen discriminatie. (Hope, HR-verantwoordelijke)

Die ene met zijn hand in, die vond ik echt bruut, die vond ik echt grof eigenlijk bij wijze van
spreken. Dus als je kijkt naar de situaties he, want je bekijkt alles in een bepaald perspectief, dan
hebben die veel meer, wegen die veel zwaarder dan die koffie. Door het feit dat die zo zwaar
doorwegen, geef je het feit dat van die koffie minder aandacht. Omdat de aandacht en de
negatieve emotie zal ik het zo maar zeggen, eigenlijk naar die groffe opmerkingen gingen en niet
meer naar die koffie. He, als nu die, als nu bijvoorbeeld die andere mensen geen opmerkingen
hadden gegeven en gewoon hadden gedaan en ik had alleen die koffie gekregen en de rest kon
zijn koffie zelf pakken, dan had ik dat misschien wel erger gevonden. Maar in het totale pakket
als ik het zo mag zeggen, waren die opmerkingen veel groffer dan het feit dat ik die koffie niet

zelf genomen had of allé, niet iedereen kreeg. (Mike, HR-verantwoordelijke)

Hope geeft aan dat een momentopname een verkeerd beeld kan geven aan buitenstaanders. Omwille
van een bepaalde situatie kunnen er zaken worden gezegd die niet gemeend zijn en niet kwetsend
overkomen. Ze stelt ook dat discriminatie langer kan aanslepen waardoor er naar een bepaalde tijd
gekeken moet worden om zich een volledig en juist beeld te kunnen vormen. Mike vindt ook dat
discriminatie in een bepaalde context moet worden geplaatst. Indien er verschillende discriminerende
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opmerkingen worden gemaakt, maakt hij een onderscheid tussen hoe erg de opmerkingen zijn. Zo
geeft hij het voorbeeld van een situatie die in het VR-filmpje voorkwam. Deze situatie was dat de
persoon met de arbeidshandicap koffie kreeg aangeboden en de persoon die met hem samenwerkte
de koffie zelf kon nemen. Mike geeft aan dat doordat er ergere situaties voorkomen in het filmpje,
zoals de persoon met zijn hand in het verband die zegt dat ze beiden slecht geluk hadden gehad,
deze situatie minder discriminerend is. Echter, indien de andere situaties niet waren voorgekomen,
zou deze situatie veel meer discriminerend zijn. Op deze manier worden bepaalde situaties als minder

erg of minder discriminerend bestempeld.

Ten slotte wordt er gekeken naar het soort arbeidshandicap dat de persoon heeft. Indien de
arbeidshandicap minder ernstig is, wordt er minder snel over discriminatie gesproken. Ook wordt er
gekeken naar het werk dat de persoon met de arbeidshandicap moet uitvoeren. Indien de
arbeidshandicap een belemmering vormt, kan een opmerking als niet-discriminerend worden gezien
terwijl indien de arbeidshandicap geen belemmering vormt dezelfde opmerking als discriminerend

gezien wordt.

Dus had hij nu zijn been gebroken, zou dat nog een ander verhaal geweest zijn, vind ik. Als hij
nu op krukken binnen kwam en ik had mijne pols gebroken, zou ik zeggen, we hebben allebei
blijkbaar iets niet verstandig gedaan, maar dat is hij heé, dat is hij als persoon in zijne rolstoel en

meer is het niet hé. (Juliette, HR-verantwoordelijke)

Dat, ja, maar ik weet natuurlijk niet voor welke, welk project dat hij kwam voorstellen, was dat,
had dat met mobiliteit te maken want dan moest hij zich daarvoor kunnen verplaatsen, moest hij
daarvoor... maar dan nog. Ja, ik denk niet dat dat zo 'n presentatie was dus ik vond dat, dat was

overdreven om zo 'n vraag te stellen. (Emma, HR-verantwoordelijke)

Juliette geeft aan dat de aard van de arbeidshandicap belangrijk is om al dan niet te spreken over
discriminatie. Indien de beperking minder ernstig is, zal ze minder snel over discriminatie spreken.
Emma aan de andere kant vindt het belangrijk om de context te weten waarin er geopereerd wordt.
Indien de beperking een belemmering vormt voor het werk dat de persoon met de arbeidshandicap

moet uitvoeren, vindt ze een opmerking niet discriminerend die het anders wel zou zijn.

4.2.3 Intentie

De laatste contextfactor die een invloed heeft op het benoemen van discriminatie door werkgevers,
is de intentie. De geinterviewde werkgevers zijn het niet eens over het belang van de intentie achter
de discriminatie om het begrip te definiéren. Er zijn werkgevers die de intentie achter de discriminatie
niet belangrijk vinden en stellen dat discriminatie discriminatie blijft ongeacht of het bewust of
onbewust gebeurde. Er zijn echter ook werkgevers die stellen dat er enkel gesproken kan worden

van discriminatie indien de persoon bewust discrimineerde.
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Discrimineren is discrimineren, de intentie maakt dan niet uit, maar soms, van sommige dingen
zijn de mensen zich niet bewust. Ik denk dat je dat aanvoelt als je in die situatie zit maar dat je
dat minder aanvoelt als je niet in die situatie zit. Als je de intentie hebt om te discrimineren, ja

dat kan natuurlijk helemaal niet. (Celine, HR-verantwoordelijke)

Voor mij als het onbewust gebeurt, dan is het geen discriminatie vanuit de persoon die dat het
doet. Dus onbewust- bewust? Ik denk dat als iemand dat onbewust doet, dan discrimineert hij
niet, die weet niet beter, het kan dan wel discriminerend overkomen maar iemand die over zichzelf

nadenkt, weet dat die dat niet onbewust doet. Denk ik. Maar dat is mijn gedacht. (Dennis, CEQO)

Celine vindt dat er geen onderscheid gemaakt mag worden of het de bedoeling is van de persoon die
discrimineert om al dan niet te discrimineren of om een situatie als discriminatie te omschrijven. Dit
is het tegenovergestelde van Dennis die vindt dat er geen sprake is van discriminatie als de persoon
onbewust de andere discrimineert. Doordat de persoon die discrimineert het zelf niet beseft, vindt
hij dit geen discriminatie. Desondanks stelt Dennis wel dat het discriminerend kan overkomen. Dit
staat echter los van de intentie.

Gelinkt aan Dennis zijn stelling vinden de geinterviewde werkgevers dat er ook gekeken moet worden
naar of de persoon die discrimineert zich ongemakkelijk voelt in het bijzijn van een persoon met een
arbeidshandicap. Doordat mensen niet vaak in contact komen met een persoon met een
arbeidshandicap, kunnen ze zich ongemakkelijk voelen. Omwille van dit ongemakkelijk gevoel

kunnen mensen een andere reactie vertonen dan hun gebruikelijke reactie.

Maar ze verschrokken denk ik van dat die rolstoelpersoon voorbij kwam en dat was eigenlijk de
situatie dat ze de kaft lieten vallen, dat ze zich ongemakkelijk voelden bij iemand met een
handicap. Terwijl ik vind dat dat niet nodig is eigenlijk, ik bedoel ja, je moet het bekijken zoals
de persoon tevoorschijn komt en ja, niet op het eerste zicht moeten beoordelen maar echt ja,
qua persoon beoordelen. En de vrouw die daarbij is, die is niks meer of minder dan de persoon in
een rolstoel. Maar dan merk je echt zo, mensen voelen zich ongemakkelijk bepaalde personen te
zien in een bepaalde handicap. (Owen, HR-verantwoordelijke)

Als het echt niet, ja kwetsend, ik denk dat de persoon in de rolstoel toch wel wat gewoon is zo,
dus dat ligt ook aan die persoon. Als je dat allemaal al heel serieus moet gaan nemen, ja dan heb
Jje geen leven meer hé. Ik denk dat die receptionist dat niet zo slecht bedoelde. Denk ik dan. Het
is ook maar gelijk dat, is hij positief ingesteld of niet hé. Als je dat zwart wil, alle negatief wilt
bekijken, dan is het echt wel negatief, dan mogen ze daar geen grappen meer maken, maar ik
denk niet dat ze dat zo bedoelen. Ze weten zich ergens geen houding aan te nemen en die willen
dan toch iets grappigs zeggen. Dus ik denk dat die man op die manier in die rolstoel het zo moet

bekijken. (Naomi, HR-verantwoordelijke)
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Volgens Owen is het niet nodig dat mensen zich ongemakkelijk voelen bij een persoon met een
arbeidshandicap. De reden waarom mensen zich ongemakkelijk voelen is volgens Owen omdat men
mensen met een arbeidshandicap niet als gelijke beschouwen. Hij vindt dit kwetsend, maar vindt
ook dat er rekening mee moet worden gehouden dat dit een soort schrikreactie is. Ook Naomi vindt
dat er rekening moet worden gehouden met hoe anderen zich voelen als ze een persoon met een
arbeidshandicap zien. Zij vindt dat mensen met een arbeidshandicap hier rekening mee moeten

houden als ze de situatie beoordelen.
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5 Discussie

In de resultaten werd er besproken hoe werkgevers discriminatie definiéren ten opzichte van
werknemers met een arbeidshandicap. Uit de resultaten blijkt dat werkgevers discriminatie
omschrijven aan de hand van drie situaties, namelijk het benadrukken van de arbeidshandicap, het
negeren van de persoon met de arbeidshandicap en het spotten met de arbeidshandicap.

Daarbovenop houden werkgevers rekening met contextfactoren wanneer ze discriminatie definiéren.

5.1 Ongelijkheid

Werkgevers definiéren discriminatie naar een persoon met een arbeidshandicap als een proces
waarbij er een groepering wordt gemaakt en de ene groep nadeliger wordt behandeld als de andere
groep. Hierdoor ontstaat er volgens werkgevers een ongelijke behandeling. Werkgevers geven met
andere woorden aan dat discriminatie naar een persoon met een arbeidshandicap een proces is
waarbij de persoon niet als gelijke wordt behandeld. Allport (1954) stelde, net zoals de werkgevers,
dat er over discriminatie gesproken kan worden indien er sprake is van een nadelige behandeling
voor een groep mensen. Een andere definitie die hieraan gelinkt kan worden is deze van Petersen &
Dietz (2008), die stelt dat discriminatie een vorm is van oneerlijk gedrag naar de gediscrimineerde
groep waardoor ze anders behandeld worden dan mensen die niet gediscrimineerd worden. De
bevindingen tonen dat werkgevers bij het definiéren van discriminatie een onderscheid maken tussen
enkele vormen van discriminatie. De werkgevers geven aan directe en openlijke discriminatie te
herkennen en te benoemen als discriminatie. Werkgevers beschouwen dit als discriminatie omdat
men openlijk de kwaliteiten van een persoon met arbeidshandicap in twijfel trekt omwille van deze
arbeidshandicap. Dit zorgt voor een ongelijke behandeling wat ervoor zorgt dat werkgevers het als
discriminatie zien. Op deze manier maakt men een duidelijk onderscheid tussen personen met en
personen zonder een arbeidshandicap. Ook werden een aantal situaties, die volgens Van Laer &
Janssens (2011) gezien kunnen worden als subtiele discriminatie, als discriminatie omschreven.
Echter, de data toont dat zeker niet iedere werkgever vormen die volgens Van Laer & Janssens
(2011) onder subtiele discriminatie vallen, herkent. Zo toont de data aan dat indien er geen intentie
was om te discrimineren, dit ook geen discriminatie is. Bij subtiele discriminatie is het echter vaak

het geval dat de intentie achter de discriminatie niet is om te discrimineren.

De werkgevers construeren discriminatie verder door te stellen dat deze ongelijke behandeling
voorkomt in drie situaties. Deze situaties zijn: de arbeidshandicap benadrukken, het negeren van de

persoon met de arbeidshandicap en het spotten met de arbeidshandicap.

De eerste ongelijke behandeling die werkgevers benoemen als discriminatie is de arbeidshandicap
benadrukken. Met deze ongelijke behandeling doelt men op alle acties of opmerkingen die specifiek
gebaseerd zijn op de gepercipieerde belemmering van de arbeidshandicap. Dit ongelijk gedrag kan
zich volgens werkgevers zowel verbaal als non-verbaal voordoen. Anderen kunnen volgens

werkgevers een persoon met een arbeidshandicap zowel verbaal ongelijk behandelen aan de hand
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van opmerkingen, als non-verbaal aan de hand van handelingen. Dovidio et al. (1996) is het ermee
eens dat discriminatie zowel verbaal als non-verbaal kan voorkomen. Er kunnen zowel verbale als
non-verbale handelingen uitgevoerd worden die ervoor zorgen dat er bepaalde rechten worden
ontkend waardoor beide discriminerend zijn. De werkgevers gaven aan dat een nadelige behandeling
ook het geven van hulp kan zijn. Door personen met een arbeidshandicap te helpen, worden ze
anders behandeld dan de personen zonder arbeidshandicap waardoor de gepercipieerde mogelijke
belemmering van de arbeidshandicap benadrukt wordt en deze actie geconstrueerd wordt als

discriminatie.

Een tegenstrijdigheid die terug te vinden is tussen de literatuur en de resultaten ligt in het definiéren
van discriminatie en het bestrijden ervan. In de resultaten is terug te vinden dat indien het
gespreksonderwerp de arbeidshandicap is, dit discriminatie is. Dit in tegenstelling tot de literatuur
die zegt dat discriminatie bestreden kan worden door de verschillen tussen een persoon met een
arbeidshandicap en een persoon zonder arbeidshandicap te bespreken. De geinterviewde werkgevers
geven aan dat indien het gespreksonderwerp de arbeidshandicap is, dit als discriminatie bestempeld
kan worden. Dit komt omdat de arbeidshandicap op deze manier benadrukt wordt en er zo
categorieén ontstaan waarbij een persoon nadeliger behandeld kan worden omwille van zijn
lidmaatschap in een bepaalde groep. Zoals eerder al vermeld, is dit in tegenspraak met de literatuur
waar er wordt aangegeven dat het belangrijk is om de verschillen tussen een persoon met een
arbeidshandicap en een persoon zonder arbeidshandicap op een positieve manier aan te halen om
discriminatie te kunnen bestrijden. De literatuur stelt dat het belangrijk is om een open debat te
stimuleren hieromtrent (Sayce, 2003). Er kan dus gesteld worden dat de bestrijding van discriminatie

die Sayce (2003) voorstelt door werkgevers gezien kan worden als discriminatie.

De tweede ongelijke behandeling die werkgevers construeren als discriminatie is het negeren van
personen met een arbeidshandicap. Wanneer een persoon genegeerd wordt omwille van zijn
arbeidshandicap, wordt deze persoon niet erkend en kan hierdoor een negatievere behandeling
ondergaan dan de personen rond hem zonder arbeidshandicap. Hierdoor construeren werkgevers
deze situatie als discriminerend. Een tegenstrijdigheid die voorkwam, lag in het benoemen van de
huidige materiéle situatie en het over personen heen spreken. Wanneer een persoon enkel de huidige
materiéle situatie benoemt en de eventuele gevolgen hiervan, wordt dit niet gezien als discriminatie
door de werkgevers. Het over personen heen spreken werd wel geconstrueerd als discriminatie.
Wanneer er over personen wordt gesproken alsof ze er niet bij zijn terwijl dit wel het geval is, worden
deze personen genegeerd wat volgens werkgevers benoemd kan worden als discriminatie. Het
negeren van mensen en het benoemen van de huidige materiéle situatie kan tegenstrijdig zijn omdat
deze twee situaties samen kunnen voorkomen. In één situatie kan men namelijk over een persoon
heen spreken door over de persoon te praten tegen iemand anders terwijl hij erbij is en op hetzelfde
moment het hebben over de huidige materiéle situatie en de gevolgen hiervan voor de persoon met
de arbeidshandicap. Hij kan namelijk enkel de huidige materiéle situatie en gevolgen benoemen
terwijl hij over ‘hem’ en ‘hij’ spreekt. Hierdoor is het niet duidelijk of de situatie al dan niet als

discriminatie omschreven wordt bij werkgevers.
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De derde ongelijke behandeling is het spotten met een handicap. Hier is de toon waarop een
opmerking wordt gemaakt belangrijk. Indien een opmerking op een onvriendelijke, botte of
spottende manier wordt gemaakt, wordt dit gezien als discriminatie. Indien de opmerking echter op
een vriendelijke manier wordt gemaakt, wordt dit niet gezien als discriminatie. Ook indien de
opmerking gaat over de huidige materiéle situatie, wordt dit niet gezien als discriminatie omdat dit
als een neutraal gegeven omschreven kan worden volgens werkgevers. Het spotten met een
arbeidshandicap kan worden gezien als een verbale discriminerende handeling. Zoals hierboven al
vermeld werd, is dit in overeenstemming met Dovidio et al. (1996) die stelt dat discriminatie zowel

verbaal als non-verbaal kan voorkomen.

Bij bovenstaande definiéring over het belang van ongelijkheid om discriminatie te construeren, is er
een kritische noot op te merken. De werkgevers geven namelijk aan dat indien er een opmerking
wordt gemaakt waarbij men zich houdt aan wat op het eerste zicht lijkt op feiten, dit niet gezien kan
worden als discriminatie. Deze opmerking kan bijvoorbeeld zijn dat er geen lift is en dat je iemand
in een rolstoel niet naar boven kan dragen. Doordat er geen lift is, wordt dit gezien als een vaststaand
gegeven en niet als discriminerend. Dit is echter in tegenstelling tot de literatuur waarin
machtsrelaties worden besproken. Machtsrelaties kunnen gezien worden als een manier waarop
maatschappelijke normen bijdragen aan discriminatie. Meerderheidsgroepen hebben meer macht
dan minderheidsgroepen waardoor ze een norm kunnen opleggen aan de maatschappij (Zanoni &
Janssens, 2007). De meerderheidsgroep veronderstelt dat iedereen aan deze norm kan voldoen
waardoor de minderheidsgroep hier negatieve gevolgen door ervaart (Campbell, 2009; Jammaers et
al., 2016). Doordat er een norm wordt opgelegd door de maatschappij, kan de norm als feit
beschouwd worden (Zanoni & Janssens, 2007). De norm is bijvoorbeeld het niet hebben van een
arbeidshandicap. Hierdoor hebben bepaalde ondernemingen niet de juiste infrastructuur om
personen met een arbeidshandicap tewerk te stellen. Een voorbeeld hiervan is dat de norm is dat
iedereen een trap kan opwandelen waardoor er geen lift aanwezig is. Personen in een rolstoel kunnen
echter vaak een trap niet opwandelen waardoor ze hierdoor beperkt worden door de norm. Deze
norm wordt daarom gezien als bijdrage tot discriminatie. Dit zorgt voor onenigheid tussen de
literatuur en de resultaten omdat deze feiten volgens de theorie van de machtsstructuren bijdragen
tot discriminatie, terwijl de werkgevers vinden dat feiten niet als discriminatie benoemd mogen

worden.
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5.2 Contextfactoren

Bovenop de bovenstaande bevindingen over hoe discriminatie geconstrueerd wordt door werkgevers,
zijn er ook contextfactoren die beinvloeden of een situatie discriminerend is. Deze contextfactoren
zijn de perceptie van de gediscrimineerde , de persoonlijke geschiedenis tussen de actoren en de

intentie.

De eerste contextfactor is de perceptie van de gediscrimineerde. Zo stellen een aantal werkgevers
dat een situatie enkel geconstrueerd kan worden als discriminerend indien de persoon naar wie de
discriminatie gericht is, dit zelf ervaart en benoemt als discriminatie. Dit is in overeenstemming met
de definiéring van Rosette & Tost (2013) in verband met discriminatie. Zij stellen namelijk dat het
belangrijk is dat de persoon die zich in de benadeelde groep bevindt, dit ook zelf gelooft. Dit is een
zeer specifiek standpunt dat door Feagin & Eckberg (1980) wordt betwist. Feagin & Eckberg (1980)
stelt namelijk dat het niet van belang is hoe het slachtoffer de discriminatie ervaart. Vanaf het
moment dat er een ongelijke behandeling is, hoort dit volgens hen als discriminatie benoemd te
worden. Hier is een ander deel werkgevers het mee eens. Deze werkgevers vinden dat discriminatie
verder gaat dan enkel tussen twee personen waardoor het niet van belang is hoe de ontvanger de
discriminatie ervaart. Opmerkelijk is dat werkgevers aangeven dat personen er zelf voor kunnen
kiezen om zich al dan niet te laten kwetsen. Indien een persoon zich niet laat kwetsen of zich niet

gekwetst voelt, spreken werkgevers niet over discriminatie.

De tweede contextfactor is de persoonlijke geschiedenis tussen de actoren. Indien personen elkaar
langer kennen, kan het volgens werkgevers zijn dat een opmerking of handeling discriminerend lijkt,
terwijl deze personen dit als grap bedoelen of zo gebruikelijk met elkaar omgaan. Hierdoor vinden
werkgevers het ook belangrijk om naar de volledige situatie te kijken en niet enkel naar een
momentopname. Een momentopname kan namelijk een vertekend beeld geven over de situatie.
Over deze contextfactor stond nog niets vermeld in de literatuur waardoor dit een nieuwe bevinding

is.

De derde contextfactor is de intentie achter de discriminatie. Een deel van de werkgevers vindt dat
indien de intentie niet kwaadwillig is van de persoon die discrimineert, dit geen discriminatie
genoemd kan worden. De persoon kan zich ongemakkelijk voelen omdat hij zich in een onbekende
situatie bevindt waardoor hij zich verkeerd kan uiten. Dit wil echter niet zeggen dat deze persoon de
intentie heeft om iemand te kwetsen. Ook helpen mensen vaak anderen zonder te beseffen dat dit
discriminerend kan overkomen. Daarom spreken werkgevers niet over discriminatie indien de
persoon die discrimineert niet de intentie heeft om te discrimineren. Dit is in tegenspraak met de
definiéring van discriminatie van Bartlett (2009) en van Dovidio et al. (1996). Deze onderzoekers

stellen namelijk dat een situatie discriminerend kan zijn ongeacht de intentie achter de discriminatie.
Deze contextfactoren brengen enkele merkwaardige discrepanties in de constructie van werkgevers

aan het licht. De eerste discrepantie is dat hoewel werkgevers zeggen dat ze subtiele discriminatie

herkennen en benoemen als discriminatie, dit niet het geval blijkt indien er naar de literatuur gekeken
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wordt. Subtiele discriminatie kan worden gedefinieerd als een proces waarbij een bepaalde groep
negatiever behandeld wordt dan de rest. Deze negatieve behandeling wordt echter op zo een manier
uitgevoerd zodat het dubbelzinnig en onduidelijk is. Verder is het vaak niet de bedoeling om iemand
te discrimineren of te kwetsen bij subtiele discriminatie (Jones et al., 2017; Van Laer & Janssens,
2011). In de resultaten stellen werkgevers enerzijds dat ze subtiele discriminatie benoemen als
discriminatie, maar anderzijds dat indien de persoon die discrimineert dit onbewust doet en het niet
de bedoeling is om iemand te kwetsen, dit niet benoemd kan worden als discriminatie. Er moet
volgens hen rekening gehouden worden met de intentie achter de discriminatie. Dit is in tegenspraak
met de literatuur van Van Laer & Janssens (2011) die stelt dat subtiele discriminatie onbewust en
zonder vijandelijke gezindheid kan voorkomen. Het is dus echter niet zo dat omdat het onbewust is,
zij het geen discriminatie noemen. Subtiele discriminatie is en blijft een vorm van discriminatie en
dient niet gebagatelliseerd te worden. Dit is dus het tegenovergestelde van wat de werkgevers

vinden.

Een tweede discrepantie is de volgende. Werkgevers gaven eerder aan dat een situatie
discriminerend is als de gepercipieerde mogelijke belemmering van de arbeidshandicap wordt
benadrukt. Indien er een onenigheid is, kijken werkgevers bijvoorbeeld of de ruzie over de
arbeidshandicap gaat. Indien dit het geval is, wordt de arbeidshandicap benadrukt en spreken
werkgevers over discriminatie. Dit is echter tegenstrijdig met de stelling van werkgevers dat een
momentopname niet telt en dat er naar de volledige situatie gekeken moet worden. Een onenigheid
wordt hier gezien als een momentopname waardoor dit een verkeerd beeld kan geven. Zo stellen
werkgevers dat een opmerking waar men een duidelijke groepering maakt tussen mensen met en
zonder arbeidshandicap niet discriminerend genoemd kan worden omdat men niet de volledige
context meekrijgt als buitenstaander. Dit is echter een tegenstrijdigheid omdat men eerst aangaf dat
wanneer een ruzie gaat over een arbeidshandicap, dit discriminatie is. Een ruzie kan echter gezien

worden als een momentopname waar volgens de tweede stelling niet naar gekeken mag worden.

Een derde discrepantie is tussen de intentie achter de discriminatie en een eerdere stelling die
vertelde dat iets discriminatie is indien de persoon met de arbeidshandicap zich gekwetst of
gediscrimineerd voelt omwille van een situatie die een duidelijke categorisering maakt tussen
personen met een arbeidshandicap en personen zonder een arbeidshandicap. Werkgevers stelden
dat indien de persoon die discrimineert niet beseft dat hij iemand kwetst of discrimineert, dit geen
discriminatie is. Dit is echter losstaand van hoe de persoon die gediscrimineerd wordt, zich voelt.
Een persoon met een arbeidshandicap kan zich gekwetst en gediscrimineerd voelen door de andere

terwijl de andere niet beseft dat hij iemand aan het discrimineren of aan het kwetsen is.

Een vierde discrepantie is dat de werkgevers aangaven dat indien een persoon gekwetst wordt
omwille van de ongelijke behandeling, dit discriminatie is. Er is echter ook terug te vinden in de data
dat indien er een discriminerende opmerking wordt gemaakt, het niet van belang is of de persoon in
kwestie deze opmerking kan horen. Zo vonden werkgevers het discriminerend indien er een
opmerking werd gemaakt over een persoon die doof is en wie de opmerking dus niet bereikt. Dit is
een verschil met de eerste stelling die zegt dat iets discriminatie is indien de persoon gekwetst is.
Wanneer een persoon een opmerking niet hoort of een discriminerend gebaar niet kan zien, is er een
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kans dat deze persoon dit niet weet en hierdoor niet gekwetst is. Desondanks noemen werkgevers

dit discriminatie waardoor het belang van of het kwetsend is in twijfel getrokken kan worden.

Een vijfde discrepantie heeft te maken met het kwetsen van mensen en met waarom mensen
opkomen tegen discriminatie. Moisuc et al., (2018) vertelt dat opkomen tegen discriminatie niets te
maken heeft met het helpen van iemand die lijdt, maar met het rechtzetten van de situatie en met
het afdwingen van de sociale norm. Dit in tegenstelling tot wat de werkgevers vinden. Werkgevers
zeggen namelijk dat een situatie discriminerend is wanneer de persoon in kwestie gekwetst is.
Wanneer de persoon in kwestie niet gekwetst is, wordt er niet gesproken over discriminatie en wordt
er weinig aandacht aan besteed. Hieruit kan geconcludeerd worden dat de werkgevers het
belangrijker vinden om het op te nemen voor personen indien ze gekwetst worden dan om de situatie

recht te zetten.
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6 Conclusie

Er kan worden geconcludeerd dat werkgevers discriminatie omschrijven als het niet gelijk behandelen
van mensen met een arbeidshandicap ten opzichte van mensen zonder arbeidshandicap. Indien de
persoon met de arbeidshandicap gekwetst wordt, zien werkgevers dit als discriminatie. Er zijn drie
grote situaties waarin deze ongelijke en kwetsende behandeling tot uiting kan komen, namelijk
wanneer de arbeidshandicap benadrukt wordt, wanneer de persoon met de arbeidshandicap
genegeerd wordt en wanneer er gespot wordt met de arbeidshandicap. Hiernaast zorgen bepaalde
contextfactoren ervoor dat het bovenstaande niet altijd benoemd wordt als discriminatie. Er moet
namelijk ook gekeken worden naar de perceptie van de persoon met de arbeidshandicap. Verder
moet er gekeken worden naar de persoonlijke geschiedenis tussen de actoren. Ten slotte moet er
rekening gehouden met de intentie achter de discriminatie.

Er zijn heel wat discrepanties terug te vinden in de definiéring die werkgevers gebruiken. Aan de
hand van de discrepanties kunnen werkgevers over hun definiéring van discriminatie nadenken en
hem eventueel aanpassen. Zo kunnen werkgevers die bijvoorbeeld het niet hebben van een lift zien
als een vaststaand gegeven, hun mening veranderen omwille van de literatuur die hierover terug te
vinden is en een lift plaatsen. Doordat werkgevers zich bewust worden van de machtsstructuren die
er bestaan in de maatschappij, kunnen ze ervoor zorgen dat een beperking geen arbeidshandicap
wordt. Verder is het belangrijk dat bedrijven op de hoogte zijn van de verschillende vormen van
discriminatie. Werkgevers denken bijvoorbeeld dat ze subtiele discriminatie kunnen herkennen en
benoemen als discriminatie, maar uit de contextfactoren die ze belangrijk vinden om al dan niet te
spreken over discriminatie blijkt dat ze dit toch niet benoemen als discriminatie. Aan de hand van de
definitie die werkgevers gebruiken voor discriminatie beslissen ze discriminatie al dan niet te
bestrijden. De definiéring is hierdoor een belangrijk gegeven. De definiéring van discriminatie van
dit onderzoek en de discrepanties kunnen ten slotte gebruikt worden voor diversiteitmanagement.
Diversiteitmanagement is heel belangrijk om ervoor te zorgen dat niemand nadelig behandeld wordt
en iedereen gelijke kansen krijgt. Door deze gelijke kansen kunnen de sterke punten van iedere
werknemer optimaal benut worden. Indien er sprake is van discriminatie, krijgen de gediscrimineerde
werknemers echter niet dezelfde kansen als anderen waardoor hun potentieel niet optimaal benut

kan worden.
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6.1 Toekomstig onderzoek

Er zijn enkele aanbevelingen die gedaan kunnen worden in verband met dit onderzoek. Zo kan het
onderzoek verder worden uitgebreid aan de hand van vervolgonderzoeken. Zo kan het onderzoek
verder uitbreiden naar andere provincies buiten Limburg om een beeld te krijgen op Belgisch niveau
van hoe werkgevers discriminatie naar een arbeidshandicap definiéren. Een andere aanbeveling is
om het onderzoek te herhalen in de publieke sector. Uit onderzoek blijkt dat er in de publieke sector
minder meldingen binnenkomen over discriminatie naar een arbeidshandicap bij Unia (Unia, 2018).
Indien het onderzoek wordt herhaald in de publieke sector, kunnen de resultaten vergeleken worden
om zo te kijken of er een verschil zit in hoe werkgevers discriminatie omschrijven. Dit kan een
oorzaak zijn van het minder aantal meldingen, maar dat moet verder onderzoek uitwijzen. Een
volgende aanbeveling is om het onderzoek te herhalen in andere landen om diepere inzichten te
verwerven in welke factoren een invioed kunnen hebben op het definiéren van discriminatie. Zo kan
het bijvoorbeeld mogelijk zijn dat werkgevers uit ontwikkelingslanden discriminatie anders
beschrijven. Zo kan de economie een rol spelen bij het definiéren van discriminatie, maar ook dit

moet verder onderzoek uitwijzen.
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