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1. Introducció

El treball que teniu a continuació és la realització d’un estudi experimental de la
discriminació ètnica en el mercat laboral de la ciutat de Barcelona. Aquest tipus d’estudi
experimental és conegut com a prova de correspondència, un tipus de metodologia
àmpliament estès a països com Anglaterra i Estats Units des de la dècada dels setanta, tant
en matèria de mercat de treball (Jowell i Prescott Clarke,1970; Riach i Rich,1987; Bertrand i
Mullainathan, 2004) com d’habitatge (Department of Housing And Urban Development,
1997; Quillian, 2006). Dins el territori espanyol, és una metodologia que es treballa des del
segle XXI i no és encara un tipus d’anàlisi estès i treballat en profunditat. (Mariano Bosch,
M.Angeles Carnero i Lídia Farré, 2009; Fitó, 2020 i 2021; Lorenzo Escot i José Andrès
Fernández-Cortejo, 2011; González, Cortina, Rodríguez, 2018).

L’interès cap a la realització d’aquest treball ve donat gràcies a la realització de dos estudis
per part de la tutoria del TFG i la necessitat d’aplicar alternatives metodològiques dins la
recerca qualitativa i quantitativa. A més, també he tingut l’oportunitat de contactar amb la
Clara Cortina, professora de sociologia de la UPF i realitzadora d’un estudi de
correspondència per detectar la discriminació de gènere dins el mercat de treball. El seu
estudi i el meu són dos estudis fàcilment comparables i compaginables per donar unes
primeres dades sobre la discriminació de la dona en el mercat de treball dins la ciutat de
Barcelona.

El que trobareu a continuació és la dedicació de tot un curs exclusivament a aquest treball,
amb un camp de treball extens i complex, amb unes dades sobre la discriminació ètnica
rellevants, i estadísticament significatives i comparables amb altres estudis realitzats. La
realització d’aquest treball obre les portes a introduir noves metodologies dins el camp de la
sociologia, i la necessitat de seguir treballant en l’anàlisi de la discriminació com la font de
les desigualtats socials.

Donar les gràcies a professors i professores que m’han ensenyat i m’han ajudat a seguir
aquest camí, als companys i companyes de classe que hem estat comentant i compartint
coneixement fins a l'últim moment, i a la meva família per creure amb mi i amb la sociologia.
Acaba una etapa, però en comença una de nova.
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2. Enfocament teòric: discriminació i com detectar-la

La discriminació es defineix com a tracte diferent o desigual cap a una persona o grup social
en diferents àmbits de la vida social en funció de diferents variables, com la cultura, el
gènere, l'edat o la classe social. La discriminació limita l'accés a drets o necessitats. La
discriminació per motius ètnics suposa el tracte desigual a persones o grups en funció del
seu origen ètnic-cultural o en les característiques físiques de les persones. La definició es
focalitza en el comportament envers aquestes persones, per tant, és diferent de prejudicis
racials (actituds), estereotips racials (creences) i racisme (ideologia), tot i que aquestes
paraules motiven i donen força a l'acte de discriminar (CEAR, 2016).1

Així doncs, les característiques ètniques i culturals que poden portar a l'acte de discriminar,
es poden veure a simple vista amb marques com el nom i els cognoms, els idiomes o la
vestimenta de la persona. Aquestes primeres impressions visuals que obtenim a simple
vista són les que donen informació sobre l'origen d'aquella persona i, a la vegada, fomenten
la creació d'estereotips i prejudicis. Els treballs teòrics sobre la discriminació pretenen
entendre que motiva als actors a discriminar per criteris racials, tot i que són difícils de
mesurar empíricament. Les obres clàssiques destaquen el paper dels prejudicis com a
element clau, amb sentiments i creences sobre la inferioritat o la desitjabilitat de determinats
grups socials associats amb comportaments desfavorables.

No obstant això, els prejudicis estan en constant canvi, les seves formes de manifestar-se i
d'explicar-se són diferents segons l'època i els canvis socials del territori on existeixen. Les
teories del "racisme simbòlic" o el "racisme modern" donen una visió més actualitzada del
paper de la discriminació com un fet que s'amaga i no es percep a simple vista. Aquestes
noves formulacions de prejudicis inclouen una barreja d'afectes negatius i creences sobre
membres d'un determinat grup, a més ideologies polítiques abstractes que reforcen l'statu
quo. Les organitzacions mundials i l'organització politicoinstitucional del món també han
sigut llargament estudiades com a estructures claus del context de desigualtat (Sousa
Santos, 2014). 2

Avui en dia, la discriminació és menys fàcil identificar-la, ja que aquesta existeix de manera
indirecta, cosa que planteja problemes per a la ciència social per poder-la conceptualitzar,
mesurar i donar dades fiables que demostren la discriminació.3 La qüestió de la
discriminació ha donat lloc a nombroses tècniques per aïllar-la, identificar-la i documentar
els seus efectes. Les enquestes s'han dedicat a preguntar sobre les experiències personals
a persones potencialment discriminades en el món del treball, la recerca d'habitatge i altres
entorns. Les conclusions més generals demostren la denúncia i percepció de discriminació
que pateixen aquestes persones.

Una altra línia de recerca se centra en les actituds i accions dels grups dominants per
obtenir informació sobre quan i com la consideració racial entre en joc. S'han desenvolupat

3 Amnistia Internacional descriu la discriminació indirecta com aquella discriminació que aparentment no existeix (una llei o una
política neutral on no hi ha cap diferència explícita), però que perjudica un grup social específic.

2 El llibre de Boaventura de Sousa Santos, “Epistemologías de Sur”, parla sobre conceptes com la colonilitat del poder, el
racisme epistèmic o les democràcies racials, que ajuden a entendre les pràctiques de discriminació amagades.

1 Autors com Miguel Àngel Martín i Gaspar Brändle (2013) també han teoritzat sobre la discriminació i el problema social que
comporta. Graciela Malgesini i Carlos Giménez (2000) teoritzen sobre l’origen de les categories racials.
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tècniques de visualització destinades a mesurar les propensions cap a la discriminació.
Potser l'enfocament més comú per estudiar la discriminació consisteix a investigar la
desigualtat en els resultats entre grups. En lloc de centrar-se en les actituds o percepcions
de persones que poden estar correlacionats amb actes de discriminació, aquest enfocament
mira les possibles conseqüències de la discriminació en l'ocupació, l'habitatge, entre altres
(Pager; Shepherd, 2008).

La majoria de persones migrants se situen en una situació vulnerable quan arribeu a un
territori nou: estableixen la seva residència en un país que no és el seu que, en la majoria
dels seus casos, tenen estereotipis i prejudicis associats a les migracions, a més de la
necessitat immediata d'accedir a l'habitatge i al món laboral.

La taxa d'ocupació a finals del 2021 a Espanya era d'un 74,2% d'homes amb nacionalitat
espanyola, a diferència d'un 70% de dones amb nacionalitat espanyola. Si mirem la
nacionalitat estrangera, veiem que el 70,1% representa a l'home i el 52,3% representa la
dona. Les dones estrangeres presenten una taxa d'activitat més baixa que les dones
espanyoles, a diferència dels homes que presenten una taxa similar i superior a les dones
(INE, 2021). Si observem dades de l'IDESCAT (2021) veiem dades similars: els homes amb
nacionalitat espanyola tenen un percentatge més alt que la nacionalitat estrangera (72,5%
espanyola i 63,3% estrangera), a diferència del 67,3% d'ocupació de la dona amb
nacionalitat espanyola i el 50,4% de la dona amb nacionalitat estrangera.

Per investigar la discriminació racial en l'ocupació s'han utilitzat tècniques com fer
entrevistes en profunditat i en persona, que pot ser eficaç per provocar discussions sinceres
sobre qüestions delicades de contractació. La decisió de contractar (com amb les decisions
de llogar una cosa o aprovar una hipoteca) estan influenciats per una gamma complexa de
factors, sent les actituds racials només un. Encara que hi ha hagut notables guanys en
l'entrada de les persones migrants al món laboral, la discriminació encara és latent,
majoritàriament encoberta (Pager; Shepherd, 2008).

Els estudis estadístics de resultats laborals també revelen grans disparitats racials, com per
exemple que les persones negres gasten més temps buscant feina, aconseguint menys
feina, menys estable i menys experiència laboral. A nivells més agregats, les investigacions
apunten que les minories racials es concentren als llocs de treball amb nivells d'estabilitat i
autorització més baixos, i amb menys oportunitats d'avançar. Totes aquestes estimacions
suggereixen que els negres i els blancs amb característiques de capital humà similars tenen
ocupacions mercantils diferents (Pager; Shepherd, 2008).

Un altre tipus d'enfocament per detectar la discriminació són els enfocaments
experimentals. Els experiments permeten mesurar els efectes causals més directament,
presentant construccions i comparacions controlades i fetes a mida per aquell estudi. Els
experiments ofereixen algunes de les proves més sòlides de causalitat, tot i que aquestes
són realitzades en contextos socials ficticis. Els experiments de camp ofereixen una mesura
directa de la discriminació en contextos reals. En aquests experiments, normalment
coneguts com a estudis d'auditoria, se seleccionen i s'aparellen acuradament individus per
fer el paper que es necessita (Pager; Shepherd, 2008).
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3. Metodologia

3.1 Experiments socials: objectius i metodologia

Els debats sobre l'actual visualització de la discriminació han estat difícils de resoldre, en
part a causa dels reptes d'identificar, mesurar i documentar-la. Devah Pager (2007)
considera útils els experiments de camp com a eina per mesurar la discriminació laboral, ja
que ofereixen l'oportunitat d'observar la discriminació directament. Els mètodes
experimentals proporcionen un mitjà potent per aïllar els mecanismes causals. Es poden
combinar mètodes experimentals amb investigacions de camp, relaxant certs controls sobre
les influències ambientals, i poder simular millor les interaccions del món real. Aquest
enfocament es basa en la interacció real en el món real, i no en experiments de laboratori.

Riach i Rich (2000) explica que existeixen dos tipus d'experiments de camp dissenyats
específicament per a la mesura de la discriminació:

Proves de correspondència: es basa en currículums coincidents ficticis enviats als
empresaris per correu, plataformes, etc. En aquests estudis s'elaboren dos o més
currículums que reflecteixin els mateixos nivells d'educació i experiència. La raça o
característica de grup dels sol·licitats s'assenyala a través d'una o més indicis (les
marques). Les reaccions dels empresaris es mesuren normalment per respostes escrites o
devolució de trucades per a cada sol·licitant.

Enfocaments personals: Impliquen l'ús de parelles equiparades que es fan passar per
sol·licitants de feina. Els sol·licitats es combinen acuradament en funció de l'edat, l'alçada,
el pes, l'atractiu físic, l'estil interpersonal, etc. Es construeixen currículums per a cada
sol·licitant que reflecteixen els mateixos nivells d'escolaritat i experiència laboral.

Centrant-nos en les proves de correspondència, els principals àmbits en què s’han aplicat
aquest tipus d’experiments són els de la discriminació en l’accés a la feina i l’accés a
l’habitatge. Tot i que existeixen més estudis del mercat laboral que no de l’accés a
l’habitatge, El Department of Housing And Urban Development (HUD) va realitzar tres
estudis d'auditoria per establir nivells nacionals de discriminació a les zones urbanes: 1997
Housing Market Practices Studi, 1989 Housing Discrimination Study, 2000 HDS. Els
informes de l'HUD desglossen la discriminació de l'habitatge en quatre tipus de pràctiques,
més un cinquè per als mercats de vendes. (Quillian, 2006).

El primer sociòleg a dur a terme experiments de camp de discriminació en l’ocupació va ser
Jowell i Prescott Clarke l’any 1970. La primera aplicació de la tècnica per part dels
economistes va ser gràcies a Riach i Rich, que van investigar la discriminació sexual (Riach
i Rich,1987) i la discriminació racial (Riach i Rich, 1991). Més recentment, la tècnica ha estat
aplicada per Neumark, Bank i Van Nort (1996) per investigar la discriminació sexual a
Filadèlfia, i per Bertrand i Mullainathan (2004) per investigar la discriminació racial a Boston i
Chicago.

Entrant més en el segle XXI, Bruce Western i Bart Bonikowski (2009) van realitzar un
experiment de camp al mercat laboral de baixos salaris de la ciutat de Nova York.
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L'experiment va reclutar sol·licitants de feina bancs, negres i llatins. Un altre exemple són
Judith Rich i Peter A. Riach, que l’any 2006 van realitzar un estudi presentant parells de
sol·licituds a ofertes de treball a Anglaterra, per comprovar la discriminació sexual en la
contractació.

No obstant això, aquest tipus de metodologia està poc implementat al territori espanyol, tot i
que a escala europea (sobretot a països com el Regne Unit) i americà fa trenta anys que
s’utilitza. En matèria d’habitatge destaca l’estudi dut a terme per Mariano Bosch, M.Angeles
Carnero i Lídia Farré l’any 2009 4. No és fins una dècada després que amb “La clau pot ser
un nom” (Fitó, 2020), surt un altre estudi dut a terme a Barcelona, que focalitzava l’atenció
en les característiques personals d’origen ètnic i d’orientació sexual, basat en la demanda
de lloguer. L’any següent, torna a sortir un estudi realitzat també a Barcelona, “Discriminació
a la carta” (Fitó, 2021), centrant-se en  l’exclusió per motius ètnics en l’oferta de lloguer.

Entre els experiments per detectar discriminació ètnica en l’àmbit laboral duts a terme al
territori espanyol podem destacar dos. L’any 2011, Lorenzo Escot i José Andrès
Fernández-Cortejo realitzen un experiment de camp per estudiar el sexe i la discriminació
per edat en el treball de la ciutat de Madrid. Anys després, en el 2018, a la Universitat
Pompeu Fabra (González, Cortina, Rodríguez, 2018), van analitzar si les empreses
discriminen les dones per estereotips o prejudicis, a les ciutats de Barcelona i Madrid.

La falta de proves de correspondència al territori espanyol i català, és el que porta a voler
realitzar-ne un, per tal de continuar la realització d’aquests estudis i poder oferir unes
primeres dades en matèria de discriminació ètnica en el mercat laboral.5

La ciutat a analitzar serà Barcelona en l’àmbit del mercat de treball, centrant l’atenció en la
discriminació ètnica, tot i que el gènere no es deixarà de banda, ja que els dos perfils
pensats seran dones. Així doncs, la pregunta d’investigació és la següent:

- Existeix discriminació ètnica en el tracte diferenciat cap a persones amb noms
d’origen àrab que busquen feina en el mercat de treball en anuncis de plataformes
virtuals a la ciutat de Barcelona?

Aquesta pregunta d’investigació vol donar resposta a si es considera que les persones
sol·licitants, en aquest cas, dona amb nom d’origen àrab, experimenten un tracte diferenciat
advers si reben un nombre inferior de respostes davant les mateixes sol·licituds enviades.
La principal variable a analitzar serà el nombre de trucades que reben cada una i quin biaix
existeix entre elles.

5 L’estudi de la Universitat Pompeu Fabra se centra a la ciutat de Barcelona dins el mercat laboral, però en la discriminació per
gènere. Amb aquest estudi i el que s’està realitzant es pot donar unes primeres dades sobre la doble discriminació que
pateixen  les dones dins el mercat laboral a la ciutat de Barcelona.

4 Bosch, M., Carnero, M. A., Farré, L. (2009). Information and Discrimination in the Rental Housing Market: Evidence from a
Field Experiment, Regional Science and Urban Economics, 40 (2010), 11-19.
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3.2 Les plataformes per buscar feina com a camp de treball

El món laboral és de les principals coses que mouen el sistema capitalista i és on la societat
passa més temps, ja que és la base de la subsistència personal i grupal. És per això que
l’estudi se centri en camp laboral, també per què és un dels espais on les persones
migrades estan discriminades, veient-se obligades a formar part de l'economia submergida.

Avui en dia, l'ús d'internet està molt generalitzat i buscar feina per internet, també. L'estudi
d'auditoria està centrat en l'espai de les plataformes d'internet i en enviar currículums a
ofertes de treball, i analitzar la quantitat de respostes que s'obtenen. Altres estudis, explicats
anteriorment, han analitzat que la possibilitat de trucades oscil·la entre un 10 i un 20%.6.
Arribar a aquests % de respostes suposa remetre una mitjana entre 1000 i 1.500
currículums, que és el que s'han remès en els diferents estudis esmentats.

A més, és molt important detectar bé el tipus d'ofici on es vol centrar l'estudi. La majoria
d'estudis d’auditoria analitzats (Rich i Riach 2006, UPF 2018, Bertrans i Mullainathan 201.
Van centrar la feina en el camp administratiu, empresarial i de vendes. Dins les plataformes
d'internet, és un dels tipus de feina que freqüenta més. L'estudi se centra en el món de
l'administració i de la comptabilitat, ja que l'oferta laboral dins les plataformes és bastant
àmplia i em permet enviar currículums cada dia sense repetir empreses. Per escollir l'àrea
geogràfica vaig mirar on estàvem generalment aquestes ofertes. La majoria es trobaven a la
ciutat de Barcelona i l'àrea metropolitana. A més, m'interessava fer-ho de Barcelona, pel fet
que d'aquests estudis no n'hi havia de Barcelona i perquè el sector servei cada vegada està
més generalitzat.

Les plataformes escollides van ser Infojobs, Indeed i Trabajos.com. Per escollir aquestes es
va fer una primera recerca d'un total de 8 plataformes d'internet. Finalment, aquestes tres
van ser les que més s'ajustaven a les necessitats de l’estudi.

6 Taxa resposta altres estudis: UPF 2018 un 9,3%, Quadlin 2018 un 10,9%, i Marianne Bertrans i Shendhil
Mullainathan 2014 un 16%.
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3.3 Elaboració perfils i currículums

La discriminació envers les persones d’origen ètnic s'incrementa quan parlem de dones
migrades que busquen feina. La taxa d'atur de dones amb nacionalitat espanyola a
Catalunya era d'un 8,66% en comparació al 7,73% dels homes, a finals del 2021. Aquesta
dada es dispara quan parlem de les persones amb nacionalitat de fora de la UE: els homes
és d'un 16,23% i les dones d'un 28,75% (INE, 2022). Veiem una clara diferència entre
nacionalitat espanyola i estrangera, però és encara més diferencial quan veiem la xifre de
les dones amb nacionalitat estrangera.

La doble discriminació que pateixen les dones migrades, és el que porta a voler analitzar
aquest tipus de perfil. És per això que els dos perfils escollits han sigut dues dones, una
d'origen autòcton i l'altre d'origen àrab. Aquestes característiques es poden detectar per les
"marques" o “trets”, és a dir, tot allò que es veu a simple vista i que dona una primera
informació de la persona. Com que el tipus de discriminació que es vol detectar és l'ètnica,
són les marques ètniques o trets ètnics les que donaran la informació diferenciada entre els
dos perfils, és a dir, el nom, la fotografia (la cara) i els idiomes. La resta de variables que
configuraran els perfils de les persones han de ser iguals, ja que l'única variable que volem
que influenciï en la decisió de trucar els perfils és només l'ètnica.

En l'apartat anterior s'ha explicat que la importància de detectar bé el tipus d'ofici on es vol
fer l'estudi. En aquest cas, els estudis que corresponen al món de l'administració i les
finances han sigut estudis de Grau Mitjà i Superior, ja que existeixen bastant FP
especialitzats en la matèria. Així doncs, en l'àmbit d'estudi i de formació els dos perfils
tindran el mateix, havent cursat en llocs similars i en un període de temps coetani.

L'experiència laboral és una altra variable a tenir en compte, perquè com més experiència
més possibilitat d'accedir a llocs de treball. Per decidir quin tipus d'experiència tenen els
perfils i els anys que fa que treballen, abans s'ha de decidir l'edat que tenen. L’estudi
realitzat per Lorenzo Escot i José Andrès Fernández-Cortejo (2011) va tenir en compte la
variable edat, i es va veure un tracte diferenciador, ja que edat vol dir maduresa i
reproductivitat (tenir criatures). En l'estudi l'edat dels perfils és de vint-i-vuit anys, una edat
on ja es té estudis, primers anys d'experiència i maduresa dins el sector, i que, a més, no és
l'edat reproductiva de les dones, per tant, aquesta variable no seria influenciable. Els
idiomes i les formacions extres també han sigut factor a tenir en compte.

A part de crear el perfil, es va haver de crear una carta de presentació per enviar-ho
conjuntament amb el currículum. La carta de presentació és una eina més per donar
fiabilitat i confiança a l'hora de mirar el perfil, i, per tant, ajuda a l'augment de trucades.
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4. Resultats de l’experiment

4.1. Evolució de l’anàlisi

El treball de camp va requerir un treball sistematitzat i meticulós per evitar els errors. La
dinàmica consistia a enviar dos currículums i dues cartes de presentació per cada oferta
laboral, amb uns perfils que coincidien amb els requisits acadèmics i laborals que demanava
l'oferta. Era important tenir controlat la quantitat de currículums que es remetien per dia i
revisar si s’havien remès els mateixos, a més de tenir el telèfon mòbil i el mail connectat per
poder respondre a les trucades i els correus.

El temps que es disposi per a la realització de la investigació és clau, ja que determinarà la
quantitat de CV que es puguin trametre. Es volia enviar uns 1000 cv (mitjana dels dos
estudis realitzats al territori espanyol).7 Finalment, va tenir una durada de vint dies d'enviar
currículums durant els mesos de febrer i març, més la resta de dies de repàs, ordre i
actualització de la base de dades. Durant aquests vint dies es van enviar un total de 896
currículums, 448 ofertes de treball i currículums per persona, a 3 plataformes digitals
diferents (Indeed, Infojobs i Trabajos.com) i a 346 empreses.

El 93,9% dels currículums (835 currículums) es van enviar a les plataformes d'Indeed i
Infojobs, ja que Trabajos.com va ser eliminat per falta d’informació i d’ajuda en l’estudi. En
perdre aquesta plataforma es va haver de començar a enviar més currículums diaris entre
les altres dues. La mitjana de currículums tramesos per dia ha quedat d'uns 48, 24 per perfil
i 12 currículums per plataforma.

Taula 1. Sol·licituds enviades per persona i plataforma digital

PLATAFORMES DIGITALS

EXPERIMENT
ORIGEN

Infojobs Indeed Trabajos.com TOTAL

Nom autòcton 211 209 28 448

Nom àrab 211 210 27 448

TOTAL 422 419 55 896

La classificació de les ofertes de treball es van dividir en quatre tipus: ADMINISTRATIU,
ADMINISTRATIU COMPTABLE, ATENCIÓ AL CLIENT i ALTRES (logística, RH). La majoria
dels currículums es van enviar a l'oferta d'administratiu (449, un 50,1%), seguida de
l'administratiu comptable amb 335 currículums enviats (37,4%).

7 Lorenzo Escot i José Andrès Fernández-Cortejo (2011) van enviar 1.062 currículums i Clara Cortina i Jorge
Rodríguez (2018) en van enviar 1.372 currículums.
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Taula 2. Sol·licituds enviades per persones segons el tipus de feina

TIPUS DE FEINA

EXPERIMENT
ORIGEN

Administratiu Administratiu
comptable

Atenció al
client

Altres
(logística,

RH)

TOTAL

Nom autòcton 225 167 10 46 448

Nom àrab 225 167 10 46 448

TOTAL 450 334 20 92 896

Durant el principi del treball de camp es van fer alguns canvis en la base de dades, com la
modificació de la variable RESPOSTA. Aquest canvi és estadísticament significatiu, ja que
en formular 4 variables diferents dins RESPOSTA ens va ajudar a diferenciar molt bé les
respostes positives i negatives: la variable 1 i 2 corresponen a respostes positives i la
variable 3 i 4 a variables negatives.

També, les converses telefòniques i per mail van ser guardades i analitzades per poder
donar fiabilitat a l’estudi i poder analitzar si donava informació sociològicament rellevant. Així
doncs, es van anar fent petites observacions per l'anàlisi, com per exemple que únicament
12 de 346 empreses van contactar als dos perfils per fer una entrevista.

També, les empreses em contactaven per dir que no havia estat seleccionada per l'oferta,
cosa que a escala sociològica és una dada significativa, ja que demostra amabilitat cap a
les persones sol·licitants de feina. Un exemple d’això és el recuadre “Resposta automàtica
via mail Perfil 2”.
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4.2. Resultats finals

4.2.1. L’anàlisi de la base de dades

L’experiment va constar d’un total de 896 currículums enviats, amb la meitat de cada un
repartit a cada perfil. La resposta de taxa global s’ha calculat sumant les variables 1 (sí que
responen i sí que tenen interès) i la variable 2 (sí que responen i no tenen interès), de la
variable principal RESPOSTA. D’un total de 896 currículums, 136 corresponen a la taxa de
resposta global, un 15,1%. Aquesta dada està bastant igualada a altres estudis de proves
de correspondència realitzats, com l’estudi de Marianne Bertrans i Shendhil Mullainathan del
2004 (16% resposta global), Quadlin del 2018 (10,9%) o l’estudi de la Pompeu Fabra del
2018 (9,3%).

Taula 3. Taxa de resposta global

Sol·licituds
enviades

Sol·licituds
respostes

% 100 15,1

N 896 136

La resposta de taxa global es compara amb els perfils sol·licitats, és a dir, els dos perfils que
van enviar els currículums a les mateixes ofertes laborals, i els resultats són els de la Taula
4.

Taula 4. Taxa de resposta segons perfil

TOTAL

Nom autòcton
% 20,7

N 93

Nom àrab
% 9,6

N 43

D’entrada, ja veiem una clara diferenciació entre els dos perfils. La diferència entre els dos
perfils és de 80 currículums, amb una diferència de resposta d’un 11,1 %. El Perfil 1 (nom
autòcton) té un total de 93 respostes positives, fet que representa el 20,7% del total de
currículums remesos. El Perfil 2 (nom àrab) té un total de 43 respostes positives, fet que
representa el 9,6 del total de currículums enviats. No obstant aquests resultats ens expliquin
la clara diferència i discriminació cap al perfil àrab, aquesta troballa no és estadísticament
significativa, ja que en calcular el p valor corresponent a la diferència entre aquests dos
percentatges és de 0,8598. Aquest p valor ens indica que les variables són independents i

8 Interval de confiança del 99%
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no podem afirmar que existeix evidència estadística de què hi ha relació entre la variable
PERSONA I RESPOSTA 1 i 2.

A la taxa global de respostes no es diferencia si van voler fer una entrevista de feina o no.
Això no obstant, és important fer l’anàlisi dels dos variables per separat, ja que cada una
d’elles ens dona informació diferent, i les dades que més ens interessen són les de la
variable 1. La variable 1 és l’interès real de les empreses cap al perfil sol·licitants de feina.
La variable 2 té importància a escala sociològica, pel fet que demostra un interès i
responsabilitat per part de les empreses cap a les persones que sol·liciten aquella oferta
laboral. La taula 5 mostra els resultats obtinguts per cada variable.

Taula 5. Taxa de resposta segons perfil i variables resposta

Sí que
responen i si
tenen interès

Si responen i no
tenen interès

TOTAL

Nom autòcton
% 13,8 6,9 20,7

N 62 31 93

Nom àrab
% 6,3 3,3 9,6

N 28 15 43

TOTAL
(basant-se en el total

de respostes)

% 20 10,2

N 90 46

La variable 1 va tenir un total de 90 respostes, i la variable 2 en va tenir 43. Mirant només
les respostes de “sí que responen i sí que tenen interès”, s’observa que la candidatura no
autòctona rep un 7,5% menys de respostes d’interès en la seva candidatura, amb menys de
la meitat de currículums enviats comparats amb la candidatura autòctona.

Amb una mostra més petita de 100, com la que tenim amb la variable 1, si volem fer un
càlcul estadístic s’utilitza la fórmula exacte de Clopper Pearson. El que es vol analitzar és si
el Perfil 1 i el Perfil 2 tenen la mateixa proporció de les trucades. Tot i saber que el Perfil 1 té
més trucades d’interès que el Perfil 2, és important fer el càlcul poder donar evidència
estadística del resultat.

Calculant el p valor es veu que el resultat és més petit que 0,05, per tant, sí que existeix
evidència estadística sobre la relació entre la variable PERSONA i la variable RESPOSTA 1.
Aquests resultats ens indiquen que la proporció de trucades al Perfil 1 és més alta que al
Perfil 2, amb una discriminació neta del 7,5%.

Més dades extretes de la base de dades que ens ajuden a complementar l’estudi és també
el total de respostes rebudes segons el tipus d’oferta laboral. En la Taula 2 veiem que la
majoria de currículums es van enviar a ofertes d’administratiu i d’administratiu comptable.
En els resultats de la Taula 6, el Perfil 1 segueix tenint més respostes que el Perfil 2, tant en
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administratiu com en comptable, veient una clara diferència entre el perfil autòcton i el perfil
àrab.

Taula 6. Taxa de resposta segons perfil i tipus de feina

Sí que responen i
sí que tenen
interès

Sí que responen i
no tenen interès

Nom autòcton Administratiu 26 (11,6%) 12 (5,4%)

Comptable 30 (17,9%) 19 (11,3%)

Resta feines 6 (28,7%) 0

Nom àrab Administratiu 12 (5,3%) 12 (5,3%)

Comptable 11 (6,6%) 3 (1,8%)

Resta feines 5 (26,5%) 0

L’anàlisi de la base de dades i la creació de taules creuades amb dos i tres variables, ens
demostra que existeix una clara diferenciació en el tracte entre els dos perfils, donant un
tracte a favor cap al Perfil 1 (nom autòcton). La discriminació neta és la diferència de dades
entre els dos perfils. L’11,1% analitzat anteriorment representa la discriminació neta en la
taxa de respostes dels dos perfils. En canvi, el 7,5% representa la discriminació neta
d’interès en la candidatura, és a dir, voler realitzar una entrevista de treball. 9

Veient que els resultats estadístics de la Taula 4 no tenen fiabilitat estadística, la
discriminació neta de l'11,1% no és una dada que es pugui donar rellevància. Així i tot, el
7,5% de l’estadístic anterior, al ser estadísticament significatiu i en ser la discriminació neta
de l’interès real cap als perfils, veiem que és la dada que dona fiabilitat a l’estudi i a la
discriminació directa amb ell perfil no autòcton.

La taula 7 resumeix totes les dades rellevants obtingudes que mostren la diferència entre
els dos perfils, amb una clara discriminació cap al perfil de nom àrab.

9 Discriminació neta altres estudis: UPF 2018 3,2%, Quadlin 2018 3%, i Marianne Bertrans i Shendhil Mullainathan
2014 un 3,2%.

14



Taula 7. Distribució de les taxes de resposta segons perfil i discriminació neta

Total
sol·licitud

Totals
respostes

(V1 i 2)

Discriminació
neta

(V1 i 2)

p
valor

Total
respostes
positives

(V1)

Discriminació
neta
(V1)

p
valor

Nom
autòcton

N 448 93

11,1 0,859

62

7,5% <0,0510% 100 20,7 13,8

Nom
àrab

N 448 43 28

% 100 9,6 6,3

4.2.2. Anàlisi comparativa

Durant tot l’estudi s’ha anat explicant els resultats d’altres estudis de proves de
correspondència realitzats, i fent comparació de dades entre aquests i el present estudi. La
idea d’aquesta comparació és poder donar una visió global dels estudis que més s’apropen
a aquest present, i poder comparar els resultats per donar fiabilitat i importància sociològica
i estadística.

Per fer aquesta comparació s’ha hagut d’estudiar a fons els altres estudis i fer una taula
comparativa dels principals resultats extrets. La Taula 8 consta d’un total de 6 estudis, més
l’actual dut a terme, que és un dels últims que s’han fet.

Podem observar que tots els estudis, menys Quadlin (2018) i Rocío Albert (2011), van
enviar entre 900 i 1300 cv. També que tots els estudis agafen feines de vendes o
administratiu, i que la taxa de resposta es troba entre el 10% i el 20%.

10 Interval de confiança del 99%
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ESTUDI MOSTRA LLOC PERFIL DE
FEINA

TAXA
RESPOSTA

RESULTATS FINALS DISCRIMINACIÓ
NETA

Marianne
Bertrans i
Shendhil

Mullainathan

2004

1.300 anuncis

5.000
currículums

enviats

4 perfils

2 noms
blancs

(qualitat cv
alta i baixa)

2 noms
negres

(qualitat cv
alta i baixa)

Chicago

Boston

Vendes

Administratiu 16%

Els sol·licitants amb
noms blancs havien
d’enviar 10 cv (9,6%)
per obtenir una
trucada, els
sol·licitants amb noms
afroamericans havien
d’enviar 15 (6,4%).

Una bretxa del 50%
en la devolució de
trucada.

Blancs amb
currículums de més
qualitat reben un 30%
més de trucades que
els blancs amb cv de
menys qualitat.

3,2%

Judith Rich i
Peter A.
Riach

2006

896
sol·licituds

2 currículums
amb sexes
diferents.

2 noms
anglosaxons

Londres i
voltants

Informàtica

Enginyeria

Secretariat

Comptabilitat
22,5%

En l'ocupació
d'enginyeria
"dominada per
homes", les dones van
ser rebutjades per a
l'entrevista en el 46%
de les ocasions , en
comparació amb una
taxa d'homes del 23%.

En l'ocupació
"dominada per dones"
de secretariat, els
homes van ser
rebutjats per a
l'entrevista en el 59%,
en comparació amb
una taxa de dones del
16%.

Informàtica
35,4%

Enginyeria
23,1%

Secretariat
43,1%

Comptabilitat
20%

Bruce
Western i

Bart
Bonikowski

2009

1.020
sol·licituds

3 perfils:
persones
blanques,
llatines i

negres, amb
antecedents

penals i
sense

antecedents
penals

Nova York
Llocs de
treball de

nivell inicial

Amb
antecedents

23,5%

Sense
antecedents

45,3%

Amb antecedents: En
sol·licituds a 171
empreses, el provador
blanc va rebre una
devolució de trucades
en 31 % del temps, en
comparació al dels
llatins i el 15,2 % dels
negres.

Sense antecedents:
169 ofertes de treball,
respostes positives
dels blancs d’un
17,2%, llatins un 15,4 i
un 13% dels negres.

Amb
antecedents

B-LL: 5,8%
LL-N:10%

B-N: 15,8%

Sense
antecedents:

B-LL: 1,8%
LL-N: 2,4%
B-N: 4,2%
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Rocío Albert,
Lorenzo

Escot i José
Andrés

Fernández-C
ornejo

2011

1.062
sol·licituds

per ocupació i
persona (10.

620)

769
empreses

5 parelles de
dona-home
amb edats i
estats civils

diferents

Madrid

Àrea de
comptabilitat

Auxiliar
comptable
Tècnic de

màrqueting

Àrea de
secretaria

Auxiliar
administratiu/

recepció
Secretariat
executiu

8,77%

Homes i dones: la
devolució de les
dones, un 10,06%, és
superior a la dels
homes, un 7,48%.

Estat civil: Taxa de
devolucions de solters
és del 9,06%, mentre
que per als casats és
del 8,33%.. També
penalitzen més les
dones casades amb
fills que els homes
casats amb fills.

Edat: Clara
discriminació cap als
perfils de trenta-vuit
anys. Els de 24 i 28
van tenir uns resultats
similars.

Home-dona
2,58%

Solter-casat:
1,14%

Quadlin, N.

2018

2.106
sol·licituds

Home-
Dona.

Ciutats de
cinc

regions
d’Estats

Units

Llocs de
treball de

nivell inicial 12,9%

Els homes són més
cridats que les dones,
d’una taxa de gairebé
2 a 1.

-Homes 14%
-Dones 11,9%

2,1%

Clara
Cortina i

Jorge
Rodríguez

2018

1.372
anuncis.

2 parelles
Home-
Dona

amb criatures
o sense i

qualificacions
diferents

Madrid

Barcelona

Llocs de
treball

directius i no
directius

9,3%

Candidats amb
qualificacions
superiors van tenir
més trucades (11,6% i
6,7%).

Candidats sense fills
més trucades que
candidats amb fills
(10,3% i 8,4%).

Els homes van rebre
més trucades que les
dones (i 7,7%).

Qualificacions
4,9%

Criatures:
1,9%

Gènere:
3,5%

Júlia Cabello
Abadal

2022

896
currículums

2 perfils dona,
una d’origen
àrab i l’altre

d’origen
autòcton

Barcelona
Administratiu
Comptable
Logística

RH

Taxa global
de resposta:

15,1%

Taxa global
interès en
el perfil:

10%

Taxa global resposta
perfil autòcton: 20,7%
(taxa positiva 13,8%)

Taxa global resposta
perfil àrab: 9,6% (taxa
positiva 6,3%).

Resposta
11,1%

Interès
7,5%
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5. Conclusions

5.1  Utilització de la metodologia i els seus resultats.

En aquest estudi s’ha dut a terme un experiment comparant dos perfils dona, una amb nom
autòcton i l’altra àrab, que busquen feina per les plataformes d’internet a la ciutat de
Barcelona. En aquest tipus d’experiment es vol detectar el tracte diferenciat i discriminatori
cap a un dels perfils per part de les empreses, en forma de resposta i no-resposta. L’objecte
d’estudi se centri únicament en la fase inicial de contacte entre les empreses i els perfils
sol·licitants, és a dir, amb el contacte via mail o telèfon per voler realitzar una entrevista de
feina. Els resultats de l’estudi, explicats en l’apartat anterior, ens conclouen que:

● Amb un total de 896 sol·licituds enviades, un 15,1% representa a la taxa de
resposta, i un 10% representa la taxa de resposta amb interès a la candidatura. Del
total de sol·licituds trameses, un 20,7% són sol·licituds amb resposta cap al Perfil 1
(nom autòcton), i un 9,6% són cap al Perfil 2 (nom àrab). La diferència de resposta
és d’un 11,1% de discriminació neta. No obstant això, aquests resultats no tenen
rellevància estadística. Tot i veure una clara discriminació cap al Perfil 2, no podem
contrastar aquestes dades ni donar fiabilitat estadística.

● Mirant les respostes d’interès a la candidatura, continua havent-hi discriminació cap
al Perfil 2. S’observa que la candidatura no autòctona té un 3,3% d’interès i la
candidatura autòctona un 6,9%. Així doncs, la candidatura no autòctona rep un 7,5%
menys d’interès. A més, els càlculs estadístics ens demostren que hi ha evidència
estadística del tracte a favor cap al Perfil 1 en comparació al Perfil 2, veient que la
discriminació neta és del 7,5%.

Aquests resultats, si es comparen amb altres estudis realitzats, sobretot amb l’estudi de la
Clara Cortina i Jorge Rodríguez (2018), s’analitza que la taxa de resposta és pràcticament
igual (9,3% i 10%), i que la discriminació neta també (10,3% i 7,5%). El que podem analitzar
és que la dona, en un mercat competitiu amb homes, té una discriminació neta d’un 10,3%, i
que la dona àrab dins un mercat competitiu amb dones autòctones té una discriminació neta
del 7,5%.

Podem evidenciar que existeix un tracte diferenciat i discriminatori cap a una dona,
concretament cap a una dona no autòctona, a l’hora de buscar feina a les plataformes
d’internet, comparat amb una altra dona autòctona amb els mateixos estudis, experiència
laboral, edat, idiomes i coneixement.
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5.3. Futures temàtiques a tractar.

L’estudi realitzat es tanca en analitzar només la variable ètnica com a variable influenciable
pel tracte discriminatori cap a persones d’origen no autòcton. L’estudi i el tipus de
metodologia utilitzat per fer la recerca proporciona tot un ventall de possibilitats i
combinacions per la realització d’altres estudis posteriors a aquest.

Hem comprovat que el perfil dona àrab té una proporció de ser discriminada, en comparació
al perfil dona autòctona. Tot i això, els dos perfils tenien un nivell de qualificació i
d’experiència laboral igual. Un altre model d’estudi seria usar la variable qualificació i ètnia
com a variables canviants i veure com afecten els estudis en la tria dels perfils.

Si volem seguir analitzant en la línia de discriminació ètnica, aquesta obra la porta per anar
més enllà i centrar l’estudi en dues dones àrab, amb diferències de característiques entre
elles, com per exemple una d’ella amb hijab i l’altre sense. Amb aquest tipus d’estudi
podríem veure com l’origen ètnic i les seves expressions culturals i religioses afecten en la
tria de les persones.

Tant un estudi com l’altre serien bons estudis per continuar treballant amb la línia de donar
dades globals de la situació de la dona a la ciutat de Barcelona, conjuntament amb aquest
estudi (Cabello, 2022) i el de la Clara Cortina i Jorge Rodríguez (2018).
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7. Annexos

TAULES ORIGINALS

Taula Original: Taula 1. Sol·licituds enviades per persona i plataforma digita.

Taula Original: Taula 2. Sol·licituds enviades per persones segons el tipus de feina
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Taula Original: Taula 3. Taxa de resposta global/ Taula 4. Taxa de resposta segons perfil/ Taula
5. Taxa de resposta segons perfil i variables respost/

Taula Original: Taula 6. Taxa de resposta segons perfil i tipus de feina
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ANÀLISI ESTADÍSTIC: TAULES ORIGINALS

Resultats PERSONA/VARIABLES 1 I 2

Resultats PERSONA/ VARIABLE 1
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