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Inleiding
De sociale (infra)structuren, de sociale verbanden en de sociale systemen in Nederland 
worden ook wel de sociale basis genoemd (Engbersen & Sprinkhuizen, 2022). Het gaat 
om het sociale en institutionele weefsel dat mensen onderling verbindt en waarbinnen 
ze functioneren. De gedachte is dat een versterkte sociale basis een tegenwicht biedt 
aan het verlies aan maatschappelijke cohesie en de groter en zichtbaar wordende [maat-
schappelijke] verschillen in een samenleving. De term sociale basis kan dus verwijzen 
naar de gemeenschappen en netwerken waarin mensen leven en waar sociale processen 
en interacties plaatsvinden, maar ook naar de sociale infrastructuur van een samenleving 
als geheel. Het gaat zowel om actieve burgers, vrijwilligers en mantelzorgers, als om 
professionals; samen werken zij aan de sociale basis (Movisie, 2018).

Alhoewel de sociale basis per definitie een sociale doelstelling kent, kan ook in de 
sociale basis discriminatie optreden. Discriminatie komt in Nederland namelijk veel voor: 
27 procent van de Nederlandse bevolking heeft in 2018 discriminatie ervaren, en nog 
eens 11 procent twijfelde erover of een incident dat zij meemaakten te maken had met 
discriminatie (Andriessen e.a., 2020). Onder meer mensen met een migratieachtergrond, 
moslims, lesbische-, homo- en bi+ personen en mensen met een beperking en/of handi-
cap en transgender personen ervaren relatief veel discriminatie (Andriessen e.a., 2020; 
EU Fundamental Rights Agency, 2020). Deze discriminatie is niet alleen een subjectieve 
ervaring: aan de hand van praktijktests is objectief aangetoond dat discriminatie op 
grond van onder meer afkomst veelvuldig voorkomt op de arbeidsmarkt (zie o.a. Blom-
maert e.a., 2013; Van den Berg e.a., 2017; Thijsen et al. 2022) en op de woningmarkt 
(Hoogenbosch, 2022; Westerbaan e.a., 2019). Dit laat zien dat discriminatie een fors 
probleem is in Nederland, waardoor de verwachting is dat de sociale basis hier ook mee 
te maken heeft. Het hoofddoel van deze kennissynthese is daarom om te verkennen wat 
bekend is over uitsluiting en discriminatie in de sociale basis. 
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TERMEN�

Met discriminatie bedoelen we het nadelig behandelen van personen omdat zij 

behoren, of gerekend worden, tot een bepaalde groepering (Andriessen e.a., 2010). 

Het gaat om negatieve bejegening (denk aan onvriendelijke behandeling, naroepen 

of pesten), ongelijke behandeling (zoals geweigerd worden voor een discotheek of 

café, of minder betaald krijgen voor hetzelfde werk), en om vernieling, bedreiging of 

geweld (Andriessen e.a., 2017). 

De term racisme wordt doorgaans in de sociale wetenschap gebruikt om te verwijzen 

naar het denken, voelen en handelen in onze samenleving, waarbij ervanuit wordt 

gegaan dat de ene etnische, culturele of religieuze groep mensen beter zou zijn dan 

andere groepen (Eumc, 2005). Het gaat dus om alle praktijken, gedachtegoed en 

politiek die de dominante meerderheidsgroep bevoordeelt (Haeny e.a., 2021). De 

term validisme wordt op een vergelijkbare gebruikt voor alle vormen van discriminatie 

van mensen met een beperking (Fitzpatrick e.a., 2023; Koster, 2021).

Institutioneel racisme refereert aan de processen, het beleid en de (geschreven en 

ongeschreven) regels van instituten die ertoe leiden dat er ongelijkheid is tussen 

mensen van verschillende afkomst, huidskleur en/of religie. Daarbij is de resulterende 

ongelijkheid structureel en collectief: het gaat niet over enkele incidenten of over 

één medewerker (Felten e.a., 2021a). Vaak is institutioneel racisme ingebakken in 

georganiseerde vormen van samenleven in de maatschappij (College voor de Rechten 

van de Mens, 2021). Het gaat niet alleen om doelbewust gedrag, maar ook om 

allerlei vormen van niet-geformaliseerd, sociaal ingesleten gedrag dat uiteenlopende 

verschijningsvormen kent, en door ‘inbedding’ vaak niet direct herkenbaar is (College 

voor de Rechten van de Mens, 2021).

Naast institutioneel racisme bestaan er ook andere vormen van institutionele 

discriminatie zoals institutioneel validisme, institutioneel seksisme en institutioneel 

heteroseksisme (Felten & Daru, 2023). 

Intersectionaliteit is het uitgangspunt dat we onze levens leven op de kruispunten 

van onder andere sekse, gender, etniciteit, sociaaleconomische positie, nationaliteit, 

seksuele gerichtheid, en het al dan niet hebben van een beperking. Het gaat ervanuit 

dat de combinatie van deze verschillen gepaard gaan met verschillen in macht 

(Crenshaw, 1989; Wekker & Lutz, 2024)
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VOORSPELLERS VAN DISCRIMINEREND GEDRAG	

Vooroordelen: dit zijn negatieve gevoelens die iemand heeft over een bepaalde 

groep mensen. 

Stereotypen: zijn cognitieve processen, het gaat hierbij om overtrokken beelden van 

groepen mensen uit de samenleving. Vaak zijn deze beelden versimpeld. Er zit vaak 

wel een kern van waarheid in, maar deze is gegeneraliseerd over de gehele groep 

mensen. Vooroordelen en stereotypen kunnen zowel expliciet (weloverwogen) zijn als 

impliciet (associaties die automatisch actief worden, zonder dat je daarbij stilstaat). 

Sociale normen: gaan over wat mensen denken dat andere mensen denken over 

wat ‘normaal gedrag’ is en wat anderen mensen doen. Dit is context afhankelijk. Als 

er om je heen gediscrimineerd wordt of als je denkt dat dit normaal gedrag is, is de 

kans groter dat je ditzelfde gedrag volgt. (Felten & Broekroelofs, 2022) 

Vragen van deze kennissynthese
In deze kennissynthese verkennen we de volgende vragen: 

?   �Wat is er uit onderzoek en uit de praktijk van sociaalwerkorganisaties, 
buurtinitiatieven en vrijwilligersorganisaties bekend over uitsluiting en 
discriminatie in de sociale basis? 

Om deze vraag te beantwoorden hebben we de literatuur in kaart gebracht. Alle belang-
rijke kennis die er beschikbaar is over uitsluiting in de sociale basis en de aanpak van 
discriminatie van het sociaal werk, buurtinitiatieven en vrijwilligersorganisaties hebben we 
verzameld. Hiermee bouwen we voort op de verkenning van uitsluiting in de sociale basis, 
die Movisie in 2022 (Broekroelofs, e.a., 2023) deed waarvoor ook interviews en vragenlijs-
ten zijn afgenomen onder sociale professionals in de sociale basis. We hebben ongeveer 
zo’n 230 studies geïncludeerd in deze (niet systematische) literatuurstudie.

Om meer kennis te verzamelen over de buurtinitiatieven en vrijwilligersorganisaties, heb-
ben we aanvullende interviews gehouden met vrijwilligers en sociaal werkers van deze 
initiatieven en organisaties. De vragen die hiermee worden beantwoord, zijn de volgende: 

?   �In hoeverre spelen er vooroordelen en discriminatie bij buurt- en 
vrijwilligersinitiatieven? Wat is er nodig en welke behoeften zijn er? 
Wat zijn goede voorbeelden van aanpak? Welke tips, do’s en don’ts zijn er 
te geven? 
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Deze interviews leveren extra inzichten uit de eerste hand over specifieke gevallen en 
contexten van discriminatie, evenals mogelijke oplossingen en behoeften. De kwalita-
tieve data uit deze interviews dienen als aanvulling op de onderzochte literatuur, we 
bespreken ze in relevante secties van deze kennissynthese.

Experts en professionals uit het veld hebben gereflecteerd op de uitkomsten van de ken-
nissynthese, met hun reflectie hebben we de kennissynthese aangescherpt en aangevuld. 

Sociale basis 
Met sociale basis bedoelen we het web van actoren en hun formele en informele ver-
bindingen (netwerken), en ook de betekenisvolle relaties tussen burgers onderling en 
tussen burgers, professionals en overheid in het lokale, fysieke en sociale domein (…). 
Inwoners, netwerken van inwoners, burgerinitiatieven, wijkondernemers, sociaal wer-
kers, wijkagenten, (welzijns)organisaties, geloofsgemeenschappen, bibliotheken, kunst 
en cultuur, sportverenigingen, scholen, ambtenarij en lokale politiek zijn dus allemaal 
onderdeel van de sociale basis (Jansen e.a., 2021). 

In deze kennissynthese gaat het specifiek om de volgende drie aspecten van de  
sociale basis:
1.	vrijwilligersinitiatieven/vrijwilligerswerk in de sociale basis: dat is werk dat mensen 

onbetaald en onverplicht doet, voor anderen of voor de samenleving (Rijksoverheid.nl, 
2023) en dat bijdraagt aan de sociale basis;

2.	burgerinitiatieven: informeel initiatief van burgers om hun leefomgeving te verbeteren 
(Lagendijk & Bürmann, 2004; Nationale Ombudsman, 2021), wat bijdraagt aan de 
sociale basis;

3.	sociaal werk. 
 
In de praktijk lopen deze aspecten deels door elkaar heen: sociaal werkers zijn namelijk 
vaak actief in vrijwilligersinitiatieven en ondersteunen ook burgerinitiatieven (Purmer & 
Smit, 2022). 

Opbouw van deze kennissynthese
In het eerste hoofdstuk gaan we in op prevalentie en de aard van uitsluiting en discrimi-
natie in de sociale basis, zo ver bekend. Het tweede hoofdstuk is gericht op de huidige 
aanpak van discriminatie en wat daarover bekend is. Hoofdstuk 3 gaat over wat zou 
kunnen werken in de aanpak: de werkzame mechanismen, de goede voorbeelden en 
de mogelijke beleidsrichtingen die ingezet zouden kunnen worden om de aanpak te 
verbeteren. We bespreken daarbij ook de kennislacunes. In het slothoofdstuk volgen de 
samenvatting en de conclusies. 
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Hoofdstuk 1

Prevalentie en aard  
van discriminatie in  
de sociale basis 
In dit hoofdstuk beschrijven we wat er bekend is over discriminatie in de sociale 
basis: binnen de buurt- en vrijwilligersinitiatieven (paragraaf 1.1) en binnen het 
sociaal werk (paragraaf 1.2). 

1.1. Aard en prevalentie binnen buurt- en vrijwilligersinitiatieven
1.1.1 Inzichten uit onderzoek
Discriminatie door cliënten van vrijwilligersprojecten 
In situaties waarin vrijwilligers en hulpvragers aan elkaar gekoppeld worden, zoals bij 
maatjesprojecten, kunnen mensen geconfronteerd worden met vooroordelen en discri-
minatie (KIS, 2020). Dit matchingproces gebeurt meestal heel zorgvuldig door vrijwil-
ligersorganisaties, er wordt geprobeerd de kenmerken en voorkeuren van de vrijwilliger 
en de hulpvrager zo goed mogelijk op elkaar te laten aansluiten. Toch gaat dit soms mis, 
bijvoorbeeld bij een cliënt die aangeeft ‘geen homo’ te willen (Meindersma & Kastelein, 
2020). Om zicht te krijgen op de mate waarin discriminatie voorkomt bij vrijwilligers-
projecten, hield Kennisplatform Inclusief Samenleven (KIS) in 2019 een survey onder 84 
mensen die betrokken zijn bij vrijwilligersorganisaties. Het onderzoek had betrekking op 
het omgaan met vooroordelen en discriminatie bij vrijwillige zorg en hulp. Responden-
ten waren vrijwilligerscoördinatoren, bestuurders, ondersteuners en vrijwilligers. Uit de 
survey blijkt dat cliënten zich bij 45 procent van de organisaties negatief uitlaten over 
vrijwilligers, en dat meer dan de helft van de organisaties te maken heeft gehad met 
cliënten die een vrijwilliger hebben geweigerd vanwege vooroordelen. Het ging daarbij 
over discriminatie op verschillende gronden, waarvan afkomst en culturele achtergrond 
het meest voorkwamen (Meindersma & Kastelein, 2020). 

Uit de survey komt ook naar voren dat discriminerende verzoeken van cliënten in de 
praktijk soms geaccepteerd worden: 27 procent van de organisaties zegt soms mee te 
gaan in een discriminerend verzoek op grond van religie; 20 procent van de organisa-
ties honoreert soms een discriminerend verzoek op grond van afkomst; en 23 procent 
honoreert soms verzoeken op grond van een beperking. Bij een discriminerend verzoek 
op grond van seksuele voorkeur geeft 23 procent van de organisaties aan daar soms 
in mee te gaan, en nog eens 7 procent van de organisaties geeft aan daar zelfs vaak in 
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mee te gaan; aan de wens geen homo als maatje te willen, wordt door deze organisa-
ties dus vaak tegemoetgekomen. Bij discriminatie op grond van afkomst, gaat 3 procent 
van de organisaties vaak mee in het discriminerend verzoek van de cliënt (Meindersma 
& Kastelein, 2020). Dit zagen we ook terug in het KIS-onderzoek naar discriminatie in 
de hulpverlening: wanneer cliënten discriminerende verzoeken doen (‘ik wil geen hulp-
verlener met een hoofddoek’) zijn er organisaties die daaraan tegemoetkomen (Nhass & 
Poerwoatmodjo, 2021). Het komt ook overeen met de uitkomsten van een peiling van 
Movisie onder sociaal professionals zoals sociaal werkers en buurtwerkers (totaal 189 
waarvan 105 de vragenlijst volledig hebben ingevuld); hieruit blijkt dat 42 procent heeft 
gezien dat cliënten hun collega discrimineren (Broekroelofs, 2023). 

Discriminatie door vrijwilligers naar cliënten toe 
Uit de eerdergenoemde survey van KIS blijkt dat bijna 60 procent van de respondenten 
heeft gemerkt dat een vrijwilliger zich op basis van eigen vooroordelen negatief uitlaat 
over een cliënt (Meindersma & Kastelein, 2020). In dit onderzoek gaf iets meer dan de 
helft van de vrijwilligers aan soms een cliënt te weigeren. Organisaties blijken daar soms 
in mee te gaan. Zo ging 17 procent van de organisaties mee in de weigering op grond 
van religie of afkomst; en 10 procent in de weigering op grond van seksuele voorkeur of 
op grond van een beperking. Dat vrijwilligers zelf ook kunnen discrimineren komt mede 
naar voren in een verkenning van Movisie (2022b) onder vrijwilligersorganisaties; beeld-
vorming ofwel stereotypering is een thema waar verschillende organisaties mee wor-
stelen. De beelden die zij hebben belemmeren organisaties om verder te kijken dan het 
standaardprofiel, wanneer ze vrijwilligers op een nieuwe plek in de organisatie plaatsen 
(Movisie, 2022b).

Slechtere positie ‘migrantenorganisaties- en initiatieven’ 
In 2022 vulden 108 respondenten die actief betrokken zijn bij vrijwilligersorganisaties 
een survey van Movisie in over het inclusiebeleid van hun organisatie. Uit dit onderzoek 
blijkt dat het voor migrantenorganisaties moeilijk is om tussen de reguliere hulppartijen 
een plek te krijgen. Ze worden vaak gezien als ‘onprofessioneel’. Dit komt ook naar 
voren uit een verkenning van Movisie naar discriminatie in de sociale basis: sociaal pro-
fessionals zien dat dat subsidieaanvragen voor specifieke doelgroepen keer op keer door 
de gemeente worden afgewezen. Burgerinitiatieven van mensen met een migratieach-
tergrond lijken dus minder kans te maken op subsidie (Broekroelofs e.a., 2023). In lijn 
hiermee komt uit een onderzoek van Carlsson, Pijpers en Van Melik (2022) naar voren 
dat cultuurspecifieke ouderenzorgorganisaties het gevoel hebben dat de inspectie met 
vooroordelen naar hun organisaties kijkt en op zoek is ‘naar iets wat mis is’. 

Het aantrekken van een diverse groep vrijwilligers 
Uit de eerdergenoemde survey van Movisie (2022b) blijkt dat organisaties een uitdaging 
ervaren in het vinden van vrijwilligers die afwijken van de norm (met de norm wordt 
dan onder meer cisgender, heteroseksueel, van Nederlandse afkomst, zonder fysieke of 
psychische functiebeperking bedoeld) en ook in het bieden van passende begeleiding 
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aan deze vrijwilligers. In het bijzonder passende begeleiding aan vrijwilligers met een 
psychische kwetsbaarheid wordt als uitdaging genoemd; het kost vaak extra tijd en het 
vraagt specifieke vaardigheden van een coördinator, zo ervaren de respondenten (Movi-
sie, 2022b).
 
Daarnaast blijkt dat mensen met een migratieachtergrond minder aan vrijwilligerswerk 
doen dan mensen zonder migratieachtergrond. Van de mensen zonder migratieachter-
grond geeft 38 procent aan het afgelopen jaar vrijwilligerswerk te hebben verricht; bij 
Turkse Nederlanders is dat 18 procent, bij Marokkaanse Nederlanders en Surinaamse 
Nederlanders is dat 22 procent en bij de groep wat genoemd wordt ‘Antilliaanse’ Neder-
landers is het 25 procent (Van Houwelingen e.a., 2016). Het is onduidelijk in hoeverre 
discriminatie hiervoor een verklaring is. Een andere of aanvullende verklaring is onder 
meer het verschil in de perceptie van vrijwilligerswerk tussen mensen met en mensen 
zonder migratieachtergrond: uit onderzoek blijkt dat mensen met een migratieachter-
grond gemiddeld gezien minder onderscheid maken in de context waarin het vrijwil-
ligerswerk plaatsvindt om te bepalen of hun inzet beschouwd kan worden als vrijwil-
ligerswerk; er wordt minder gekeken naar of het formele of informele setting is maar 
meer naar het vrijwilligerswerk an sich (Plug, 2020). Wanneer Nederlanders met wat in 
het onderzoek ‘een niet-westerse migratieachtergrond’ genoemd wordt, zich dus afvra-
gen of iemand vrijwilliger is, kijken ze daarvoor meer naar de daadwerkelijke activiteit 
dan naar de context waarbinnen de activiteit plaatsvindt (Plug, 2020). 

Discriminatie onder buurtgenoten 
Verschillende onderzoeken maken duidelijk dat er ook onder buurtgenoten discriminatie 
optreedt (Andriessen e.a., 2020; Broekroelofs, 2023; De Klerk e.a., 2015; Draak e.a., 
2016; Michon & Van Weeghel, 2008). Omdat dit mogelijk invloed heeft op buurt- en 
burgerinitiatieven in de sociale basis, vermelden we hier de cijfers. Allereerst blijkt uit 
een peiling van Movisie onder sociaal professionals zoals sociaal werkers en buurtwer-
kers dat 73 procent van hen gezien heeft dat buurtgenoten en/of cliënten elkaar onder-
ling discrimineren (Broekroelofs, 2023). Uit onderzoek van het SCP over ervaren discri-
minatie van burgers uit 2020 blijkt dat zo’n 12 tot 16 procent van de Nederlanders in 
het voorafgaande jaar discriminatie ervaren heeft in de openbare ruimte. Dit gebeurt het 
vaakst in de buurt, rondom de woning of op straat. Er zijn aanzienlijke verschillen in de 
mate waarin respondenten te maken hebben met discriminatie op straat en in de buurt: 
Nederlanders met een Turkse, Marokkaanse, Surinaamse, Antilliaanse of andere ‘niet-
westerse’ achtergrond ervaren ongeveer drie keer zo vaak discriminatie op straat en in 
de buurt als mensen zonder deze achtergrond (Andriessen e.a., 2020).

Naast discriminatie op grond van afkomst vindt er mogelijk ook discriminatie op grond 
van functiebeperking plaats. Bekend is dat in 2008 zo’n 40 procent van de bevolking 
aangaf zich te verzetten tegen een buur met een ‘psychiatrisch probleem’ en rond de 
45 procent vond een buur met een psychiatrisch probleem ‘minder prettig’. Rond de 
15 procent vindt het niet zo prettig als een buur een verstandelijke beperking heeft (De 
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Klerk e.a., 2015). De meeste mensen met een psychische kwetsbaarheid voelen zich dan 
ook gestigmatiseerd en trekken zich daardoor mogelijk ook meer terug, waardoor con-
tact met buren lastiger kan zijn (Draak e.a., 2016; De Klerk e.a., 2015; Michon & Van 
Weeghel, 2008).

Er vindt onder buurtgenoten waarschijnlijk discriminatie plaats op basis van seksuele 
voorkeur. Uit onderzoek van het SCP blijkt dat lesbische vrouwen, homomannen en 
bi+ personen zich vaker onveilig voelen in hun eigen huis dan heteroseksuele personen 
(Huijnk, e.a., 2022). Voor lesbische vrouwen en homomannen gaat het om 9 procent, bij 
bi+ personen om 11 procent en bij heteroseksuele personen om 7 procent. Ook blijkt uit 
de monitor van het SCP dat zowel lesbische/homoseksuele als bi+ personen gemiddeld 
minder sociale buurtcohesie ervaren dan heteroseksuele personen (Huijnk e.a., 2022). 
Uit een onderzoek onder 115 oudere lhbt personen1 (65 plus) komt naar voren dat meer 
dan 40 procent ervaring heeft met discriminatie door hun buurtgenoten (Hoekstra-
Pijpers, 2022). Uit een digitale enquête onder 506 lhbt personen in de regio Hart voor 
Brabant geven zij nog (iets) vaker aan zich ‘wel eens onveilig’ te voelen op bepaalde 
plekken dan de ‘gemiddelde inwoner’ in de regio (ongeacht seksuele voorkeur en/of 
genderidentiteit). En ruim 1 op de 5 respondenten (allemaal lhbt) voelt zich wel eens 
onveilig in de eigen buurt of wijk; 4 procent voelt zich hier vaak onveilig (Gemeente 
’s-Hertogenbosch & Gemeente Oss, afdeling onderzoek en statistiek, 2017). Een ander 
regionaal onderzoek is in november 2018 uitgevoerd in Gelderland en Overijssel. Leden 
van de Gelderse en Overijsselse tak van het I&O Research Panel en PanelClix waren 
uitgenodigd om een onlinevragenlijst in te vullen. Uit de resultaten blijkt dat 24 procent 
van de lhbti-personen denkt dat de woonomgeving negatief staat tegenover hen, terwijl 
dit bij de overige inwoners voor 15 procent geldt (I&O Research, 2019).

Als het specifiek gaat over transgender personen zijn er weinig cijfers bekend. Wel is 
bekend dat er meldingen zijn van discriminatie in de buurt: Transgender Netwerk Neder-
land (2019, 2020) vermeldt dat zij en de antidiscriminatiebureaus in 2018, 9 meldingen 
ontvingen van discriminatie van transgender personen die plaatsvond in de buurt/wijk. 
Meestal ging het daarbij om vijandige bejegening. Bijvoorbeeld: de melder is transgen-
der en krijgt anonieme brieven op de deur geplakt en wordt door buren uitgescholden. 
In 2019 waren er 13 meldingen van discriminatie in de wijk of buurt. Bijvoorbeeld een 
melding van een transgender vrouw die extreem wordt lastiggevallen in haar wijk en 
seksueel wordt lastiggevallen door haar buurman. In de jaren erna zijn de gegevens niet 
meer op deze manier geregistreerd. 

1	� In deze kennissynthese gebruiken we in principe de afkorting 'lhbtiqa+' om de diversiteit binnen de gemeenschap te 

erkennen. Echter, in gevallen waarin geciteerde onderzoeken een andere variant van de afkorting gebruiken, houden we 

ons aan de specifieke terminologie die in die studies gehanteerd wordt om consistentie met de aangehaalde bronnen te 

waarborgen.



pagina 12 van 64   *    Kennissynthese uitsluiting in de sociale basis

1.1.2 �Inzichten en ervaringen uit interviews met buurt- en 
vrijwilligersinitiatieven

Ook de interviews die zijn gehouden met mensen actief bij buurt- en vrijwilligersinitiatie-
ven boden inzicht in de aard en prevalentie van discriminatie bij buurt- en vrijwilligersini-
tiatieven. Veelal bevestigde dat wat wij al weten uit bestaand onderzoek, zoals weerge-
geven in de vorige paragraaf.

De geïnterviewden gaven aan dat er een brede variatie aan contexten van discriminatie 
bestaat in de breedte van de sociale basis, zoals in buurtinitiatieven, maar ook op het 
werk en op school. Behalve offline vindt discriminatie ook online plaats, zoals op de 
Facebook-pagina van een buurtinitiatief waar buurtbewoners zich discriminerend uitla-
ten over mensen met een migratieachtergrond.

�Soms uit [discriminatie] zich bijvoorbeeld vooral op social media. Dan voelen 
mensen zich soms vrijer om zomaar van alles te roepen. […] Online gaan ze gewoon 
het gevecht aan bij wijze van spreken.

De geïnterviewden noemden voorbeelden van diverse discriminatiegronden die zij 
tegenkwamen – persoonlijk of om zich heen in de wijk of buurt – zoals cultuur, religie, 
migratieachtergrond en leeftijd. De kenmerken van de hierbij betrokken inwoners vari-
eerden van culturele en sociale achtergrond tot migratieachtergrond, vluchtelingensta-
tus, leeftijd, religie, gender, seksuele oriëntatie en het hebben van een functiebeperking.

De vormen van uitsluiting en discriminatie die genoemd werden in de interviews kunnen 
we onderverdelen in meer directe en meer indirecte vormen. Discriminatie in de sociale 
basis kan volgens de respondenten variëren van openlijke racistische uitspraken tot sub-
tiele vormen van discriminatie, zoals minder goede hulp- en zorgverlening aan mensen 
van kleur. Uitsluiting kan voortkomen uit groepsvorming, onwetendheid over het belang 
van contact en communicatie, of onbekendheid met de cultuur van de ander. Het uitge-
sloten worden, wordt versterkt door psychische kwetsbaarheid.

Soms zijn mensen zich niet helemaal bewust dat ze discrimineren. Ze vinden zichzelf niet 
openlijk racistisch, maar zeggen te handelen uit een gevoel van ongelijkheid of onrecht-
vaardigheid. Zo merkte een van de respondenten op over discriminerende buurtbewoners:

�Sommigen zullen ook van zichzelf vinden: ja, maar ik ben geen racist. Ik heb niks 
tegen iemand met een andere afkomst of wat dan ook. Maar ik vind dat mijn 
overheid gewoon niet goed voor mij zorgt. Ik word helemaal uitgezogen bij wijze 
van spreken, en mijn kinderen hebben geen huis, geen zorg. Terwijl als ze dat wel 
zelf allemaal zouden hebben en ze zouden het gewoon heel goed hebben, dan 
zouden ze volgens mij veel minder moeite hebben dat we ook andere mensen gaan 
helpen.
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Andere voorbeelden die genoemd werden waren onenigheid over de figuur van Zwarte 
Piet, etnische spanningen tussen migrantengroepen, discriminatie op basis van huidskleur 
en psychische beperking, evenals discriminatie in de wijk en door sociale professionals. Als 
voorbeeld over de zwartepietendiscussie in wijken vertelde een van de respondenten:

�Hier in [Amsterdam] Noord zijn er heel veel mensen die fanatiek zijn over Zwarte 
Piet. Die hebben zoiets van ja, maar het is onze cultuur en dat moeten we 
beschermen. Maar ze denken niet na over waarom mensen daartegen zijn en 
waarom het eigenlijk niet meer kan.

Andere vormen van discriminatie die door respondenten genoemd werden, behoren tot 
de categorie institutioneel racisme. De voorbeelden hadden vooral betrekking op discri-
minatie door de politie, zoals etnische profilering, en stereotypen in de media.

Een aantal geïnterviewden is afkomstig uit een superdiverse wijk of buurt, waar mensen 
met veel verschillende achtergronden wonen. Daar komt soms ook wel criminaliteit en/
of armoede voor. Een geïnterviewde merkte op dat deze wijken nogal eens gepolari-
seerd kunnen zijn. Vooral tijdens verkiezingen is de wijk ‘heel sterk gepolariseerd’, aldus 
de respondent. Deze polarisatie werkt discriminatie in de wijk mogelijk in de hand. Hier-
over zegt de respondent:

�Er is gewoon een verdeeldheid. Zo simpel is het al gewoon. Je hebt gewoon de 
mensen die moeten gewoon niks van buitenlanders hebben.
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1.2. Aard en prevalentie binnen het sociaal werk 
In eerder onderzoek van Movisie over discriminatie in de zorg is ook het sociaal werk 
meegenomen (Harnacke e.a., 2023). Hieruit komt naar voren dat er op dat gebied 
verschillende onderzoeken zijn uitgevoerd. Allereerst gaat om onderzoek van IPSOS 
(2021) over agressie en ongepast gedrag binnen de Zorg- en Welzijnssector. Dit onder-
zoek toont aan dat 19% van de sociaal werkers discriminatie ondervindt vanuit de zijde 
van hun cliënten. Daarnaast ervaart 11% discriminatie door familieleden, vrienden of 
omstanders van de cliënten, terwijl 6% melding maakt van discriminatie door collega’s 
of hun leidinggevenden (Ipsos, 2021). Het is echter niet gespecificeerd hoe of op basis 
van welke criteria deze discriminatie plaatsvindt. En bij discriminatie door collega’s en 
leidinggevenden, geldt dat voor 8 procent van de medewerkers. In aanvulling hierop: 
uit een enquete gehouden door Movisie (gehouden onder 189 mensen waarvan 105 
de vragenlijst volledig hebben ingevuld) komt naar voren dat 49 procent van de sociaal 
professionals discriminatie en/of discriminatoire microagressie ervaren, waarvan het in 
de meeste gevallen discriminatie betrof op basis van huidskleur. Als het specifiek gaat 
om sociaal professionals met een niet-herleidbare migratieachtergrond, lhbti+ personen, 
mensen uit religieuze minderheidsgroepen en/of met een beperking en/of handicap, en 
vrouwen, dan heeft 53 procent discriminatie ervaren (Broekroelofs, 2023). Er werd een 
significant verband gezien tussen ervaren discriminatie en huidskleur en migratieachter-
grond: duidelijk is dat medewerkers van kleur en/of medewerkers met een migratieach-
tergrond veel meer risico lopen op het meemaken van discriminatie dan andere mede-
werkers (Broekroelofs, 2023). 

Uit een eerdere verkenning van Movisie waarbij diepte-interviews zijn gehouden met 31 
sociaal professionals die werken in kwetsbare wijken komt naar voren dat discrimina-
tie in de sociale basis en het sociaal werk zich op verschillende manieren manifesteert: 
tussen collega’s, van sociaal professionals naar bewoners, en van bewoners naar sociaal 
professionals (Broekroelofs e.a., 2023). Het gaat zowel om discriminatie op grond van 
afkomst, als discriminatie op grond van seksuele voorkeur en discriminatie op grond 
van beperking. Zo wordt door een sleutelfiguur met een beperking aangegeven dat veel 
mensen met een beperking zich uitgesloten en gediscrimineerd voelen door sociaal pro-
fessionals (Broekroelofs e.a., 2023).

Dat sociaal werkers te maken krijgen met discriminatie vanuit cliënten komt ook naar 
voren uit het proefschrift van Hendriks (2018) over vrouwelijke sociaal werkers met een 
Turkse of Marokkaanse achtergrond. Hendriks beschrijft dat deze vrouwen regelmatig 
discriminatie meemaken: cliënten willen bijvoorbeeld niet door hen worden geholpen, of 
schelden hen uit (Hendriks, 2018).
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1.3. Samenvatting
Uit de literatuur komt naar voren dat bij vrijwilligersprojecten zoals maatjesprojecten, er 
soms sprake is van discriminatie in de matching. Dit gaat voornamelijk over voorkeuren 
voor matching tussen een vrijwilliger en een cliënt. Uit een kleine steekproef onder vrij-
willigersorganisaties bleek ook dat meer dan de helft van de cliënten een vrijwilliger had 
geweigerd op basis van vooroordelen. Organisaties gingen soms ook mee met discrimi-
nerende verzoeken van cliënten. Andersom, van vrijwilliger naar cliënt komt discrimina-
tie ook voor. Vrijwilligers worden soms ook op basis van vooroordelen beoordeeld door 
vrijwilligersorganisaties. Het blijkt voor vrijwilligersorganisaties lastig te zijn om vrijwil-
ligers te werven die hun bestand meer divers en inclusief maken. In de literatuur zien we 
ook aanwijzingen dat initiatieven van migrantenorganisaties achtergesteld worden bij 
het verkrijgen van subsidies. 

Ook onder buurtgenoten vindt er discriminatie plaats, zowel op grond van afkomst als 
op grond van een beperking. Psychisch kwetsbare mensen hebben hier bijvoorbeeld 
mee te maken. Daarnaast lijkt het op basis van onderzoek aannemelijk dat ook lhbtiqa+ 
personen te maken krijgen met discriminatie in hun buurt. 

In de gesprekken met buurt- en vrijwilligersinitiatieven bleek dat zich over de hele breedte 
van de sociale basis discriminatie voordoet, zowel online als offline. Het gaat hierbij zowel 
om openlijke en directe discriminatie, als om meer indirecte uitingen. Tot slot merken de 
respondenten op dat discriminatie zich mogelijk ook manifesteert op institutioneel niveau. 
Dit wordt bevestigd in een eerdere verkenning van Movisie over discriminatie in de sociale 
basis. Ook daaruit blijkt dat er in het sociaal werk discriminatie voorkomt. 
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Hoofdstuk 2

Huidige aanpak 
In dit hoofdstuk beschrijven we wat er bekend is uit de literatuur en op basis van 
interviews met vrijwilligers en sociaal werkers over de huidige aanpak van discri-
minatie in de sociale basis: zowel in de buurtinitiatieven en vrijwilligersorganisa-
ties (paragraaf 2.1), als in het bredere sociaal werk (paragraaf 2.2).  

2.1. In buurtinitiatieven en vrijwilligerswerk

2.1.1 Inzichten uit onderzoek
In een enquete van Movisie onder vrijwilligersorganisaties geeft bijna driekwart van de 
respondenten aan dat er in hun organisatie of initiatief aandacht wordt besteed aan inclu-
sie (Dermaux, 2022). Het merendeel van de 103 respondenten heeft een betaalde functie 
binnen een organisatie (25 procent), is uitvoerend vrijwilliger of bewoner (24 procent) of 
bekleedt een bestuursfunctie (17 procent). Overige respondenten zijn coördinerende vrij-
williger of bewoner (14 procent) al dan niet werkzaam bij een vrijwilligerscentrale (7 pro-
cent). De meeste respondenten waren actief bij een zorg- of welzijnsinstelling, namelijk 34 
procent (Dermaux, 2022). De wijze waarop er aandacht is voor inclusie, dat verschilt per 
organisatie of initiatief, zo komt naar voren uit deze enquete. Veel organisaties proberen 
bijvoorbeeld in hun communicatie-uitingen uit te stralen dat iedereen welkom is: onge-
acht zaken als seksuele geaardheid, huidskleur of leeftijd. Respondenten geven ook aan 
dat er trainingen worden gevolgd over inclusie als organisatie (Dermaux, 2022). Daarnaast 
benoemen respondenten dat hun organisatie of initiatief openstaat voor iedereen die iets 
wil betekenen voor een ander. Maar waar dit bij de ene respondent wijst op een bewuste 
visie dat iedereen mag meedoen, lijkt dat in andere gevallen een meer onbewust proces 
te zijn. Slechts een enkeling laat met een concreet voorbeeld zien dat zij actief aan de slag 
zijn met hun visie op inclusie (Dermaux, 2022). 

Discriminerend pestgedrag in de wijk
De woonomgeving kent na de arbeidsmarkt als maatschappelijk domein de meeste dis-
criminatieklachten (Bureau Discriminatiezaken Hollands Midden en Haaglanden, 2011). 
Bij discriminatie in de wijk kun je denken aan pestgedrag dat ernstige kenmerken kan 
hebben zoals geluidsoverlast, vernieling van iemands woning of auto, fysiek en verbaal 
geweld, (doods)bedreigingen en stalking (Fassaert & Van Husen, 2016). Bekende voor-
beelden zijn de racistische overlast in het Brabantse dorp Waspik in 2008, waarbij een 
Liberiaans gezin gedurende anderhalf jaar structureel werd geïntimideerd en getreiterd 
door lokale jongeren (zie voor een analyse van de aanpak en lessen voor gemeenten de 
publicatie van FORUM, Smeets & Heijden, 2008) en het racistisch wegpesten van een 
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gezin van Turkse afkomst in Giethoorn, onthuld door Zembla in 2022. Sommige groepen 
lopen meer kans op discriminatie in de wijk, zoals mensen met een migratieachtergrond 
en lhbtiqa+ personen. Dat laten jaarlijkse discriminatieonderzoeken van RADAR en de 
politie (2022) zien. 

In de aanpak van discriminatie en wegpesten in de wijk spelen lokale antidiscriminatie-
voorzieningen (ADV’s) een belangrijke rol. Taken van ADV’s zijn onder andere om klach-
ten te registreren en slachtoffers te ondersteunen (VNG, 2009). Ze geven voorlichtin-
gen en voeren monitoring uit. Omdat de meldingsbereidheid echter laag blijft, zouden 
gemeenten kunnen inzetten op activiteiten om te bevorderen dat bewoners makkelijker 
hun weg vinden naar de ADV’s en om drempels om te melden te verlagen (VNG, 2009). 
Gemeenten spelen een centrale rol in de aanpak van discriminatie: zij nemen in principe 
de regie. Zij staan immers dicht bij incidenten, en kunnen en moeten relevante partners 
met elkaar in contact brengen. Dat gaat zowel over repressie, wanneer incidenten al 
plaatsvinden, als over preventie (VNG, 2009). 

Er zijn door de jaren heen enkele publicaties verschenen met aanbevelingen voor het 
verbeteren van de huidige aanpak. KIS heeft in 2016 verschillende publicaties gebundeld 
en geüpdatet, en een verzameling van aanpakken en adviezen uitgebracht (Van Won-
deren & Witte, 2016). Een voorbeeld is het Handboek Sociaal Calamiteiten Plan, gepu-
bliceerd door FORUM in 2009. Het idee erachter was dat gemeenten weliswaar goed 
voorbereid zijn op fysieke crises, maar dat er bij sociale calamiteiten geen duidelijke 
aanpak klaarligt of verantwoordelijkheid genomen wordt. Het handboek is ook gericht 
op preventie van escalatie (FORUM, 2009). Verder heeft de gemeente Amsterdam in 
2012 Actieplan De Treiteraanpak uitgebracht. Doel van het actieplan is extreme overlast 
en intimidatie in de woonomgeving tegen te gaan. Het gaat hierbij niet om eenmalige 
burenruzies, maar om herhaaldelijke intimidaties, pesterijen, bedreigingen of geweld 
(Gemeente Amsterdam, 2012). 

Karin van den Berg en Mellouki Cadat-Lampe (2023) voerden recentelijk een uitgebreide 
literatuurinventarisatie uit, gericht op verschillende tussen 2003 en 2016 gepubliceerde 
strategieën om discriminatie en pesten in woonwijken tegen te gaan, met speciale nadruk 
op interetnische spanningen en radicalisering van jongeren. De analyse benadrukt de 
noodzaak van een geïntegreerde en gecoördineerde aanpak, waarbij het belang van zowel 
preventie als reactie op incidenten wordt belicht. Belangrijke thema’s zijn het versterken 
van de sociale cohesie tussen verschillende bevolkingsgroepen, het cruciale belang van 
crisismanagement en preventief beleid, met speciale aandacht voor de rol van jeugd-
werkers en ouders bij het verminderen van culturele spanningen en het voorkomen van 
radicalisering. Belangrijke aandachtspunten zijn de betrokkenheid van relevante profes-
sionals en leden van de gemeenschap, de ontwikkeling van beleid en instrumenten, en de 
implementatie van bestaande richtlijnen en protocollen. Communicatie, zowel intern als 
extern, is daarbij van cruciaal belang, evenals het regelmatig testen van het Sociaal Cala-
miteiten Plan. De centrale rol van gemeenten bij het leiden van deze inspanningen wordt 
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onder de aandacht gebracht, waarbij de bijdrage van een robuuste maatschappelijke 
sector onmisbaar blijkt. De evaluatie wijst er ook op dat het belangrijk is om zowel poten-
tiële slachtoffers als daders bij deze strategieën te betrekken. Belangrijk is vroegtijdig in te 
grijpen, escalatie te voorkomen en om te gaan met intimidatie en racistisch pestgedrag in 
woonomgevingen (van den Berg & Cadat-Lampe, 2023).

2.1.2 �Inzichten en ervaringen uit interviews met buurt- en 
vrijwilligersinitiatieven

Uit de diepte-interviews met buurt- en vrijwilligersinitiatieven haalden we inzichten en 
ervaringen op over bestaande aanpakken en oplossingen, en over door respondenten 
aangedragen mogelijke aanpakken en oplossingen. Daarnaast brachten we in kaart 
welke behoeften er leven onder de respondenten.

De door respondenten aangedragen oplossingen voor discriminatie en racisme in de 
sociale basis zijn onder te verdelen in grofweg drie niveaus: het niveau van de algehele 
samenleving (macroniveau), het niveau van de buurt en buurtactiviteiten (mesoniveau) 
en het niveau van het individu, de familie en vriendenkring (microniveau).

Voor het macroniveau werden oplossingen genoemd als sociaal-maatschappelijke empa-
thie bevorderen, bijvoorbeeld empathie voor mensen van kleur of mensen met een 
bepaalde migratieachtergrond en/of religie. Daarnaast werd het gebruik van inclusief 
taalgebruik genoemd (vooral als het gaat om de media), en het inzetten van positieve 
rolmodellen. De volgende uitspraak van een respondent naar aanleiding van de zwarte-
pietendiscussie heeft betrekking op sociaal-maatschappelijk empathie:

�Ik heb ook het idee dat er juist door[dat er] een soort van emancipatie is van zwarte 
mensen, er steeds meer begrip is. Zwarte piet is [steeds minder geaccepteerd]. En 
dat mensen toch steeds meer inzien dat [zwarte mensen] ook gewoon mensen zijn, 
en dus even waardevol zijn.

Vooral op mesoniveau gaven respondenten veel voorbeelden van al bestaande of moge-
lijke aanpakken van discriminatie en racisme in buurten en bij buurtinitiatieven. Deze 
varieerden van laagdrempelige ontmoetingen tot het gezamenlijk vieren van culturele 
en religieuze feesten. Ook kwamen er verschillende methodieken ter sprake die zouden 
kunnen helpen.
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2.2. In het sociaal werk

2.2.1. Inzichten uit onderzoek
Er is nog niet veel onderzoek gedaan naar de aanpak van discriminatie in het sociaal 
werk, zo wordt geconstateerd door Harnacke (et al. 2023). Voor dit onderwerp is met 
name de verkenning van Movisie uit 2023 (Broekroelofs e.a., 2023) relevant. Uit de 
bijbehorende peiling onder sociale professionals naar ervaren discriminatie (Broekroelofs, 
2023) blijkt onder meer dat sociaal werkers relatief vaak ingrijpen als omstander van 
discriminatie: 85 procent heeft wel eens ingegrepen als zij discriminatie zagen op hun 
werk. Als de sociaal professionals die deze enquête invulden zelf discriminatie ervaar-
den, is nog niet de helft (47 procent) het gesprek hierover aangegaan. En iets meer dan 
de helft, 60 procent, van de sociaal professionals die discriminatie ervaarden, heeft hier-
van geen melding gedaan (Broekroelofs, 2023). In een Vlaams onderzoek geven sociaal 
professionals aan dat het nog lastig is om discriminatie boven aan de agenda van hun 
organisaties te krijgen (Neyens e.a., 2022). Het ontbreekt er nog regelmatig aan urgen-
tiebesef. Vooral bij grote organisaties is er nog niet genoeg intern draagvlak, terwijl 
kleine organisaties kampen met gebrekkige tijd en middelen, wat een barrière vormt 
voor de aanpak van discriminatie, zo geven sociaal professionals aan. Ook al gaven de 
sociaalwerkorganisaties in het onderzoek over het algemeen aan discriminatie belangrijk 
te vinden, slechts een minderheid had structureel intern beleid ontwikkeld op het gebied 
van antidiscriminatie (denk aan een klachtenprocedure, aanspreekpunt of stappenplan). 
Vooralsnog is voor Vlaamse sociaal professionals de aanpak van discriminatie een ad-hoc 
aangelegenheid (Neyens e.a., 2022). 

Behalve de hier genoemde onderzoeken is er nauwelijks onderzoek voorhanden. Het 
weinige andere beschikbare onderzoek gaat specifiek over de hulpverlening aan lhbti+ 
cliënten. Uit een rapport over de dak- en thuislozenopvang blijkt onder meer dat hulp-
verleners vaak niet praten over seksuele oriëntatie of genderidentiteit, en ervan uitgaan 
dat de jongeren die zij helpen heteroseksueel zijn. Hulpverleners blijken vaak ook weinig 
kennis te hebben over seksuele- en genderdiversiteit, en zien de samenhang niet tussen 
lhbti-zijn en de psychische en sociale problemen van de jongeren, zo blijkt uit het onder-
zoek (De Groot e.a., 2018). Eenzelfde beeld komt naar voren uit onderzoek onder pro-
fessionals die werken met jongeren in onder meer jeugdzorg en jongerenwerk (Emmen 
e.a., 2016). Zo bleek dat professionals doorgaans niet praten met jongeren over hun 
mogelijke lhbti-gevoelens en zij weinig kennis hebben over lhbti (Emmen e.a. 2016). 
Voor het jongerenwerk is daarnaast bekend dat een deel van de jongerenwerkers niet 
positief staat ten opzichte van lhbti+ jongeren (Abdallah e.a., 2007; De Boer e.a., 2009). 

Uit de interviews die Movisie heeft gehouden met 31 sociaal professionals die werken in 
kwetsbare wijken, komt naar voren dat discriminatie binnen het sociaal werk niet altijd 
wordt gezien en herkend. Het wordt soms weggewuifd met ‘het is niet zo bedoeld’ 
(Broekroelofs e.a., 2023). Dat het binnen dit domein lastig is om discriminatie aan te 
kaarten, heeft vermoedelijk verschillende oorzaken. Als het specifiek gaat over het soci-
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aal werk, dan ligt een belangrijke oorzaak in de relatie van de sociaal professional met 
een cliënt. In de professionele hulprelatie is het voor de ondersteuning soms niet hel-
pend om discriminatie te bespreken (Broekroelofs e.a., 2023). Dit zien we ook terug in 
het onderzoek van RADAR onder Rotterdamse zorgverleners: zij willen vaak goed zorgen 
voor hun cliënt of patiënt, ook als deze discrimineert (Van der Tuin & Fiere, 2022). Rot-
terdamse medewerkers die werken met cliënten in een kwetsbare situaties ervaren signi-
ficant discriminatie op het werk, zowel zelf als gericht tegen collega’s en cliënten. Vaak 
relativeren zij deze ervaringen op basis van de problematische situatie van de cliënt of 
door gewenning (van der Tuin, 2024). Ook hebben professionals en vrijwilligers vaak het 
idee dat zij al bezig zijn om inclusief te werken, en dat ze hier dus niet meer op hoeven 
te letten. Er wordt dus vaak gedacht dat zij zelf niet discrimineren, waardoor discrimina-
tie lastig herkend wordt (Broekroelofs e.a., 2023). 

Onderzoek in het Verenigd Koninkrijk, de Verenigde Staten en Noorwegen identificeert 
in het sociaal werk in die landen een ‘universalistische’ benadering. Dat houdt in dat 
het belang om cliënten als gelijken te zien benadrukt wordt, ‘ongeacht’ hun etnische 
achtergrond. Dit wordt ook wel ‘kleurenblindheid’ genoemd, en kan ervoor zorgen dat 
etniciteit juist ontkend wordt, of dat het ongemak om over racisme te praten in stand 
gehouden wordt (Singh, 2021; Križ & Skivenes, 2010; Loya, 2011; Davis, 2019; Weng 
& Gray, 2020). Het is aannemelijk dat deze benadering ook in Nederland in het soci-
aal werk heerst. Een andere verklaring voor terughoudendheid in het aankaarten van 
discriminatie is dat professionals zelf zich geen slachtoffer willen voelen: uit onderzoek 
uit 2018 blijkt dat vrouwelijke sociaal werkers van Turkse en Marokkaanse afkomst (in 
opleiding) discriminatie in het sociaal werk vaak niet aan de orde stellen en zelfs nege-
ren, om zo het gevoel van slachtofferschap te vermijden (Hendriks, 2018). 
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Het valt op dat er ten aanzien van discriminatie vaak pas actie ondernomen wordt als 
een discriminerend incident al heeft plaatsgevonden; er wordt dus minder ingezet op 
preventie. Organisaties lijken ook weinig motivatie te hebben om aan hun personeel 
bijvoorbeeld trainingen te geven om discriminatie aan te pakken. Een proactieve aanpak 
van discriminatie ontbreekt dus nog vaak, en wordt in de onderzoeken dan ook aanbe-
volen (Broekroelofs, e.a., 2023).

In de Verenigde Staten bieden sociaalwerkorganisaties tools om discriminatie in hun 
praktijk aan te pakken. De National Association of Social Work (NASW) heeft bijvoor-
beeld een Code of Ethics ingevoerd waarin het belang van non-discriminatoir sociaal werk 
wordt benadrukt. En de Council for Social Work Education (CSWE) biedt trainingen aan 
die nuttig kunnen zijn voor sociaal werkers, bijvoorbeeld over genderidentiteit en seksuele 
oriëntatie (Dessel e.a., 2017). Er zijn voor sociaal werkers ook culturele ‘self-assessments’ 
beschikbaar, om de eigen vooringenomenheden te onderzoeken en na te gaan hoe hun 
eigen overtuigingen kunnen verschillen van of overeenkomen met hun cliënten (Dessel 
e.a., 2017). In Nederland is opstaan tegen discriminatie ook onderdeel van de Beroeps-
code voor sociaal professionals en in het kwaliteitsbeleid voor organisaties (BPSW, 2022). 

2.3. Samenvatting 
In de meeste vrijwilligersorganisaties is er aandacht voor inclusie. Meestal krijgt dit vorm 
in de communicatie-uitingen, door uit te dragen dat iedereen welkom is. Maar er komt 
niet een concrete aanpak uit voort. Als we verder inzoomen op de aanpak, kijken we 
ook naar de aanpak van discriminerend pestgedrag in de wijk. In deze aanpak speelt 
een Antidiscriminatievoorziening (ADV) een belangrijke rol. Een beschreven en concrete 
aanpak is het Sociaal Calamiteiten Plan uit 2009 en het in 2012 uitgebrachte Actieplan 
De Treiteraanpak van de gemeente Amsterdam. 

Uit de gesprekken met buurt- en vrijwilligersinitiatieven kwamen verschillende oplossin-
gen naar voren, deze waren gericht op de gehele samenleving, de buurt en het individu. 
Voorbeelden daarvan zijn het organiseren van ontmoetingsactiviteiten, het inzetten van 
rolmodellen, het samen vieren van feesten, en het bevorderen van empathie. 

In het sociaal werk zien we weinig onderzoek naar de aanpak van discriminatie. Wel 
blijkt uit de verkenning van Movisie uit 2022 dat een groot gedeelte van de sociaal 
werkers ingrijpt bij het zien van discriminatie. Maar vaak is de aanpak ad hoc. In de 
werkwijze van sociaal werkers in Nederland heerst er waarschijnlijk een soort ‘universa-
listische benadering”: dat houdt in dat iedereen ondanks machtsverschillen of etniciteit 
zo veel mogelijk gelijk wordt behandeld zonder oog te hebben voor verschil. Dat brengt 
het risico van ‘kleurenblindheid’ mee. Soms maakt het namelijk het wel degelijk uit of 
iemand tot een minderheidsgroep behoort. Dat wordt dan genegeerd, en dat kan discri-
minatie in de hand werken (Felten & Cadat, 2022). In de Verenigde Staten zijn er voor 
de aanpak van discriminatie specifiek voor sociaal werkers verschillende tools ontwik-
keld, zoals zelftests om culturele vooringenomenheid te onderzoeken. 
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Hoofdstuk 3

Werkzame mechanismen 
en oplossingsrichtingen 
voor de aanpak 
In dit hoofdstuk brengen we in kaart we wat er nodig is om discriminatie aan 
te pakken in de sociale basis: we beschrijven allereerst de trainingen die effec-
tief kunnen zijn in het omgaan met en het verminderen van discriminatie in de 
sociale basis en in het bijzonder het sociaal werk (paragraaf 3.1). Vervolgens 
beschrijven we de algemene werkzame mechanismen tegen discriminatie, en 
gaan we na wat in de literatuur bekend is over ervaringen daarmee in de sociale 
basis of het sociaal werk (paragraaf 3.2). In een kort overzicht geven we weer 
welke kennis er nog ontbreekt (paragraaf 3.3). 

3.1. Trainingen voor sociaal werkers 
Om discriminatie waaronder racisme aan te pakken binnen organisaties die hulp bie-
den aan cliënten en patiënten, moet er gefocust worden op het verbeteren van cliënt-/
patiëntervaringen en op hun behandeling die ongelijk kan zijn en ‘bias’ kan bevatten, 
zo komt naar voren uit de literatuur (Hamed e.a., 2022). Vanuit dat oogpunt wordt 
er veelal ingezet op trainingen voor sociaal werkers en op het verbeteren van het cur-
riculum van opleidingen (Duhaney e.a., 2022). In deze paragraaf komen verschillende 
trainingen aan bod die volgens de literatuur zouden kunnen bijdragen aan het vermin-
deren van discriminatie door sociaal werkers ten opzichte van hun patiënten/cliënten. 
Per training geven we aan welk bewijs er is voor de effectiviteit ervan. 

3.1.1. Training (inter)culturele competenties 
Met name in de Verenigde Staten is er in de laatste twee decennia nadruk komen te 
liggen op cultural competence, ofwel (inter)culturele competenties. Hier zijn verschil-
lende definities van en deze worden in de praktijk door elkaar gebruikt (Horevitz e.a., 
2013; Jani e.a., 2016; Volckmar-Eeg & Enoksen, 2020). Het gaat onder meer om kritisch 
denken over ongelijkheid en de mogelijkheid om in gesprek te gaan met mensen van 
verschillende achtergronden (Jani e.a., 2016). Een andere definitie behelst het vermogen 
van sociaal werkers om hun eigen culturele positie te identificeren en andermans cultu-
rele tradities te respecteren. En om dit vervolgens te vertalen naar een respectvolle com-
municatiestijl en praktische omgang (Kcomt, 2019). Weer een andere definitie luidt: de 
houding, kennis en vaardigheden om effectief samen te werken met mensen die anders 
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zijn dan jijzelf (Krentzman & Townsend, 2008). De National Association of Social Wor-
kers (NASW) (z.d.), de landelijke organisatie van sociaal werkers in de Verenigde Staten, 
hanteert een heel brede definitie, waarbij het niet alleen gaat om het handelen van de 
sociaal werker zelf, maar ook om het handelen van de systemen. Culturele competen-
ties worden gedefinieerd als het proces waardoor individuen en systemen respectvol 
en effectief reageren op alle mensen van alle culturen, talen, klassen, ‘rassen’, etnische 
achtergronden, religies, spirituele tradities, immigratiestatus en andere factoren van 
diversiteit die de waardigheid van individuen, hun familie en gemeenschappen herken-
nen, bevestigen, waarderen en beschermen. 
 
In al deze definities ligt de nadruk op goede hulp bieden aan verschillende mensen. 
Maar wat dat dan precies inhoudt, blijft onduidelijk. Omdat er geen eenduidige definitie 
bestaat, is het ook lastig om (inter)culturele competenties meetbaar te maken (Jani e.a., 
2016). Dat gebeurt ook weinig; er zijn weinig studies die het effect van culturele com-
petenties goed hebben onderzocht Horevitz e.a., 2013). Uit een Canadees proefschrift 
komen echter wel enige resultaten: een groep sociaal werkers volgde een cursus van 
drie tot vier bijeenkomsten, en vergeleken met sociaal werkers die de cursus niet had-
den gevolgd beschikten zij over betere (inter)culturele competenties. In de beoordeling 
van een casus hielden zij bijvoorbeeld beter rekening met culturele verschillen. Echter, 
ook veel doelen werden niet bereikt (Williams, 2003). In een Amerikaanse evaluatie-
studie kregen masterstudenten Sociaal Werk gedurende een half jaar een maandelijkse 
training in allerlei onderwerpen met betrekking tot de jeugdzorg; cultural competence 
was daarin geïntegreerd door aandacht voor onder meer de vorming van culturele over-
tuigingen en ‘bias’ en de impact van het niet-respecteren van cultuur. De vaardigheden 
van de deelnemende studenten werden vooraf en achteraf gemeten, en hieruit kwam 
naar voren dat hun (inter)culturele competenties waren toegenomen, waaronder het 
bewustzijn van hun eigen cultuur en ‘bias’, al bleek uit een kwalitatieve evaluatie dat de 
studenten zich niet altijd goed voorbereid voelde op het handelen in de praktijk (Greeno 
e.a., 2017). In deze en vele andere evaluaties (zoals Colvin-Burque e.a., 2007) blijft 
echter onduidelijk wat nu precies het effect is op de praktijk en op de cliënten, en of 
deze aanpak nu echt effectief is om discriminatie te verminderen. In de gezondheidszorg 
is dit wel onderzocht: voor zover bekend lijken (inter)culturele competenties de patiënt-
tevredenheid te vergroten (Govere & Govere, 2016), en kan de (inter)cultureel compe-
tente professional de perceptie van de cliënt positief beïnvloeden, maar leidt het niet tot 
betere gezondheid voor de patiënt (Vella e.a., 2022). 

3.1.2. Training culturele bescheidenheid 
Een kritiek op cultural competence is dat hierin gedeelde groepskenmerken te veel 
benadrukt worden ten koste van individuele verschillen (Ortega & Faller, 2011). Een 
andere kritiek is dat het te weinig gaat over het veranderen van systemen en sociale 
actie (Horevitz e.a., 2013). Hierbij passend: het doel van cultural competence-training, 
althans in de gezondheidszorg, is ook lang niet altijd het expliciet verminderen van dis-
criminatie en vooroordelen (Chu e.a., 2022). 
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Als alternatief voor cultural competence zijn er daarom trainingen ontwikkeld in cultu-
ral humility ofwel culturele bescheidenheid (Foronda, 2020; Fisher-Borne e.a., 2015). 
Al brengt dit concept volgens sommigen weinig nieuws en anders dan (inter)culturele 
competentie (Danso, 2018), in de uitwerking worden er wel degelijk andere nadrukken 
gelegd. Sociaal werkers die culturele bescheidenheid in praktijk brengen, nemen verant-
woordelijkheid voor het uitdagen van de barrières in instituten die ongelijkheid in stand 
houden (Fisher-Borne e.a., 2015). Het stimuleert het kritisch en intersectioneel (dus met 
oog voor verschillende vormen van diversiteit) bekijken van macht en privilege (Gottlieb, 
2021). 

Culturele bescheidenheid als competentie is bedoeld om te voorkomen dat ‘witte’ men-
sen zich (door hun opvoeding, socialisatie, organisatie et cetera, bewust of onbewust) 
superieur achten aan mensen die zij zien als niet-‘wit’ (Steedman, 2019). Training van 
die competentie is dus vooral bedoeld voor professionals die zelf geen migratieachter-
grond hebben en/ of geen mensen van kleur of Zwarte mensen zijn. 

Culturele bescheidenheid wordt in de gezondheidszorg in diverse contexten gebruikt, 
en kent de volgende kenmerken: openheid, zelfbewustzijn, zelfreflectie, zelfkritiek, en 
vermogen tot positieve interactie met mensen die verschillen van jezelf. Door vanuit dit 
concept te werken, ontstaan er meer respectvolle empowerende relaties in een samen-
leving waarin de macht ongelijk is verdeeld (Curtiss & Perry, 2023; Foronda, 2016). Ook 
het behartigen van de belangen van minderheden en allianties maken met organisaties 
van mensen uit minderheidsgroepen past bij culturele bescheidenheid (Pham e.a., 2022). 
Er is geen bewijs dat de vaardigheid culturele bescheidenheid werkt in de context van 
het sociaal werk; voor de contexten intervisie en psychotherapie geldt dat wel (Zhang 
E.a., 2022). Uit een evaluatie van een therapiecentrum bleek bijvoorbeeld dat cliënten 
die hun therapeuten hadden ervaren als meer cultureel bescheiden, ook betere uitkom-
sten rapporteerden van de therapie (Owen, e.a., 2016). 

3.1.3. Antiracisme-trainingen en -educatie 
Met antiracisme wordt een actieve houding tegen racisme bedoeld. Om racisme tegen 
te gaan is het niet voldoende om tegen racisme te zijn, je bewust te zijn van racisme, of 
passief te onderschrijven dat racisme verkeerd is. Het is belangrijk je er actief tegen te 
verzetten en er echt werk van te maken (Deepak & Biggs, 2011; Ladhani & Sitter, 2020). 
Vanuit die overtuiging zijn er antiracismetrainingen ontwikkeld. In Canada en in de 
Verenigde Staten wordt ervoor gepleit om deze in te voeren in sociaalwerkopleidingen 
(Beasley e.a., 2022; Ladhani & Sitter, 2020).

In de opleiding voor sociaal werkers kan er aandacht zijn voor antiracisme door inzet 
van de werkvorm racial storytelling, waarin studenten leren om ervaringsverhalen over 
racisme te vertellen; ook de witte studenten. Een werkvorm die daarop lijkt is het schrij-
ven van een autobiografie als een soort zelfonderzoek: een methode van zelfonderzoek 
waarbij studenten worden aangemoedigd om hun eigen levensverhaal te schrijven en te 
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reflecteren op hun ervaringen, waarden, en hoe hun achtergrond hun perspectieven op 
racisme en discriminatie heeft gevormd. Dit kan studenten helpen om hun eigen voor-
oordelen en privilege te herkennen en te begrijpen, en biedt een basis voor persoonlijke 
groei en ontwikkeling in hun professionele rol als sociaal werkers. Een andere werkvorm 
is racial identity caucusing. Daarbij gaan de studenten als groep met elkaar na hoe 
macht en privilege identiteit vormen, en impact hebben op individuen en het collectief 
(Ladhani & Sitter, 2020). Het is een soort dialoogvorm die ook al in organisaties wordt 
toegepast, waarbij het de bedoeling is om elkaar steun te geven en coalities te bouwen 
(University of Washington, 2022). 

Anti-oppressive practice (AOP) is net iets anders dan antiracisme; het uitgangspunt is 
dat niet één specifieke vorm van onderdrukking het belangrijkste is (Ladhani & Sitter, 
2020). Maar daar is ook kritiek op gekomen: nu het gaat om diversiteit in de breedte en 
om diversity management en competenties, wordt de aandacht mogelijk afgeleid van 
racisme in de samenleving (Ladhani & Sitter, 2020). 

TOELICHTING:	

De focus in deze sectie ligt op sociaal werk. Het begrip ‘sociale basis’ is minder 

bekend in het buitenland (de term ‘social work’ wel) en er is met name literatuur uit 

het buitenland beschikbaar. 

De effectiviteit van antiracismetrainingen en educatie is in enige mate onderzocht. 
Uit een kwalitatieve evaluatie van antiracismetrainingen onder een heel brede groep, 
waaronder sociaal werkers maar bijvoorbeeld ook verpleegkundigen, docenten en 
politiemensen, blijkt dat deelnemers na deze training vaker het institutionele aspect 
van racisme herkennen (Emmerling, 2022). Ook neemt bij de deelnemers de kennis 
van racisme en de geschiedenis toen, neemt ‘kleurenblindheidideologie’ (zie kader) af, 
en neemt de implementatie van antiracistismemaatregelen toe in organisaties waarvan 
medewerkers de training volgden (Emmerling, 2022). Een andere kwalitatieve evaluatie 
betreft wel specifiek een training voor sociaalwerkstudenten. Deze antiracismetraining 
had als doel studenten kennis bij te brengen over wit privilege; te leren om kritisch te 
reflecteren op zichzelf; en te leren elkaar verantwoordelijk te houden voor de aanpak 
van racisme (Hamilton-Mason & Schneider, 2018). Uit dit kwalitatieve onderzoek komt 
naar voren dat de studenten dit inderdaad geleerd lijken te hebben en dat de volgende 
elementen daaraan bijdroegen: actief leren; gesprekken met andere studenten met 
verschillende ervaringen en perspectieven; een discussie over wit privilege; een focus 
op inclusieve taal; en de focus op concrete strategieën en actieplannen. Dankzij deze 
elementen zijn de studenten die de training hadden gevolgd in staat tot kritische zelfre-
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flectie en kunnen zij nadenken over verantwoordelijkheid. De onderzoekers verwachten 
dat antiracismetrainingen effectiever zijn als deze buiten het klaslokaal plaatsvinden 
(Hamilton-Mason & Schneider, 2018). Een andere evaluatiestudie betreft een training 
voor jeugdzorgmedewerkers in New York (De Jesús e.a., 2016). Deze medewerkers wer-
den geschoold in zowel culturele competenties als antiracisme. Ze leerden onder andere 
om racisme te herkennen, zich te informeren over en lessen te trekken uit de geschiede-
nis, en zich in te zetten tegen racisme in onder andere hun eigen organisatie. Uit deze 
(kleinschalige) kwantitatieve evaluatie blijkt dat de training vooral zorgde voor vergrote 
kennis over ongelijkheid op grond van afkomst, maar ook voor toegenomen bewustzijn 
en vaardigheden. De medewerkers blijken nog wel enigszins onzeker te zijn over hun 
nieuw geleerde vaardigheden (De Jesús e.a., 2016). 

In een van de antiracismetrainingen onder jeugdzorgmedewerkers in de Verenigde 
Staten werd er aandacht besteed aan wat racisme is en hoe het te herkennen is (John-
son e.a., 2009). Deze training werd geëvalueerd met een vragenlijst vooraf en een 
vragenlijst direct na afloop. Het doel was onder meer om een gezamenlijk beeld van 
racisme en taal te ontwikkelen, om racisme te kunnen onderzoeken in de jeugdzorg en 
de eigen relatie tot institutioneel racisme te begrijpen. De deelnemers leerden wat ze 
als professional kunnen doen om betere hulp te bieden aan gezinnen met verschillende 
achtergronden (Johnson e.a., 2009). De training bestond onder meer uit presentaties en 
groepsdiscussies. De uitkomst was dat deelnemers meer kennis hadden gekregen over 
racisme. Ook hun houding was veranderd: na afloop hadden minder cursisten de nei-
ging te denken vanuit ‘kleurenblindheid’ (zie kader) (Johnson e.a., 2009). Uit een andere 
evaluatiestudie, over een antiracismetraining met maandelijkse bijeenkomsten, blijkt ook 
dat leren over racisme, geschiedenis en racisme-uitingen kan leiden tot een actievere 
aanpak van racisme. Ook voor deze evaluatiestudie werd er een voor- en een nameting 
uitgevoerd (McCarter e.a., 2023). Dat antiracismetrainingen effectief kunnen zijn, blijkt 
onder meer uit een review van antiracismetrainingen in diverse settings, dus niet alleen 
binnen het sociaal werk. De meeste trainingen lijken vooral resultaat te boeken op het 
gebied van kennis, bewustzijn en houding zoals minder ‘kleurenblindheid’, een opener 
houding richting onder meer institutionele discriminatie, en meer vertrouwen in het 
kunnen toepassen van antiracismekennis op het werk (Wang e.a., 2023). Kortom: voor 
zover bekend kunnen antiracismetrainingen voor sociaal werkers effectief zijn, al is er 
nog weinig bekend over wanneer, hoe en waarom dat zo is. 

3.1.4. Geschiedenisles 
Amerikaanse studenten Sociaal Werk die meer kennis hebben van de geschiedenis van 
de Amerikaanse burgerrechtenbeweging, denken minder vaak vanuit een kleurenblind-
heidideologie (zie kader), zo blijkt uit onderzoek van Davis (2019). Kennis over racisme 
en de burgerrechtenbeweging gaat ook gepaard met minder vooroordelen (Davis, 2019). 
Dat het zinvol kan zijn om les te krijgen over de geschiedenis van racisme, blijkt ook uit 
een kwalitatieve studie van Eidse (2018) waarin de onderzoeker haar eigen interventie 
evalueert gericht op witte sociaal werkers. In de training kwam geschiedenis aan bod, in 



Kennissynthese uitsluiting in de sociale basis   *   pagina 27 van 64

combinatie met kennis over ‘witheid’ als constructie en over racisme. De bedoeling was 
om onder de sociaal werkers bewustwording over de ‘witte’ identiteit te vergroten. Inhou-
delijk ging het onder meer over Eurocentrische kennis en macht, en over kolonisatie en 
dekolonisatie. Uit de kwalitatieve analyse blijkt dat de deelnemers na afloop beter in staat 
waren om te praten over ‘witheid’, en er meer vertrouwen in hadden dat ze racisme in 
hun leven en werk konden aankaarten (Eidse, 2018).

3.1.5. Bewustwordingstrainingen 
Veel trainingen die tot doel hebben discriminatie tegen te gaan, zijn erop gericht deel-
nemers meer bewust te maken van hun eigen vooroordelen en stereotyperingen. Dit 
worden ook wel bewustwordingstrainingen (Felten & Broekroelofs, 2022) of antibias-
trainingen genoemd (Vink e.a., 2020). Het idee van zulke trainingen is dat als je men-
sen confronteert met het feit dat zij impliciete vooroordelen en stereotypen hebben, er 
bewustwording optreedt. Wie zich eenmaal bewust is van deze stereotypen en voor-
oordelen, uit deze ook minder, zo is de veronderstelling. Er zijn verschillende van dit 
type trainingen positief geëvalueerd onder medewerkers van universiteiten (Carnes e.a., 
2015; Devine e.a., 2012; Devine e.a., 2017).

Maar dergelijke trainingen werken waarschijnlijk alleen onder bepaalde omstandigheden 
en ten aanzien van bepaalde doelgroepen zoals enkel volwassenen (Felten & Broekroelofs, 
2022; FitzGerald e.a., 2019; Vink e.a., 2020): met name voor mensen die intrinsiek gemo-
tiveerd zijn om niet te discrimineren (Felten & Broekroelofs, 2022; Monteith, 1993). Als 
deze mensen geconfronteerd worden met hun eigen (impliciete) vooroordelen en stereo-
typen, dan is het gevolg dat zij zich daar schuldig over gaan voelen, of andere negatieve 
gevoelens ontwikkelen waardoor zij (nog) meer hun best gaan doen om hun eigen voor-
oordelen en stereotypen onder controle te houden. Dit leidt ertoe dat mensen ook daad-
werkelijk minder discrimineren (Felten & Broekroelofs, 2022).  
 
Er wordt vanuit het sociaal werk vaak gepleit voor bewustwordingstrainingen voor het 
verminderen van vooroordelen of stereotyperingen (Bruster e.a., 2019; Hodgson & Watts, 
2017; Rogerson e.a., 2022; Wong & Vinsky, 2021). En voor zover nu bekend heeft dit ook 
enig effect: uit een studie met een voor- en nameting waarin Sociaal Werk-studenten in 
groepsbijeenkomsten reflecteerden op hun eigen vooroordelen bleken de deelnemers zich 
meer bewust te zijn van hun eigen vooroordelen (Phillips e.a., 2011). 

3.1.6. Omstanderstrainingen 
Het als omstander ingrijpen bij discriminatie is een belangrijke manier om discriminatie 
een halt toe te roepen (Felten e.a.,2023; Nelson e.a., 2011). Trainingen waarin deelne-
mers leren om als omstander in te grijpen bij discriminatie of seksueel grensoverschrij-
dend gedrag, laten veelbelovende resultaten zien (Coker e.a., 2011; Haynes-Baratz e.a., 
2021; Jouriles e.a., 2018). 
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Om verschillende redenen is het nuttig dat omstanders ingrijpen bij discriminatie: 

	* Er wordt hierdoor een duidelijke sociale norm neergezet (Nelson e.a., 2011). Dit is 
belangrijk omdat niet alle plegers van racisme schuldgevoelens ervaren of inzien dat 
hun gedrag niet toelaatbaar is. 

	* Een pleger kan leren van dit gedrag (Hing e.a., 2002), mogelijk zelfs met een 
langetermijneffect (Czopp & Monteith, 2003; Hyers, 2010; aangehaald door Nelson 
e.a., 2011). Idealiter voelt de pleger zich na het ingrijpen door de omstander schuldig 
of op een andere manier vervelend over het vertoonde gedrag. Deze gevoelens 
kunnen een motivatie vormen om dit gedrag in de toekomst niet meer te vertonen 
(onder andere Burns e.a., 2017; Butz & Plant, 2009; Plant e.a., 2003). 

	* Er kan een gevoel van veiligheid voor het slachtoffer ontstaan. Hildebrand, Jusuf 
en Monteith (2020) laten in hun studie zien dat wanneer een omstander ingrijpt 
en andere omstanders achter deze ingreep gaan staan, het veiligheidsgevoel van 
slachtoffers toeneemt. Cruciaal is wel dat andere omstanders reageren en laten zien 
dat ze het eens zijn met de ingreep. 

Omstanderstrainingen zijn effectief wanneer deelnemers het volgende leren: 1) racisme 
herkennen; 2) motivatie om in te grijpen (onder meer door empathie voor slachtoffers 
te krijgen en door sociale normen); 3) vaardigheden om in te grijpen; en 4) vertrouwen 
dat ze die vaardigheden kunnen toepassen (Felten e.a., 2023). Anders gezegd: mensen 
moeten bereid zijn om in te grijpen (motivatie) en de vaardigheden hebben om dat te 
doen, maar ze moeten ook weten wanneer ze moeten ingrijpen. Rollenspellen en trai-
ningen zijn nodig om te zorgen dat mensen de vaardigheden voor ingrijpen ook daad-
werkelijk ontwikkelen (Lawson e.a., 2010; Monteith e.a., 2019; Nelson e.a., 2011).

In het sociaal werk wordt deze aanpak ook al toegepast, zo blijkt uit een studie van 
Fisher (e.a., 2017), maar onduidelijk is wat hier het effect van is.

3.2. Algemene werkzame mechanismen tegen discriminatie
Hierboven zijn een hele reeks aan trainingen beschreven die toegepast worden in het bui-
tenland voor sociaal werkers die discriminatie kunnen verminderen. Hieronder beschrijven 
we algemene werkzame mechanismen zoals bekend uit de wetenschappelijke literatuur 
om discriminatie te verminderen, die ook soms al ingezet worden (in het buitenland) om 
specifiek discriminatie in het sociaal werk te verminderen. Deze mechanismen zijn eerder 
en uitgebreider beschreven in het dossier ‘Wat werkt bij het verminderen van discrimina-
tie?’ van Movisie en Kennisplatform Inclusief Samenleven (Felten & Broekroelofs, 2022) en 
in een handreiking over de aanpak van institutioneel racisme (Felten & Kros, 2023). 

3.2.1 Contact en inleving en empathie stimuleren 
Contact met een persoon uit de groep waar je vooroordelen over hebt, leidt tot het 
verminderen van deze vooroordelen (Prettiger & Tropp, 2006; Lemmer & Wagner, 2015; 
Palurk & Green, 2009). Het organiseren van positieve ontmoetingen tussen mensen die 
vooroordelen hebben over elkaar, waarin zij elkaar echt goed leren kennen, is dus een 
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belangrijke manier om vooroordelen en daarmee de kans op discriminatie te verminde-
ren (Van Wonderen & Felten, 2020). De meest effectieve contactvorm om vooroordelen 
te verminderen, is het opbouwen van een vriendschapsrelatie (Davies e.a., 2011; Pretti-
ger e.a, 2011). Maar ook een eenmalige ontmoeting kan al zorgen voor effect (Koolzuur 
e.a., 2009). Cruciale voorwaarden voor effect zijn: het contact moet positief zijn, het 
moet helpen om angst te verminderen, en het moet inleving en empathie in de ‘ander’ 
vergroten (Prettiger & Tropp, 2008; Van Wonderen & Felten, 2020).

KLEURENBLINDHEIDIDEOLOGIE	

Met ‘kleurenblindheidideologie’ wordt gedoeld op de veronderstelling dat huidskleur 

geen belangrijke rol (meer) speelt in de manier waarop witte en niet-witte mensen 

worden behandeld in de huidige maatschappij. Mensen die volgens deze ideologie 

denken, zeggen zaken als ‘ik zie helemaal geen kleur’ (Mekawi e.a., 2020). Het gaat 

gepaard met meer vooroordelen op grond van afkomst en/of huidskleur (De Bruijn 

e.a., 2022; Neville e.a., 2013; Poteat & Spanierman, 2012; Richeson & Nussbaum, 

2004; Zou & Dickter, 2013), kan ervoor zorgen dat mensen niet ingrijpen bij het zien 

van racisme (Tynes & Markoe, 2010), en kan zorgen voor een negatief oordeel over 

mensen die racisme aankaarten (Zou & Dickter, 2013).

Deze ‘kleurenblindheidideologie’ is een sterke voorspeller van tegenstand tegenover 

acties om ongelijkheid op basis van afkomst aan te pakken (Awad e.a., 2005). Deze 

negatieve uitkomsten zijn te verklaren vanuit het feit dat ‘kleurenblindheidideologie’ 

gepaard gaat met het ontkennen van machtsverschillen en racisme in de samenleving 

(Mekawi e.a., 2020; Yi e.a., 2022). 

Inleven en empathie vormen op zichzelf ook een belangrijk mechanisme om vooroor-
delen en stereotypen te verminderen (Felten & Broekroelofs, 2022; Todd e.a., 2012). 
Inleven in de situatie van een persoon die gestigmatiseerd wordt, leidt tot empathie voor 
de ‘ander’ en voor de groep waar deze persoon bij hoort (Batson e.a., 2009; Sjah e.a., 
2009). Door inleven, ga je als het ware meevoelen met die ander, of hetzelfde voelen als 
de ander, en dat heet dan empathie (Baton & Ahmad, 2009). 
Inleven in een ander an sich, dus zonder het gevoel van empathie, levert ook al positieve 
resultaten op: het vermindert namelijk stereotyperingen (Tod e.a., 2012) en zorgt voor 
een positievere houding (Brockmann & Kalla, 2016; Hellman & Martin, 2002; Hopkins 
e.a., 2015; Wang e.a., 2014). Dit geldt zowel voor een impliciete als voor een expliciete 
houding (Todd & Galinksky, 2014). Cruciaal is wel dat mensen niet zozeer denken aan 
hoe zij zich voelen als zij zelf worden uitgesloten of alleen maar de opdracht krijgen 
om zich in te leven, maar dat ze echt luisteren naar het verhaal over iemand die wordt 
uitgesloten en gediscrimineerd; van de persoon zelf of van iemand anders die dit verhaal 
vertelt over bijvoorbeeld een vriend (Kalla & Broockman, 2023). Inleven werkt in het 
bijzonder goed wanneer het gecombineerd wordt met het versterken van gevoelens van 
onrechtvaardigheid (Dovidio e.a., 2004). 
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Het werkzame mechanisme van inlevingsvermogen en empathie kan in verschillende 
typen interventies worden gebruikt (Felten & Broekroelofs, 2022). Zoals hierboven 
vermeld, kan het in ieder geval georganiseerd worden via ‘echt contact’, dus via een of 
meer positieve ontmoetingen (Pettigrew & Tropp, 2008). Maar het kan ook op andere 
manieren, bijvoorbeeld door: 

	* een relevante film of documentaire te bekijken (Dovidio e.a., 2004);

	* �een game te spelen waarin je speelt vanuit de hoofdpersoon die gestigmatiseerd 
wordt (Simonovits e.a., 2018);

	* te luisteren naar een relevant radio-interview (Batson e.a., 1997; Vescio e.a., 2003);

	* relevante nieuwsberichten te bekijken (McKeever, 2015; Oliver e.a., 2012);

	* een relevant sportevenement te kijken (Bartsch e.a., 2018);

	* specifieke rollenspellen te spelen (Hodson e.a., 2009). 

Verschillende auteurs pleiten ervoor in te zetten op inleven en op het vergroten van 
empathie om racisme of andere vormen van discriminatie in het sociaal werk te vermin-
deren (Dupper, 2017; Mirick & Davis, 2021). Uit een studie van Deepak en Biggs (2011) 
komt naar voren dat het kijken naar emotionele filmpjes met ervaringsverhalen van 
onder meer racisme, ertoe leidde dat de deelnemende groep studenten Sociaal Werk 
geraakt werd en meevoelde met de slachtoffers. 

3.2.2. Mindfulness 
Mindfulness kan worden gedefinieerd als aandacht voor en bewustzijn van het huidige 
moment, met een accepterende houding. Het wordt vaak ontwikkeld met behulp van 
meditatie (Oyler e.a., 2022). Vooroordelen en stereotypen kunnen via mindfulness afge-
zwakt worden (Salvati e.a., 2019; Oyler e.a., 2022). Het langetermijneffect is nog niet 
bekend. Het kortetermijneffect is niet groot, maar er is door verschillende studies wel 
degelijk een significant effect aangetoond (Gervais & Hoffman, 2013; Lueke & Gibson, 
2016; Oyler e.a., 2022). 

Mindfulness is een capaciteit om aandacht te hebben voor het moment, op een niet-
oordelende manier. Er wordt geobserveerd, beschreven en met woorden gelabeld wat 
men op dat moment ervaart of ziet. Deze ‘staat van zijn’ zorgt ervoor dat stereotypen 
minder actief worden in je brein. Er wordt minder geleund op eerder vastgestelde asso-
ciaties (Lueke & Gibson, 2014, 2016), waar vaak stereotypen in voorkomen. Mindfulness 
vermindert dus impliciete stereotypen. Het kan ook angst en stress verminderen, en het 
kan empathie en flexibel denken bevorderen (Oyler e.a., 2022). Het werkt mogelijk min-
der goed bij mensen die niet sterk gemotiveerd zijn om hun vooroordelen te verminde-
ren, erg autoritair zijn en veel angst hebben voor ‘de ander’ (Oyler e.a., 2022), en sterke 
vooroordelen hebben (Salvati & Chiorri, 2021). 
Verschillende auteurs pleiten voor het inzetten van mindfulness om vooroordelen te 
verminderen onder sociaal werkers of studenten Sociaal Werk (Dupper e.a., 2017; Wong 
& Vinsky, 2021). In een studie wordt gerapporteerd over een cursus mindfulness voor 
studenten gericht op het omgaan met vooroordelen, en hierin wordt beschreven dat 
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studenten zelf aangeven zich meer bewust te zijn geworden van hun eigen positie in de 
samenleving, van uitsluiting, en van hun eigen privileges (Wong, 2004). Of de cursus 
ook echt effect heeft op sociaal werkers (in opleiding) is nog niet onderzocht. Het effect 
van mindfulness is wel uitgetest bij Sociaal Werk-studenten, maar niet specifiek voor het 
verminderen van vooroordelen, meer vanuit het oogpunt van goed voor jezelf zorgen. 
Alhoewel de onderzoeksopzet (met een voor- en een na-test, maar zonder controle-
groep) geen mogelijkheden biedt om uitspraken te doen over de effectiviteit van mind-
fulness, komt wel naar voren dat het vermogen tot empathie lijkt toe te nemen (Mad-
dock e.a., 2022). 

3.2.3. Veranderen van de organisatie 
Alhoewel training en educatie erg belangrijk worden gevonden, is ook het veranderen 
van de cultuur en het beleid van organisaties nodig om racisme en andere vormen van 
discriminatie vanuit en binnen het sociaal werk te verminderen. Dat blijkt uit verschil-
lende artikelen en studies (Abramovitz & Zelnick, 2021; Felten & Kros, 2023; Kolivoski 
e.a., 2014; Penketh, 2000; Wong & Vinsky, 2021). In deze paragraaf beschrijven we wat 
daarvoor nodig is. 

Integraal beleid 
Uit een literatuurreview van Ben (e.a., 2020) komt naar voren dat om institutioneel 
racisme te verminderen en te voorkomen het cruciaal is dat organisaties hier stevig 
beleid voor ontwikkelen. Dit beleid moet in alle lagen van de organisatie worden inge-
bed. Dus bijvoorbeeld niet alleen in het hrm-beleid of in afdelingen die zich richten op 
inclusie en diversiteit. Het gaat om het ontwikkelen van een strategisch en gedetailleerd 
plan dat verschillende aspecten van het functioneren van de organisatie betreft (Ben 
e.a., 2020). Wil er dus een significante verandering plaatsvinden in beleid, procedures 
en de praktijk, dan moeten er institutionele veranderingen plaatsvinden (Cooper Bra-
thwaite e.a., 2022; Griffith e.a., 2007; Sukalova & Ceniga, 2019). 

Er moet dus een duurzaam multi-levelaanpak worden ontwikkeld tegen institutioneel 
racisme of andere vormen van discriminatie (Hassen e.a., 2021). De eerste stap is dat er 
op beleids- en organisatieniveau input komt vanuit gemeenschappen van mensen van 
kleur. Daarnaast moet antiracisme onderdeel zijn van het organisatiebeleid (Hassen e.a., 
2021). Om institutioneel racisme bloot te leggen, is de betrokkenheid van de gehele 
organisatie vereist; vaak is dit namelijk verweven in de gehele organisatie, waardoor het 
moeilijk te zien is. Het kan dus niet worden blootgelegd door een individu of een daar-
voor samengesteld groepje (Villaruel & Broome, 2020). Om racisme zichtbaar te maken 
moeten er ongemakkelijke gesprekken worden gevoerd en confrontaties worden aan-
gegaan. Om het probleem van institutioneel racisme aan te pakken, moeten deze onge-
makken en confrontaties worden overwonnen, aldus Villaruel en Broome (2020) in hun 
advies uit naam van de Fellows of the American Academy of Nursing (FAAN). 
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In de sociale basis en het sociaal werk lijkt er nog weinig beleid te zijn gericht op 
het veranderen van institutioneel racisme (Felten e.a., 2021b) of andere vormen van 
institutionele discriminatie (Felten & Daru, 2023). Wel is er in het Verenigd Konink-
rijk een beleid geweest vanuit de Central Council for Education and Training in Social 
Work (CCETSW) (Penketh, 2000). Dit beleid werd aangenomen in 1998, en hier stond 
in beschreven dat deze organisatie van mening was dat racisme de waarden, houdingen 
en structuren van de Britse samenleving aangetast heeft, waaronder die van het sociaal 
werk, en dat CCETSW daarom probeert racistische praktijken te bestrijden op alle gebie-
den die onder haar verantwoordelijkheden vallen (Penketh, 2000). Er moest (vanuit de 
CCETSW) door de ontwikkelaars van de scholing van sociaal werkers expliciet(e) antidis-
criminatie- en antiracismebeleid en procedures worden ontwikkeld, maar in de praktijk 
bleek dit ook na 1998 veelal niet te gebeuren (Penketh, 2000).
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Sociale normen 
Sociale normen gaan over de perceptie van welk gedrag wordt verwacht in een 
bepaalde (sociale) context. Deze normen hebben invloed op hoe mensen zich gedra-
gen (Tankard & Paluck, 2016). Mensen willen graag bij een groep horen en zullen zich 
daarom conformeren aan de sociale norm die heerst in deze groep of context. Duidelijke 
sociale normen tegen racisme en discriminatie zijn cruciaal omdat deze bepalend zijn 
voor de waargenomen sociale norm of mensen in een bepaalde context wel of niet dis-
crimineren (Crandall e.a., 2002; Tankard & Paluck e.a., 2016; Zitek & Hebl, 2007). 

Binnen een bedrijf, organisatie of instituut hebben sociale normen grote invloed (Jauhari 
& Singh, 2013; McKay e.a., 2007). In een studie van Chen, Liu en Portnoy (2012) is de 
motivatie van werknemers onderzocht om een goede dienst te leveren aan mensen met 
een andere culturele achtergrond dan die van henzelf. Deze motivatie bleek onder meer 
afhankelijk te zijn van het idee van de werknemer over het belang dat de organisatie 
hecht aan diversiteit, ofwel: de sociale norm met betrekking tot diversiteit. In de aanpak 
van institutioneel racisme is het daarom belangrijk om in te zetten op een verandering/
versteviging van een antiracistische norm. Uit een recente studie blijkt dat hoe meer 
mensen het idee hebben dat anderen in hun organisatie racisme goedpraten, hoe meer 
racistische vooroordelen zij uiten (Corrington e.a., 2023). Uit een eerder onderzoek van 
Ziegert en Hanges (2005) komt naar voren dat mensen handelen naar hun impliciete 
vooroordelen wanneer zij het idee hebben dat dit past bij het klimaat of de cultuur van 
de organisatie.

Cruciaal is dus het veranderen van sociale normen (Elias & Paradies, 2021): bestaande 
normen houden ongelijkheid vaak in stand. Vanuit de leidinggevenden in organisaties 
moet de duidelijke boodschap komen dat discriminatie niet getolereerd wordt en voor-
oordelen geen ruimte mogen krijgen. Daarbij is het belangrijk dat deze norm binnen een 
specifieke organisatie (dat kan een bedrijf zijn, een school, een sociaal werk instelling 
etc.) of een heel institutioneel veld breed gedeeld wordt, en dat leidinggevenden hierin 
hun verantwoordelijkheid nemen (Walter e.a., 2017). In vrijwilligersorganisaties zouden 
de vrijwilligerscoördinatoren hier een belangrijke rol in kunnen spelen. Om ervoor te zor-
gen dat leidinggevenden deze taak goed oppakken, werkt het om het aanpakken van 
discriminatie onderdeel te maken van het profiel van managers en directieleden (Hays-
Thomas e.a., 2012).

Het is nog onbekend of dit mechanisme al wordt toegepast in het sociaal werk, al wordt 
er wel voor gepleit in een project vanuit studenten Sociaal Werk (McMahon-Brlansky, 
2014). Wel is het stellen van duidelijke normen tegen discriminatie al een belangrijk thema 
bij het aanpakken van discriminatie of racisme in de gezondheidszorg (zie onder andere 
Hassen e.a. 2021). Afschaffen van processen en beleid die leiden tot ongelijkheid.

Wat er niet goed gaat binnen het sociaal werk, is dat meestal niet wordt nagegaan 
welke effecten beleid heeft op cliënten van diverse achtergronden voordat het wordt 
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ingevoerd (Abramovitz & Zelnick, 2021). Ook zijn er te vaak vooral witte leiders actief 
binnen sociaalwerkorganisaties, en worden organisaties van mensen van kleur weinig 
betrokken (Abramovitz & Zelnick, 2021). 

Dat betekent dat het gaat om een probleem in zowel 1) de personeelskant als 2) de 
dienstverlening aan cliënten (Hamed e.a., 2022). Beleid dat zich richt op het voorkomen 
en verminderen van institutioneel racisme is dus tweeledig: er is zowel beleid nodig dat 
zich richt op het tegengaan van ongelijkheid op de werkvloer en in het personeelsbeleid, 
als beleid dat zich richt op het bieden van goede zorg aan cliënten/patiënten (Webster 
e.a., 2022). De werkvloer en de zorg aan de patiënten zijn duidelijk met elkaar verbon-
den, en zouden beide onderdeel moeten zijn van de aanpak van institutioneel racisme 
(Hassen e.a., 2021; Webster e.a., 2022).
In de diensten van het sociaal werk moet voorkomen worden dat er gewerkt wordt 
volgens beleid, regels of werkwijzen waarin witte, heteroseksuele mensen zonder beper-
king onbewust als een soort onzichtbare norm gelden (Felten & Kros, 2023; Purdie-
Vaughns & Eibach, 2008; Wekker & Lutz, 2024), zoals in medisch onderzoek of in medi-
sche praktijken; die zijn vaak nog uitsluitend gebaseerd op witte mannen en zijn niet 
inclusief (Zou & Schiebinger, 2018; Sirugo e.a., 2019). Een andere valkuil is dat beleid 
vanuit het sociaal werk of de sociale basis gebaseerd is op stereotiepe beelden (Felten 
& Kros, 2023). Stereotiepe beelden kunnen er onder meer toe leiden dat slachtoffers de 
schuld krijgen, ook wel blaming the victim genoemd (Donovan, 2007; Van der Bruggen 
& Grubb, 2014). Bijvoorbeeld: bij het bestrijden van werkloosheid onder jongeren met 
een migratieachtergrond wordt soms geïnvesteerd in het vergroten van hun werknemer-
servaring. De onderliggende aanname hier is dat deze jongeren beschikken over minder 
werknemerscompetenties en daarom de concurrentie met andere jongeren verliezen. 
Deze aanname is echter niet bewezen (Emmen, 2016). Wel is bewezen dat de achter-
stand ontstaat door discriminatie op de arbeidsmarkt (zie o.a. Blommaert e.a., 2013; 
Van den Berg e.a., 2017; Thijsen et al. 2022). De oplossing voor dit probleem wordt in 
dit geval echter bij de jongeren zelf neergelegd.

Als het gaat om de rol van werkgever, dan is een bekende valkuil dat men niet door-
heeft dat (impliciete) vooroordelen en stereotypen invloed hebben op werving en selec-
tie (Derous e.a., 2017; Kulik e.a., 2007; Rooth, 2010; Silva, 2022). Vooroordelen over 
een minderheidsgroep leiden onder meer tot een voorkeur voor de ‘eigen groep’ (Silva, 
2022). Vooroordelen en stereotypen zijn dus niet alleen van invloed doordat mensen 
negatieve denkbeelden en houdingen hebben ten opzichte van andere (groepen) men-
sen, maar ook doordat ze positieve vooroordelen en stereotypen hebben over de eigen 
groep/mensen. Hierdoor zijn mensen geneigd tot een voorkeur voor mensen die op hen 
lijken (Goldberg, 2003; Greenwald & Pettigrew, 2014). Dit zorgt voor cloning: het steeds 
opnieuw plaatsen van mensen op bepaalde posities die lijken op de mensen die er 
daarvoor zaten (Essed & Goldberg, 2002). In het bijzonder als er wordt afgegaan op de 
‘klik’ met een sollicitant, is het risico groot dat (onbewuste) vooroordelen en stereotypen 
meespelen. Mensen klikken makkelijker met mensen die op hen lijken (Hulsegge e.a., 
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2020). Dat vooroordelen en stereotypen een rol spelen in beslissingen in de instroom, 
hebben de verantwoordelijken voor selectie en werving niet altijd in de gaten. Uit een 
experimenteel onderzoek blijkt dat bevoordelende beslissingen op basis van afkomst 
door de betrokkenen werd verdedigd onder verwijzing naar arbitraire zaken, zoals de 
persoonlijkheid van de kandidaat (Silva, 2022). Onderzoek laat ook zien dat beoorde-
lingssystemen en promoties vaak subjectief verlopen (Gupta e.a., 2020; Prendergast & 
Topel, 1993). Vooral op de hoogste niveaus is het proces sterk subjectief, zo blijkt uit 
literatuur (Vinkenburg, 2017; Vinkenburg e.a., 2014). 

Dit alles betekent dat de volgende typen processen moeten worden aangepast, aldus 
Felten (e.a., 2023) op basis van de literatuur: 

	* �Werkgevers moeten zorgen voor objectieve processen voor de werving en selectie 
(Hulsegge e.a., 2022) en doorstroom (Bielby, 2000; Javidmehr & Ebrahimpour, 
2015); voor goede meldprocedures; en voor leidinggevenden die discriminatie en 
microagressies kunnen signaleren en plegers aangespreken (Sue e.a., 2019). 

	* �Met betrekking tot dienstverleners moet er voorkomen worden dat er ‘kleurenblind’ 
beleid wordt gevoerd. Er moet worden nagegaan of er kwaliteit wordt geboden aan 
alle cliënten, en waar dit beter kan (Felten & Kros, 2023; Kolivoski e.a., 2014). Ook 
belangrijk is dat dienstverleners gestimuleerd en geholpen worden om hun eigen 
vooroordelen onder controle te houden of te verminderen: processen binnen een 
organisatie kunnen zo worden ingericht dat onbewuste vooroordelen of stereotypen 
van medewerkers geen (of minder) kans krijgen (Daumeyer e.a., 2019).

Verantwoording afleggen 
‘Accountability’ gaat over verantwoording afleggen voor gemaakte keuzes. Het bete-
kent ook dat een persoon impliciet of expliciet de verwachting heeft ter verantwoording 
geroepen te kunnen worden om eerder gemaakte keuzes te legitimeren (Lerner & Tetlock, 
1999). Verantwoording afleggen (‘accountability’) is een zeer belangrijk onderdeel van de 
aanpak van racisme in organisaties, zo blijkt uit de wetenschappelijke literatuur (zie o.a. 
Felten & Kros, 2023). Het betekent dat organisaties, instituten of personen laten zien hoe 
keuzes zijn gemaakt. Bij de aanpak van institutioneel racisme in een organisatie gaat het 
er onder meer om dat een organisatie kan aantonen dat de processen binnen de organisa-
tie zo zijn ingericht dat discriminatie voorkomen wordt (Griffith e.a., 2007). Verschillende 
studies hebben aangetoond dat verantwoording afleggen over de aanpak van discrimina-
tie en/of racisme, de discriminatie of het racisme vanuit en binnen de organisatie kan ver-
minderen (Ben e.a., 2020; Cooper Braithwaite e.a., 2022; Dobbin & Kalev, 2021; Hassen 
e.a., 2021; Self e.a., 2015; Stephens e.a., 2020; Trenerry e.a., 2023). 

Voor het sociaal werk of de sociale basis is dit niet specifiek onderzocht, maar ook 
hier lijkt dat een logische stap: het gaat dan ook om het verantwoording afleggen aan 
gemarginaliseerde gemeenschappen en zichtbaar maken hoe het sociaal werk voor hen 
verandering brengt (Abramovitz & Zelnick, 2022). 
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Het betrekken van diverse groepen mensen 
Bij het aanpakken van institutioneel racisme en andere vormen van discriminatie is het 
cruciaal dat degenen die er slachtoffer van worden (mensen van kleur, Zwarte mensen2, 
mensen met een migratieachtergrond et cetera) meer invloed krijgen in het sociaal werk 
(Abramovitz & Zelnick, 2021; Kolivoski e.a., 2014). Ditzelfde geldt voor andere sectoren 
(Boynton-Jarrett e.a., 2021; Felten & Kros, 2023; Watson & Collins, 2022). In verschil-
lende studies wordt dit beschreven voor gezondheidsorganisaties: er komt naar voren 
dat het cruciaal is dat deze organisaties langdurige relaties opbouwen met gemeen-
schappen van mensen van kleur, en hen betrekken in hun beleid (Haldane e.a., 2019; 
Hassen e.a., 2021; Webster e.a., 2022). 
 
Deze inspraak is zo belangrijk omdat de organisatie samen met de doelgroep kan bepa-
len waar naar gestreefd moet worden, wat de doelen worden: in een theoretisch artikel 
over de gezondheidszorg wordt gesteld dat de zorgorganisatie met de uitgesloten groep 
kan bepalen op welke manier de dienstverlening (in dit geval gezondheidzorg) verbeterd 
kan worden (Durey e.a., 2012). Op deze manier kan dan beter worden nagegaan of de 
ingezette acties de beoogde verandering teweegbrengen (Braveman e.a., 2022). Er kan 
namelijk een discrepantie bestaan tussen wat een organisatie doet om ongelijkheid bin-
nen de organisatie tegen te gaan en/of inclusie en diversiteit te bevorderen, en dat wat 
de werknemers en/of cliënten op dagelijkse basis ervaren (Banks & Harvey, 2020). 

EEN VOORBEELD UIT DE PRAKTIJK	

Uit een onderzoek uit Antwerpen uit 2022 van Neyens, Driessens en El Massaoudi 

blijkt dat het sociaal werk een belangrijke schakel is in de strijd tegen discriminatie: 

onder meer doordat sociaal werkers vaak een actieve rol op zich nemen in het 

bespreekbaar maken van ervaringen van discriminatie (Neyens e.a., 2022). Ook spelen 

sociaal werkers vaak een belangrijke rol als intermediair tussen de betrokken persoon 

en de instanties, en ondersteunen zij hun doelgroep collectief door een veilig klimaat 

te creëren om onder meer ervaringen te delen. Ze spelen ook via het publieke debat 

een rol in de structurele aanpak van discriminatie (Neyens e.a., 2022). 

2	  �We kiezen er voor in dit rapport voor om Zwart met een hoofdletter te schrijven. Dit om te verwijzen naar mensen met 

een gedeelde transnationale politiek en culturele identiteit die door mensen in de Afrikaanse diaspora gedeeld worden. 

Zwart refereert dus niet direct (en uitsluitend) naar kleur, maar gaat verder dan dit. Het woord refereert ook aan mensen 

die een gedeelde geschiedenis, identiteit en gemeenschap dragen. Als we (lees in ‘het Westen’) over ‘witte mensen’ 

spreken, wordt er veelal niet verwezen naar een gedeelde identiteit en culturele geschiedenis. Daarom hebben wij ervoor 

gekozen wit met een kleine letter te schrijven. KIS sluit hiermee aan bij invloedrijke media als The New York Times (zie 

Why We’re Capitalizing Black - The New York Times (nytimes.com)) en AP News (AP changes writing style to capitalize 

‘’b’’ in Black | AP News) 
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3.3. Ontbrekende kennis 
Er is in Nederland nog weinig onderzoek uitgevoerd en daardoor ontbreekt onder meer 
de kennis om de volgende onderzoeksvragen te beantwoorden: 

	* �Hoe vaak en wanneer ervaren cliënten, bewoners, hulpvragers et cetera discriminatie 
in de sociale basis?

	* I�n hoeverre (hoeveel organisaties?) en op welke manier hebben 
sociaalwerkorganisaties en andere organisaties in de sociale basis beleid tegen 
discriminatie op verschillende niveaus (vanuit cliënten, vanuit professionals/
vrijwilligers, tussen de professionals/vrijwilligers et cetera)? 

	* �Welke typen beleid in sociaalwerkorganisaties en andere organisaties in de sociale 
basis zijn effectief, en onder welke voorwaarden werken deze in de Nederlandse 
context het beste?

	* �In hoeverre en op welke manier wordt er binnen de sociaalwerkopleidingen les 
gegeven over discriminatie?

3.4. Samenvatting 
Er zijn verschillende werkzame mechanismen en oplossingsrichtingen om discriminatie in 
de sociale basis aan te pakken. 

Training van sociaal werkers is een van de aanpakken die besproken worden in de inter-
nationale onderzoeksliteratuur. Een voorbeeld van dergelijke training is het oefenen van 
interculturele competenties. Hierbij wordt deelnemers geleerd om kritisch na te denken 
over ongelijkheid, en in gesprek te gaan met mensen die van hen verschillen. Kritiek op 
dergelijke aanpakken is het risico van stereotyperingen, waarbij groepskenmerken te 
veel op het individu geplakt worden. Een andere kritiek luidt dat dergelijke trainingen te 
weinig gaan over het veranderen van processen en systemen. Als alternatief wordt een 
training genoemd waarin de gevoeligheid voor machtsverschillen wordt toegevoegd aan 
de werkhouding, dit heet ‘culturele bescheidenheid’. Witte professionals leren daarin 
om rekening te houden met hun eigen opvoeding en ‘witte kijk’. 

Daarnaast worden in de onderzoeksliteratuur de volgende aanpakken beschreven:

	* �het inzetten van antiracismetrainingen en -educatie. Dit gaat verder dan zelfbewustzijn 
creëren, en gaat over actief verzet tegen racisme. Zo leren studenten om 
ervaringsverhalen te vertellen van mensen die te maken hebben gehad met racisme;

	* �racial identity caucusing, waarbij de deelnemers als groep gaan achterhalen op welke 
manier machtsverschillen en privileges invloed hebben op het collectief;

	* �het vergroten van kennis over de geschiedenis van de Amerikaanse 
burgerrechtenbeweging. Dit zorgde voor mindere kleurenblindheid onder de sociaal 
werkers; 

	* �bewustwordingstrainingen, waarin deelnemers zich bewust worden van hun eigen 
vooroordelen en stereotypen. Dit werkt alleen als deelnemers voldoende zelfcontrole 
hebben en intrinsiek gemotiveerd zijn om aan hun eigen vooroordelen en stereotypen 
te werken;
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	* �omstanderstrainingen, waarin deelnemers leren om in te grijpen bij het zien van 
discriminatie. Dit werkt vanuit het principe van een sociale norm; door in te grijpen 
wordt het gewenste gedrag genormaliseerd, en wordt gecommuniceerd dat niet-
discrimineren de norm is. Dit zorgt ervoor dat mensen minder gaan discrimineren.

Een ander werkzaam mechanisme is inleving in en empathie voor iemand die gedis-
crimineerd wordt, of contact met personen uit een andere dan de eigen groep. Het 
bevorderen van inleving en empathie kan zowel door daadwerkelijke ontmoetingen, 
als via bijvoorbeeld film of theater. Daarnaast kan mindfulness helpen om vooroorde-
len en stereotypen af te zwakken. Door aandacht te hebben voor het moment, op een 
niet-oordelende manier, worden vooroordelen minder snel actief in het brein. Dit is ook 
getest onder studenten Sociaal Werk. 

Naast het aanpakken van individuele vooroordelen en stereotypen bij werknemers, is 
het ook belangrijk om de organisatie te veranderen. Om institutioneel racisme aan te 
pakken is het nodig om integraal beleid te ontwikkelen op het gebied van inclusie en 
diversiteit. Het veranderen van sociale normen kan hier ook aan bijdragen. Niet alleen 
het stellen van een antiracistismenorm is belangrijk, maar ook het aanpassen van soci-
ale normen die mogelijk discriminerend werken. Hierop aansluitend is het raadzaam om 
processen en beleid die tot ongelijkheid kunnen leiden aan te passen of af te schaffen. 
Over dit proces kan verantwoording worden afgelegd. Dit helpt in het vormen van een 
sociale norm om binnen een organisatie tot verandering te komen. En uiteraard is het 
voor de aanpak van institutioneel racisme belangrijk om mensen van kleur te betrekken 
in dit proces.
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Hoofdstuk 4. 

Samenvatting en  
conclusies
4.1. Samenvatting
De sociale basis in Nederland verwijst naar het netwerk van sociale banden en infra-
structuur waarbinnen mensen functioneren. Deze sociale basis speelt een cruciale rol in 
het bevorderen van sociale cohesie en het verkleinen van maatschappelijke verschillen. 
Er zijn echter aanwijzingen dat er binnen deze sociale basis discriminatie en uitsluiting 
voorkomen. In deze kennissynthese verkennen we op basis van beschikbare literatuur en 
aanvullende interviews de aard en de prevalentie van uitsluiting en discriminatie in de 
sociale basis, en hoe deze problemen kunnen worden aangepakt.

Discriminatie is in Nederland een aanzienlijk probleem: in 2018 ervoer 27 procent van de 
bevolking discriminatie, en nog eens 11 procent wist niet zeker of ze discriminatie had-
den ervaren. Vooral mensen met een migratieachtergrond, moslims, lhbtiqa+ personen 
en mensen met een beperking ervaren relatief veel discriminatie. Deze uitsluiting strekt 
zich uit tot de arbeidsmarkt en de woningmarkt, en is waarschijnlijk ook terug te vinden 
in de sociale basis.

Onze kennissynthese is onderverdeeld in drie hoofdstukken. In het eerste hoofdstuk 
belichten we de prevalentie en aard van discriminatie binnen de sociale basis, met spe-
ciale aandacht voor vrijwilligers- en buurtinitiatieven en maatschappelijk werk. Binnen 
buurt- en vrijwilligersinitiatieven komt er discriminatie voor op verschillende niveaus. 
Cliënten discrimineren soms vrijwilligers: bekend is dat in 45 procent van de vrijwilli-
gersorganisaties cliënten zich op basis van verschillende gronden negatief uitlaten over 
vrijwilligers, waarbij afkomst en culturele achtergrond het meest voorkomen. Organisa-
ties blijken soms zelf tegemoet te komen aan discriminerende verzoeken van cliënten. 
Wat de rol van vrijwilligers bij discriminatie betreft: ongeveer 60 procent van de respon-
denten geeft aan dat vrijwilligers zich negatief uitlaten over cliënten, op basis van hun 
vooroordelen. Bovendien heeft iets meer dan de helft ervaren dat vrijwilligers om deze 
reden soms cliënten weigeren. 42 procent van de ondervraagde sociaal professionals 
geeft aan dat er onderling gediscrimineerd wordt. 30 procent geeft aan dat collega’s in 
de buurt cliënten en vrijwilligers discrimineren. Een ander probleemgebied is de posi-
tie van ‘migrantenorganisaties en -initiatieven’. Deze groepen hebben vaak moeite om 
erkenning te krijgen van reguliere hulporganisaties, omdat ze vaak als ‘onprofessioneel’ 
worden gezien. Subsidieaanvragen van deze groepen worden door gemeenten vaak 
afgewezen. Daarnaast voelen cultuurspecifieke ouderenzorgorganisaties zich bevooroor-
deeld door inspecties, waardoor hun operationele efficiëntie wordt ondermijnd.
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In hoofdstuk 2 komen de strategieën om uitsluiting en discriminatie in de sociale basis 
aan te pakken aan bod. Daarbij besteden we specifieke aandacht aan buurtinitiatieven 
en vrijwilligerswerk. In een van de verkenningen geeft bijna driekwart van de respon-
denten aan dat hun organisatie inclusiviteit bevordert, hoewel de gebruikte methoden 
verschillen. Het uitdragen van een inclusieve boodschap en het volgen van trainingen 
Diversiteit & Inclusiviteit zijn veelgebruikte benaderingen. Echter, slechts een klein aantal 
implementeert hun visie op inclusiviteit actief. In de sector maatschappelijk werk is er 
beperkt onderzoek uitgevoerd naar de aanpak van discriminatie. Uit een van de onder-
zoeken blijkt dat 85 procent van de maatschappelijk werkers wel eens heeft ingegrepen 
bij geconstateerde discriminatie, hoewel slechts 47 procent een gesprek heeft gevoerd 
wanneer ze zelf discriminatie hadden ervaren. Bovendien meldt 60 procent van de pro-
fessionals die discriminatie ervaren dit niet.

In hoofdstuk 3 verkennen we oplossingen om discriminatie in de sociale basis aan te 
pakken. De focus ligt op effectieve mechanismen tegen discriminatie, en goede voor-
beelden uit de praktijk. We geven inzicht in mogelijke beleidsmaatregelen, en benoe-
men gebieden die verder onderzoek behoeven.
Uit onderzoek blijkt dat er verschillende mechanismen effectief zijn tegen discriminatie, 
zoals het bevorderen van empathie, het veranderen van sociale normen, het confron-
teren en bewustmaken, en flexibel denken door middel van tegenstereotypen. Deze 
benaderingen zijn gericht op het verminderen van vooroordelen en stereotypen. Andere 
effectieve methoden zijn het objectiveren van werkprocessen, verlengd en plaatsver-
vangend contact, morele verheffing, imaginair contact, het verminderen van angst, 
het versterken van een gemeenschappelijke groepsidentiteit, mindfulness, ingrijpen als 
omstander, en het vergroten van relevante kennis. In vrijwilligersorganisaties kunnen 
verschillende van deze methoden worden gebruikt.
Op organisatieniveau bestaan er specifieke mechanismen om institutionele vormen van 
discriminatie, zoals institutioneel racisme en institutionele discriminatie van mensen met 
een beperking, te verminderen. Daarbij gaat het onder meer om het veranderen van 
sociale normen, het afschaffen van processen die leiden tot ongelijkheid, het afleggen 
van verantwoording, en het bij beleidsvorming betrekken van mensen die slachtoffer zijn 
van discriminatie.
Al deze mechanismen vormen een integraal onderdeel van de strategie om discrimina-
tie aan te pakken en te verminderen, zowel in een individuele als in een institutionele 
context.

Goede voorbeelden
In dit rapport zijn met name goede voorbeelden uit het buitenland naar voren gekomen 
zoals uit de Verenigde Staten, Verenigde Koninkrijk en België. Het gaat onder meer 
om het trainen van sociaal werkers (in opleiding) in het omgaan met discriminatie en 
racisme. Maar er zijn ook enkele goede voorbeelden uit Nederland. Uit onderzoek naar 
vrijwillige-maatjesprojecten blijkt dat sommige organisaties in Nederland – organisaties 
met een relatief hoge organisatiegraad wat betreft vrijwilligerswerk – al beleid ontwik-
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keld hebben tegen discriminatie door cliënten. Er zijn meldsystemen voor grensover-
schrijdend gedrag, zoals discriminatie, en protocollen om met dergelijk gedrag om te 
gaan. Bij discriminerende verzoeken kan een zorgverleningsovereenkomst ontbonden 
worden. Ook koepelorganisaties en belangenorganisaties uit de sector besteden aan-
dacht aan het probleem. Echter, een concrete aanpak van discriminatie in organisaties in 
de sociale basis in Nederland is nog veelal toekomstmuziek. 

Beleidsmogelijkheden
Er zijn diverse mogelijkheden voor beleid. Belangrijk is dat organisaties in de sociale 
basis kritisch gaan kijken naar de processen in de organisatie en nagaan of en hoe hierin 
wordt voorkomen dat cliënten/bewoners én medewerkers ongelijk behandeld worden en 
waar nodig deze processen aanpassen. Gemeenten zouden deze ontwikkeling kunnen 
stimuleren.  
Organisaties in de sociale basis hoeven niet vanaf nul te beginnen. Bijvoorbeeld: het 
College voor de Rechten van de Mens heeft adviezen gepubliceerd over het voorkomen 
van discriminatie in de zorg, die ook relevant kunnen zijn voor de sociale basis. En het 
beleid van sommige vrijwilligersorganisaties tegen discriminatie lijkt op de werkwijze van 
Rotterdamse organisaties die een meldsysteem hebben voor grensoverschrijdend gedrag 
en protocollen om met dit gedrag om te gaan. Verder is er veel bekend over het tegen-
gaan van discriminatie tussen professionals op de werkvloer, waaronder het creëren van 
ontmoetingen tussen medewerkers, het betrekken van medewerkers met verschillende 
culturele achtergronden bij beleidsvorming, en het opstellen van een antidiscriminatie-
beleid waar organisaties in de sociale basis hun voordeel mee zouden kunnen doen.

Ontbrekende kennis
Er is in Nederland nog weinig onderzoek uitgevoerd naar discriminatie in de sociale 
basis. Er ontbreekt kennis om onderstaande vragen te kunnen beantwoorden:

	* Hoe vaak en wanneer ervaren cliënten, bewoners, hulpvragers et cetera discriminatie 
in de sociale basis?

	* �In welke mate en op welke manier ontwikkelen organisaties in de sociale basis beleid 
tegen discriminatie?

	* �Welke soorten beleidsaanpakken effectief zijn, en onder welke voorwaarden werken 
ze optimaal in de Nederlandse context?

	* In welke mate en op welke manier wordt er in Sociaal Werk-opleidingen kennis 
verspreid over (de aanpak van) discriminatie?

4.2. Conclusies

1. �Discriminatie vermoedelijk een wijdverbreid probleem in de sociale basis 
van Nederland. 

Onze kennissynthese laat zien dat zo ver nu bekend, discriminatie een aanzienlijk pro-
bleem lijkt te zijn binnen de sociale basis in Nederland, met name tegen mensen met 
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een migratieachtergrond, moslims, lhbtiqa+ personen en mensen met een beperking. 
Deze discriminatie komt tot uiting in verschillende contexten, waaronder vrijwilligersini-
tiatieven, burgerinitiatieven en sociaal werk. Dit inzicht wordt ondersteund door onder-
zoeken die we in deze kennissynthese aanhalen, waaruit onder meer blijkt dat vrijwil-
ligers discriminatie ervaren in hun werkzaamheden, en dat migrantenorganisaties en 
-initiatieven vaak moeite hebben om erkenning te krijgen in de systeemwereld.

2. �Er zijn effectieve mechanismen om discriminatie aan te pakken, maar deze  
worden vaak (nog) niet benut.

We identificeren verschillende effectieve mechanismen om discriminatie aan te pak-
ken zoals het bevorderen van empathie; het veranderen van sociale normen; het con-
fronteren en stimuleren van bewustwording; en flexibel denken door het gebruik van 
tegengestelde stereotypen. Daarnaast is bekend dat het belangrijk is om de processen 
binnen de organisatie te veranderen om te voorkomen dat cliënten en medewerkers 
vanwege onder meer hun afkomst minder goed behandeld worden. Echter, ondanks het 
bestaan van deze mechanismen, wordt er in de praktijk niet altijd gebruik van gemaakt. 
Onbekendheid en onbekwaamheid spelen daar een belangrijke rol in. Dit wordt geïllus-
treerd door het feit dat veel organisaties een positieve houding aannemen ten aanzien 
van inclusiviteit, maar dat vervolgens slechts een klein aantal actief hun visie op inclusie 
implementeert.

3. �Er is een gebrek aan onderzoek naar en kennis over discriminatie in de  
sociale basis.

Onze verkenning gaat uitvoerig in op de problematiek van discriminatie binnen de soci-
ale basis. We benadrukken dat er op dit gebied nog steeds een gebrek is aan onderzoek 
en kennis. Op de volgende belangrijke vragen kan er bijvoorbeeld nog geen antwoord 
gegeven worden: 

	* �Hoe vaak en wanneer ervaren cliënten, bewoners, hulpzoekenden enzovoort 
discriminatie in de sociale basis? 

	* �In hoeverre en op welke manier beschikken sociaalwerkorganisaties en andere 
organisaties in de sociale basis over beleid tegen discriminatie, en in hoeverre passen 
ze dat toe in de praktijk? 

	* �Welke soorten beleid zijn er effectief, en onder welke voorwaarden werken die het 
beste in de Nederlandse context? 

	* �In welke mate en op welke manier wordt er in Sociaal Werk-opleidingen kennis 
verspreid over (de aanpak van) discriminatie?

Dit gebrek aan kennis impliceert dat er meer onderzoek nodig is om a) een vollediger 
beeld te krijgen van de aard en omvang van discriminatie binnen de sociale basis in 
Nederland, en b) effectievere strategieën te ontwikkelen om deze discriminatie aan te 
pakken.
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