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Institutioneel racisme in

Nederland

In de Nederlandse samenleving is religie (islam) een belangrijke
scheidslijn. Dat betekent niet dat we ongelijkheid op basis van
afkomst en huidskleur kunnen negeren. Racisme en discrimi-
natie komen voor op de arbeidsmarkt, de woningmarkt en in het
onderwijs. De overheid moet een maatschappij-brede visie ont-
wikkelen op de aanpak van racisme en discriminatie. Anders zit
racisme straks niet alleen in mensen en instituties, maar ook in

onze digitale systemen.

IRIS ANDRIESSEN

Onderzoeker op het terrein van diversiteit, discriminatie en inburgering bij het Verwey-Jonker Instituut

Sinds de dood van de zwarte Amerikaan
George Floyd, die door politiegeweld om
het leven kwam, worden overal in de wereld
antiracisme-demonstraties georganiseerd.
Een van de veelgehoorde doelen van deze
betogingen is het stoppen van institutioneel
racisme. De term wordt inmiddels veelvuldig
gebruikt in de media en het publieke debat.
Niet altijd is duidelijk wat onder institutio-
neel racisme wordt verstaan en de definities
van verschillende partijen lopen soms ver
uiteen.

In dit artikel ga ik in op de manier waarop
de centrale concepten discriminatie, racisme
en institutioneel racisme gehanteerd worden
door organisaties die zich bezighouden met
discriminatie en racisme. Ik bespreek vervol-
gens in welke mate er sprake is van discrimi-
natie op de cruciale levensdomeinen leren,
werken en wonen en welke groepen er het
meest door getroffen worden.
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Discriminatie

Over het begrip discriminatie bestaat een gro-
te mate van overeenstemming als we kijken
naar de gehanteerde definities en omschrij-
vingen van de onderzochte organisaties en
instituties." Discriminatie betreft het anders,
ongelijk of nadelig behandelen van perso-
nen op basis van beschermde kenmerken of
specifieke kenmerken die er voor de situatie
niet toe doen.” Het verbod op discriminatie is
in de wet geregeld. Daarnaast is het ook een
maatschappelijke norm: mensen beschouwen
discriminatie als een morele overtreding.3
Echter, mensen verschillen van mening
over wanneer er sprake is van discriminatie
en wanneer van een gerechtvaardigd onder-
scheid. Zo wordt het recht discriminatoir
te beledigen door sommige mensen verde-
digd onder verwijzing naar de vrijheid van
meningsuiting.# Of men vindt een andere
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of strengere toekenning van bijvoorbeeld
uitkeringen aan mensen met een migratie-
achtergrond gerechtvaardigd vanuit het idee
dat zij dit minder ‘verdienen’.>

Het is moeilijk om discriminatie te herken-
nen. Vaak ontbreekt goede vergelijkingsinfor-
matie om zeker te weten of er sprake is van
een andere, ongerechtvaardigde behandeling
die toegeschreven kan worden aan specifieke
kenmerken zoals etnische achtergrond,
huidskleur of religie.® Mensen twijfelen dan
ook vaak over of ze te maken hadden met
discriminatie. Hoe kan iemand bijvoorbeeld
zeker weten te zijn afgewezen voor een sol-
licitatiegesprek vanwege een achtergrond of
achternaam? Is de afwijzingsreden echt dat ie-
mand niet goed in het team past of dat andere
kandidaten beter aan ‘het profiel’ voldeden, of
spelen er andere zaken?

In Europa worden vooral
moslims gezien als de ander

Mensen die zelf weinig tot geen discrimi-
natie ervaren kunnen het gevoel krijgen dat
‘sommige mensen overal discriminatie zien’.
Dit is te verklaren doordat personen die vaker
te maken krijgen met discriminatie onbe-
doeld beter getraind raken in het herkennen
van signalen die mogelijk duiden op discrimi-
natie. Personen uit geprivilegieerde groepen
krijgen deze ‘training’ niet of veel minder,
waardoor zij doorgaans minder sensitief zijn
in het herkennen van discriminatie.’

Racisme

Als we kijken naar hoe racisme wordt gede-
finieerd door de onderzochte instanties dan
zien we dat definities daar uiteen beginnen te
lopen. Een aantal organisaties beschouwt ra-
cisme als discriminatie op grond van etnische
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afkomst, huidskleur of religie. Dit vinden we
bijvoorbeeld terug in een brief van de ministers
van Sociale zaken en Werkgelegenheid en van
Buitenlandse Zaken aan de Tweede Kamer over
rassendiscriminatie, in publicaties van de WRR
en op de website van Amnesty International.®

Een andere invalshoek is om racisme te
zien als een overtuiging of denkkader waarin
‘rassen’ bestaan die onderling van elkaar
zouden verschillen, en waarbij sprake is van
rangschikking. Aan de verschillende ‘rassen’
worden dan eigenschappen toegekend, die
tot ongelijke uitkomsten in de praktijk leiden.
Het gaater in dit concept van racisme dus om
dat ‘ras’ als betekenisvol wordt gezien en als
belangrijk ordeningsprincipe in de samenle-
ving wordt gebruikt. Dit ordeningsprincipe
kan vervolgens gedrag en handelen beinvloe-
den, bijvoorbeeld via impliciete en expliciete
vooroordelen en stereotypen.

In de samenleving kan bijvoorbeeld het im-
pliciete idee leven dat zwarte mensen minder
goed leiding kunnen geven. Zo'n idee wordt
gelegitimeerd en gereproduceerd doordat
er weinig zwarte mensen in leidinggevende
posities zichtbaar zijn. Dat idee kan ertoe
leiden dat bij een vacature voor een leiding-
gevende functie eerder een wit persoon wordt
aangenomen. In deze visie zijn racisme en
discriminatie geen synoniemen, maar kan ra-
cisme leiden tot (en dus zichtbaar worden als)
discriminatie.

Stereotypen en vooroordelen

De inhoud van stereotypen kan verschillen
naar (etnische) groepen en dat maakt het
soms lastig zulke stereotypen te herkennen.
Aziatische bevolkingsgroepen worden stereo-
typisch wel geportretteerd als ‘slim’, met de
connotatie van ‘sluw’. Groepen met Afrikaanse
roots worden daarentegen minder snel stereo-
typisch geassocieerd met cognitieve prestaties,
maar juist wel met atletische vaardigheden.?
Wat het ook lastig maakt om stereotypen
te herkennen is dat ze soms vermomd zijn als
‘vriendelijke’ stereotypen. Het idee dat zwarte
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mensen zo atletisch zouden zijn, lijkt op het
eerste gezicht misschien positief.'” Maar het is
niet toevallig een competentie die maatschap-
pelijk minder hoog staat aangeschreven dan
cognitieve vaardigheden.

De specifieke invulling van stereotypen
kunnen we terugvoeren op de dimensies
warmte en competentie."* Warmte verwijst er-
naar of een groep als bedreiging wordt gezien
voor individuele- en groepsbelangen. Oftewel
ben je vriend of vijand? Competentie verwijst
naar de mate waarin een groep de mogelijk-
heid wordt toegeschreven die bedreiging ook
daadwerkelijk te realiseren. Een ‘outgroup’
waarvan wordt gedacht dat deze geen bedrei-
ging vormt — ook niet als ze dat zouden willen
—roept eerder medelijden op en wordt pater-
nalistisch bejegend. Bijvoorbeeld ouderen en
mensen met een fysieke beperking die vaak als
‘warm en minder competent’ worden gezien.

Groepen waarvan gedacht wordt dat zij
een bedreiging willen en kunnen vormen boe-
zemen angst in en roepen negatieve reacties
op zoals afkeer en minachting. Mensen met
een migratie-achtergrond hebben hiermee te
maken, maar ook mensen met een psychische
beperking.'

Huidskleur en religie

‘Ras’ wordt doorgaans geassocieerd met
huidskleur. Maar racisme en discriminatie op
grond van ‘ras’ worden ook wel breder opge-
vat en verwijzen naast huidskleur ook naar
etnische afkomst en religie —specifiek naar
het islamitisch geloof. In de Verenigde Staten
is huidskleur de meest dominante scheidslijn
in de samenleving. Deze scheidslijn is mede
gevormd door het slavernijverleden en de ra-
cistische Jim Crow-wetten.'

In de Europese context worden scheidslij-
nen ook geconstrueerd langs de lijn van reli-
gie.'¥ Moslims worden in Europa bij uitstek
gezien als de ‘ander’. Daarbij wordt vaak na-
druk gelegd op andere en vaak negatief geper-
cipieerde culturele gebruiken (halal slachten,
dragen van een hoofddoek) en waardeorién-
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taties (bijvoorbeeld man-vrouwverhoudingen
en opvattingen over seksualiteit).

De discriminatiegronden etnische achter-
grond, religie en huidskleur zijn veelal met
elkaar verweven in de dagelijkse ervaringen
van mensen.'> Wanneer iemand op basis van
zijn ‘Marokkaanse uiterlijk’ wordt uitgeschol-
den voor ‘vieze moslim’, lopen de gronden
etnische achtergrond en religie bijvoorbeeld
in elkaar over.

Institutioneel racisme

Hoewel de term institutioneel racisme de
laatste tijd veel gebezigd wordt, zijn bij de
meeste organisaties die we bekeken geen
definities van de term te vinden. Wel wordt er
verwezen naar onderzoeken die iets zeggen
over de mate van discriminatie op grond van
herkomst, huidskleur of religie in of door
formele instituties zoals het onderwijs, de
arbeidsmarkt, de woningmarkt, de politie, of
overheidsdiensten.

In het publieke debat wordt de term insti-
tutioneel racisme gebruikt om aan te duiden
dat er sprake is van iets systemisch. Racisme
als denkkader kan nog worden opgevat als
persoonlijke overtuigingen van individuen.

De toevoeging institutioneel verwijst naar het
ingebed zijn van zo’'n racistisch denkkader
in instituties, waardoor ongelijke kansen en
uitkomsten voor bepaalde groepen ontstaan
of blijven bestaan.

Wat wordt verstaan onder die instituties
loopt echter sterk uiteen. Soms worden alleen
formele instituties meegenomen, zoals de
rechtspraak, de arbeidsmarkt en het onderwijs.
In andere definities van institutioneel racisme
worden ook informele instituties geincludeerd
en gaat het ook om sociale normen en waar-
den. Een tweede verschil betreft of het alleen
gaat om geformaliseerde (geschreven)regels,
procedures en beleid, of dat ook informele
(ongeschreven) regels bedoeld worden. Onder
die informele regels vallen dan ook houdingen
en overtuigingen van medewerkers binnen een
institutie, of mensen in de samenleving.
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Duizenden mensen kwamen begin juni samen op de Dam in Amsterdam om te demonstreren tegen racisme
en politiegeweld in Nederland en de Verenigde Staten. Ook in veel andere steden werd gedemonstreerd.
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Er zijn in de verschillende invullingen van
het begrip institutioneel racisme ook overeen-
komsten aan te wijzen. Elke uitleg van het con-
cept gaat uit van een denkkader (racisme) dat
ingebed is in instituties en dat van daaruit het
handelen en het gedrag van mensen binnen
instituties beinvloedt, met ongelijke kansen
en uitkomsten tussen groepen als gevolg. In-
stitutioneel racisme wordt dus zichtbaar in de
uitkomsten, een beetje zoals zichtbaar wordt
dater een mol onder het grasveld zit doordat
er aan de oppervlakte molshopen ontstaan.

Op de woningmarkt worden
met name mannelijke
woningzoekenden met

een Arabisch klinkende
naam gediscrimineerd

Om vast te stellen in welke mate er sprake
is van institutioneel racisme moeten we vast-
stellen of er sprake is van een ongelijkheid
tussen groepen die terug te voeren is op een
racistische overtuiging die vervat zit in syste-
men, beleid en procedures, sociale normen of
conventies. Dat is geen makkelijke opgave. Een
meer indirecte manier is te kijken waar insti-
tutioneel racisme zichtbaar wordt. Dit doen
we door te kijken naar de optelsom van on-
gelijke kansen en uitkomsten voor bepaalde
groepen op verschillende domeinen van de
samenleving.

Om bij de eerdere metafoor te blijven: de
aanwezigheid van verschillende molshopen
duidt op de aanwezigheid van een mol. Wan-
neer discriminatie en negatieve beeldvorming
van dezelfde groepen op verschillende terrei-
nen worden vastgesteld, dan wordt duidelijk
dat het hier geen incidenten meer betreft. Er is
dan sprake van een systematische achterstel-
ling van bepaalde groepen in de samenleving.
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Denken in hiérarchieén

Om iets te kunnen zeggen over de denkbeel-
den van mensen ten aanzien van groepen wor-
den vaak metingen van de gepercipieerde et-
nische hiérarchie in de samenleving gebruikt.
Kortom: welke etnische groepen worden door
mensen hoog en welke groepen worden lager
op een hiérarchische ladder gezet? Doorgaans
wordt een thermometerscore gebruikt om die
hiérarchieén in beeld te brengen.

Respondenten wordt gevraagd op die
thermometer — die loopt van nul tot honderd
—aan te geven hoe koud of warm hun gevoe-
lens zijn ten opzichte van specifieke groepen.
Nul staat daarbij voor heel koude en honderd
voor heel warme gevoelens. Door scores die
aan specifieke groepen worden gegeven te
middelen, wordt een rangorde van groepen
verkregen.

In de samenleving wordt over sommige
groepen met meer warmte gedacht dan over
andere groepen. Groepen onderin de hiérar-
chie (koude gevoelens) worden door respon-
denten gestereotypeerd als meer sociaal en
culturee] afwijkend en lijken meer te maken te
hebben met discriminatie in de samenleving.'®

Groepen plaatsen zichzelf altijd bovenaan
in de hiérarchie. Dit fenomeen staat bekend
als ‘ingroup love’. Andere groepen worden
daaronder geplaatst in een specifieke volg-
orde en over die volgorde is binnen een sa-
menleving grote mate van overeenstemming.
Bepaalde groepen worden dus vrijwel altijd
hoog in de hiérarchie gezet en bepaalde groe-
pen juist laag. Die overeenstemming duidt op
een gedeeld systeem of denkkader.

De meest recente hiérarchie-meting onder
de Nederlandse bevolking van het SCP stamt
uit 2015."7 In een matrix kan worden weergege-
ven hoe groepen over elkaar denken (zie tabel
1). Links verticaal staan de groepen die hun
mening geven over de groepen die we rechts
horizontaal hebben weergegeven. We geven
steeds de gemiddelde score van een bepaalde
groep weer. Daarbij gebruiken we een hoge
temperatuur om aan te geven wanneer het om
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gemiddeld warme gevoelens gaat (>50) ten op-
zichte van een groep en een lage temperatuur
(<so)wanneer het om koude gevoelens gaat.

In één oogopslag wordt op die manier dui-
delijk dater in de Nederlandse samenleving
sprake is van een etnische hiérarchie waarbij
Nederlanders zonder migratie-achtergrond
bovenaan in de hiérarchie staan. Over de
andere etnische groepen wordt minder po-
sitief gedacht, met name over Marokkaanse
Nederlanders. Uit de volgorde van de groepen
wordt ook duidelijk dat huidskleur niet het
dominante of enige principe is waarlangs ste-
reotypering en uitsluiting plaatsvindt. Over
Surinaamse Nederlanders wordt doorgaans
positief gedacht, terwijl de gevoelens over
Antilliaanse Nederlanders gemiddeld minder
warm zijn.

Hoewel de gevoelens ten opzichte van
Surinaamse Nederlanders doorgaans positief
zijn, vertaalt zich dat niet in een gelijke be-
handeling op cruciale levensterreinen, zoals
verwacht zou worden vanuit de theorie van de
etnische hiérarchie. Wellicht dat hier 'welwil-
lend’ racisme een rol speelt. In een onderzoek
op de arbeidsmarkt werden stereotypen van
werkgevers en intermediairs onderzocht.' Zij
typeerden Surinaamse Nederlanders bijvoor-
beeld als ‘gezellige mensen, maar niet zulke
goede leidinggevenden’.

Warme gevoelens, die ondertussen dus wel
promotie en vooruitgang op de maatschap-
pelijke ladder in de kiem smoren. Surinaamse
Nederlanders zelf zijn met name tussen 2006
en 2011 minder positief geworden over de
mate waarin zij ingesloten zijn door Neder-
land. De mate van ervaren discriminatie is
flink toegenomen en het gevoel van thuis zijn
in Nederland is gedaald. Steeds minder erva-
ren zij Nederland als een open en gelijkwaar-
dige samenleving.'d

Onderwijs

Een veelbesproken thema binnen het onder-
wijs is de onderadvisering van leerlingen met
een migratie-achtergrond. Er is echter weinig
empirische bewijs dat dit systematisch gebeurt
voor leerlingen met een migratie-achtergrond.
Een onderzoek van Driesen laat bijvoorbeeld
zien dat geen sprake is van onderadvisering op
basis van migratie-achtergrond,*® maar wel van
overadvisering van leerlingen met hoogopge-
leide ouders.*' Het CPB constateert in de policy-
brief uit 2019 dat leerlingen met laagopgeleide
ouders of van ouders met een laag inkomen te
maken hebben met onderadvisering. Onder
deze leerlingen zijn ook veel leerlingen met een
migratie-achtergrond, maar die achtergrond
werd niet als zelfstandig effect gevonden.*

Tabel 1 Etnische hiérarchie in de Nederlandse samenleving op basis van

temperatuurscores van o (koud) tot 100 (warm)

Over Nederlanders Over Suri- Over Over Antilli- Over Marok-
Migratie- zonder migratie- naamse Ne-  Turkse Neder- aanseNeder- kaanse Neder-
achtergrond achtergrond derlanders landers landers landers
Zonder 72 63 57 53 45
Turks 65 51 70 43 49
Marokkaans 68 66 56 68 71
Surinaams 68 70 59 55 50
Antilliaans 68 66 56 68 49

Bron: Huijnk en Andriessen (2016). ‘Integratie in zicht?’ Den Haag: Sociaal en Cultureel Planbureau.
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Wanneer de eindtoets een hoger niveau
uitwijst dan het advies van de leraar kunnen
leerlingen in aanmerking komen voor een
heroverweging, waarin het advies bijge-
steld kan worden. Het CPB concludeert dat
kinderen met een migratie-achtergrond en
kinderen van ouders met een hoger inkomen
een grotere kans hebben op een bijstelling
van het advies. Kinderen van ouders met een
laag opleidingsniveau hebben daarentegen
een lagere kans op een bijstelling. Opleiding-
sniveau van de ouders is dus de belangrijkste
voorspeller voor onder- of overadvisering in
het onderwijs.

Onderzoek bevestigt
consequent dat een migratie-
achtergrond de kansen van
sollicitanten verlaagt

Een ander thema binnen het onderwijs be-
treft stagediscriminatie. Diverse ervaringson-
derzoeken wijzen uit dat leerlingen met een
migratie-achtergrond discriminatie ervaren
bij het zoeken naar een stage en meer moeite
moeten doen om een stageplek te bemachti-
gen.> Er zijn daarmee diverse aanwijzingen
datdiscriminatie een rol speelt in de kansen
van studenten om aan hun opleidingsvereis-
ten te voldoen en om hun eerste stappen op de
arbeidsmarkt te zetten.

Een studie uit 2005 bevestigt dat er ook
feitelijk sprake is van discriminatie in de
selectie van studenten voor een stage.>4 Dit
onderzoek geeft geen antwoord op de vraag of
zich hier verschillen voordoen naar de mate
van feitelijke discriminatie tussen verschil-
lende groepen en op verschillende gronden.
Ervaringsonderzoek laat zien dat studenten
met een Turkse (29%), Marokkaanse (24%), en
Surinaamse (22%) achtergrond de moeite die

S&D Jaargang77 Nummers Oktober 2020

17

zijhadden om een stageplek te vinden vaak
toeschrijven aan discriminatie.>> Studenten
met een Antilliaanse achtergrond denken

iets minder vaak dat zij moeilijk een stage
konden vinden door discriminatie (14%). In de
gedachten van Nederlandse studenten zonder
migratie-achtergrond speelt discriminatie
nauwelijks een rol als factor in het vinden van
een stageplek (2%).

Arbeidsmarkt

Op de arbeidsmarkt is keer op keer overtui-
gend aangetoond dat er sprake is van discri-
minatie op basis van etnische achtergrond.?®
Door gebruik te maken van zogenoemde prak-
tijktests wordt geobserveerd of het voor de
kansen van een sollicitant uitmaakt wat diens
etnische achtergrond is. Dat gebeurt door
twee (of meer) fictieve sollicitanten te laten
solliciteren op een bestaande vacature. De sol-
licitanten verschillen in etnische achtergrond
maar zijn wat betreft productieve kenmerken
zoals opleiding, werkervaring en compe-
tenties gelijkwaardig. Door alle andere ken-
merken van de fictieve sollicitanten gelijk te
houden wordt gekeken of de etnische achter-
grond — meestal gesignaleerd door de naam
van de fictieve sollicitant — een rol speelt in
de kansen op de arbeidsmarkt. Dat blijkt zo te
zijn want onderzoek vindt consequent dat een
migratie-achtergrond de kansen van sollici-
tanten verlaagt.

Niet alleen geven werkgevers gemiddeld
de voorkeur aan Mark boven Mohammed: ze
geven deze voorkeur ook regelmatig expliciet
mee aan uitzendbureaus wanneer zij hen om
uitzendkrachten vragen.?’ Uitzendbureaus
die met dergelijk discriminerende verzoeken
geconfronteerd worden, geven vaak aan be-
reid te zijn in de selectie rekening te houden
met deze voorkeuren.?®

Wat de precieze grond is van de gecon-
stateerde discriminatie (religie, etnische
achtergrond of huidskleur)is op basis van de
genoemde praktijktests niet goed te zeggen.
Deze wordt vaak indirect gemeten. Zo wordt
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discriminatie van bijvoorbeeld moslims ge-
meten via groepen waarvan een groot deel van
de leden zich als moslim identificeren, zoals
Turkse en Marokkaanse bevolkingsgroepen.?®

Deresultaten zijn echter niet eenduidig.
Recent onderzoek laat zien dat Marokkaanse,
Turkse en Antilliaanse Nederlanders te maken
hebben met aanzienlijke discriminatie op de
arbeidsmarkt en dat de mate van discrimi-
natie wat minder groot is voor Surinaamse
Nederlanders.3° Dit komt overeen met het
beeld dat oprijst uit de meting van de etnische
hiérarchie. Ander onderzoek vindt geen ver-
schil in de mate van discriminatie van deze
groepen.3!

Woningmarkt

Ook op de woningmarkt is discriminatie
aangetoond. Uit onderzoek van de Groene
Amsterdammer uit 2018 blijkt dat discriminatie
in de particuliere huursector in Nederland
regelmatig voorkomt.3* Onderzoeken in
Utrecht en Amsterdam toonden vervolgens
aan dat verhuurmakelaars bereid zijn om te
voldoen aan discriminerende verzoeken van
huiseigenaren om woningzoekenden met
een migratie-achtergrond uit te sluiten.33 Ook
krijgen woningzoekenden met een migratie-
achtergrond minder vaak een positieve
reactie —‘de woning is nog beschikbaar en u
komt in aanmerking om deze te huren’—dan
vergelijkbare kandidaten zonder migratie-
achtergrond.34

Uit een metastudie van 25 studies in 15
landen blijkt dat met name mannelijke wo-
ningzoekenden met een Arabisch klinkende
naam gediscrimineerd worden.3> In het
eerdergenoemde onderzoek in Amsterdam
worden in de praktijktests namen gebruikt
die bepaalde etnische groepen moeten signa-
leren. De Ghanese naam wordt in dit onder-
zoek het meest gediscrimineerd; de naam die
een Turkse vrouw signaleert heeft niet minder
kans op een woning dan de naam van de Ne-
derlandse woningzoekende zonder migratie-
achtergrond.
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Kandidaten met Hindostaanse en Ara-
bische namen hebben wel minder kans op
succes dan de autochtone kandidaten. Het
is lastig hier duidelijke conclusies aan te ver-
binden omdat niet duidelijk is in hoeverre
verhuurders namen correct met herkomst-
groepen associéren. Zo bleek in een studie op
de arbeidsmarkt dat werkgevers bijvoorbeeld
veel moeite hadden de Hindoestaanse namen
te plaatsen.3®

Maatschappij-brede visie nodig

Het zijn steeds dezelfde groepen die te maken
hebben met structurele ongelijkheid in kan-
sen en uitkomsten op verschillende domeinen
van de Nederlandse samenleving. Dat wijst

er dus op dater in Nederland sprake is van
institutioneel racisme. Institutioneel racisme
wordt immers zichtbaar in de systematische
uitsluiting, achterstelling en ongelijke behan-
deling van mensen met een migratie-achter-
grond op diverse levensterreinen. In dit arti-
kel zijn slechts enkele terreinen beschreven.
Hierbij is breed gekeken naar discriminatie op
grond van huidskleur, etnische achtergrond
enreligie omdat in de uitsluiting zelf niet al-
tijd direct duidelijk is op welk van de gronden
onderscheid wordt gemaakt.

Doordat discriminatie-
bestrijding verkokerd is
per beleidsterrein blijft het
systemische karakter van
racisme buiten beeld

In Nederland blijkt religie (islam) een be-
langrijke scheidslijn in de samenleving te zijn.
Maar ook discriminatie op basis van huids-
kleur en etnische achtergrond komt systema-
tisch voor. (Vermeende) culturele verschillen
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worden uitvergroot en gebruikt om sociale
afstand en uitsluiting te legitimeren. We zien
het resultaat hiervan in discriminatie van
onder meer Turkse en Marokkaanse Nederlan-
dersin het onderwijs (stagediscriminatie), en
op de arbeidsmarkt en de woningmarkt.

De overheid is in de eerste plaats verant-
woordelijk voor vrijwaring van discriminatie
enracisme in Nederland. Zij moet daarin een
veel grotere rol spelen dan nu gebeurt. De
laatste kamerbrief over de kabinetsaanpak
van discriminatie in Nederland (15 juni 2020)
isvooral een erkenning van het bestaan ervan.
Er staan geen nieuwe concrete overheidsmaat-
regelen in om discriminatie aan te pakken.3’
Een maatschappij-brede visie op de onderlig-
gende werking van discriminatie en racisme
lijkt vooralsnog te ontbreken.

Door de programma’s van discriminatiebe-
strijding ‘verkokerd’ naar beleidsterrein of sa-
menlevingsdomein te organiseren —denk aan
bestrijding van discriminatie op de arbeids-
markt of op de woningmarkt — dreigt het sys-
temische karakter van racisme buiten beeld te
blijven. Er wordt dan ingezet op beleidsmaat-
regelen die verhinderen dat vooroordelen
of negatieve stereotypen een rol spelen in de
kansen van groepen op de arbeidsmarkt of in

Noten 5

Reeskens, T., & Van der Meer, T.

het onderwijs. De onderliggende denkpatro-
nen worden daarmee nog niet aangepakt.

Voor een aanpak van racisme is juist die
erkenning nodig dat dit denkkader diepge-
worteld zit in allerlei facetten en structuren
van de samenleving. Het bevorderen van
maatschappijkritisch denken via educatie en
voorlichting kan hierbij helpen.3® Uiteindelijk
gaat het erom dat mensen gaan inzien hoe het
denken in rassen en verschillen werkt: dat het
gebeurt, dat zij dat ongemerkt ook doen ook
al willen ze het niet, en wat je kunt doen als je
je daarvan bewust wordt.

De noodzaak om anno 2020 racisme en
discriminatie bij de wortel aan te pakken is
groter dan ooit. Door de toename van het
gebruik van algoritmes en kunstmatige intel-
ligentie in de samenleving bestaat namelijk
hetrisico dat oude denkpatronen versterkt
worden in digitaliseringspraktijken. Als we
niet oppassen is racisme straks niet alleen ge-
institutionaliseerd, maar ook gedigitaliseerd.
Racisme dat dan bovendien steeds moeilijker
waarneembaar en oplosbaar wordt.
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