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Een overheidswerkgever voert een integriteitsbeleid dat is gericht
op het bevorderen van goed ambtelijk handelen en dat in ieder
geval aandacht besteedt aan het bevorderen van integriteits-
bewustzijn en aan het voorkomen van misbruik van bevoegdheden,
belangenverstrengeling en discriminatie.

Artikel 4.1 Ambtenarenwet
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Inleiding

In 2022 erkende het kabinet dat er binnen (een deel van) de Belastingdienst
sprake is van institutioneel racisme (Van Rij, 2022). Uit onderzoek van PwC
komt naar voren dat er binnen de Belastingdienst bepaalde processen
voorkwamen die zorgen voor ongelijkheid in de behandeling tussen
mensen. Er wordt verboden onderscheid gemaakt op basis van natio-
naliteit, afkomst en/of religie (PwC, 2021) en er is mogelijk racistisch
taalgebruik gebruikt (NRC, 2022). In hetzelfde jaar concludeerden verschil-
lende onderzoekers dat zich binnen het ministerie van Buitenlandse Zaken
verschillende processen en mechanismen voordoen die tot ongelijkheid
op de werkvloer kunnen leiden tussen werknemers met verschillende etni-
sche achtergronden, huidskleur en/of religie (Omlo et al., 2022). Ook op
lokaal niveau is er sprake van institutioneel racisme. Uit onderzoek komt
naar voren dat een groep boa’s’ in de gemeente Utrecht vooroordelen over
personen met een migratieachtergrond laten doorwerken in de praktijk,
wat kan leiden tot een ongelijke behandeling. Mensen met een migratie-
achtergrond zouden bijvoorbeeld eerder worden aangesproken door deze
boa’s en minder vriendelijk worden behandeld (Fermin et al., 2022). Dit
terwijl in het coalitie-akkoord is opgenomen dat er in Nederland geen plek
is voor institutioneel racisme. Hierbij zouden overheids- en uitvoeringsor-
ganisaties het voorbeeld moeten geven (VVD, D66, CDA & Christen-Unie,

1 Buitengewoon opsporingsambtenaar.

2021). Daarnaast is er in eerdere onderzoeken duidelijk bewijs gevonden
voor institutioneel racisme op de arbeidsmarkt en de woningmarkt
(Felten et al., 2021b). Binnen deze domeinen heeft de Nederlandse over-
heid een (gedeelde) verantwoordelijkheid. De Speciaal Rapporteur van de
Verenigde Naties adviseerde in 2019 daarom de Nederlandse overheid om
werk te maken van gelijkheid voor alle inwoners en van het tegengaan van
discriminatie, dus ook racisme (Human Rights Council, 2020).

Institutioneel racisme

De term ‘institutioneel racisme’ heeft betrekking op racisme dat ingebed
is in instituten. Dat kunnen concrete organisaties zijn (zoals bedrijven,
scholen en uitkeringsinstanties) maar ook een institutioneel veld (zoals
de arbeidsmarkt, de gezondheidszorg en het onderwijsveld).

KIS heeft institutioneel racisme gedefinieerd als: processen, beleid en

de (geschreven en ongeschreven) regels van instituten die ertoe leiden

dat er ongelijkheid is tussen mensen van verschillende afkomst, huids-
kleur en/of religie. Daarbij is de resulterende ongelijkheid structureel en
collectief: het gaat niet over enkele incidenten of over één medewerker
(Felten et al., 2021b)2 Het College voor de Rechten van de Mens (2021)

2 Datwil niet zeggen dat ongelijke behandeling in incidentele gevallen niet als racisme geldt. Hier hebben we het slechts over de institutionele component, en de manifestatie ervan als structureel.
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noemt in lijn hiermee dat het ‘ingebakken’ is in georganiseerde vormen
van samenleven in de maatschappij. Ook stelt het College (2021) dat het
niet alleen gaat om doelbewust gedrag maar ook om allerlei vormen van
niet-geformaliseerd, sociaal ingesleten gedrag. Tevens meldt het College
dat institutioneel racisme uiteenlopende verschijningsvormen kent, en
door ‘inbedding’ vaak niet direct herkenbaar is. De definitie van het College
(2021) sluit aan bij die van KIS: ’'het verschijnsel dat processen, beleid of
(geschreven en ongeschreven) regels van instituten leiden tot structurele
discriminatie op grond van ‘ras’”’

Als het gaat om processen, regels, beleid etc. binnen instituten dan zijn er

twee typen volgens het KIS-rapport (Felten et al., 2021b):

1. processen (regels of beleid) die expliciet onderscheid maken en de
bedoeling hebben om ongelijkheid te creéren, en;
processen (regels of beleid) die niet expliciet onderscheid maken
tussen groepen, maar in de praktijk wel ervoor zorgen dat de ene groep
benadeeld wordt en de andere groep bevoordeeld.

Discriminatie en racisme

Discriminatie betekent mensen anders behandelen, achterstellen of
uitsluiten op basis van (persoonlijke) kenmerken (discriminatiegronden)
zoals afkomst (‘ras’), godsdienst, geslacht, handicap of seksuele gericht-
heid (College voor de Rechten van de Mens, z.d.).

De term racisme wordt doorgaans gebruikt om te verwijzen naar het
denken, voelen en handelen (et cetera) in onze samenleving, dat ervan
uit gaat dat de ene etnische, culturele en religieuze groep mensen (door
ons aangeduid als ‘wit’) beter zou zijn dan andere groepen (EUMC, 2005).
Het gaat dus om allerlei praktijken in onze samenleving die de witte groep
bevoordeelt boven andere groepen (Haeny et al., 2021).

Voorbeelden van institutioneel racisme in Nederland

Mensen met een migratieachtergrond maken structureel minder kans
om uitgenodigd te worden voor een woningbezichtiging dan mensen
zonder een migratieachtergrond. Daarnaast laat onderzoek zien dat
een deel van de makelaars in Nederland bereid is om gehoor te geven

aan een racistisch verzoek® van een fictieve verhuurder (e.g., Andriessen

& Wittebrood, 2021; Gielkens & Wegkamp, 2019; Hoogenbosch & Fiere,
2021).

Het hebben van een migratieachtergrond lijkt een negatieve invloed te
hebben op iemands schoolloopbaan. Jongeren met een migratieach-
tergrond krijgen minder makkelijk een stage dan jongeren zonder een
migratieachtergrond (e.g., Andriessen et al., 2020; Van Engelshoven,
2018). Ook ervaren jongeren en hun ouders met een migratieachter-
grond veelal onderadvisering (De Winter-Kogak et al., 2021) en zijn de
studenten die door DUO worden geselecteerd voor onderzoek naar
mogelijke fraude vrijwel alleen studenten met een migratieachtergrond
(Ersoy & Van der Gaag, 2023).

Bij de politie is in verschillende onderzoeken institutioneel racisme
aangetoond in de vorm van etnisch profileren (e.g., Human Rights
Council, 2020; Felten et al., 2021b).

In 2022 verscheen een rapport dat aantoonde dat er sprake was van
institutioneel racisme tegen medewerkers van Buitenlandse Zaken.
Gedupeerde ambtenaren gaven aan racisme te ervaren op het minis-
terie zelf, maar ook op ambassades en diplomatieke posten in het
buitenland (Omlo et al., 2022).

3 Eenracistisch verzoek dat gebruikt is in het onderzoek: ‘geen allochtonen in de woning te plaatsen’.
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Focus op gemeenten als werkgever

De overheid speelt een belangrijke rol in de aanpak van institutioneel racisme.
Het thema staat inmiddels ook hoog op de agenda van de Rijksoverheid. Dit
onderzoek focust op de rol van gemeenten. Eerder heeft KIS een verkenning
uitgezet met een heldere afbakening van wat er verstaan wordt onder institu-
tioneel racisme en hoe dit zich manifesteert (zie hier) en een onderzoek naar
‘wat werkt’ in de aanpak hiervan (zie hier). In navolging hiervan wilde KIS meer
zicht krijgen op hoe institutioneel racisme zich manifesteert in de praktijk van
gemeenten, hoe het ervaren wordt en welke mogelijke oplossingen er zijn voor
specifieke casussen. Vervolgens moest er een keus worden gemaakt op welke
rol van de gemeenten het onderzoek zich zou focussen: op hun rol als werk-
gever, als dienstverlener of als beleidsmaker. Gekozen is om een onderzoek
naar de rol als dienstverlener (dit heeft uitgemond in dit rapport over de erken-
ning naar ervaringen van Caribische Nederlanders die migreren naar Europees
Nederland) en een onderzoek naar de rol van de gemeente als werkgever. Dit
laatste betreft het onderzoek dat nu voor u ligt. Deze keuze kwam tot stand in
gesprek met gemeenten.

Institutioneel racisme kan bij gemeenten op verschillende
manieren spelen, zoals:

® inde rol als werkgever tegenover werknemer;
® als beleidsmaker;
e als dienstverlener voor burgers (zie bijvoorbeeld dit onderzoek).

Gemeenten spelen een belangrijke rol in de aanpak van racisme. Zo zijn
gemeenten verplicht om een onafhankelijk meldpunt in te richten waar
mensen racisme kunnen melden. Verder kunnen zij een belangrijke rol spelen
door een lokaal antidiscriminatiebeleid op te stellen om inwoners preventief
te beschermen tegen racisme. Hiernaast is het belangrijk dat er binnen de
gemeenten zelf geen sprake is van (institutioneel) racisme. De Rijksoverheid
stelt namelijk dat racisme niet wordt getolereerd. Dit geldt ook voor de eigen
organisaties en de medewerkers van de overheid (Rijksoverheid, z.d.). Vanuit
de Rijksoverheid wordt er dan ook ingezet op een actieve aanpak van insti-
tutioneel racisme (ICTU, 2022). De minister van Binnenlandse Zaken en
Koninkrijksrelaties (BZK) meldt dat medewerkers van de Rijksoverheid discrimi-
natie ervaren, waaronder op basis van (onder andere) huidskleur. Ambtenaren
met een migratieachtergrond maken dit vaker mee dan collega’s zonder migra-
tieachtergrond (Minister van BZK, 2023; ICTU, 2022).

In hoeverre gemeenteambtenaren te maken hebben met racisme is niet
bekend. Nederland telde in 2022 342 gemeenten, waar op 31 december 2022
in totaal 179.380 personen werkten (Stichting A&O fonds Gemeenten, 2023).
In een recente personeelsmonitor onder werknemers bij de gemeenten is
gevraagd naar zaken als verzuim, werkdruk, instroom en doorstroom en het
aandeel vrouwelijke leidinggevenden maar hier is niet nagegaan in hoeverre
deze medewerkers discriminatie ervaren op de werkvloer (Stichting A&O
fonds Gemeenten, 2023). Wel blijkt uit onderzoek dat 64 procent van de 128
gemeenten geen intern beleid heeft voor de aanpak van discriminatie (Kros et
al., 2022). Wanneer er wel aandacht intern wordt besteed is dit minder gericht
op het handelen binnen de gemeente zelf. De respondenten uit het onderzoek
geven aan dat dit komt door een gebrek aan capaciteit of het ontbreken van
prioriteit (Kros et al., 2022). Wanneer gemeenten wel aandacht schenken aan
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het (mogelijk) discriminerend handelen van de eigen organisatie krijgt dit veelal
vorm in een training, workshop en/of cursus. Dit kunnen eenmalige trainingen
zijn, maar ook langdurige en terugkerende trainingen. In enkele gemeenten is
zo’n training een verplicht onderdeel. Bijvoorbeeld van het inwerkprogramma
of bij de opleiding van een bepaalde ambtenaarsfunctie, zoals jeugdboa. De
trainingen, workshops en/of cursussen zijn voornamelijk voor gemeenteambte-
naren die (direct) contact hebben met klanten en voor de HRM-afdeling (Kros
et al.,, 2022). Ze zijn dus minder gericht op het verminderen van discriminatie
ten aanzien van collega’s, op de werkvloer of in de instroom- of doorstroom.
Dit komt volgens de respondenten uit het onderzoek voornamelijk door gebrek
aan tijd of capaciteit of het ontbreken van prioriteit (Kros et al., 2022). Andere
aanpakken van discriminatie binnen de gemeente als werkgever die worden
genoemd zijn heel algemeen en/of minimaal, zoals het afficheren van artikel
1 uit de Grondwet in het gemeentelijke gebouw. Daarnaast komen nog een
aantal uitgebreidere maatregelen naar voren, zoals het niet werken met algo-
ritmen, een intern onderzoek laten uitvoeren en nagaan of maatregelen in het
sociale- of veiligheidsdomein discriminerend kunnen uitpakken. Sommige
respondenten uit het onderzoek geven aan dat ze niet weten of er sprake is van
een intern antidiscriminatiebeleid (Kros et al., 2022).

Veel is (nog) onbekend. Onduidelijk is bijvoorbeeld hoe gemeenten zorgen voor
eerlijke en niet-discriminerende werving en selectieprocessen. En of er institu-
tioneel racisme op de werkvloer speelt en hoe hier dan mee omgegaan wordt.
Ook is de vraag wat de gevolgen zijn voor de ambtenaren die dit ervaren.
Tevens is de vraag wat de visie is van leidinggevenden en andere verantwoor-
delijken op de aanpak van institutioneel racisme bij gemeenten. Om hierachter
te komen hebben we onderzoek gedaan onder ambtenaren die hebben aange-
geven institutioneel racisme te hebben ervaren binnen de gemeentelijke

organisatie. Ook interviewden we leidinggevenden en andere verantwoorde-
lijken zoals HRM-medewerkers van dezelfde gemeenten die een taak hebben in
het bewaken van de sociale veiligheid binnen de organisatie.

Onderzoeksvragen

De hoofdvraag van dit onderzoek luidt:

Zijn er signalen van institutioneel racisme bij gemeentelijke organisaties,
en zo ja, welke signalen zijn dit, wat is de aard ervan en wat zijn gevolgen?

Deelvragen zijn:

1. Welke signalen worden beschreven door ambtenaren van gemeenten die
institutioneel racisme (hebben) ervaren op de werkvloer en wat is de aard
hiervan?

Welke gevolgen ervaren deze ambtenaren hiervan?

3. Welke signalen hebben leidinggevenden van de betreffende gemeenten van
institutioneel racisme bij gemeenten en wat is hun (handelings)perspectief
hierop?

4. Wat zijn de verschillen en overeenkomsten tussen de perspectieven
van gedupeerde medewerkers en leidinggevenden met betrekking tot
institutioneel racisme bij de gemeentelijke organisatie?

5. Welke aanbevelingen voor de aanpak van institutioneel racisme binnen
gemeentelijke organisaties zijn er te geven op basis van de antwoorden op
vraag 1 t/m 47

Door de bovenstaande deelvragen te beantwoorden, kan een gedetailleerd
inzicht worden verkregen in de signalen, kenmerken en gevolgen van institutio-

neel racisme binnen de gemeente als werkgever.
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Onderzoeksmethode

De onderzoeksvragen beantwoorden we door middel van een beschrijvend

kwalitatief onderzoek. Er is bewust gekozen voor een kwalitatieve insteek,

omdat deze methode geschikt is om ervaringen, opvattingen en percepties
van medewerkers van de gemeente centraal te stellen (Bryman, 2008). We
beschrijven de ervaringen vanuit twee verschillende perspectieven:

1. Ambtenaren die institutioneel racisme (hebben) ervaren op basis van hun
afkomst, huidskleur en/of religie. Bijvoorbeeld door ervaren ongelijke
behandeling in hun beloning, doorstroomkansen, klachtenbehandeling en/
of in interpersoonlijke communicatie. Deze groep zal in de tekst worden
aangeduid als ‘gedupeerde ambtenaren’; bij een quote duiden we de bron
aan met ‘Ged. X’ en in het geval van een groepsinterview met ‘Gr. Ged. X’.
Uiteraard zijn deze ambtenaren niet alleen gedupeerd of slachtoffer. Het zijn
krachtige mensen die hun verhaal hebben gedaan en daarmee een signaal
hebben afgegeven. Toch gebruiken wij de term ‘gedupeerden’ om aan te
geven dat zij institutioneel racisme ervaren in hun werk als ambtenaar.

2. Ambtenaren die worden bevraagd vanuit hun rol als leidinggevende
en/of verantwoordelijke die beslissingen nemen over (onder andere)
de aanstelling van nieuwe medewerkers, de doorstroom van zittende
werknemers, de sociale veiligheid op de werkvloer en/of die betrokken
zijn bij beleid dat raakt aan antidiscriminatie/racisme en/of inclusie en
diversiteit. Naar deze groep zal verwezen worden als ‘leidinggevenden’ in
de tekst en met ’Leid. X’ bij een quote”.

Respondenten hebben zichzelf dus aangemeld voor het onderzoek. Dat bete-
kent bijvoorbeeld we geen leidinggevende ambtenaren hebben gesproken die
liever geen tijd besteden aan de thematiek. De ambtenaren die zijn bevraagd
vanuit hun rol als leidinggevende en/of verantwoordelijke zijn dus in zekere
zin allemaal gemotiveerd met betrekking tot het thema. Voor de gedupeerde
ambtenaren betekent het dat we bijna geen ambtenaren hebben gesproken
die geen signalen hebben met betrekking tot racisme in de gemeentelijke orga-
nisatie. Passend bij onze onderzoeksvraag zijn we juist in gesprek gegaan met
die ambtenaren die racisme hebben ervaren om zo meer zicht te krijgen op de
aard van deze signalen in gemeentelijke organisaties. Zie verder in de conclu-
sies ‘Beperkingen van het huidige onderzoek.

We bevragen deze twee verschillende doelgroepen zodat we niet alleen zicht
krijgen op hoe gedupeerde ambtenaren institutioneel racisme ervaren, maar
ook hoe dit wordt ervaren door leidinggevende die een verantwoordelijk-
heid dragen om het probleem te voorkomen en/of op te lossen. Door beide
doelgroepen te bevragen kunnen we zien of en waar er overeenkomsten en

verschillen zijn in beleving.

4 Hetis niet uitgesloten voorafgaand aan het onderzoek dat leidinggevende zelf ook gedupeerd kunnen zijn door institutioneel racisme. Zij worden echter bevraagd vanuit hun rol als leidinggevende.
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Toelichting op kwalitatief onderzoek

Kwalitatief onderzoek geeft een beschrijving van een bepaald verschijnsel
vanuit de beleving van de respondenten. Kwalitatief onderzoek zegt niets
over de schaal (= de mate) waarop dit verschijnsel voorkomt. Met de
gekozen onderzoeksmethode kunnen geen uitspraken gedaan worden
over de prevalentie van institutioneel racisme. Hiervoor zou aanvullend
onderzoek nodig zijn zoals praktijktesten waarmee objectief kan worden
vastgesteld of en hoe vaak er sprake is van discriminatie (zie de toelich-
ting in dit artikel). Wel zijn uitspraken mogelijk over of institutioneel
racisme speelt, de aard ervan, over hoe het probleem er uit ziet en hoe
het beleefd wordt.

Kwalitatief onderzoek wordt betrouwbaar geacht wanneer er saturatie
optreedt: dat is als de antwoorden op interviewvragen geen nieuwe
informatie meer opleveren. Als dit gebeurt, zijn er voldoende personen
geinterviewd om valide uitspraken te kunnen doen op basis van het
onderzoek (Bryman, 2008). In een recente review komt naar voren dat de
meeste kwalitatieve studies met interviews saturatie bereiken na 9 tot 17
interviews (Hennink & Kaiser, 2022). Uit wetenschappelijk oogpunt gaat
het dan om betrouwbaar onderzoek. In dit onderzoek zijn in totaal 51
respondenten geinterviewd.

Dataverzameling

Passend bij de kwalitatieve insteek van dit onderzoek hebben we gekozen voor
(semi)gestructureerde diepte-interviews waarbij we gebruik maken van een voor-
opgesteld algemeen interviewschema: dit betekent dat iedere keer dezelfde
thema’s aan bod komen maar dat het voor de interviewers mogelijk was om
waar nodig door te vragen op het antwoord van een respondent, om meer gede-
tailleerde informatie te verzamelen. Ook betekent dit dat er enige mate van
flexibiliteit was voor de interviewer om vragen op verschillende manieren te
stellen. Het onderwerp dat centraal staat in dit onderzoek is namelijk gevoelig en
het was belangrijk waar nodig in te spelen op en stil te staan bij de emoties en
ervaringen van de respondenten. Het interviewschema zorgt voor consistentie in
de lijn/hoofdpunten van de gesprekken. Dit draagt bij aan de vergelijkbaarheid
van de interviews. In elk interview zijn de thema’s in het interviewschema aan
bod gekomen in een vergelijkbare structuur en in vergelijkbare bewoordingen
(Bryman, 2008).

Alle interviews zijn afgenomen via Microsoft Teams of, in mindere mate, via ZOOM
of telefonisch. De gesprekken zijn opgenomen en volledig getranscribeerd”. Het
ging voornamelijk om één-op-één interviews tussen een onderzoeker van KIS en
een respondent van de gemeente. In een enkel geval waren er twee onderzoekers
aanwezig vanuit KIS. Vanwege het grote aantal respondenten is ervoor gekozen
op een bepaald moment meerdere respondenten gelijktijdig te spreken in de
vorm van een groepsinterview zodat we alle respondenten die zich aanmelden
konden spreken binnen de beschikbare tijd. Er is uiteindelijk één groepsinterview
afgenomen met drie respondenten. Tijdens dit interview hadden de respon-
denten de camera uit en konden ze inloggen via een door ons aangemaakt
e-mailadres via ZOOM, zodat anonimiteit gewaarborgd was.

5 Dit geldt niet voor één interview dat telefonisch is afgenomen. Van dit gesprek is door de onderzoeker een interviewverslag gemaakt.
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Selectie gemeenten

In 2021 zijn we dit onderzoek gestart met één gemeente. Deze gemeente diende
de casus in over: institutioneel racisme binnen de gemeente als werkgever. In de
loop van de interviews trad er saturatie op. Aangezien we iedereen die zich had
aangemeld de mogelijkheid wilden bieden om hun ervaring te delen, hebben
we alle respondenten gesproken die zich hadden aangemeld. Omdat we wilden
weten of deze ervaringen niet uniek waren voor deze gemeente, hebben we in
2022 interviews afgenomen bij andere gemeenten. In totaal zijn ongeveer negentig
gemeenten benaderd die verschillen in grootte, geografische ligging en bevol-
kingssamenstelling. Deze gemeenten zijn deels benaderd via warme contacten
van Movisie en het Verwey-Jonker Instituut. Andere gemeenten zijn benaderd
via hun algemene e-mailadres. De gemeenten zijn benaderd met een standaard-
tekst waarin uitgelegd stond wat KIS is en doet. Aan de lezer is gevraagd om ons
in contact te brengen met de ambtenaar die over de thema’s gaat die door KIS
worden behandeld, zodat wij met deze persoon de mogelijke deelname aan het
onderzoek konden bespreken. Hieruit volgden verschillende aanmeldingen. Met
deze gemeenten zijn we in gesprek gegaan om kennis te maken en het onder-
zoek te bespreken. Uiteindelijk leverde dit vijf nieuwe gemeenten op die bereid

waren mee te werken aan het onderzoek: zowel grote als kleine gemeenten.

In totaal zijn er respondenten van zes verschillende gemeenten gesproken. Deze
gemeenten variéren qua grootte (het gaat om drie grote gemeenten en drie kleine
gemeenten®) en ligging in Nederland en ook wat betreft andere zaken zoals de
diversiteit onder de inwoners en het wel of niet hebben van een (intern) anti-
discriminatiebeleid. Er is één gemeente die afwijkt in het aantal respondenten
in vergelijking met de andere gemeenten. Uit deze gemeente zijn in verhouding
meer respondenten gesproken. Uit de interviews bleek echter een hoge mate van

overeenkomsten tussen de gemeenten in de ervaringen en perspectieven van

gedupeerde ambtenaren enerzijds en leidinggevenden anderzijds.

Doordat het onderzoek ongeveer twee jaar in beslag heeft genomen is het
mogelijk dat de deelnemende gemeenten ondertussen de aanpak van insti-
tutioneel racisme in hun gemeentelijke organisatie hebben ingevoerd en/of
aangescherpt. Dit rapport geeft mogelijke nog verdere aangrijpingspunten voor
(de aanscherping van) deze aanpak.

Werving respondenten

De werving van de respondenten bij de gemeenten startte in 2021 bij de eerste
gemeente en werd in 2022 uitgebreid met meerdere gemeenten. Per gemeente
verliep de werving via een contactpersoon. Deze heeft de oproep op diverse
manieren uitgezet, zoals via een mail aan de medewerkers, een bijeenkomst

en/of via het communicatieplatform van de gemeente.

Er is één gemeente waarvan relatief meer respondenten zijn gesproken dan
van de overige vijf gemeenten. Uit de interviews bleek een hoge mate van
overeenkomsten tussen de gemeenten in de ervaringen en perspectieven
van gedupeerde ambtenaren enerzijds en leidinggevenden anderzijds. De
zes gemeenten lijken daarmee een valide beeld te geven van verschillende
gemeenten in Nederland. Er zijn twee respondenten die afwijken van de andere
gedupeerde ambtenaren. Hiervan had één respondent negatieve ervaringen
met institutioneel racisme buiten de gemeente. De andere respondent had
ervaring met seksueel grensoverschrijdend gedrag binnen de gemeente en niet
met institutioneel racisme. Deze twee interviews zijn daarom bij de analyse
buiten beschouwing gelaten.

6 Hierbij zijn we uitgegaan van deze indeling van het ministerie van SZW zoals vermeld op uitvoeringvanbeleidszw.nl
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In totaal zijn interviews met 51 respondenten, afgenomen in de periode
september 2021 - januari 2023, gebruikt voor de analyse. Van hen behoren er
30 respondenten tot de gedupeerde ambtenaren. Daarnaast spraken we 21
leidinggevenden.'

Respondenten

De respondenten die wij aanduiden als ‘gedupeerde ambtenaren’ waren
allen respondenten met een migratieachtergrond (voornamelijk van buiten
Europa), en/of respondenten van kleur. De respondenten gebruikten verschil-
lende termen om hun eigen culturele en/of etnische identiteit te beschrijven
zoals ‘migratieachtergrond’, ‘bi-cultureel’, ‘persoon van kleur’ en verwijzingen
naar landen van herkomst zoals Turks, Surinaams of Marokkaans. In dit rapport
gebruiken we de termen mensen van kleur en/of mensen met een migratieach-
tergrond. Dit doen we omdat beide termen niet allesomvattend zijn. Niet alle
mensen met een migratieachtergrond beschouwen zichzelf als een persoon
van kleur bijvoorbeeld en andersom.

De gedupeerde ambtenaren verschillen in functieniveau en zijn werkzaam in
verschillende afdelingen van de organisatie. De respondenten laten een variatie
zien qua dienstverband bij de gemeente. Sommigen werkten al meerdere jaren
voor de gemeente en/of voor andere gemeenten, anderen stonden aan het
begin van hun (gemeentelijke) carriere. Verder was er een min of meer gelijke
verdeling te zien qua man/vrouw verhouding bij de gedupeerde ambtenaren.
Andere persoonskenmerken zijn niet uitgevraagd of worden niet benoemd

vanwege het bewaken van de anonimiteit van de respondenten.

De leidinggevenden waren overwegend, wat wij noemen, ‘witte’ mensen:
mensen zonder duidelijke migratieachtergrond en met een lichte huidskleur.
Enkele leidinggevenden waren mensen van kleur en/of met een migratieach-
tergrond. Dit aantal was te klein om een vergelijking tussen beide categorieén
te kunnen maken. De leidinggevenden verschillen in beleidsterrein. De afde-
ling waaraan deze respondenten leidinggeven varieert ook, evenals de lengte
van hun dienstverband bij de gemeente. In de analyse zijn deze verschillen niet
apart geanalyseerd omdat aantallen anders te klein zouden worden en dit niet

direct relevant was voor de onderzoeksvragen.

Data-analyse

Grounded Theory (GT) is een veelgebruikte kwalitatieve onderzoeksmethode
ontwikkeld door Glaser & Strauss (1967). Bij GT is dataverzameling een iteratief
proces. Dit betekent dat het gaat om een herhalende cyclus van dataverzame-
ling, van data-analyse en daaropvolgende reflectie (Charmaz, 2014). Bij het
toepassen van de GT is het de bedoeling om dit proces net zolang te herhalen
tot er ‘saturatie’ plaatsvindt, ofwel tot er geen nieuwe gegevens meer bijkomen
over hoe een bepaald fenomeen in elkaar zit. GT mondt uit in verwachtingen
over hoe een bepaald fenomeen/probleem in elkaar steekt.

Topiclijst
Zoals gebruikelijk bij GT hebben we gewerkt met een topiclijst; een lijst met
thema’s die zijn bevraagd.

7 Intotaal zijn er 36 gedupeerde ambtenaren gesproken, hiervan ontbreken vier interviewverslagen. Bij twee respondenten betrof hun ervaring geen institutioneel racisme. Deze zijn daarom niet meegenomen
in de analyse. In totaal zijn er 23 leidinggevenden gesproken, hiervan ontbreken twee interviewverslagen. Deze zijn daarom niet meegenomen in de analyse.

Institutioneel racisme bij de gemeente als werkgever: een kwalitatief onderzoek onder gemeenteambtenaren van zes gemeenten

11



Bij GT wordt er vaak gebruik gemaakt van sensitizing concepts: dat zijn de
uitgangspunten voor het bouwen van een analyse om een gefundeerde theorie
te produceren (Bowen, 2006; Blumer, 1954; 1979). In ons onderzoek is het
concept ‘institutioneel racisme’ het uitganspunt bij het opstellen van de topi-
clijsten bijonze analyse. Het betekent onder meer dat we hebben doorgevraagd
op de processen, geschreven en ongeschreven regels en beleid in organisaties
(bij instroom, doorstroom, op de werkvloer etc.) maar ook op niet-geformali-
seerd, sociaal ingesleten gedrag van werknemers binnen organisaties.

Codeboom

De uitgewerkte interviews zijn gecodeerd aan de hand van een codeboom, met
een aparte set voor de gedupeerde ambtenaren en voor de leidinggevenden.
Deze codeboom is gebaseerd op de vooraf opgestelde vragenlijst en verworven
inzichten van de onderzoekers die de interviews hebben afgenomen. Tijdens het
coderen is de codeboom aangepast om beter aan te sluiten bij de verworven
data. De interviews met de gedupeerde ambtenaren zijn in twee rondes geco-
deerd door verschillende onderzoekers om interne validiteit te waarborgen. De
codering is uitgevoerd met behulp van het programma MAXQDA 2022 en Atlas.
ti 23°. De analyses hebben gezorgd voor een aantal verwachtingen over hoe het
door ons bestudeerde fenomeen in elkaar steekt. Op basis daarvan hebben we
het rapport geschreven en de onderzoeksvragen beantwoord. Dubbel gecheckt
is in de analyse of er opvallende verschillende waren tussen gemeenten; dat
bleek niet het geval te zijn.

Inzichten uit de literatuur

Door het rapport zijn inzichten uit de literatuur verwerkt in aparte kaders, die
toelichting bieden op relevante begrippen, cijfers, definities en theorieén. De
betreffende inzichten zijn verworven uit de (internationale) wetenschappe-
lijke peer reviewed literatuur alsmede uit databases van het Centraal Bureau
voor de Statistiek (CBS) en uit relevante rapportages van (kennis)instituten. De
kaders dienen ter ondersteuning van de verworven inzichten uit de data. In de
conclusie is een koppeling tussen beide gemaakt.

Leeswijzer

In hoofdstuk 1 beschrijven we de ervaringen met institutioneel racisme van
de gedupeerde ambtenaren en de gevolgen hiervan; hiermee worden onder-
zoeksvragen 1 en 2 beantwoord. In hoofdstuk 2 staan de ervaringen van de
leidinggevenden en andere verantwoordelijken voor beleid centraal. Daarmee
biedt hoofdstuk 3 een antwoord op onderzoeksvraag 3. Hoofdstuk 4 bevat een
beschouwing en conclusies op basis van de bevindingen. In dat hoofdstuk
beantwoorden we tevens onderzoeksvraag 4 over de verschillen en overeen-

komsten tussen de twee groepen respondenten.

8 KIS bestaat uit twee organisaties, Movisie en Verwey-Jonker Instituut en deze hebben verschillende coderingsprogramma’s tot hun beschikking.
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Quotes

Door de respondenten zijn expliciete en concrete uitspraken gedaan die
de gedeelde ervaringen met institutioneel racisme kunnen illustreren.
Wij hebben het gebruik van quotes vermeden die (mogelijk) herleidbaar
zijn tot de respondent, waardoor diens anonimiteit zou kunnen worden
aangetast. Bij het doen van onderzoek is dit altijd van belang maar in de
context van dit onderzoek geldt dit extra vanwege de angstcultuur die
bleek te worden ervaren binnen de gemeenten, zowel door gedupeerde
ambtenaren als leidinggevenden. Vele respondenten waren bang voor
represailles vanwege het delen van hun ervaringen. Daarom is tijdens de
interviews veelvuldig door respondenten benadrukt dat zij alleen wilden
meewerken als hun anonimiteit gewaarborgd werd. De benodigde voor-
zichtigheid heeft er wel toe geleid dat we (sommige) situaties minder
goed hebben kunnen illustreren met sprekende voorbeelden.

‘Ik heb ook zitten twijfelen of ik dit verhaal wel zou moeten vertellen,
want ja, voor hetzelfde geld herkent iemand zich er dan toch in. Dat blijft

altijd lastig toch, want ja niemand zit te wachten op dit soort dingen,

geen enkele werkgever zit te wachten op dit soort negatieve aandacht.
Maar ja, het is dat het anoniem is, want als het niet anoniem zou zijn,
had ik er ook niet aan meegedaan’

(Ged. 2)
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In dit hoofdstuk beschrijven we ervaringen met racisme bij de gemeente
als werkgever van 30 gedupeerde ambtenaren van kleur en/of met migra-
tieachtergrond uit zes verschillende gemeenten. Het gaat om ervaringen
van racisme in de: instroom, doorstroom, (interpersoonlijke) omgangs-
vormen en de klachtenprocedures. Dit hoofdstuk bespreekt vervolgens de
gevolgen van deze ervaringen.

1.1. Signalen van racisme?

De respondenten hebben allemaal gereageerd op een oproep om in gesprek te
gaan over hun ervaringen met institutioneel racisme. De meerderheid van de
respondenten gebruikt dan ook de termen ‘racisme’ en ‘institutioneel racisme’
om haar ervaringen te beschrijven of te duiden. Verschillende respondenten
beschrijven dat het een tijdje duurde voordat zij zich realiseerden dat het
racisme is wat zij meemaken.

‘Ik sprak er niet zo veel over met andere mede-collega’s, gewoon weet je.
Je hebt meer je eigen ding, je hebt je eigen problemen. En nu pas zie je de
gemeenschappelijke he...’

(Ged. 11)

Signalen van institutioneel racisme binnen gemeenten

ervaringen en perspectieven van gedupeerde ambtenaren

Dit besef, dat het om racisme gaat, is er dus niet meteen als de situatie zich
voordoet. Voor veel respondenten is dit iets wat langzaam maar zeker duidelijk
wordt, zo is op te maken uit hun verhalen. Respondenten komen niet alleen
tot dit besef door de ervaringen bij de gemeente, maar ook door andere erva-
ringen die zij opdoen:

"Het gaat erom dat het emmertje met ervaringen volloopt. En mijn emmertje
was ook al gevuld voordat ik bij de gemeente kwam werken. En dan merk je
dus dat je wel toch als persoon van kleur een patroon soms ziet, waar mensen
met al die druppeltjes die die emmer vullen, die zit gewoon vol.

(Ged. 14)

Deze respondenten hebben dus vaak niet alleen op het werk maar in andere
situaties racisme ervaren. Soms al vanaf de kindertijd, zo vertellen zij.

‘Ditis hoe ik ben opgegroeid, dit is waar ik mijn vader en mijn moeder mee
heb zien struggelen vroeger. Ik ging als jong kind al mee naar instanties. Ik zag
al vaak dat neerbuigende en dergelijke, daar ben ik mee opgegroeid.

(Ged. 26)
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Er zijn echter ook een paar respondenten die benoemen dat zij niet zeker
weten of hun ervaringen wel te beschouwen zijn als ‘institutioneel racisme’ of
‘racisme’. Ze twijfelen over of het nu racisme is of niet omdat het mogelijk niet
bewust gebeurt of erg subtiel is. En is het dan wel racisme? Dat vinden deze
respondenten een lastige vraag.

Daarnaast zijn er ook een paar respondenten die zelf niet de term ‘instituti-
oneel racisme’ of ‘racisme’ gebruiken om hun ervaringen te beschrijven. Ze
gebruiken bijvoorbeeld de term ‘discriminatie’ of ‘wegpesten’.

Een enkeling denkt dat er geen sprake is van institutioneel racisme of racisme
in de eigen gemeentelijke organisatie. Verreweg de meesten respondenten
hebben echter wel die ervaring. In deze volgende paragrafen worden deze
ervaringen beschreven, te beginnen met de ervaringen met de instroom in de
organisatie.

1.2. Signalen instroom

In de interviews is gevraagd hoe de instroom, ofwel werving en selectiepro-
cedures, verloopt in de gemeente waar de gedupeerde ambtenaren werkzaam
zijn. Het blijkt dat er grote verschillen bestaan tussen gemeenten, maar ook
tussen verschillende afdelingen van dezelfde gemeenten. Het wordt genoemd
dat er een selectie wordt gemaakt van de ingezonden cv’s door een enkel
individu, vaak de leidinggevende van het team. Vervolgens buigt een sollicita-
tiecommissie bestaande uit verschillende personen zich over deze selectie. In
enkele gevallen is deze procedure geheel in handen van de leidinggevende, zo
wordt verteld. Kortom: uit de ervaringen van de gedupeerde ambtenaren blijkt
dat er geen eenduidige richtlijnen worden nageleefd door gemeenten bij de

instroom. Hoe in de instroom racisme wordt ervaren, wordt beschreven in deze

paragraaf.

1.2.1. Signalen van het ontbreken of niet naleven van
instroomprocedures

Er zijn soms helemaal geen procedures voor de instroom geven de gedupeerde
ambtenaren aan. Of deze worden niet nageleefd, zijn niet transparant of worden
omzeild. Een respondent (Ged. 6) vertelt dat de score die de respondent als
lid van een sollicitatiecommissie gaf voor een sollicitant minder werd gewaar-
deerd dan de score van een ander (wit) lid van de commissie. De respondent
gaf een lagere score aan een witte sollicitant met minder ervaring, dan aan een
andere sollicitant van kleur en/of met migratieachtergrond. Het tegenoverge-
stelde werd gedaan door een ander (wit) lid van de sollicitatiecommissie. Toch
werd besloten om de witte (mannelijke) sollicitant aan te nemen: 'dan denk ik,
het ligt aan de kleur’, aldus de respondent. Een andere respondent vertelt over
het ontbreken van transparantie in deze procedures:

"Er vindt natuurlijk al een voorselectie plaats, de mensen die allemaal
gesolliciteerd hebben die zie je niet. In de voorselectie kan al een bepaalde,
nou laten we zeggen een bepaalde groep of bepaalde personen al uitgesloten
worden. Dat kan. Ik zeg niet dat dat gebeurt, maar dat zou zeker kunnen. Dat is
nooit transparant.

(Ged. 2)
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Een opvallend voorbeeld van het omzeilen van procedures dat verschillende
malen terugkomt in de interviews, is dat er binnen de gemeenten mensen
zijn aangesteld op basis van vriendschap of omdat zij behoren tot familie/
kennissen/oud-collega’s van medewerkers. Door meerdere respondenten is
aangegeven dat er mensen uit het eigen netwerk van leidinggevenden op posi-
ties binnen de gemeente worden geplaatst zonder het (juist) volgen van de
instroomprocedures.

"Het is allemaal vriendjespolitiek, die brengt zijn zus. Je ziet het ook, gewoon
familieleden. Dat is heel lastig. Toen ik binnen de gemeente [plaats] kwam, zag
ik het gewoon gebeuren’

(Ged. 6)

‘Komt er weer een interimmanager aan. En die had weer een hele goede
vriend/vriendin, je weet vaak hoe het loopt, interims zijn vaak goede maatjes
van die en die, van de collega’s. Er is altijd wel iemand een bekende van een
ander’

(Ged. 21)

Deze bevoordeling van bekenden door de persoon die beslist over de vacature
wordt ook ervaren bij de doorstroom (zie 2.2.)

1.2.2. Signalen van subjectieve elementen instroomprocedures

Of deze procedures nu door één persoon of door meerdere personen worden
uitgevoerd, gedupeerde ambtenaren zijn kritisch op hoe de instroom verloopt.
Hun kritiek gaat voornamelijk over de subjectieve elementen die een rol
kunnen spelen.

"Nu wordt ervan uitgegaan, niet op basis van iemands kwaliteiten, maar op
basis van iemands uitstraling. lemands uiterlijke kenmerken. En misschien ook
eigenlijk op relationeel gebied. Je hebt een goede band met diegene: “oh ja,
dan ga ik diegene aannemen”. Maar dat zegt helemaal niks over zijn of haar
kunnen’

(Ged. 12)

Respondenten vertellen (onder meer) dat er wordt afgegaan op een subjectieve
‘klik met de kandidaten tijdens de instroomprocedures (zie kader hieronder
voor uitleg hierover). Dit leidt er toe dat er mensen worden aangenomen die
lijken op degene die hen moet aannemen of op de meerderheid van het team/
de organisatie. Het gaat hierbij voornamelijk om witte mensen, geven respon-
denten aan.

“Heel veel mensen zijn via het netwerk binnengekomen. Die kent die, dus

die neemt die aan. En zo is het gegaan. En daarom worden mensen ook
aangewezen, omdat diegene een betere klik heeft met die manager. [...] Dat
zijn wel redenen om iemand aan te nemen. Om te zeggen: deze past wel beter,
want ik heb een betere klik met diegene. Dus die manager heeft zoiets van:

ik ga haar toch kiezen, omdat ik beter met haar kan, ik heb gewoon een klik.
Dat is nu het probleem wat er gebeurt in gemeente [plaats]. En wij zijn niet de
enige afdeling die hier tegenaan loopt.”

(Ged. 12)

Wanneer bij de instroomprocedures meerdere mensen zijn betrokken, in de
vorm van een sollicitatiecommissie bijvoorbeeld, wil dit niet zeggen dat de
objectiviteit altijd wordt gewaarborgd, zo wordt aangekaart door de gedu-
peerde ambtenaren. Er zijn respondenten die hebben meegemaakt dat een
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witte collega uit de selectiecommissie duidelijk heeft gemaakt de voorkeur
te geven aan een kandidaat omdat deze op diegene lijkt. Ook wordt verteld
over vacatures die zo dichtgetimmerd zijn dat die alleen passen op mensen die
lijken op degenen die de lakens uitdelen bij de selectie.

"En de ervaring die ik ook heb is als het puntje bij paaltje komt willen mensen
toch het liefst iemand die op ze lijkt. lemand waar ze zich veilig voelen. Of ze
timmeren de vacature zo dicht dat je gewoon perfect al in dat plaatje moet
passen.

(Ged. 14)

Volgens de gedupeerde ambtenaren wordt er nogal eens uitgegaan van iemands
uiterlijke kenmerken in plaats van iemands competenties en ervaring. Zo geeft
een respondent (Ged. 8) aan dat er door verschillende (witte) leden van een
sollicitatiecommissie naar redenen werd gezocht om meerdere sollicitanten af
te wijzen vanwege hun hoofddoek. Deze afwijzingen werden uiteindelijk bear-
gumenteerd op grond van andere (niet-religieuze) aspecten van de kleding
van de sollicitanten. Gedupeerde ambtenaren stellen dat er altijd wel op zoek
gegaan wordt naar redenen om mensen van kleur en/of met een migratieach-
tergrond niet aan te nemen. Meestal is het racisme niet openlijk en wordt er een
argument gezocht om dit te verbloemen, zo is de ervaring van verschillende
respondenten, zoals 'te mondig zijn’ (Gr. Ged. 3). Kortom: tijdens de sollicitatie-
procedures lijkt er ruimte te zijn voor subjectieve beoordelingen wat ertoe kan
leiden dat mensen keuzes maken op basis van hun persoonlijke voorkeuren en
zich kunnen laten leiden door vooroordelen en stereotypen.

Objectief werven en selecteren om de invloed van vooroor-
delen te verminderen

Uit de literatuur is bekend dat (impliciete) vooroordelen en stereotypen
invloed hebben op werving en selectie (e.g., Derous et al., 2016; Kulik
et al., 2007; Rooth, 2010; Silva, 2022). Vooroordelen over een minder-
heidsgroep 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) mensen maar ook doordat ze posi-
tieve 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 wat
genoemd kan worden cloning: het steeds opnieuw plaatsen van mensen
op bepaalde posities die lijken op de mensen die er daarvoor zaten
(Essed & Goldberg, 2002).

Als er wordt afgegaan op de ‘klik’ met een sollicitant, is het risico groot

dat bewuste en onbewuste vooroordelen en stereotypen meespelen.
Mensen klikken makkelijker met mensen die op hen lijken (Hulsegge
et al., 2020). Dat vooroordelen en stereotypen een rol spelen in beslis-
singen in de instroom hebben mensen die hierover gaan niet altijd in de
gaten. Uit een experimenteel onderzoek blijkt dat bevoordelende beslis-
singen op basis van afkomst door de betrokkenen werd verdedigd onder
verwijzing naar arbitraire zaken, zoals de persoonlijkheid van de kandi-
daat (Silva, 2022). Uit onderzoek in Nederlandse ziekenhuizen blijkt hoe
dit concreet werkt in de praktijk: om geselecteerd te wordt gevonden
dat professionals ‘in het team moeten passen’ en dat er een ‘klik’ moet
zijn maar doordat collega’s met een migratieachtergrond worden gezien
als ‘anders’ maken zij hier minder kans op en hebben zij minder kansen
binnen de organisatie (Leyerzapf, 2019).
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1.2.3. Signalen van openlijk afwijzen op grond van afkomst of religie

Er zijn gedupeerde ambtenaren die hebben meegemaakt dat er sprake is van
openlijke uitsluiting op basis van kleur en/of een migratieachtergrond door
leidinggevenden tijdens de instroomprocedures. Dit lijkt vooral te maken te
hebben met de individuele opvattingen van ambtenaren die belast zijn met
het aannemen van nieuw personeel. Zo vertelt een respondent (Ged. 5) dat er
binnen de gemeente iemand, in een leidinggevende functie, werkzaam was die
vond dat ambtenaren geen hoofddoek zouden mogen dragen. Deze persoon
ging ook over het aannemen van nieuwe medewerkers. Volgens de respondent
zijn er daardoor mogelijk meerdere mensen afgewezen: ‘ik weet 100 procent
dat daar heel veel sollicitanten met hoofddoek zijn gekomen die daardoor
niet aangenomen zijn’. Een andere respondent (Ged. 8) vertelt dat er door een
leidinggevende expliciet is aangekaart dat deze zelf aangeeft mensen van met
een donkere huidskleur niet te kunnen beoordelen (maar witte mensen wel)
omdat zij zelf geen referentiekader’ hiervoor heeft.

Het lijkt dus voor te komen dat individuele ambtenaren openlijk communi-
ceren dat zij mensen vanwege hun afkomst en/of religie niet aannemen of niet
kunnen beoordelen. Deze subjectieve en soms openlijk racistische opvattingen
en handelingen krijgen de ruimte in een context waar soms helemaal geen, of
geen duidelijke, procedures zijn of worden gevolgd met betrekking tot werving
en selectie.

Racisme in werving en selectie in Nederland

Diverse studies tonen aan dat er in Nederland sprake is van racisme in
het werven en selecteren. Verschillen praktijktests zijn uitgevoerd waaruit
dit blijkt. Bij een praktijktest wordt er op experimentele wijze onderzocht
of er sprake is van ongelijke behandeling tussen twee of meer (fictieve)
identieke kandidaten. Praktijktesten zijn geschikt voor het onderzoeken
van een vermoeden van discriminatie (Fiere & Hoogenbosch, 2019; Kif
Kif & Liga voor Mensenrechten, 2014). Met praktijktesten kan er getest
worden of er een verschil is in het uitnodigen van twee of meer fictieve
identieke sollicitanten voor een sollicitatiegesprek na het inzenden
van een cv. Deze sollicitanten zijn identiek als het gaat om relevante
kenmerken die vereist zijn voor de functie. De cv’s verschillen uitsluitend
op persoonlijkheidskenmerken, zoals afkomst. Met deze experimentele
methode kan bepaald worden in welke mate iemands afkomst invloed
heeft op de slagingskans om uitgenodigd te worden voor een sollicitatie-
gesprek (Andriessen et al., 2010).

Uit een dergelijk onderzoek waarin sollicitanten met een Nederlands klin-
kende achternaam werden vergeleken met mensen met een Arabische
klinkende achternaam, bleek dat de sollicitant met een Nederlands
klinkende achternaam 60 procent meer kans had op een positieve dan
sollicitanten met een Arabisch klinkende achternaam (Blommaert et al.,
2013). Een meer recente praktijktest wees uit dat sollicitanten zonder
migratieachtergrond zo’n 46 procent kans hadden om in de eerste ronde
geselecteerd te worden ten opzichte van 33 procent van degenen met
wat in het onderzoek genoemd wordt een ‘niet-westerse migratieach-

tergrond’® (Thijssen et al., 2020). Daarnaast blijkt uit onderzoek dat
mensen zonder een migratieachtergrond met een strafblad een grotere
kans hebben om uitgenodigd te worden voor een sollicitatiegesprek dan

9 Wanneer we refereren naar andere onderzoeken/rapportages verwijzen we naar de door hen gehanteerde begrippen/definities. Deze kunnen afwijken van de door ons gehanteerde begrippen/definities.
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sollicitanten met een migratieachtergrond zonder een strafblad (Van
den Berg et al., 2017). Ook worden mensen met een achtergrond in een
land dat als islamitisch wordt gezien, minder vaak uitgenodigd voor een
sollicitatiegesprek dan mensen zonder zo’n achtergrond (Di Stasio et al.,
2019).

Personen met een migratieachtergrond, zoals een Turkse of Marokkaanse
achtergrond, hebben ook in andere Europese landen te maken met
arbeidsdiscriminatie. Maar in vergelijking met bijvoorbeeld Duitsland
(Thijsen et al., 2021) of Spanje (Ramos et al., 2019) komt arbeidsdiscrimi-
natie in Nederland vaker voor. Een recente meta-analyse wijst uit dat dat

discriminatie op basis van afkomst en/of huidskleur in Nederland lijkt
toe te nemen, terwijl deze in andere landen stabiel blijft en in Frankrijk
zelfs afneemt (Quillian & Lee, 2023).

1.3. Signalen doorstroom

Ongelijke behandeling op basis van afkomst, huidskleur en/of religie wordt,
naast bij de instroom, ook gesignaleerd door de gedupeerde ambtenaren op
het gebied van doorstroom, beoordelingen en salariéring. Dit wordt beschreven
in deze paragraaf.

1.3.1. Signalen van ongelijkheid in het doorstromen

De gedupeerde ambtenaren signaleren dat de doorstroom voor mensen van
kleur en/of met een migratieachtergrond veel moeilijker en minder waar-
schijnlijk wordt gemaakt dan voor witte collega’s. Zo merken de respondenten
zelf dat zij minder kans maken op promotie dan witte collega’s. Gedupeerde
ambtenaren refereren niet alleen aan hun persoonlijke ervaringen, maar ook
aan wat zij op grote schaal zien gebeuren binnen de organisatie. Zij merken
op dat medewerkers van kleur en/of met een migratieachtergrond structureel
minder kansen hebben op promotie.

‘En wat mij het afgelopen jaar opvalt is dat er meerdere collega’s 6f weg zijn
gegaan 6f heel hard aan het zoeken zijn om weg te gaan, omdat ze volledig
tegengewerkt worden om door te groeien. Dat zijn altijd die [bi]culturele
collega’s’

(Ged. 13)

Dit merken gedupeerde ambtenaren op, omdat zij zien dat het carrierepad van
medewerkers van kleur en/of met een migratieachtergrond en witte collega’s
anders verlopen. Zo geeft een respondent (Ged. 8) aan dat witte collega’s waar
de respondent gelijktijdig mee is gestart in dezelfde functie allemaal op hoge
functies zitten zoals management. Collega’s van kleur en/of met een migratie-
achtergrond die ook gelijktijdig in dezelfde functie zijn gestart, vervullen niet
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deze functies of ze zijn vertrokken. Ook wordt dit door gedupeerde ambtenaren
ervaren omdat ze zien dat er een gebrek aan etnische/culturele diversiteit is in
de hogere functies/schalen. Dit wordt gezien als een glazen plafond door hen.
In lagere schalen en uitvoerende functie is deze representatie er wel, zo signa-
leren de respondenten.

‘Bij uitvoerend zit gewoon meer kleur, dat is gewoon een feit. En de mensen
die daarboven zitten, dat is gewoon witter. Het is gewoon echt een feit. Ik kan
er niks anders van maken.

(Ged. 17)

‘Als je kijkt naar het organogram, functies die aan de top zitten, is eigenlijk
allemaal wit. Je merkt in de onderkant van de piramide, om het zo maar even te
zeggen, zoals bij [afdeling], zie je iemand zoals ik, andere mensen met een andere
huidskleur, mensen met een hoofddoek, verschillende soorten mensen’

(Ged. 26)

Ambtenaren bij verschillende gemeenten hebben dus veelal de indruk dat
diversiteit aan de top ontbreekt. Gedupeerde ambtenaren geven aan dat
doorgroeien er voor hen veelal niet in zit, ondanks het krijgen van positieve
beoordelingen. Aan hen wordt verteld dat er geen mogelijkheden zijn binnen de
organisatie. Deze mogelijkheden zijn er wel voor witte collega’s, wordt gesigna-
leerd. Ook wordt er aangegeven dat er witte mensen van buiten de organisatie
worden aangenomen, zonder relevante ervaring of affiniteit, op posities waar
de respondenten naar willen doorgroeien. Soms ervaren respondenten ook
dat zij extra voorwaarden krijgen opgelegd om te kunnen doorstromen. Denk
hierbij aan een extra of verlengde proefperiode of de eis om eerst bepaalde
competenties te ontwikkelen of diploma’s/certificaten te bemachtigen.

Wanneer hieraan voldaan wordt, worden de eisen weer bijgesteld zo is de erva-
ring. Dit zien zij niet of nauwelijks bij witte collega’s gebeuren. Ook worden
meerdere voorbeelden gegeven door de respondenten waarbij witte collega’s
met minder ervaring wel kunnen doorstromen, maar collega’s van kleur en/of

met een migratieachtergrond, ondanks hun ervaring, niet.

Enkele respondenten geven aan dat ze uiteindelijk wel zijn doorgegroeid, maar
dat dit proces erg moeizaam verliep:

‘Uiteindelijk ben ik het geworden. En ik heb echt toen nog getwijfeld van wil
ik dit wel? Ook gewoon omdat ik van de principes ben. En ik was gewoon
een beetje boos. Ik was gewoon teleurgesteld in dat ik zo’n lange weg moest
afleggen’

(Ged. 17)

Respondenten ervaren en zien dus om hen heen dat mensen van kleur en/of
met een migratie-achtergrond, in tegenstelling tot witte mensen, obstakels
ervaren bij de doorstroom. Het komt er niet van of het is erg moeizaam.

1.3.2. Signalen van subjectieve criteria en oneerlijke processen in de
doorstroomprocedures

Door de gedupeerde ambtenaren wordt aangegeven dat de ongelijkheid in
doorstroom met name komt doordat doorstroomprocedures, net als bij de
instroom, niet juist worden nageleefd, niet transparant zijn en dat er allerlei
subjectieve elementen een rol kunnen spelen. Allereerst wordt er aangegeven
door respondenten dat er vacatures voor de schijn worden uitgezet. Deze
vacatures worden dan intern wel uitgezet, maar sprake van een echt of eerlijk
proces waarin gezocht wordt naar de beste kandidaat is er niet. Vooraf is al
besloten wie de functie gaat vervullen.
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‘En [Nederlands klinkende mannennaam] bij ons bijvoorbeeld, die heeft een
bepaalde positie ook bij ons gekregen hier. Zonder dat er een vacature voor
was vrijgekomen. Wij [mensen van kleur en/of met een migratieachtergrond]
hebben weer niet de kans gekregen dus om te gaan solliciteren hierop. En

je merkt ook heel vaak, als er vacatures worden uitgezet, dan is het voor de
formaliteit. Intern hebben ze dan al besloten wie het gaat worden. [...] Wij
[mensen van kleur en/of met een migratieachtergrond] hebben niet de kans
gekregen om daarvoor te solliciteren. Ze hebben die persoon al aangewezen.
Voor de formaliteit wordt de vacature uitgezet.’

(Ged. 10)

Daarnaast wordt aangegeven dat er specifieke functies worden gecreéerd voor
bepaalde mensen. Vacatures worden dan zo geschreven en samengesteld dat
alleen specifieke mensen kan hierop maken. Hierdoor worden andere mensen
uitgesloten.

Verder beschrijven verschillende respondenten dat je als werknemer in het
doorgroeiproces afhankelijk bent van degene die gaat over dit proces. Dit
wordt ervaren als een ongelijke machtsverhouding. Een respondent zegt hier
het volgende over:

‘Dus de invloed, dat is dus mijn conclusie, van teamleiders onderling is vrij
groot. Die hebben zo’n macht om de deur open of dicht te houden. En als er
iets is gebeurd ooit, ja dan kan je het schudden. Zo is het. Ja!

(Ged. 11)

Een andere respondent (Ged. 21) maakt dit concreet met de ervaring bewust
geintimideerd en bedreigd te worden met een negatieve beoordeling door
een leidinggevende, zodat de respondent zou moeten vertrekken. Persoonlijke

relaties lijken een rol te spelen bij de doorstroom. Wanneer je niet de juiste
persoon kent en daar een band mee hebt, is het onmogelijk om door te groeien,
zo wordt verteld door respondenten. Dat persoonlijke relaties bepalend zijn
voor de doorgroeimogelijkheden, komt ook naar voren in de ervaringen van
gedupeerde ambtenaren die wel zijn doorgegroeid. Zij geven aan dit te hebben
bewerkstelligd doordat zij een goede verstandhouding hadden met de persoon
die hierover ging. Er zijn respondenten die spreken over een ‘gunfactor’: het
moet je gegund worden om promotie te kunnen maken. Hierin schuilt het
gevaar dat wanneer je deze persoonlijke verstandhouding niet hebt, je niet
kan doorgroeien. Ook wordt er genoemd dat je onderdeel moet zijn van een
bepaald netwerk of een bepaalde groep:

'Maar dat heb je in alle managementfuncties, dat ze hun eigen kliekje gaan
verzamelen. Als het een witte directeur is, dat wordt er een kliekje verzameld
van witte mensen om hen heen!

(Ged. 16)

‘Ja, iedereen ziet het , het heeft helemaal geen zin, want het is ons kent
ons. Als ik niet bij een bepaalde club zit van de organisatie en niet op
vrijdagmiddag mee bier drink, ja dan is het een kansloos geheel.

(Ged. 23)

Als laatste noemen gedupeerde ambtenaren dat er allerlei vage subjec-
tieve criteria meespelen bij de doorstroomprocedures. Als er wordt gevraagd
waarom ze niet kunnen doorgroeien horen de respondenten meestal vage of
subjectieve redenen, zoals ‘past niet in het team’. Mede omdat doorvragen
doorgaans niet leidt tot nadere onderbouwing laat dit bij de respondenten de
indruk achter dat dat te maken heeft met onder meer hun afkomst: bij een heel
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‘wit’ team lijken zij minder op de rest en worden ze gezien als minder ‘passend’
bij de anderen.

‘Kijk, eerst zag ik het niet. Ik had het eigenlijk niet door, weet je. Maar nu
denk ik van: hé, als je ziet hoe dat team eruitziet en het is alleen maar wit
bijvoorbeeld, of alleen maar dames of alleen maar mannen of wat. Dan denk
jerhe, dat woord van ‘je past niet in hun team’, betekent eigenlijk

“je past niet in ons straatje”.
(Ged. 11)

Door de manier waarop de doorstroomprocedures verlopen, signaleren de
gedupeerde ambtenaren dat zij structureel beperkt worden in hun ontwik-
kelmogelijkheden op basis van de bewuste en onbewuste voorkeur van
ambtenaren in een leidinggevende functie voor mensen die op henzelf lijken,
voornamelijk witte mensen.

Eerlijke doorstroomprocedures

Naast de gebrekkige instroom, kan de gebrekkige representatie en
doorstroom van mensen met een migratieachtergrond deels verklaard
worden uit het feit dat mensen die gaan over deze beslissingen (on)
bewuste vooroordelen hebben, zo blijkt uit onderzoek van het SCP
(Jongen et al., 2020). Internationaal onderzoek laat zien dat beoorde-
lingssystemen en promoties zelden objectief verlopen. Vooral op de
hoogste niveaus is het proces sterk subjectief, zo wordt geconcludeerd
op basis van de literatuur (Vinkenburg, 2017; Vinkenburg et al., 2014).
Om deze subjectieve bevooroordeelde manier van beslissen bij promo-

ties tegen te gaan, ligt een meer objectief en meer geformaliseerd proces
van beslissingen nemen rondom promoties voor de hand, een proces
dat gemonitord en gecontroleerd wordt om te voorkomen dat het alsnog
gepaard gaat met ongelijkheid (Bielby, 2000; McGinnity et al., 2021). Als
er sprake is van geformaliseerde processen, zoals bij promotie, blijken

werknemers minder discriminatie te ervaren in de organisatie (Hirsh &
Lyons, 2010). Het is echter zaak om de juiste objectieve criteria te kiezen
(Biebly, 2000). Een criterium als ‘persoonlijke geschiktheid’ volgens de
manager is subjectief (McGinnity et al., 2021).
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1.3.3. Signalen van ongelijkheid in beoordeling

Wat kan bijdragen aan de gesignaleerde ongelijkheid in de doorstroom is dat
gedupeerde ambtenaren vertellen dat ze een verschil ervaren in beoordelingen
tussen mensen van kleur en/of met een migratieachtergrond en witte mensen.
Respondenten geven aan dat zij negatiever worden beoordeeld in hun func-
tioneren dan witte collega’s. Deze beoordeling is in hun ogen vaak subjectief,
zoals bijvoorbeeld blijkt als de beoordeling door een interimmanager totaal
anders is dan die van de vaste manager. Ook geven verschillenden respon-
denten aan dat er beoordelingen worden gedaan op basis van (racistische)
vooroordelen en stereotypen. Denk hierbij aan stereotype beelden met betrek-
king tot Nederlands taalgebruik, spelling en grammatica in relatie tot afkomst.
Dergelijke stereotypen worden in de beleving van respondenten als argumen-
tatie gebruikt om iemands functioneren te bagatelliseren of de doorgroei te
blokkeren.

‘Als puntje bij paaltje komt, dan pakken ze je wel op je achtergrond. Wat er
vaak gebeurd is bij de beoordeling en voortgangsgesprekken dat het altijd
goed gaat. En dan denkt een teamleider: "oh ik moet jou even feedback geven,
maar wat moet ik geven? Ik weet het niet”. Het eerste waar ze je dan op pakken
is je taal en spelling’

(Ged. 21)

In lijn hiermee zeggen respondenten te ervaren dat er extra kritisch gekeken
wordt naar competenties waar mensen van kleur en/of met een migratieachter-
grond volgens de heersende beeldvorming minder bekwaam in zijn. Daarnaast
noemen verschillende gedupeerde ambtenaren dat de beoordeling gaat over
competenties die er niet/minder toe doen, zodat er mensen (bewust) kunnen
worden uitgesloten/negatiever beoordeeld kunnen worden. Respondenten
vertellen verder dat er andere waarderingen worden opgehangen aan dezelfde

competenties. Wanneer iemand van kleur en/of met een migratieachtergrond
zich uitspreekt of initiatief neemt, wordt dit gezien als brutaal of tempera-
mentvol. Deze acties krijgen een negatieve lading. Wanneer een witte collega
dit doet, geldt dit als daadkrachtig en resultaatgericht bijvoorbeeld. Dit leidt
ertoe dat er onder sommige respondenten het gevoel heerst dat zij bepaald
gedrag niet mogen vertonen en minder kunnen maken, omdat dat gedrag als
negatief wordt weggezet of omdat er gelijk van het negatieve wordt uitgegaan:
‘ik word toch beoordeeld, niet om wat ik kan, maar om wie ik ben’, zegt een
respondent (Ged. 4). Wat aansluit bij niet jezelf kunnen zijn (zie 1.4.3.).

1.3.4. Signalen van ongelijke salariéring

In lijn met de ervaren ongelijkheid in beoordeling geven gedupeerde ambte-
naren aan dat zij minder salaris ontvangen dan witte collega’s voor hetzelfde
werk. Dit verschil in salariéring kan ontstaan bij de intreding waar mensen
van kleur en/of mensen met een migratieachtergrond lager worden ingeschat
dan witte mensen. Maar ook zien de respondenten bijvoorbeeld nieuwe witte
mensen binnenkomen die meer betaald krijgen voor hetzelfde werk. Ook wordt
door de respondenten ervaren dat, wanneer er wel de mogelijkheid is om door
te groeien, ze hiervoor in vergelijking met witte collega’s een lagere (financiéle)
beloning krijgen. Respondenten ontdekken de ongelijke beloning bijvoorbeeld
door hun salaris te vergelijken met een collega met dezelfde werkervaring en
hetzelfde opleidingsniveau.

'Dus onze werkervaring en duur in gemeenteland dat stond volledig gelijk. En
wij zijn even oud. Dezelfde opleidingsachtergrond genoten ook. WO-geschoold.
En ik kwam eigenlijk twee tot drie maanden nadat we in dienst waren tot mijn
verbazing erachter dat zij veel hoger was ingeschaald’

(Ged. 18)
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Wanneer er om een hogere salariéring wordt gevraagd die gelijk is aan die
van andere collega’s (in dezelfde functie) of wanneer deze verschillen worden
aangekaart, dan is de kans om dit verschil terug te brengen minimaal, zo wordt
gezegd. Ook ervaren gedupeerde ambtenaren een drempel om dit aan te
kaarten. Zo stelt een respondent (Ged. 17) dat het voor mensen van kleur en/
of met een migratieachtergrond een grote en moeilijke stap is om dit te doen,
omdat er onder hen het gevoel heerst van: ‘je moet al blij zijn dat je Uberhaupt
deze kans krijgt, dat iberhaupt de keuze op jou is gevallen’.

Racisme in de doorgroeimogelijkheden

Werknemers met wat lange tijd in onderzoek genoemd werd ‘een
niet-westerse migratieachtergrond’, hebben in vergelijking met
Nederlanders zonder een ‘niet-westerse migratieachtergrond’, vaker
een baan op het laagste niveau. Daarnaast zijn zij ondervertegenwoor-
digd in de banen op het hoogste niveau zoals: advocaat en universitair
docent. Dit verschilt per migratieachtergrond. Ook is de doorstroom
naar hogere functies voor mensen met een migratieachtergrond beperkt
(Huijnk, 2016; SER, 2019; Van Echtelt et al., 2015). Wanneer werkenden
met een migratieachtergrond worden vergeleken met in competenties
vergelijkbare werkenden zonder migratieachtergrond hebben zij een
12 procent kleinere kans om door te stromen naar een beter betaalde
functie binnen de organisatie (Ponds et al., 2018; SZW, 2020). Ook uit het
onderzoek naar institutioneel racisme bij het ministerie van BZK komt
naar voren dat gebrek aan doorgroeikansen onder medewerkers, onder
meer, te maken heeft met institutioneel racisme (Omlo et al., 2023).

Mensen met een migratieachtergrond stromen minder vaak door naar
functies met betere arbeidsvoorwaarden. Er zijn structurele verschillen
tussen mensen zonder en mensen met een migratieachtergrond op het
gebied van salaris en het hebben van een vast contract. Dit verschil is te
zien in alle sectoren en hangt niet af van opleidingsniveau (Ponds et al.,
2018). De doorstroom voor eerste generatie migranten van een tijdelijk
naar een vast contract bij dezelfde werkgever, ligt significant lager dan
gemiddeld. Voor wat genoemd wordt de tweede generatie migranten van
buiten Europa geldt dat zij significant minder vaak doorstromen van een
tijdelijk naar een vast contract in vergelijking met Nederlanders zonder
een migratieachtergrond (Gielen et al., 2023).
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1.4. Signalen omgangsvormen
Er zijn ook signalen van racisme in de (on)geschreven omgangsvormen, inter-
persoonlijke communicatie, cultuur en sfeer op de werkvloer. In deze paragraaf

worden de ervaringen van gedupeerde ambtenaren hiermee beschreven.

1.4.1. Racistische opmerkingen en ‘grapjes’

Gedupeerde ambtenaren geven vele voorbeelden van racistische opmer-
kingen van collega’s. Deze opmerkingen hebben voornamelijk betrekking op
negatieve stereotyperende uitlatingen over bepaalde (groepen mensen). En
zijn er voorbeelden van racistische scheldwoorden, zoals het gebruik van het
‘n-woord’. Tevens vertellen een aantal gedupeerde ambtenaren dat collega’s
racistische bijnamen hanteren. Respondenten zijn soms verbaasd over de
openheid waarmee deze racistische opmerkingen worden gemaakt. Meerdere
voorbeelden gaan over racistische uitlatingen die ten overstaan van meerdere
mensen in het openbaar worden gemaakt, zoals tijdens (grote) vergaderingen
of in de kantine. Deze opmerkingen worden hier niet weergegeven om te voor-
komen dat de gedupeerde ambtenaren herkend worden door hun collega’s en/
of leidinggevenden en hun anonimiteit in het geding komt (zie ook Inleiding).

De racistische opmerkingen worden gemaakt op verschillende momenten,
zoals in een gesprek, in de wandelgangen of in een vergadering, zo beschrijven
de respondenten. Het komt ook voor dat er digitaal racistische uitlatingen
geventileerd worden, in mailverkeer of in whatsapp bijvoorbeeld. Deze opmer-
kingen worden niet altijd bewust gemaakt, maar kunnen wel als zodanig
worden ervaren volgens de respondenten. Bijvoorbeeld met verwijzingen als
‘jullie’. Door collega’s wordt dan bijvoorbeeld gevraagd ‘waarom doen jullie
zoiets?’ als het gaat om bepaalde eetgewoontes, of zelfs om criminaliteit. Ook
hebben respondenten het gevoel dat collega’s hen ter verantwoording roepen
voor gedrag van anderen met dezelfde culturele en/of religieuze achtergrond.

Bijvoorbeeld over de ongeregeldheden in sommige plaatsen na de winst van
Marokko tijdens het WK-voetbal in 2022. Maar ook over andere zaken, zoals de
volgende respondent vertelt:

‘Bijvoorbeeld omtrent [religie/levensbeschouwing]. Dan wordt ook gezegd van:
“he, wat is dat dan weer van jullie?” Je wordt op een soort verdachtenbankje
gezet. Je moet je verantwoorden voor wandaden van enkelingen. Dan word je
de hele tijd ondervraagd van: "hé wat vind je daarvan’ of ‘wat vind je hiervan?”
(Ged. 10)

Een ander type situatie dat veelvuldig wordt genoemd, is dat respondenten
complimenten krijgen die eigenlijk geen complimenten zijn. Denk hierbij aan:
‘wat spreek jij goed Nederlands’ of ‘jij bent anders dan de rest’. Hiermee zeggen
collega’s feitelijk dat ze verbaasd of verrast zijn dat hun collega van kleur en/
of met een migratieachtergrond niet voldoet aan hun eigen vooroordelen en
stereotypen over bepaalde (groepen) mensen. Ook uiten witte collega’s zich
er soms verbaasd over dat de respondent positieve eigenschappen of kwali-
teiten heeft. Dit druist eveneens in tegen hun vooroordelen en stereotypen. Het
uitgaan van denken in groepen in plaats van kijken naar individuen, komt ook
terug in ervaringen van aangesproken worden door collega’s als (uitsluitend)
onderdeel van een groep. Ook komen er veel voorbeelden voorbij van zoge-
naamde ‘grapjes’ die hier niet worden weergegeven om de anonimiteit van de
respondenten te waarborgen. Enkele respondenten zeggen dat ze zich daar

weinig van aantrekken.

Kortom: de respondenten ervaren structureel te maken met racistische opmer-
kingen van (witte) collega’s en leidinggevenden.
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Openlijk racisme en racistische microagressies

Uit internationale literatuur komt naar voren dat racisme op de werkvloer
zowel openlijk als subtiel kan zijn. Openlijk of ‘ouderwets’ racisme is geba-
seerd op het geloof dat leden van gestigmatiseerde groepen inferieur zijn
(Jones et al., 2016). Racisme kan daarentegen ook de vorm aannemen van
microagressies. Microagressie wordt gekenmerkt door subtiele (alledaagse)
bewuste of onbewuste (non)verbale vormen van pestgedrag op grond van
impliciete aannames die bedoeld of onbedoeld als kwetsend kunnen worden
ervaren en (in)direct stereotypen in stand houden (King et al., 2023; Sue et al.,
2007a, 2019). Microagressies kunnen geclassificeerd worden als micro-aan-
vallen (bedoeld om het slachtoffer te schaden), microbeledigingen (e.g.,
onbeschofte of ongevoelige opmerkingen over de identiteit van een persoon),
en micro-invalidaties (e.g., acties die de gevoelens of ervaringen van anderen
minimaliseren) (Sue et al., 2007). Bij microbeledigingen kun je bijvoorbeeld
denken aan complimenten die niet daadwerkelijk complimenten zijn zoals:
‘wat spreek jij goed Nederlands’ waarmee impliciet wordt gesteld dat iemand
niet helemaal Nederlands is of mensen van die betreffende afkomst geen
goed Nederlands zouden spreken en de persoon in kwestie een uitzondering
is (Kohli et al., 2018; Lui, 2020; Sue et al., 2009).

Microagressies worden soms bestempeld als ‘grapje’, maar zijn discriminatoir
(Kohli et al., 2018). De uitingen hebben een negatieve invloed op iemands zelf-
beeld en sociale veiligheid (Balsam et al., 2011; Owen et al., 2014) en kunnen
zorgen voor een burnout (King et al., 2023). Microagressies kunnen minstens
even nadelig zijn voor de mentale en fysieke gezondheid als openlijk racisme.
Daarnaast zijn ze lastig aan te kaarten, doordat ze moeilijker te identificeren en
beoordelen zijn dan openlijk racisme. Dit zorgt er voor dat microagressies veelal

van chronische aard zijn en vaker voorkomen dan openlijk racisme (Jones et al.,

2016). Deze subtiele vorm van racisme kan op de werkvloer vaak over het hoofd
gezien worden en toegeschreven worden aan een misverstand, waardoor het
niet wordt geadresseerd en ongestraft blijft (Marshburn et al., 2017).

1.4.2. Reacties omstanders

Aan de gedupeerde ambtenaren is gevraagd hoe collega’s reageren wanneer zij
hun ervaringen delen over racisme, en hoe omstanders reageren. Respondenten
zijn voorzichtig met het delen van hun ervaringen. Wanneer zij dit bespreken
met collega’s die geen omstander zijn, gebeurt dit vrijwel altijd met mensen
met dezelfde ervaringen: dus met andere mensen van kleur en/of met een
migratieachtergrond. Deze collega’s geven vaker eerder steun en begrijpen het
beter, zo ervaren veel respondenten.

‘Collega’s zonder kleur die kunnen het zich niet voorstellen. Dat maakt het
moeilijk om hierover te praten. Dus praat je er niet over. Je praat er af en toe
over met andere collega’s van kleur, omdat je weer een ervaring hebt gehad. Of
omdat zij een ervaring hebben gehad. Dan willen ze even uitblazen’

(Ged. 8)

Soms delen respondenten hun racisme-ervaringen met witte collega’s. Dit zijn
dan collega’s die ze goed kennen en waar ze een prettige verstandhouding mee
hebben. Wanneer collega’s omstander zijn van racisme wordt er vrijwel nooit
ingegrepen, zo is de ervaring. Ook niet wanneer het gaat om uitspraken door
collega’s ten overstaan van een (grote) groep mensen. Zeker tegen leidingge-
venden durven mensen zich niet uit te spreken of in te grijpen. Er komen enkele
voorbeelden naar voren uit de interviews waarbij een witte collega omstander
is en wel ingrijpt. Maar vaak gebeurt dat niet: ‘er is niemand die zich uitspreekt
wanneer er onrecht plaatsvindt. Men kiest altijd voor de gemakkelijke weg en
denkt niet aan de slachtoffers; aldus een respondent (Gr. Ged. 2). Een andere
respondent zegt het volgende:
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‘Er moet ook gekeken worden naar de medestanders, die staan er gewoon
bij en kijken toe. ledereen schrikt. Maar het moet ook benoemd worden als
gedrag of dingen die niet door de beugel kunnen. Ik mis dat een beetje’
(Gr. Ged. 3)

Het niet ingrijpen door omstanders is pijnlijk voor de gedupeerden. Zo zegt
een respondent (Gr. Ged. 1) over het niet ingrijpen van een omstander: 'dit
vond ik misschien nog pijnlijker en choquerender.” Zeker omdat deze collega
op hetzelfde functieniveau zitals de pleger, aldus de respondent. Toen deze
respondent aan deze college zei dit kwalijk te vinden was de reactie dat het
incident werd gebagatelliseerd: ’je moet het niet zo opvatten, ze bedoelde het
niet zo’. Het bagatelliseren van ervaringen met racisme door (witte) collega’s
is iets wat veelvuldig voorkomt volgens de respondenten. Daarnaast geven
respondenten aan dat mensen vaak in de verdediging schieten als ze worden
geconfronteerd met hun racisme. Er worden dan zaken gezegd als: ‘ik ben geen
racist’ Dit maakt het lastig om hierover in gesprek te gaan vinden verschillende
respondenten, wat hen er dan ook van weerhoudt om dit te doen.

‘Op het moment dat ik zulke dingen bespreekbaar maak, maak ik ze eigenlijk
uit voor racist. En dan kom ik aan hun zelfbeeld en dan gaan ze met hun
hakken in het zand. En dat krijg ik een conflict. En dan is het niet meer
werkbaar’

(Ged. 4)

Dat de algemene reactie van witte collega’s neerkomt op het ontkennen of
bagatelliseren van het racisme, heeft als effect dat de ervaringen kleiner
worden gemaakt dan ze daadwerkelijk zijn, aldus een respondent (Ged. 4). Een
andere respondent (Ged. 8) meent dat mensen door zo'n passief agressieve
houding, van zich aangevallen voelen bij een confrontatie, per definitie niet
ontvankelijk zijn voor datgene wat de ander ervaart. Kortom: de ervaring van
de respondenten is dat er nauwelijks actieve omstanders zijn die ingrijpen bij
racisme, maar dat er wel collega’s zijn, met name collega’s van kleur en/of met
een migratieachtergrond, die luisteren en je begrijpen. Witte collega’s begrijpen
het minder, ontkennen het vaker, bagatelliseren het of schieten in de verde-
diging, waarmee ze ook de gedupeerden sterk ontmoedigen om het gesprek

erover aan te gaan, zo wordt ervaren.
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Het ingrijpen van omstanders

Het ingrijpen als omstander bij racisme is een belangrijke manier om
racisme een halt toe te roepen, zo is bekend uit de wetenschappelijke lite-
ratuur. Een omstander kan een belangrijke rol vervullen als getuige van
racistische en discriminatoire uitingen. Omdat omstanders juist direct
zien wat er gebeurt hebben ze de mogelijkheid om zich uit te spreken en
de pleger te confronteren (Moisuc & Brauer, 2019). Murrell (2020) stelt dat
het plegen van een racistische daad, maar ook de impact ervan, niet enkel
gezien moet worden als het probleem van de dader. Het is een bredere
problematiek waarbij omstanders niet ingrijpen en dus nalatig handelen.
Volgens onderzoekers zoals Nelson en collega’s (2011) zou het activeren van
omstanders daarom een essentieel element moeten zijn van antidiscrimi-
natiebeleid. Ingrijpen bij racisme vinden veel mensen echter vaak moeilijk
(Nelson et al., 2011). Hier zijn diverse verklaringen voor. Een daarvan is
dat wanneer witte mensen getuige zijn van racisme zij dit minder vaak (h)
erkennen als zodanig (zeker als het subtiel is of wordt bestempeld als een
‘erapje’) vergeleken met mensen van kleur (Sue et al., 2019). De impact van
racistische uitingen worden veelal onderschat door mensen die hier zelf
niet het slachtoffers van zijn. De uiting wordt dan gerationaliseerd en gela-
beld als een daad die niet met racisme te maken heeft. Het probleem wordt
daarbij dan eigenlijk neergelegd bij de gedupeerden (Dovidio et al., 2002;
Sue et al., 2007a). Een andere reden om niet in te grijpen is dat omstanders

dezelfde sociale normen hebben als de pleger. Zij hebben dan net als de
pleger weinig empathie voor gedupeerden van racisme. Ook weerhouden
omstanders zich ervan om in te grijpen, omdat ze persoonlijke relaties niet
willen schaden, ervan uitgaan dat racisme niet meer bestaat, denken dat
het toch geen zin heeft, niet weten hoe ze moeten ingrijpen, zichzelf niet
verantwoordelijk voelen of geen zin hebben in ‘negatief gedoe’ en zich
ervoor afsluiten (Felten et al., 2023).

1.4.3. Niet jezelf kunnen zijn

Er zijn gedupeerde ambtenaren die menen afgerekend te worden op vermeend
‘anders-zijn’, omdat anderen het beter denken te doen of willen dat het op
hun manier gaat. Dit betreft bijvoorbeeld de manier van communiceren door
middel van handgebaren of ‘temperamentvol’ spreken. Het gaat ook over
bepaalde religieuze en/of culturele uitingen waar negatief op wordt gereageerd
door collega’s. Denk hierbij aan het dragen van een religieuze hoofdbedekking.
Het effect hiervan wordt versterkt doordat omstanders niet ingrijpen (zie 1.4.2.).
Hiermee wordt de norm versterkt dat je je op een bepaalde manier binnen de
organisatie zou moeten gedragen. Respondenten geven aan dat zij of anderen
zich hierdoor anders voordoen dan ze zijn of willen zijn, bijvoorbeeld door zich
over bepaalde zaken niet uit te laten omdat ze angstig zijn om als ‘anders’ te
worden gezien. Een respondent zegt hier het volgende over:

‘Ik stelde mij ook timide op. Ik wachtte af. Ik maakte mijzelf nog kleiner. Ik
wilde namelijk pleasen. Erbij horen. Ik wilde niet een afwijkende mening tonen
dus hield ik mijn mond. Maar als je je zo opstelt schept dat ook wel een beeld
naar buiten toe. Ik heb ook gezien dat mensen die dat wel deden, dus in
discussie gingen over bepaalde zaken, weggingen na een korte periode. Die
mensen werden namelijk gewoon weggepest.

(Ged. 19)

Andere gedupeerde ambtenaren zeggen dat ze continu bezig zijn de heersende
negatieve opvattingen over bepaalde groepen te proberen ontkrachten. Ze
zijn continu bezig het tegendeel te bewijzen wat als een zware en uitputtende
opgave wordt ervaren. Dit zegt een respondent hierover:
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‘Het is zwaar, emotioneel. Er komen namelijk andere dingen bij kijken dan
alleen je werk uitvoeren. Dit geldt ook voor collega’s in mijn omgeving met
een migratieachtergrond. Je merkt dat je bij thuiswerken veel minder die
geforceerde praatjes hebt, die opmerkingen [negatieve opmerkingen over
iemands achtergrond] heb je nu veel minder. Als ik nu even op kantoor zit
merk ik hoe heftig het eigenlijk allemaal is. Ik wist het wel, maar het is echt
ontzettend uitputtend om jezelf niet te kunnen zijn. Mijn witte collega’s willen
juist heel graag bijeenkomen. Dan merk je dat zij hier geen extra moeite in
hoeven te steken. Maar eerlijk, ik ben blij dat ik afwezig ben fysiek, want ik heb
helemaal geen zin in dit soort gedoe. Maar ik merk dat dit gewoon compleet
anders wordt ervaren door witte collega’s. Het is namelijk razend uitputtend
voor me om niet volledig mezelf te kunnen zijn.

(Gr. Ged. 1)

Respondenten ervaren dat zij niet zichzelf mogen en kunnen zijn binnen de
organisatie, en dat zij hierop worden afgerekend als zij dit wel doen. Hierdoor
doen velen van hen hun opperste best om zich aan te passen aan de heer-
sende norm, een ‘witte’ norm, waardoor zij zich in feite anders voordoen dan
dat ze zijn, en hun identiteit hiermee moeten ontkennen. Dit eist een hoge tol,

zie hierover meer bij de gevolgen (zie 1.6).

Witte norm

Uit onderzoek van Waldring (2018) in Belgié blijkt dat medewerkers van
Turkse en Marokkaanse afkomst zich op de werkvloer vaak genoodzaakt
voelen zich aan te passen aan de norm van de medewerkers zonder
migratieachtergrond. Uit een Nederlands kwalitatief onderzoek onder
hoogopgeleide medewerkers die islamitisch zijn, komt ook naar voren
dat er vaak een ‘witte norm’ heerst op de werkvloer. Deze norm roept
verschillende reacties op, uiteenlopend van verzet ertegen tot zich geheel
aanpassen (Berger et al., 2017). Ook uit de internationale wetenschappe-

lijke literatuur komt naar voren dat er vaak een ‘witte norm’ heerst in

organisaties en dat niet-witte medewerkers de noodzaak voelen om zich
zo ‘wit’ mogelijk te gedragen (Ritenhouse, 2013).
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1.4.4. Professionele input niet gewaardeerd/gehoord

Gedupeerde ambtenaren signaleren een gebrek aan waardering en erkenning
voor hun werk. Ook ervaren zij dat hun (professionele) input minder wordt
gewaardeerd en gehoord dan de input van witte collega’s. Het gaat dan om het
niet luisteren naar advies of inbreng of dat hier kort en negatief op wordt gere-
ageerd door witte collega’s. Het komt ook voor dat de input van respondenten
niet wordt overgenomen of dat hierop geen acties op volgen. Meerdere respon-
denten ervaren ook dat de input van witte collega’s sneller wordt geaccepteerd
en dat de voorgestelde acties eerder worden doorgevoerd.

‘Wat mij opvalt is dat je je rot werkt. Je zet je in. Maar de erkenning en
waardering voor datgene wat je doet, dat blijft echt wel uit. Terwijl je dat bij
andere collega’s wel ziet.

(Ged. 9)

Het komt ook voor dat respondenten merken dat ze niet de gelijke waarde-
ring krijgen voor hun input in vergelijking met witte collega’s, ook al komt deze
van hen samen. Soms wordt ook de input van de respondent, in vergelijkbare
woorden, overgenomen door een witte collega. Dan wordt het punt wel serieus
genomen. Een respondent (Gr. Ged. 2) vertelt de eigen strategie te hebben
aangepast en opzettelijk expliciet een voorstel neer te leggen bij een witte
collega, omdat er dan (eerder) iets mee gedaan wordt. Er wordt ook benoemd
dat een witte collega zich de input geheel toeeigent en doet alsof deze van hem
of haar zelf komt in plaats van de persoon van kleur en/of met een migratie-
achtergrond. Respondenten geven meerdere voorbeelden van samenwerking
waarbij de witte collega met de eer ging strijken en geen krediet gaf aan de
collega van kleur en/of met migratieachtergrond. Door dergelijke voorvallen

ervaren meerdere respondenten een gebrek aan waardering en erkenning.

Je krijgt niet de erkenning of waardering. Het luisteren naar advies van iemand
en dat overnemen is ook een stukje erkenning en waardering. En als je ziet dat
dat niet wordt overgenomen en een ander die hetzelfde zegt een week later
tijdens hetzelfde overleg. Het is alsof je niet gehoord wordt en ook niet gezien
wordt.

(Ged. 8)

Dit alles zorgt ervoor dat je als werknemer minder opvalt: in feite ben je onzicht-
baar, want je bent nooit top of mind’, aldus een respondent (Ged. 8).

Het feit dat respondenten minder kansen ervaren om door te kunnen stromen
en opmerken minder erkenning en waardering voor hun werk en capaciteit
te krijgen kan, mede, komen door de lage verwachtingen die witte collega’s
hebben van mensen van kleur en/of met een migratieachtergrond, zo ervaren
respondenten.

“Ja was heel bizar, er werd gewoon vanuit gegaan dat de witte mannelijke
collega het werk heeft gedaan en dat ik alleen heb ondersteund. [...] Dat
ik dan iets deed en dat de manager dan echt keek van: ’hé, heb jij dat
geproduceerd? Is dat jouw idee?.

(Ged. 1)

Het ervaren van de ongelijke waardering van het functioneren zorgt
ervoor dat respondenten het gevoel hebben harder te moeten werken
dan witte collega’s (zie ook 1.6.3.), omdat ze zichzelf telkens (extra)
moeten bewijzen, aan extra eisen moeten voldoen.
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Vooroordelen en stereotypen en de invloed op beslissingen en gedrag
Vooroordelen zijn de negatieve houding of specifieke negatieve gevoelens ten aanzien
van bepaalde groepen mensen (Gordijn & Wigboldus, 2013). Deze kunnen expliciet
voorkomen, maar ook impliciet. Expliciete vooroordelen gaan over het opzettelijk en
bewust overwogen handelen op basis van deze vooroordelen (Dovidio et al., 2002).
Bij impliciete vooroordelen gaat het om associaties die direct actief worden in het
brein zonder dat iemand dit in de gaten heeft. Ze uiten zich in iemands gedrag of
oordelen zonder dat deze zich daar zelf bewust van hoeft te zijn of dit opzettelijk
doet (Gawronski & Bodenhausen 2006; Greenwald & Banaji, 1995; Greenwald et al.,
1998). Stereotypen zijn overdreven denkbeelden over groepen mensen (Gordijn &
Wigboldus, 2013). Ofwel: stereotypen gaan over een verzameling van eigenschappen
die als typisch worden gezien voor een groep (Judd & Park, 1993). Ook stereotypen
kunnen zowel impliciet als expliciet zijn. Bij impliciete stereotypen hebben mensen
vaak niet in de gaten dat deze hun handelen beinvloeden (Amodio & Devine, 2006).

De beslissingen die we nemen, de manier waarop we een persoon beoordelen en de
manier waarop we ons gedragen, worden beinvloed door zowel impliciete als expli-
ciete vooroordelen en stereotypen (Amodio, 2014; Dovidio et al., 2010). Dat geldt
ook voor gedrag op het werk (e.g., Jost et al., 2009), wat institutioneel racisme in
de hand werkt. Door Bogaers en collega’s (2018) wordt de invlioed van vooroordelen
op het werk onderverdeeld in drie categorieén: (1) vooroordelen over competenties:
dat de betrokken personen minder prestaties leveren, minder kennis en verstande-
lijk vermogen hebben en minder verantwoordelijkheid aankunnen; (2) vooroordelen
aangaande attituden: dat de betrokkenen een moeilijk karakter hebben, geen juiste
persoonlijkheid, en andere waarden en; (3) vooroordelen over de noodzaak zich te
moeten aanpassen: aanpassing kost tijd/moeite/financién. Ook zijn er heersende
vooroordelen en stereotypen over witte mensen, die hen boven mensen van kleur
kunnen plaatsen. Zo toont onderzoek aan dat mensen leiderschap associéren met

wit zijn. Hetzelfde onderzoek laat zien dat mensen witte leiders vaker als positief

evalueren, ongeacht hun feitelijke prestaties (Rosette et al., 2008).

1.4.5. Sociale (on)veiligheid

In de interviews is een gebrek aan sociale veiligheid binnen de
gemeente als werkgever naar voren gekomen. De gedupeerde
ambtenaren noemden vele ervaringen met racisme en voelen zich
niet veilig om deze ervaringen aan te kaarten bij een leidinggevende
of vertrouwenspersoon of een meldpunt (zie hierover meer bij 1.4.).
Respondenten vertellen dat ze niet gezien willen worden als ’lastig’
en dat het niet veilig is om meldingen te doen. Dit uit angst voor
represailles:

'Als je een klacht indient dan kan je echt je jas en je tas pakken. Het
wordt dan zo onveilig voor je’
(Ged. 7)

De angst is gestoeld op eigen ervaringen, waarbij een respondent
nadat die iets had aangekaart bewust zegt te zijn weggepest of
weggewerkt. Daarnaast zijn er bij de respondenten vergelijkbare
voorbeelden bekend van andere mensen binnen de eigen gemeente,
andere gemeenten of andere (overheids)instanties. De respondenten
vrezen dat assertief gedrag leidt tot sancties zoals een negatieve
beoordeling, als ‘anders’ of lastig te worden gezien, bewust te
worden weggepest of niet te kunnen doorgroeien. Dit heeft volgens
hen onder meer te maken met de bestaande machtsongelijkheid.
Een (sociaal) onveilig gevoel komt ook voort uit het feit dat er colle-
ga’s zijn die negatieve opvattingen uiten over bepaalde (groepen)
mensen. Ook al maskeren zij dit onder het mom van ‘het was maar
een grapje’ of ‘zo bedoelde ik het niet’, kan dit gevoelens van onvei-
ligheid teweeg brengen. Enkele respondenten merken verder op dat
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er geen veilige omgeving wordt gecreéerd voor nieuwe medewerkers van kleur
en/of met een migratieachtergrond omdat er een ‘witte norm’ heerst. Er zijn
gevallen bekend onder de respondenten dat nieuwe medewerkers hierdoor
snel na indiensttreding weer zijn vertrokken. Het ontbreken van het gevoel van
sociale veiligheid zorgt ervoor dat respondenten zich inhouden of zich niet
uitspreken over bepaalde zaken. Maar ook zorgvuldig hun woorden kiezen,
wetend dat er door bepaalde mensen op een negatieve manier op gereageerd
kan worden. Veel respondenten vinden het dan ook heel spannend om mee
te doen aan het onderzoek en zijn bang om herkend te worden door anderen.

‘lk ben ook blij dat het anoniem wordt. Want anders zou ik het, ja dan zou ik er
ook niet aan hebben deelgenomen eerlijk gezegd
(Ged. 21)

Eerder beschreven wij dat gedupeerde ambtenaren hun ervaring het liefste
delen met andere ambtenaren van kleur en/of migratieachtergrond. Een deel
van hen zegt ook in het contact met andere ambtenaren van kleur en/of met
een migratieachtergrond sociale onveiligheid te ervaren. Wanneer ambtenaren
van kleur en/of met een migratieachtergrond openlijk met elkaar omgaan en/
of structureel met elkaar samenwerken, krijgen zij hier negatieve reacties over
van witte collega’s, met opmerkingen als ‘jullie (mensen) zoeken elkaar altijd
op, hé’. Om dit te voorkomen, gaat het soms zo ver dat ambtenaren van kleur
en/of met een migratieachtergrond op de werkvloer doen alsof zij elkaar niet

kennen, zo wordt verteld.

1.4.6. Uitsluiting
Gedupeerde ambtenaren geven aan dat zij te maken hebben met uitsluiting
binnen de organisatie. Het betreft situaties waarin zij worden buitengesloten

vanwege het niet voldoen aan of passen binnen de dominante (witte) cultuur
die heerst binnen de organisatie. Deze vorm van uitsluiting kan zich op
verschillende manieren manifesteren. Bijvoorbeeld wanneer etentjes, uitjes
en lunches die op team- en organisatieniveau worden georganiseerd, passen
bij de heersende witte norm en niet aansluiten op de wensen en behoeften
van alle ambtenaren. Denk hierbij aan het niet rekening houden met bepaalde
dieetwensen of bepaalde religieuze/culturele (feest)dagen die niet traditioneel
worden gevierd in Nederland. Veelal maakt de organisatie daar dan ook geen
ruimte voor, aldus de respondenten. Ook wanneer gevraagd wordt om hiermee
rekening te houden is dat allemaal maar: ‘'moeilijk, moeilijk, moeilijk’, aldus
een respondent (Ged. 2). De respondenten signaleren een gebrek aan culturele
sensitiviteit. Veel genoemd worden de borrels met alcohol:

Ik ben bijvoorbeeld moslim, ik drink geen alcohol et cetera. Dus ik ben ook
iemand die niet graag naar borrels gaat, ik ga eigenlijk niet. Maar naar een
borrel gaan, omdat daar gedronken wordt, ik voel mij daar niet fijn bij. Ik

heb het vroeger gedaan, maar meer van collegiaal, maar die behoefte heb ik
gewoon niet meer, omdat ik denk ja, ik hoef niet mijn best te doen in dat vlak.
Dan mag je denken wat je wil, want naar mij toe wordt er ook niet zo je best
gedaan.’

(Ged. 5)

Deze borrels sluiten veelal niet aan bij de waarden en normen van de islamiti-
sche respondenten waardoor zij hiervan afzien. Maar als medewerkers vanwege
hun geloof niet naar borrels gaan, wordt hun dat niet altijd in dank afgenomen
en worden zij als niet collegiaal gezien, zo wordt ervaren. Het niet mee kunnen
doen aan sociale activiteiten zoals borrels kan negatieve gevolgen hebben,
zoals zich geen onderdeel voelen van de organisatie of het team:

Institutioneel racisme bij de gemeente als werkgever: een kwalitatief onderzoek onder gemeenteambtenaren van zes gemeenten

32



‘Nou ja, je voelt je dan toch veel minder onderdeel van het team, als er dan op
zo’n manier mee omgegaan wordt. Ook gewoon door de manager. Dan denk
ik bij mijzelf van ja we doen het toch met zijn allen, we hebben het hele jaar
samen hard gewerkt, dus dan dat je de lusten die er dan zijn, zo'n uitje, dat is
toch altijd leuk? Dat je dan uiteindelijk aan het einde van het partijtje lekker
samen eten. Nou, dat mis je dan en dat is natuurlijk nooit leuk als je daar niet
bij aanwezig kan zijn. Dus ja, dat is wel jammer.

(Ged. 2)

Het ontbreken van deze culturele sensitiviteit wordt niet door iedereen ervaren.
Enkele respondenten vertellen dat collega’s en/of leidinggevende interesse
tonen, rekening houden en ruimte geven aan bepaalde religieuze en/of cultu-
rele uitingen.

Ik heb, ook als ik, ook op mijn feestdagen krijg ik een appje van hé, veel
plezier vandaag en hoe was het Suikerfeest?’
(Ged. 24)

Naast het ontbreken van deze culturele sensitiviteit ervaren medewerkers ook
expliciet te maken met uitsluiting. Zij worden bijvoorbeeld compleet gene-
geerd op kantoor.

‘En negeren, dan negeren ze je als je op kantoorplekken zit. Dan praten ze
niet tegen je, smoezen ze achter je, voor je en naast je. Dat wordt dan een
ondraaglijke en onveilige werksfeer’

(Ged. 28)

Andere voorbeelden gaan over dat er minder vaak een gesprek met hen wordt
aangeknoopt, wat onder meer gewijd wordt aan onhandigheid en onervaren-
heid in de omgang van mensen uit andere culturen.

'Maar die uitsluiting, dat heb ik zo gemerkt op de werkvloer bij Nederlandse
leidinggevenden die altijd met mensen in een kliekje zitten te babbelen,

he. Tenminste, bij mij op die afdeling dan die tijd. En jij wordt eigenlijk
buitengehouden, weet je. Vooral als het om delicate zaken gaat waarbij de
leidinggevende bijvoorbeeld zelf moet zien hoe ze uit die precaire situatie
moet komen, dan zit ze maar achter de schermen met die mensen te
babbelen. Maar niet met mij’

(Ged. 11)

Het gaat hierbij ook om zaken als niet begroet worden als iemand op de
werkplek arriveert (en zelf wel groet), uitgesloten worden van de whatsapp-
groep van het team en geen aandacht gekregen bij ziekte in de vorm van een
belletje of een kaartje, terwijl dit bij collega’s wel gebeurt. Ook wordt genoemd:
lange stiltes, geen leuke opdrachten ontvangen en niet worden aangesproken.
Verschillende respondenten noemen voorbeelden van genegeerd worden op
het werk en niet helemaal meetellen.
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Racisme op de werkvloer

In 2022 gaf 10 procent van alle werknemers aan, in de voorafgaande 12
maanden, discriminatie te ervaren op het werk. Bij mensen met een migra-
tieachtergrond van buiten Europa lag dit percentage op 16 procent (CBS,
2023). Uit eerder onderzoek van het CBS (2020) naar ervaren discriminatie
bleek dat werkenden met wat genoemd werd, ‘een niet-westerse migra-
tieachtergrond’ vaker discriminatie ervaren op het werk dan werkenden
zonder een migratieachtergrond (Andriessen et al., 2020). Uit onderzoek in

de zorg (Duijs et al., 2023; Nhass & Poerwoatmodjo, 2021) en onderzoek bij
het ministerie van Buitenlandse Zaken (Omlo et al., 2022) komt naar voren

dat mensen racisme ervaren op de werkvloer. Zo werd op het ministerie
van Buitenlandse Zaken gesignaleerd dat collega’s met een migratieach-
tergrond denigrerend worden bejegend, te maken hebben met misplaatste
‘grapjes’, genegeerd en buitgesloten worden en te maken hebben met
onderschatting. Ook worden medewerkers met een migratieachtergrond
een uitzondering op de regel genoemd, niet gezien als Nederlander en
wordt er getwijfeld aan hun loyaliteit (Omlo et al., 2022).

1.5. Stappen zetten na het ervaren van racisme

Het merendeel van respondenten geeft aan geen stappen te hebben gezet na
het ervaren van racisme in de gemeentelijke organisatie. We beschrijven in deze
paragraaf wat hun redenen hiervoor zijn. Vervolgens beschrijven we wat de
gedupeerde ambtenaren hebben gedaan die er wél werk van hebben gemaakt:
een deel stapte naar de leidinggevende, andere naar de vertrouwenspersoon
en enkele dienden een officiéle klacht in. In deze paragraaf beschrijven we ook

hun ervaringen.

1.5.1. Redenen waarom gedupeerde ambtenaren er geen werk van
maken

Een veel genoemde reden om geen stappen te ondernemen is dat respon-
denten onvoldoende veiligheid ervaren. Onder veel respondenten heerst er de
angst dat wanneer ze dit doen er negatieve consequenties aan verbonden zijn
voor henzelf, zoals: worden weggewerkt of een (verder) verminderende kans op
doorstroom. De verwachting is dat een melding of klacht uiteindelijk via allerlei
lagen terecht komt bij een manager waarvan je afhankelijk kan zijn, waardoor
je minder kans maakt om door te groeien. Zoals beschreven staat in 1.4.5. lijkt
er binnen de gemeentelijke organisatie een onveilige omgeving te worden
ervaren waardoor men zich niet durft uit te spreken over racisme. Mensen zijn
duidelijk bang voor represailles.

‘Ja kijk, stel ik zou een klacht indienen of er iets van zeggen bij een directielid.
Het blijft nooit bij de directie. Het gaat uiteindelijk altijd terug naar het
middenmanagement en lager. Uiteindelijk wordt de persoon aangesproken
over wie het gaat. En als die nou gehoord heeft dat jij een klacht hebt
ingediend, ja wat denk je dan als er straks een nieuwe vacature vrijkomt en die
persoon gaat daar over. En daar heb jij een klacht over ingediend, daar heb jij
je ding over gezegd, wat denk je dan?’

(Ged. 6)
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‘Dus die meldingscultuur was totaal afwezig. Totaal afwezig. En ook al dat je
dan denkt van ik heb nog idealen, ik ga er wat tegen doen, je wordt dan tot de
orde geroepen door mensen die jou goed gezind zijn. Die in jou geloven. Die
zeggen van je gaat het nog ver schoppen. Je moet het gewoon niet doen. Want
anders loopt het heel slecht met je af. Dat is dus ook de reden waarom racisme
eigenlijk nog steeds aan het uitdijen is. Want er is geen natuurlijk mechanisme
dat het beperkt’

(Ged. 15)

Verschillende malen komt terug dat je als werknemer in dat geval machteloos
staat, mede vanwege afhankelijkheid van de leidinggevende.

"Je geeft wel in zo'n gesprek aan dat je het er niet mee eens bent. Maar weet je
wat het ook is. Je gaat ook niet verder met hen in discussie, omdat je volledig
afhankelijk bent van hen. Er heerst een bepaalde angstcultuur binnen de
organisatie waarbij je dus ook niet de strijd aan kan gaan met een teamleider.
Want als jij de strijd aangaat en de teamleider heeft een pik op jou, ja dan ben je
weg. Dan heb je dadelijk geen baan meer. En dat is ook wel misschien dat ik dat
afgelopen jaren wel heb geaccepteerd, dat ik denk ‘ja laat het gaan’. Ik accepteer
wat ze zeggen. En ik doe gewoon wat ik moet doen’

(Ged. 21)

Ik lach erom maar dit is dieptriest, de processen zijn er allemaal, het staat
allemaal op papier. Er zijn allemaal klachtenprocedures enzo en processen en
stukken. Maar uiteindelijk stel je geen moer voor en word je ook nog gevictim
blamed. En moet je je dus ook nog eens inleven in het dader perspectief, hoe
erg het is om een klacht tegen je ingediend te krijgen’

(Gr. Ged. 1)

Het risico is dat je als slachtoffer juist de schuld krijgt, zo vertellen verschil-
lende respondenten.

‘Kijk het lastige is, institutioneel racisme heeft te maken ook met macht. Kijk
deze mensen kunnen jouw carriere maken en breken. En als je in gesprek
gaat over een afwijzing of je gaat doorvragen, kijk, ik zal nooit dit, mijn
vermoedens zal ik nooit kunnen delen. Want dan gaan mensen, natuurlijk
gaan ze ontkennen, ze gaan in de weerstand, of jij beledigt hen. Maar dit zijn
wel mensen die je, kijk, weet je, binnen mijn domein kom je elkaar ook steeds
weer tegen. Het zijn mensen die je nog in andere functies weer opnieuw tegen
gaat komen. Je gaat nog met ze samen moeten werken. Dus je moet ze

te vriend houden’

(Ged. 14)

Er heersen sterke ongelijke machtsverhoudingen binnen de gemeente, vinden
de gedupeerde ambtenaren. Wat racisme aankaarten en aanpakken vrijwel
onmogelijk maakt in hun ervaring. Ook hangt dit samen met de ongelijkheid
in doorgroeimogelijkheden. Gedupeerde ambtenaren hebben hierbij geen
handelingsperspectief waarbij zij aanspraak kunnen doen op hun rechten als
werknemer. Voor hen lijken er maar een paar keuzes: zich erbij neerleggen,
naar een andere afdeling gaan of ontslag nemen (zie 1.6.).

Een tweede reden, genoemd door meerdere respondenten, om zich niet uit
te spreken is de verwachting dat het toch geen zin heeft, onder meer omdat
de verschillende meldpunten (zoals vertrouwenspersonen of leidinggevenden)
geen handelingsperspectieven hebben om effectief te kunnen optreden. Een
respondent (Ged. 2) vertelt bijvoorbeeld dat de manager niet weet hoe om te
gaan met dit soort zaken. Een klacht indienen vindt de respondent dus nutte-
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loos. Het kan ook zijn dat gedupeerde ambtenaren geen klacht indienen omdat
de verwachting en/of ervaring is dat de leidinggevende of de collega om wie
het gaat het (institutionele) racisme bagatelliseert.

‘Nee, ik heb het gelaten. Ik dacht het levert toch niks op. Ik heb er nu voor
gekozen om met een grote boog om die meneer heen te lopen als ik hem zie.
En ik weet nu gewoon hoe hij is. Dus ik heb zoiets van het heeft geen nut om
mezelf daar... Er gebeurt toch niks mee.

(Ged. 17)

'En als er wat mee gedaan wordt, ja wat zal het dan zijn? Dan zullen er
gesprekken aangegaan worden met die persoon en aangegeven worden van
hé, misschien niet zo handig hoe je dat hebt verwoord, let daarop, bla bla bla.
Nou, je kent het wel. En dan weer tot de orde van de dag’

(Ged. 22)

De meest gehoorde ontevredenheid over vertrouwenspersonen is dat ze weinig
kunnen doen met meldingen. Ze kunnen alleen het verhaal aanhoren. Want als
je er iets mee wil, dan heeft de vertrouwenspersoon een naam nodig, en dat
is wat afschrikt, zo vertellen respondenten. De angst van respondenten is dat
contact met de vertrouwenspersoon negatieve consequenties voor hen heeft,
dat zij erop worden afgerekend terwijl er toch niets gebeurt met de persoon die
hen racistisch heeft bejegend.

"Wat ze dan bijvoorbeeld doen, ze gaan naar een vertrouwenspersoon. Maar ja
die kan ook niks. Die verzamelt het signaal, en dan? Die meldt het, die geeft het
dan ook door bijvoorbeeld aan een directeur of een afdelingshoofd. En dan
houdt het ook op. Er wordt eigenlijk in de praktijk niet zoveel gedaan ermee’
(Ged. 21)

Een derde reden om geen klacht in te dienen is dat er een te grote bewijslast is,
dat een klacht onvoldoende hard is te maken.

'lk denk dat het heel moeilijk is, vanuit mijn ervaring waar ik net over vertelde,
om aantoonbaar te maken of iets discriminerend of racistisch is. Dat is heel
precair. De ander kan heel makkelijk zeggen: “oh, maar het was een grapje, het
was niet zo bedoeld”. Waar gaat de discussie dan over? Moet je hem er dan van
overtuigen dat het wel zo bedoeld is?’

(Ged. 16)

Het probleem is dat er vaak geen aantoonbare regels in de organisatie zijn
overtreden, zo wordt benoemd door respondenten. Er zijn allerlei vormen van
meer indirecte discriminatie die lastig zijn om aan te tonen: als je bijvoorbeeld
steeds opnieuw wordt overgeslagen bij een promotie omdat het met de andere
kandidaat beter klikt of omdat deze ‘beter in het team past, dan is het moeilijk
om dit aan te kaarten als er geen regels zijn die dit verbieden.

Tot slot is een reden die wordt genoemd dat mensen geen vertrouwen hebben
in het proces en/of de personen die meldingen moeten behandelen. Zo vormt
bijvoorbeeld de onbekendheid van de vertrouwenspersoon een drempel.
Voor veel respondenten staat deze vertrouwenspersoon ver van hen af, of ze
weten niet eens wie het is. Ook benoemen respondenten als bezwaar dat een
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interne vertrouwenspersoon niet onafhankelijk is van de gemeente
of dat deze toch gaat ‘lekken’. Een nog andere drempel om naar een
vertrouwenspersoon te stappen is dat dit doorgaans witte mensen

zijn.

’Maar moet ik echt serieus aan een wit persoon gaan zeggen dat ik
last hiervan heb, of dat ik het zielig vind voor dat [afkomst] meisje?
Of, weet je, ik bedoel, dat gaat ‘m niet worden?

(Ged. 4)

Kortom: de respondenten stappen om verschillende redenen niet
naar hun vertrouwenspersoon. Deze redenen komen (deels) overeen
met waarom zij meldingen aan hun leidinggevenden mijden.

Victim blaming

Victim blaming betekent een slachtoffer - bewust of onbewust - de schuld geven van
wat diegene is overkomen. (Slachtofferhulp Nederland, z.d.; Johnson et al., 2021).
De schuld bij slachtoffers leggen kan een manier zijn om racisme en discriminatie
te ontkennen (Augoustinos & Every, 2015). Victim blaming kan, onder meer, voor-
komen wanneer er onduidelijkheid bestaat over de situatie van racisme vanuit het
slachtoffer (e.g., het niet goed kunnen identificeren of labelen van racisme) of degene
die het signaal van racisme ontvangt (e.g., door onbekendheid met vormen van
racisme) (Johnson et al., 2021). Victim blaming kan op individueel of collectief niveau
plaatsvinden en kan de geloofwaardigheid van personen die behoren tot een gestig-
matiseerde groep en zich uitspreken tegen discriminatie, racisme en/of ongelijkheid
ondermijnen (Johnson et al., 2021). Bijvoorbeeld door tegen iemand die aangerand
is te zeggen: ‘Ben je in de nacht in je eentje door dat park gefietst? Dat moet je ook
niet doen’. Of tegen een persoon die financieel is opgelicht zeggen: ‘Wie trapt er nou
in zo’n nepmail?’ (Slachtofferhulp Nederland, z.d.).

Naast victim blaming kunnen slachtoffers van racisme ook te maken krijgen met
bagatellisering van hun ervaring. De ervaring met racisme wordt dan als minder
groot of belangrijk afgedaan, dan deze in werkelijkheid is. Dit fenomeen is verwant

aan gaslighting, een vorm van manipulatie om twijfel te zaaien over een gebeurtenis
(Johnson et al., 2021). Personen die racistische micro-agressies plegen bijvoorbeeld,
ontkennen in dat geval hun eigen vooroordelen en trekken de percepties van slacht-
offers van racisme in twijfel. Deze ontkenning komt voort uit het feit dat zij de wereld
niet op eenzelfde manier beleven als personen die behoren tot gestigmatiseerde

groepen, vanwege machtsstructuren en privileges (Johnson et al., 2021). Hierdoor
hebben zij vaak niet door dat racisme de dagelijkse realiteit is voor personen die niet
dezelfde privileges genieten. Voorbeelden van het bagatelliseren van de ervaringen
van personen van kleur en/of met een migratieachtergrond zijn: het benoemen dat
slachtoffers van discriminatie en racisme ‘altijd alles’ toeschrijven aan hun ‘ras’, etni-
citeit en/of huidskleur, dat zij té sensitief of paranoide zijn, of té gefocust zijn op
negatieve zaken (Johnson et al., 2021).
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1.5. 2. In gesprek gaan met leidinggevende

Een deel van de respondenten maakte er wél werk van en ging bijvoorbeeld
in gesprek met leidinggevenden. Een deel daarvan voelde zich in dat gesprek
gehoord en gesteund door de eigen leidinggevende. In een enkel geval kwam
er ook de gehoopte verandering. Vaker was het echter zo dat de respondenten
ervaarden dat er niets gedaan werd door de leidinggevende, vooral als het
ging om racistische opmerkingen op de werkvloer. Dit komt volgens de respon-
denten doordat de leidinggevende het probleem niet inzag of de gedupeerde
niet serieus nam. Ook komt het voor dat de ervaring wordt gebagatelliseerd:

‘Misschien wordt het niet zo bedoeld en misschien moet ik het anders
bekijken, misschien moet ik het anders... Het ligt in ieder geval altijd aan het
slachtoffer dan aan de dader, want de dader zal het nooit zo bedoeld hebben.
En dan denk ik: maak jij het mee of maak ik het mee?’

(Ged.28)

Zo vertelde een respondent (Gr. Ged. 1) dat diens leidinggevende het door de
respondentervaren racistische opmerkingen ging vergelijken met ‘grappen’ over
hele andere niet-gestigmatiseerde groepen. Volgens meerdere respondenten
weten leidinggevenden niet hoe om te gaan met ervaringen van institutioneel
racisme. Er heerst ook het idee dat de leidinggevenden niet begrijpen wat de
gedupeerde ambtenaren moeten doorstaan, omdat zij dergelijke kwetsende
bejegening niet zelf hebben meegemaakt. Leidinggevenden zijn meestal wit.
Dit zorgt ervoor dat de meeste gedupeerde ambtenaren niet naar hun leiding-
gevende stappen met hun ervaring. Daarnaast is het voor de respondenten niet
mogelijk een klacht in te dienen bij de leidinggevende, wanneer deze klacht
gaat over deze persoon zelf, zo wordt uitgelegd door respondenten. Dit doen
ze daarom over het algemeen niet. De respondenten die juist door hun leiding-
gevenden zelf racistisch waren bejegend of ongelijke behandeling ervaarden in

de doorstroom, zagen dus geen of weinig mogelijkheden om dit aan te kaarten
in hun eigen organisatie.

‘Nee als een manager zo’'n opmerking maakt, hoe moet die dan ingrijpen? Dat
kan toch niet? Ja dat... ja... Wat kun je daarmee? Het is een manager, ja die
maakt of kraakt je, die hebben gewoon een machtsfunctie’

(Ged. 2)

'En als je maar één probleem hebt met die afdelingshoofd of de teamleider,
nou dan maken ze je het leven wel zuur. Dan doen ze er echt alles aan om je
eruit te schoppen’

(Ged. 28)

Andere redenen waarom gedupeerde ambtenaren niet naar hun leidingge-
vende stappen zijn bijvoorbeeld dat bewijs verzamelen ingewikkeld is:

‘Ik heb het niet besproken met mijn leidinggevende. Want, wat kunnen ze
doen? Je hebt geen bewijs, alleen vermoedens. Je kan niets aantonen en je
kan niet in iemands hoofd kijken.

(Ged. 19)

Of dat er niets mee gedaan wordt:

‘Ja, als je het aankaart, ze doen er toch niks mee. [...] Je weet gewoon dat, dat
ze er niks mee gaan doen. Dat is die cultuur in de organisatie waar je gewoon
eigenlijk helemaal, op die top gaan ze er niks mee doen. Je kan het signaal
afgeven maar voor de rest qua aanpak gaan ze er gewoon niks mee doen’
(Ged. 21)
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Racisme aankaarten binnen de organisatie bij de leidinggevende wordt ervaren
als bijzonder lastig: niet alleen omdat leidinggevenden het lang niet altijd
begrijpen, maar ook omdat het voorkomt dat zij degene zijn waar de klacht
over gaat. Daarnaast is bewijs lastig te verzamelen en wordt er toch niets mee
gedaan, aldus de respondenten.

In een aantal gevallen wordt de desbetreffende collega wel aangesproken door
de leidinggevende of wordt een gesprek gearrangeerd, zo wordt verteld. Maar
er volgen dan geen concrete consequenties zoals een aantekening of demotie.

'Maar ik dacht ik laat het hier niet bij, dus ik ben naar [die persoon hun]
leidinggevende gegaan en dit heb ik voorgelegd. Die heeft [die persoon] op
het matje geroepen, of naja [die persoon] is alleen aangesproken, maar geen
officiéle reprimande.

(Gr. Ged. 1)

Voor de pleger verandert er eigenlijk vrijwel nooit iets, is de ervaring. Vrijwel
geen enkele respondent heeft meegemaakt dat er echte sancties volgden voor
plegers. De meest concrete reactie is dat de pleger wordt aangesproken. Onder
de respondenten wordt dan ook een grote mate van straffeloosheid ervaren.

‘Ditis allang bekend, maar er zijn geen consequenties verbonden aan de
protocollen. Wat moeten wij doen als er op managementniveau niet wordt
ingegrepen, mensen komen hogerop ook al doen ze dingen verkeerd. Ze
komt er mee weg om racistische opmerkingen te maken, maar wanneer ze in
conflict is met hogere management is het opeens wel een probleem?

(Gr. Ged. 3)

Soms vertrekt iemand ‘gewoon’ naar een ander team/afdeling, waar die
persoon dit gedrag doorzet. Dit wordt door de respondenten zeer negatief
ervaren en schaadt hun vertrouwen in de gemeentelijke organisatie.

1.5.3. Ervaringen met naar de vertrouwenspersoon stappen of een
klacht indienen

Een klein deel van respondenten heeft wel een officiéle route gekozen om
ervaringen aan te kaarten. De meeste respondenten die wel naar een vertrou-
wenspersoon zijn gestapt, zijn hier niet tevreden over. Bijvoorbeeld omdat de
vertrouwenspersoon alleen een gesprek aanraadt met de pleger. Maar ook
omdat de vertrouwenspersoon zelf niet altijd te vertrouwen is. Een respondent
(Ged. 19) vertelt dat de klacht door de vertrouwenspersoon is gedeeld met de
personen waar tegen deze klacht was ingediend: 'Nou, dan is de integriteit toch
verder te zoeken?’ De beloofde geheimhouding werd dus niet gewaarborgd.
Ook is er een ervaring dat de vertrouwenspersoon de respondent afraadt om
een klacht in te dienen:

‘Want je kunt naar een vertrouwenspersoon, je kunt naar zo’n [intern meldpunt
voor klachten], een vertrouwenspersoon die luister alleen maar, die zegt: ‘Ja,
ik kan niks voor je doen, ik kan alleen maar luisteren’. En [intern meldpunt
voor klachten] die raad je heel vaak af om actie te ondernemen, want: ‘Het kan
heel groot worden en je moet nadenken of je dat wilt en...” Kortom: als je het
oppakt, en je gaat ermee door, dan word jij geslachtofferd, dat is eigenlijk wat
ze impliciet zeggen!

(Ged. 8)
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Kortom: respondenten hebben geen goede ervaringen met de vertrouwensper-
soon. Een externe vertrouwenspersoon, dus niet van de gemeente zelf, komt
een enkele keer voorbij als optie en wordt aantrekkelijker gevonden. Mits deze
geen banden heeft binnen de organisatie, waar ook sprake van kan zijn volgens
een respondent (Ged. 23).

Er zijn een paar respondenten die wel een officiéle klacht hebben ingediend.
Hier werd voornamelijk niets mee gedaan, zo wordt verteld. Ook kwam het voor
dat er hier niets over werd teruggekoppeld. En er is een respondent (Ged. Gr. 3)
die zelf ‘op het matje’ werd geroepen. Een andere respondent (Ged. 5) vertelt
enorm spijt te hebben van het indienen van de klacht. Er werd namelijk niets
mee gedaan en de respondent heeft nu wel de vrees voor negatieve conse-
quenties. Weer een andere respondent (Ged. 17) beschrijft pas maanden later
iets te horen hebben gekregen maar pas na zelf navraag te hebben gedaan. Dit
zorgden niet voor het gewenste resultaat voor deze respondent.

Discriminatie melden

Individuen die slachtoffer zijn (geweest) van discriminatie melden dit
zelden (Andriessen et al., 2010; Major & Kaiser, 2008). Uit een literatuuron-
derzoek en kwalitatief onderzoek in Nederland blijkt dat hier verschillende
redenen voor zijn. Gedupeerden denken dat het geen zin heeft om hun
ervaring te melden, ze zijn onbekend met de instanties waar dat kan, ze
twijfelen over of het wel racisme was, de ervaring was (te) pijnlijk, het
melden kost (te) veel energie en stress, er is een gebrek aan vertrouwen
in instituties, er heersen schuld- en schaamtegevoelens, ze herkennen
discriminatie niet en er is angst voor de gevolgen (Kros et al., 2022). De
angst voor de gevolgen gaat onder andere om de hoge sociale of interper-
soonlijke kosten die gebonden zijn aan het melden. Zo zijn gedupeerden
bijvoorbeeld bang om negatief beoordeeld te worden door anderen
wanneer zij een melding maken, terwijl hun claim op discriminatie recht-
vaardig is. Daarnaast kan een meritocratisch wereldbeeld (dit is het geloof
dat je positie in de maatschappij wordt bepaald door je verdienste) ervoor
zorgen dat ontvangers van meldingen discriminatie bagatelliseren (Kaiser
& Major, 2006). Slachtoffers met dit wereldbeeld kunnen er toe geneigd zijn
negatieve ervaringen en uitkomsten toe te schrijven aan eigen kunnen in
plaats van discriminatie. De lage meldingsbereidheid van gedupeerden
verklaart waarom zij liever hun ervaringen delen met vertrouwelingen
dan met personen die controle hebben over belangrijke middelen, zoals
een baan (Kaiser & Major, 2006). Individuen staan er vaker voor open om
hun discriminatie ervaringen te melden bij vrienden, familie, leden van
dezelfde (etnische) groep en anderen waarvan zij steun of bevestiging

verwachten, zoals collega’s met een migratieachtergrond (Major & Kaiser,
2008). Uit onderzoek blijkt dan ook dat individuen die behoren tot gestig-
matiseerde groepen terughoudend zijn bij het melden van discriminatie

aan leden van de (etnische) groep waartoe de dader behoort, maar dit
wel doen bij leden van hun eigen (etnische) groep omdat zij hen zien als
betrouwbaar en ondersteunend (Stangor et al., 2002).
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1.6. Gevolgen

In deze paragraaf komen de gevolgen van het ervaren van institutioneel racisme
door de respondenten aan de orde. Gedupeerde ambtenaren ervaren nega-
tieve emoties, een verminderde gezondheid en een aangetast zelfvertrouwen.
Daarnaast heeft het een negatief effect op het werk(plezier). De gedupeerde
ambtenaren gaan hier op verschillende manieren mee om, ofwel hanteren

verschillende copingstrategieén. Dit wordt ook besproken in deze paragraaf.

1.6.1. Negatieve emoties, verminderd zelfvertrouwen, effect op het
werk(plezier) en de gezondheid

Uit de interviews komt duidelijk naar voren dat het ervaren racisme en de
ervaren angstcultuur die de mogelijkheid verhindert om dit aan te kaarten
en hierover in gesprek te gaan, verschillende negatieve emoties bij de gedu-
peerde ambtenaren teweegbrengen. Het doet de respondenten pijn, ze worden
verdrietig en/of ze ervaren boosheid.

‘Nou, ik werd niet eens boos. Maar meer verdrietig. Dat zo’n intelligent persoon
zo'n bekrompen gedachtegoed heeft en alles terug refereert, relateert aan
afkomst. Dat vind ik wel een hele kwalijke, ja.

(Ged. 20)

‘lk werd daarna wel even boos. Volgens mij heb ik het thuis toen verteld. Ik was
echt wel boos van wat was dat een stomme opmerking. Ik was echt boos’
(Ged. 16)

Deze emoties uiten zich soms op de werkplek. Zo vertelt een respondent (Ged.
4): ’En dan sta je daar als [afkomst en gender] van [leeftijd] te huilen’. Veel
respondenten geven echter aan deze emoties te proberen te onderdrukken op
het werk (zie 1.4.3.). De gevolgen blijven voor de meeste gedupeerde ambte-
naren vaak niet beperkt tot de kantooruren. De ervaringen en de daarmee
gepaarde negatieve emoties worden meegenomen naar huis en hebben effect
op hun dagelijks leven. Dit vergt veel energie en levert stress en spanning
op bij de gedupeerde ambtenaren. Naast deze emoties, lijden gedupeerden
onder gevoelens van eenzaamheid doordat ze worden uitgesloten (zie 1.4.6)
of doordat ze hun ervaringen niet kunnen delen met anderen of dat deze niet
worden begrepen. Onder de respondenten heerst er ook frustratie. Zaken die
worden aangekaart worden niet opgelost. De hoge mate van straffeloosheid
bij racisme zorgt voor frustratie onder de respondenten en voor gevoelens van
machteloosheid. Een deel van de respondenten is uiteindelijk zo lamgeslagen
dat ze berusten in de situatie. Het continu ervaren racisme, ook buiten de orga-
nisatie, maakt ze terneergeslagen. Ze hebben geen energie en kracht meer om
zich te verzetten (zie ook 1.6.2.). Enkele respondenten geven aan lichamelijk
ziek te worden van hun ervaringen. Of dat het aanhouden van deze ervaringen
hen naar een burnout drijft.

‘Dus dan accepteer je het of dan slik je het of dan heb je weer buikpijn voor
maanden of dan ga je overeten of weet ik veel hoe je het uit. Maar je lichaam
moet het feit dat je gewoon getraumatiseerd bent geraakt door iemands k-t
opmerking verwerken’

(Ged. 1)
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Tijdens de interviews lieten de gedupeerde ambtenaren hun emoties ook vaak
zien. Ze snikten soms tijdens het interview, haddn een trillende stem of waren
op een andere manier zichtbaar aangeslagen. De ervaringen deden duide-
lijk nog veel met hen. Soms leek het erop dat zij de ervaring(en) als het ware
herbeleefden en soms werden zij zich tijdens de interviews bewust van het
racisme waar ze (structureel) mee te maken hebben. De ervaringen ‘hakken er
in’, vertelden de respondenten.

Ik word echt heel emotioneel van de verhalen. Meer dan ik had verwacht.
Want je went er eigenlijk aan. Maar door dit te vertellen maakt het veel los.
Want dit is niet normaal. Dit maakt veel los bij mezelf ook

(Gr. Ged. 1)

‘Omdat ik, dit is gewoon een stukje onrecht wat je dan voelt. [...] Waar je
eigenlijk niks tegen kan doen, behalve dan weer, of heel boos worden, maar
dan ben je weer die agressieveling. [...] Je kan geen kant op. [...] En datis dan
gewoon werkelijk het gevoel.

(Ged. 4)

De ervaringen kunnen er ook voor zorgen dat de gedupeerde ambtenaren
aan zichzelf gaan twijfelen. Het steeds opnieuw worden afgewezen voor een
promotie of steeds vervelende opmerkingen krijgen van collega’s leidt tot
twijfel aan zichzelf.

'Als je zo lang in een organisatie zit, waarbij je zo vaak ziet dat jij als [afkomst
en gender] minder kansen hebt maakt je dat als [afkomst en gender] onzeker’
(Gr. Ged. 2)

Er waren enkele respondenten die benadrukten dat zij van plan waren om juist
niet aan zichzelf te gaan twijfelen. Echter, de meeste respondenten ervaren dat
het racisme op de werkvloer tot gevolg heeft gehad dat hun zelfvertrouwen een
deuk heeft opgelopen. Kortom: gedupeerde ambtenaren hebben te maken met
negatieve gevolgen door het racisme dat zij hebben ervaren op het werk.

Racisme als aantasting van de gezondheid

Racisme ervaren kan de gezondheid ernstig aantasten, zo is bekend
uit internationaal onderzoek (e.g., Priest et al., 2013; Williams et al.,
2019). Onderzoek toont ook aan dat er een negatief verband is tussen
het ervaren van discriminatie en het welzijn van een individu. Het nega-
tieve effect van discriminatie op welzijn bleek aanwezig te zijn ongeacht
de gronden waarop werden gediscrimineerd (discriminatie op basis
van ‘ras’, sekse, seksuele oriéntatie, etc.) en voor zowel persoonlijke
als groepsdiscriminatie (Schmitt et al., 2014). Ook in Nederland zijn er
studies die dit aantonen: het ervaren van discriminatie en het gevoel van

ondergeschiktheid hebben een significant verband met symptomen van
depressie onder jongvolwassenen (Van de Beek et al., 2017). En discrimi-
natie heeft schadelijke consequenties voor de mentale gezondheid van
personen (Achahchah & Felten, 2019). Ook is bekend dat Nederlandse
volwassenen uit etnische minderheidsgroepen veel discriminatie ervaren
en daardoor meer last hebben en krijgen van psychiatrische klachten en
hart- en vaatziekten (Ikram, 2016).
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1.6.2. Niet opvallen en je niet laten raken

Gedupeerde ambtenaren geven verschillenden manieren aan om om te gaan
met de ervaringen van racisme, zoals zich zo netjes mogelijk gedragen. Dus niet
boos worden of geen emoties tonen wanneer zij te maken hebben met racisme
bijvoorbeeld. Respondenten vertellen dat ze zoveel mogelijk hun emoties
inslikken, proberen op hun tong te bijten en vooral niet boos te worden want
anders hebben ze een probleem, zo geven ze aan. De ervaring is dat zij hier
harder op worden afgerekend dan witte collega’s wanneer zij dit wel zouden
doen. Dit doen ze ook om bepaalde negatieve stereotypen niet te bevestigen.
Dat gaat niet altijd makkelijk. Het kost de respondenten naar eigen zeggen veel
energie om zich steeds te moeten inhouden.

‘Maar je moet je inhouden, je moet weten wat en hoe je wat moet zeggen, je
weet dat je soms op je tong moet bijten want je bent op de werkvloer. Je bent
niet boos, je bent niet gefrustreerd, je bent teleurgesteld. Want je maakt deel uit
van een samenleving en ze zien je gewoon als minderwaardig’

(Gr. Ged. 3)

Er zijn ook respondenten die wel hun gevoel delen en bijvoorbeeld daarover in
gesprek gaan met hun collega’s. Maar veel van de respondenten zijn in zekere
zin altijd ‘op hun hoede’ of zeggen een ‘dikkere huid’ te hebben gekregen. Ze
proberen het van zich af te laten glijden.

‘Dus dit soort ervaringen vormen je wel. En het maakt dat je op je hoede bent.
En dat je ook gaat nadenken over in hoeverre kan ik mezelf zijn?’
(Ged. 14)

Gedupeerde ambtenaren zijn zich doorgaans bewust geworden van hun
minderheidspositie door hun ervaringen op het werk, of waren dat al eerder in
hun leven: ’je blijft toch die buitenlander en daar ben ik heel bewust van’, aldus
een respondent (Ged. 5). Het er niet bij horen lijkt te maken te hebben met de
ervaren uitsluiting en ‘anderszijn’ (zie paragraaf 1.4.6).

‘Je blijft altijd dan het gevoel krijgen, en dat gevoel geven ze je dan ook, dat
je toch anders bent en dat je toch niet, ja onderdeel uitmaakt van... van wat
eigenlijk?’

(Ged. 2)

Dit zorgt ervoor dat respondenten soms maar meedoen met de meute om er
toch bij te horen, ondanks dat ze hier liever niet aan mee doen. Het proberen zo
min mogelijk op te vallen, lijkt dus een manier om om te gaan met de minder-
heidspositie die veel respondenten permanent ervaren. Naast het feit dat
respondenten proberen hun emoties te verbergen en niet op te vallen, proberen
ze ook vooral geen emoties te ervaren: een steeds terugkerende manier om om
te gaan met het racisme op de werkvloer, is proberen om je niet te laten raken.
Een deel van de respondenten lijkt het gevoel te hebben geen andere keus te
hebben dan te accepteren dat zij op basis van afkomst, huidskleur en/of religie
gediscrimineerd worden binnen hun organisatie. Ze gebruiken bijvoorbeeld
termen als ‘proberen het beste ervan te maken’ en ‘accepteren en doorgaan’.

Ik zie het maar zo, gewoon slikken en doorgaan. Maar ja, ergens eerlijk is het
gewoon niet. Je voelt altijd een beetje een stukje oneerlijkheid in het spel’
(Ged. 6)
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Tegelijkertijd ervaren deze respondenten nog steeds dat het niet oké is wat hen
is overkomen en doen ze bijvoorbeeld mee aan het interview om hun verhaal
te delen.

Zorgen over het bevestigen van negatieve stereotypen

De term stereotype threat wordt in de wetenschappelijke literatuur
gebruikt om de zorgen te omschrijven van mensen uit gemarginali-
seerde groepen, zoals mensen van kleur, over het mogelijk bevestigen

van negatieve vooroordelen en stereotypen over hun groep die leven in
de samenleving (e.g., Steele & Aronson, 1995; Shapiro & Neuberg, 2007).
Onderzoek toont aan dat alleen het bewustzijn dat anderen negatieve
stereotypen hebben over jouw groep is geassocieerd met depressie en
angst (Jerald et al., 2017).

1.6.3. Harder gaan werken om je te bewijzen

Een andere manier waarop gedupeerde ambtenaren omgaan met het racisme
is door harder te gaan werken. Dit wordt ook als een manier gezien om nega-
tieve stereotypen van collega’s over afkomst, huidskleur, cultuur en/of religie te
ontkrachten en het tegendeel te bewijzen.

"Je moet extra hard je best gaan doen om dat frame te ontkrachten van
nou, maar ik kan het heus wel. En dat je heel erg gaat behoeden voor het
zie-je-wel-effect’

(Ged. 14)

'Daarom ben ik ook altijd op tijd, of eerder nog, omdat ik gewoon heel erg
bang ben dat ze denken: oh god, daar heb je weer zo’'n [afkomst] die te laat is’
(Ged. 3)

Harder werken dan witte collega’s wordt door gedupeerde ambtenaren gezien
als noodzaak. Zeker, omdat zoals beschreven in 1.3.3. er signalen zijn dat

ambtenaren van kleur en/of met een migratieachtergrond harder moeten
werken dan andere ambtenaren om gezien en gewaardeerd te worden.

‘En daarom werken wij altijd harder dan de witte collega. Want wij moeten
ons laten zien. En hoe zeg je dat... Ja... Dat is het. Wij moeten altijd harder
werken om ons te kunnen laten zien. Voor zover ze dat willen zien’

(Ged. 8)

Een respondent (Ged. 14) kreeg, anders dan gebruikelijk, een extra proefpe-
riode omdat men twijfelde aan diens capaciteiten. Als reactie is de respondent
(extra) hard gaan werken om zich te bewijzen. Een andere respondent (Ged. 28)
vertelt altijd de laptop mee te nemen op vakantie om mails te beantwoorden
en zich niet te kunnen permitteren om zo lang vakantie op te nemen als witte
collega’s.

‘Dat heb ik natuurlijk zelf al m’n hele leven in m’n arbeidscarriere dat ik, ja, je
moet eigenlijk toch altijd beter zijn dan een witte Nederlander, je moet je toch
altijd veel meer bewijzen’

(Ged. 3)
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Dit is een copingstrategie dat niet alleen bij de gemeente wordt toegepast.
Het harder moeten werken hebben sommige respondenten vanaf hun jeugd al
meegekregen. Dit kan ook zorgen voor extra druk, omdat ze het gevoel hebben
een hele groep te moeten vertegenwoordigen.

10 KIS kiest er 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

Harder gaan werken om je te bewijzen

In verschillende internationale studies is naar voren gekomen dat
mensen van kleur harder werken om zichzelf te bewijzen, soms zo hard
dat ze hun eigen gezondheid verwaarlozen (McGee etal., 2019; Smedley
et al., 1993). Veel studenten die wat betreft afkomst en/of huidskleur in
de minderheid zijn binnen hun studie vertonen dan ook wat genoemd
wordt ‘John Henryisme’: dermate hard werken en daarmee bloot staan

aan langdurige stress dat dit ten koste gaat van hun fysieke gezondheid
(Bennett et al., 2004; McGee, et al., 2019; Rolle et al., 2021). In een expe-
rimentele studie wordt bevestigd dat Zwarte!® mensen minder worden

beloond voor hetzelfde niveau van arbeidsethos, dan witte mensen.
Daarnaast worden Zwarte mensen meer gestraft dan witte mensen voor
hetzelfde niveau van minder werken (DeSante, 2013).

Soms is harder werken om zichzelf te bewijzen een manier om de eigen
psychische gezondheid te beschermen (Robinson & Thomas, 2021). In
Nederland komt een vergelijkbaar fenomeen naar voren uit onderzoek
dat Omlo (2020) deed onder hoogopgeleide volwassenen met een migra-
tieachtergrond. Het viel op dat een deel van deze mensen zich met het
nodige kunst- en vliegwerk probeerde te ‘bewijzen’, om op die manier te
anticiperen op de verwachte discriminatie, dus uit bescherming.

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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1.6.4. Een andere baan overwegen

Er zijn gedupeerde ambtenaren die aangeven op zoek te zijn naar een andere
baan of afdeling vanwege het racisme waar zij mee te maken hebben, of dat
graag zouden willen. Een enkeling heeft deze stap gezet en is van team/afde-
ling gewisseld. Het stoppen met het werk is voor respondenten onder meer een
manier om zichzelf te beschermen, om te voorkomen dat ze mentaal en licha-
melijk nog meer worden geraakt door het racisme op de werkvloer.

Of er wordt gekozen om voor zichzelf te beginnen en op deze manier te
ontkomen aan het racisme op de werkvloer. Een andere optie die naar voren
komt is om te werken via detachering zodat je ook weer snel weg kunt gaan
bij een organisatie. Het valt verschillende respondenten op dat er met regel-
maat ambtenaren van kleur en/of met een migratieachtergrond vertrekken
uit de gemeente. Dit bijvoorbeeld vanwege het ervaren van beperkte
doorgroeimogelijkheden.

‘Mensen gaan weg. Mensen gaan buiten de afdeling kijken. Mensen gaan
buiten de organisatie kijken. Heel veel mensen hebben een andere baan
gevonden, ze zijn weggegaan. Mensen gaan weg omdat ze het niet eerlijk
vinden. Weinig doorgroeimogelijkheden zien. Je ziet het ook in de kwaliteit van
de dienstverlening. Die wordt minder als er goede mensen weggaan, omdat ze
niet kunnen doorgroeien of de kans niet krijgen’

(Ged. 12)

Het vertrekken vanwege het ervaren van oneerlijke procedures binnen de
gemeente kan mogelijk leiden tot nadelige gevolgen voor de organisatie zelf,
zoals (goede) mensen die vertrekken, zo wordt genoemd door respondenten.
Maar ook doordat mensen met minder plezier naar hun werk gaan:

Ik heb geen zin meer om te werken, ik heb geen zin in al die spanning en
stress en, ja, nep-doenerij. Ik kan niet nep zijn. Het is gewoon heel lastig om
nep te zijn. Ik kan niet vrolijk zijn tegen iemand die ik niet aardig vind. Dus het
is gewoon lastig’

(Ged. 28)

De respondenten die we hebben geinterviewd zijn allen (nog steeds) medewer-
kers bij gemeenten. Verschillende respondenten overwegen om te vertrekken,
maar de meesten blijven. Een veel genoemde reden hiervoor is de verwachting
dat het ergens anders niet beter is.

‘Ik weet niet hoe het, het zal best ook wel in andere organisatie hetzelfde
kunnen gaan. Ik weet niet of het inderdaad echt, het probleem is of het een
overheidsinstantie is. Ik denk dat andere organisaties hetzelfde hebben hoor’
(Ged. 21)

Een andere redenen om te blijven is dat mensen zich niet willen laten
wegpesten. Sommigen zien het blijven werken bij de gemeenten dus juist als
een manier om zich te verzetten.

‘Wat dat betreft zit er ook wel een stukje koppigheid in mij, denk ik van ja
ik laat mij ook niet wegpesten, denk ik van ‘doef’. Ik heb een leuke baan,
dus waarom zou ik dat opgeven omdat een ander mij, ja een ander zulke
opmerkingen maakt?’

(Ged. 2)
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Nog een andere reden voor respondenten om te blijven is onzekerheid of ze
ergens anders wel een baan zullen krijgen. Nu ze bij de gemeente een vast
contract hebben. kiezen ze toch liever voor zekerheid, immers de rekeningen
moeten gewoon betaald worden. Ook worden argumenten gegeven zoals een
hart hebben voor de gemeente en mensen willen helpen. Een deel van de
respondenten die blijven bij de gemeenten, probeert hun werk vooral als werk
te zien en het niet mee naar huis te nemen. Een van de respondenten (Gr. Ged.
2) vertelt zoveel mogelijk vakantie op te nemen om zichzelf te beschermen
tegen het ervaren racisme, ondanks het geld dat die extra vakantiedagen
kosten. Ook proberen gedupeerde ambtenaren niet te delen met andere colle-
ga’s wat ze meemaken vanwege de energie die dat kost.

‘Dus, ik heb wel besloten om mijn energie niet meer te steken om met collega’s
of anderen daarover in gesprek te gaan, omdat het mij enorm veel energie
kost, los van een aantal incidenten die echt hebben plaatsgevonden’

(Ged. 5)

Uitstroom

Werknemers met een migratieachtergrond hebben gemiddeld een
grotere kans om vanuit hun baan uit te stromen naar WW of de bijstand
(Gielen et al., 2021; Ponds et al., 2018). Onderzoek onder artsen toont
aan dat zij, wanneer er op de werkplek gediscrimineerd wordt, sneller
hun baan verlaten, zich minder tevreden voelen over hun carriére en
eerder overwegen om van loopbaan te veranderen (e.g., Nunez-Smith
et al., 2009). Volgens een meta-analyse (Jones et al., 2016) heeft discri-
minatie ook verschillende nadelige effecten op belangrijke uitkomsten
zoals prestaties, tevredenheid, betrokkenheid, stress, terugtrekking
en carrieresucces. Als gevolg hiervan kunnen individuen terugtrekge-

drag ontwikkelen, waaronder te laat komen, afwezigheid en uiteindelijk
uitstroomintenties (Volpone & Avery, 2013). Onderzoek naar vrouwen
van kleur in de wetenschap toont ook aan dat zij meer dan hun witte
collega’s discriminatie en uitsluiting ervaren, waardoor zij minder werk-

tevredenheid rapporteren en vaker geneigd zijn om de universiteit te
verlaten (Settles et al., 2022). Daarnaast toont onderzoek aan dat een
klein deel van de personen die discriminatie ervaren op de arbeids-
markt in Nederland stopt met werken of zich ziek meldt als gevolg
daarvan (Andriessen et al., 2014). Voorts bestaat er een grotere uitstroom
van werknemers met een migratieachtergrond in Nederland dan in het
buitenland (Bratsberg et al., 2018; Ponds et al., 2018).
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1.6.5. Het vermijden van collega’s

Er zijn gedupeerde ambtenaren die vertellen collega’s te vermijden om zo om
te gaan met en zichzelf te beschermen tegen racisme. Ze doen bijvoorbeeld
niet mee aan sociale activiteiten en werken bijvoorbeeld zo vaak als dat kan
thuis.

"Als ik het kan vermijden, vermijd ik het. Ik ben soms niet naar een werkoverleg
gegaan. Ik ging gewoon iedere keer een ander excuus verzinnen om niet daar
te zijn, om ze niet te zien. Dus ja, je gaat net als een klein schoolkind, ga je
weer smoesjes verzinnen om niet naar school te hoeven. Alleen, hier moet je
het woord werk invullen’

(Ged. 28)

Deze respondenten doen zo goed mogelijk hun werk en gaan daarna zo snel
mogelijk naar huis. Meerdere respondenten gaven ook expliciet aan dankbaar
te zijn voor corona zodat ze konden thuiswerken, en niet steeds weer gecon-
fronteerd werden met het racisme in de omgang met collega’s.

Copingsstrategieén ten aanzien van (institutioneel) racisme
Om met het racisme om te gaan, passen mensen veel verschillende
‘copingstrategieén’ toe, manieren om ermee om te gaan. Deze stra-
tegieén kunnen psychologisch, sociaal en/of fysiek zijn. Denk hierbij
aan het vermijden van bepaalde situaties of bepaalde mensen (Omlo,
2014). Of zichzelf zoveel mogelijk proberen te conformeren om sociaal
‘ingesloten’ te zijn (Omlo, 2014). Ook zijn er wat Omlo (2014) noemt
‘verbindende strategieén’: actieve pogingen om vooroordelen te
ontkrachten op een constructieve en positieve manier of pogingen om
de relatie met de ander in stand te houden dan wel te verbeteren. Uit
een recente review studie blijkt verder dat Zwarte mensen vaak omgaan
met racisme door sociale steun te zoeken bij vrienden, familie en steun-
groepen. Ook spelen religie en spiritualiteit een belangrijke rol, zoals
bidden, naar de kerk gaan en andere spirituele activiteiten. Daarnaast
passen Zwarte mensen soms vermijding toe (om racistische triggers te
vermijden) en/of confronteren ze de situatie rechtstreeks (Jacob et al.,
2023). Pascoe en Richman (2009) vonden dat emotionele sociale steun

de negatieve relatie tussen waargenomen discriminatie en zowel fysieke

als mentale gezondheidsresultaten kan verminderen. Hetzelfde onder-
zoek vond ook dat actieve copingstrategieén zoals praten met vrienden
een bufferend effect kunnen hebben, terwijl juist passieve, vermijdende
copingstrategieén, zoals zelfafleiding, de negatieve gezondheidseffecten
kunnen verergeren.
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Samenvatting Hoofdstuk 1

In dit hoofdstuk zijn de ervaringen van ambtenaren beschreven met racisme
bij de gemeente als werkgever. Aanvullend zijn de gevolgen van deze erva-
ringen beschreven. Door de gedupeerde ambtenaren wordt een gebrek aan
objectiviteit ervaren in de in- en doorstroomprocedures. In sommige gevallen
zijn hiervoor procedures opgetuigd die, in theorie, (enige) mate van objectivi-
teit zouden moeten waarborgen. In de praktijk lijken echter veelal subjectieve
criteria gehanteerd te worden, zoals uitgaan van een klik of op zoek zijn naar
iemand die in het team past, zo wordt verteld door respondenten. Dit lijkt er
voor te zorgen dat er mensen worden aangenomen en kunnen doorstromen
die lijken op degene die deze beslissingen maakt/maken: dit lijken dan met
name witte mensen te zijn. Ook zijn er signalen dat bestaande procedures niet
(juist) worden gevolgd, worden omzeild en/of niet transparant zijn. Dit leidt er
volgens de respondenten toe dat bekenden/bevriende collega’s van leidingge-
venden worden aangesteld/doorgeschoven zonder dat de procedures (juist)
worden gevolgd en dat vacatures voor de schijn worden uitgezet terwijl er
intern al bekend is wie deze gaan vervullen.

Gedupeerde ambtenaren signaleren dat zij zelf, maar ook collega’s van
kleur en/of met een migratieachtergrond, niet goed kunnen doorstromen en
doorgroeien binnen de gemeenten. Dit uit zich, deels, doordat aan de top
nauwelijks mensen van kleur en/of met een migratieachtergrond te vinden zijn.
Respondenten wijten dit onder meer aan de persoonlijke voorkeuren en subjec-
tieve oordelen die veelal leidend zijn bij het wel of niet maken van promotie.
Dat dit mogelijk is, hangt samen met de macht van individuen om beslissingen
te nemen, zo wordt ervaren. Witte medewerkers met minder ervaring lijken
hierdoor meer kans te maken op doorstroom dan medewerkers van kleur en/of
een migratieachtergrond, zelfs als de laatsten meer ervaring hebben.

De gedupeerde ambtenaren signaleren ook dat (racistische) vooroordelen en
stereotypen een rol spelen in de beoordeling. Mensen van kleur en/of met een
migratieachtergrond benoemen bijvoorbeeld dat ze minder waardering krijgen
voor hetzelfde werk als witte collega’s. Ook ervaren de respondenten dat hun
input niet evenveel als die van witte collega’s wordt gewaardeerd en dat er
(witte) collega’s zijn die zich de eer toe-eigenen van werk van de respondent.
De ongelijkheid uit zich ook, onder meer, in het salaris. Wanneer respon-
denten hun salaris vergelijken met witte collega’s merken zij op dat zij minder
verdienen voor hetzelfde werk. Ook benoemen medewerkers van kleur en/of
met een migratieachtergrond concrete voorbeelden van hoe zij soms te maken

krijgen met extra eisen, zoals een verlengde proeftijd.

Racisme wordt ook gesignaleerd door de gedupeerde ambtenaren in de
cultuur die er heerst op de werkvloer. De respondenten ervaren regelmatig
racistische opmerkingen. Deze opmerkingen krijgen, onder meer, de vorm
van microagressies, subtiele vormen van pestgedrag, bijvoorbeeld vermomd
als ‘grapje’. Respondenten benoemen ook dat zij als onderdeel van een groep
aangesproken worden of zogenaamde complimenten krijgen zoals: ‘wat spreek
jij goed Nederlands’ ‘of jij bent niet zoals de anderen’. Ook zijn er signalen van
racistische bijnamen en worden er racistische vooroordelen en stereotypen
geuit. Dit draagt bij aan een onveilig gevoel, maar ook aan het gevoel er niet bij
te horen en te worden uitgesloten. Inclusie lijkt ook ver te zoeken bij de meeste
gemeenten/afdelingen. Er worden bijvoorbeeld signalen genoemd van dat er
geen rekening wordt gehouden met culturele/religieuze gewoontes, normen
en waarden van alle ambtenaren. Dit alles draagt er aan bij dat er onder de
respondenten het gevoel heerst dat ze niet zichzelf kunnen zijn en moeten

voldoen aan een ‘witte norm’.
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Wanneer gedupeerde ambtenaren te maken hebben met racisme, is de erva-
ring dat er niet tot nauwelijks ingegrepen wordt door omstanders. Hierdoor
komt de verantwoording om er iets aan te doen bij de slachtoffers terecht. Zij
kunnen hun ervaringen aankaarten bij een leidinggevende of bij een vertrou-
wenspersoon bijvoorbeeld. De meeste respondenten doen dit echter niet. Zij
hebben geen vertrouwen in een goede afloop en vrezen negatieve consequen-
ties voor henzelf. Dit terwijl er vaak geen consequenties zijn voor de pleger.
Racisme blijft veelal ongestraft, zo is doorgaans de ervaring.

Het ervaren van racisme heeft verschillende negatieve gevolgen. Allereerst
roept het emoties op als verdriet en boosheid. Dat uit zich (soms) op de werk-
plek. Vaker niet, respondenten vertellen hun emoties weg te slikken en niks
te laten merken. Ze gaan vaak ook harder werken om zich te bewijzen en
nemen bijvoorbeeld nauwelijks vakantie op. Dit om niet als ‘anders’ te worden
gezien en/of om negatieve vooroordelen en stereotypen te ontkrachten. Toch
benoemen respondenten dat hun zelfvertrouwen vaak ernstig is aangetast
door de gebeurtenissen. Respondenten proberen wel vaak te berusten in hun
lot maar de ervaren negatieve bejegening blijft vaak aan hen knagen als oneer-
lijk. Dat het racisme is dat hen is overkomen, is echter vaak pas een besef dat
door de jaren heen ontstaat; in een aantal gevallen had het interview dit effect
doordat de respondenten praatten over en reflecteerden op hun ervaringen.
Een deel van de respondenten overweegt als gevolg van hun ervaringen een
andere baan te zoeken, voor zichzelf te beginnen of naar een ander team te
stappen (of heeft dat al gedaan). De meesten willen blijven en zoeken manieren
van coping, zoals hun collega’s zoveel mogelijk vermijden.

Institutioneel racisme bij de gemeente als werkgever: een kwalitatief onderzoek onder gemeenteambtenaren van zes gemeenten

50



In totaal zijn er 21 ambtenaren gesproken die we aanduiden als leiding-
gevenden. Dit hoofdstuk bespreekt hun inzichten. De rol en afdeling van
deze leidinggevenden lopen uiteen. De meesten zijn verantwoordelijk
voor een team of afdeling van meerdere collega’s. Enkele respondenten
zijn HRM-medewerkers. In dit hoofdstuk gaan we in op: procedures en
processen bij in- en doorstroom, de percepties hierop van leidingge-
venden, racisme in de omgangsvormen, de meld- en klachtenprocedures,
percepties en houdingen ten aanzien van racisme en huidige en toekom-
stige inspanningen om racisme aan te pakken.

2.1. Percepties en houding van leidinggevenden ten
aanzien van racisme

In deze paragraaf komt aan de orde waarom de leidinggevenden hebben
deelgenomen aan het onderzoek en wat hun perceptie is met betrekking tot
institutioneel racisme binnen de gemeente als werkgever. Ook wordt er inge-
gaan op de openlijke racistischte stereotypen, vooroordelen en denkbeelden

van deze respondenten.

Institutioneel racisme binnen gemeenten:
ervaringen en perspectieven van leidinggvenden

2.1.1. Participatie onderzoek

De meeste leidinggevenden hebben zich aangemeld om mee te doen aan
dit onderzoek, omdat ze aangeven het thema rondom institutioneel racisme
belangrijk te vinden. Onder meer omdat ze zelf niet willen bijdragen aan insti-
tutioneel racisme. Door middel van participatie in dit onderzoek willen zij
hierachter komen. Ook zijn er leidinggevenden die meedoen om er achter te
komen of er bepaalde blinde vlekken zijn binnen de organisatie of omdat ze
het vermoeden hebben dat er sprake kan zijn van kansenongelijkheid:

‘Nou, ik had wel zoiets van: daar moeten we aan meewerken. Dit is belangrijk
om hier meer zicht op te krijgen. Ik denk echt wel dat er, dat niet iedereen een
gelijke kans krijgt bij sollicitaties of wat dan ook. Dat daar echt ook weleens
met een, ja, toch ook wel een bepaalde manier naar gekeken wordt. En ik
vind het wel heel belangrijk dat, ja, dat daar sowieso meer informatie over
wordt opgehaald en dat we daar ook gewoon juist ontwikkeling in kunnen
doormaken.

(Leid. 16)

Ook zijn er enkele leidinggevenden die direct zijn benaderd met de vraag
of ze mee wilden werken aan dit onderzoek door de contactpersoon van de
gemeente voor dit onderzoek. Zij zijn op deze uitnodiging ingegaan zonder
duidelijke inhoudelijke reden.
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2.1.2. Algemene percepties van leidinggevenden ten aanzien van
institutioneel racisme

Als we spreken met de leidinggevenden over signalen van institutioneel
racisme, dan zien we verschillende percepties hierop onder hen. De meest
voorkomende reactie is dat er geen sprake is van racisme bij de gemeente en in
ieder geval niet structureel. Wanneer het voorkomt, komt het volgens hen niet
voor op de eigen afdeling of in de eigen directe omgeving. Tegelijkertijd geven
de leidinggevenden aan geen zicht te hebben op de bredere organisatie en
hoe het bij andere afdelingen geregeld is. Verschillende van deze respondenten
benadrukken daarnaast dat zij zelf in ieder geval nooit discrimineren en/of
zelf kleurenblind zijn. Wat ook terugkomt in de interviews is dat de leiding-
gevenden zelf eveneens wel eens tegen iets aan lopen. Bijvoorbeeld, omdat
ze een vrouw zijn, of omdat ze uit een bepaalde regio komen in Nederland.
Enkele leidinggevenden komen in de loop van het interview terug op hun
eerdere stellige ontkenning. Doordat ze erover na zijn gaan denken komen
ze tot de conclusie dat er mogelijk vormen van institutioneel racisme spelen
of hebben gespeeld binnen de organisatie of anderzijds ongelijke behande-
ling. Een aantal leidinggevenden heeft heel duidelijk voor zichzelf dat er bij
hun gemeente als werkgever institutioneel racisme speelt. Deze respondenten
hebben dit probleem al langer in het vizier. Zo vertelt een respondent (Leid.
4) over een collega van kleur en/of met een migratieachtergrond die zich niet
veilig voelde in de organisatie "puur op zijn afkomst’ Deze collega heeft de
organisatie dan ook verlaten. Dit is niet het enige voorbeeld van medewer-
kers die zijn vertrokken (mede) vanwege het ervaren van institutioneel racisme
binnen de organisatie. Er zijn leidinggevenden die oog lijken te hebben voor de
gevolgen voor de gedupeerden, zoals een burn-out, verminderd zelfvertrouwen
en kansenongelijkheid.

‘Maar ik denk dat het wel voor mensen van niet-westerse achtergrond
herkenbaar zal zijn, op een of andere manier, dat je dus niet van nature even
serieus wordt genomen als een ander. En dat zo’'n grap misschien wel iets is
wat zo iemand zou herkennen. Dus misschien niet de letterlijke grap, maar
dat het wel een soort grap is die je vaker misschien hebt voorbij horen komen
in je leven. En daarvan denk ik dan weer dat als je dat maar lang genoeg

je hele leven tot je krijgt, dat het ook wel degelijk een invloed heeft op je
zelfvertrouwen of op de inschatting van je eigen kansen of van, nou, noem
maar op.

(Leid. 8)

Kortom: onder de leidinggevenden heerst er verdeeldheid of er sprake is van

institutioneel racisme binnen de gemeente als werkgever.

2.1.3. Stereotypen, vooroordelen en denkbeelden van leidinggevenden
Er zijn een aantal respondenten die (mogelijk) bijdragen aan de racisme-er-
varingen van gedupeerde ambtenaren door hun negatieve opvattingen over
ambtenaren van kleur en/of een migratieachtergrond en racistische uitingen
over hen. Tijdens de interviews hebben meerdere leidinggevenden openlijk
racistische denkbeelden, stereotypen en vooroordelen gedeeld. Zo geeft een
enkele leidinggevende bijvoorbeeld aan te geloven dat er mensen zijn die niet
echt te maken hebben met racisme, maar dit als excuus gebruiken voor hun
slechte functioneren.

‘Het kan zijn dat iemand dus wat minder functioneert bijvoorbeeld, en dat
daar ook de gesprekken over gaande zijn. Maar dat iemand dan zo’n route
inslaat om eigenlijk de aandacht te verleggen naar iets anders’

(Leid. 8)
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Volgens bovenstaande respondent zijn er mensen die daadwerkelijk te maken
hebben met racisme en mensen die slechts doen alsof. Die laatste groep weet
de klachtenprocedures goed te benutten, de eerste groep niet, zo is de verwach-
ting van deze respondent. Deze respondent vindt de klacht van racisme van
een collega vooral vervelend en onveilig voor zichzelf:

‘Maar ook in dit geval richting mij eigenlijk zegt van... Niet met deze letterlijke
woorden maar wel meerdere malen met de ondertoon van a, jij discrimineert
mij, jij ziet mij niet. Jij ziet mijn talent niet omdat ik die andere afkomst heb!
En als iemand dan ook die escalatieroutes gaat bewandelen, dan levert dat
ook een soort bijna omgekeerd, ja, ik wil niet zeggen omgekeerd racisme op,
maar wel een bepaalde onveiligheid.’

(Leid. 8)

Dezelfde respondent stelt dat het inclusiebeleid als nadeel heeft dat mensen
die volgens hen niet functioneren maar zeggen dat het gaat om racisme, ‘heel
veel routes of toegangen krijgt om dat verhaal dan te doen’. Dat vindt deze
respondent onwenselijk. Een andere respondent (Leid. 19) heeft het over het
‘trekken van de racismekaart’.

"Wat ik soms wel om me heen zie gebeuren he, want als er iets gebeurt wat ze
niet leuk vinden of niet prettig vinden of ze krijgen nee te horen dat er dan een
racismekaart wordt getrokken van omdat ik van kleur ben wordt dat gedaan. Ik
kijk daar op een andere manier naar. Ik ben misschien daarin wat objectiever
door te zeggen van nou ja het is een situatie en wat is mijn rol daarin, wat is de
rol van de ander erin en waar gaat het precies om? [...] Ik heb het idee dat dat
best wel vaak gedaan wordt’

(Leid. 19)

Deze respondent gaat hierover door en vraagt zich af waarom sommige
mensen zo gevoelig zijn en zich "altijd benadeeld’ voelen. Een andere respon-
dent (Leid. 17) zegt dat ’er soms heel veel gehuild wordt’ terwijl er in de ogen
van de respondent geen sprake is van racisme. In de interviews met leidingge-
venden komen ook vooroordelen en stereotypen over mensen van kleur en/
of naar voren. Zo zegt een respondent (Leid. 16) dat stagiaires van kleur en/of
met een migratieachtergrond te slecht Nederlands schrijven en geeft dat als
oorzaak voor hun mindere kansen. Ook is een respondent (Leid. 14) ervan over-
tuigd dat mensen van kleur en/of met een migratieachtergrond niet voldoende
de Nederlandse taal beheersen: ’jouw taalvaardigheid moet in orde zijn, en ik
denk dat mensen met een migratieachtergrond daar vaker fouten bij maken’
Een andere respondent (Leid. 11) spreekt bijvoorbeeld over een collega als een
‘islamitisch vrouwtje’ en een andere respondent zegt (Leid. 19) dat Marokkaanse
jonge mannen minder geinteresseerd zijn in een baan in ’een maatschappelijke
context, omdat dit niet ‘'macho genoeg’ is. Weer een andere respondent (Leid.
5) geeft aan mensen van kleur en/of met een migratieachtergrond niet zo goed
te kennen. Desondanks is de respondent ervan overtuigd dat zij een specifieke
behandeling nodig hebben, want: 'die steken nog niet zo vanzelfsprekend hun
hand op.” Dezelfde respondent maakt ook onderscheid op grond van afkomst,
en benoemt expliciet bepaalde etnische groepen en geeft aan bij die groepen
meer 'westersheid’ te voelen dan bij collega’s uit een andere etnische groep,
waarover de respondent zegt: 'die zitten toch in een gesloten cultuur, dat voel
je hoor.” De respondent voegt hier ook het volgende aan toe:
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‘Maar ik denk dat veel ouders aan tafel aan hun kinderen vragen stellen. ‘Hoe
was het op school? Wat heb je gedaan? Wat vind je daarvan? Waarom?’ Het
kind houdt een verhaal en wordt geapplaudisseerd. Dat is goed. Dan moet
je in de [etnische groepering] eetcultuur aan tafel zitten. ‘Kind, houd je kop),
zeg maar. Niet alleen maar, hoor. Er zijn ook heel veel gezellige [personen

uit dezelfde etnische groepering]... maar let op, de hiérarchie in de [zelfde
etnische groep] cultuur is veel sterker. Als je later doorstroomt naar de top, is
dus de manier waarop je kijkt naar gezag heel bepalend.

(Leid. 5)

Kortom: door meerdere leidinggevenden worden er stereotypen en vooroor-
delen op grond van afkomst en bagatelliserende opmerkingen gemaakt over
racisme (zie ook 2.4.2.). Deze houding uit zich ook in hun werk, zo komt naar
voren in verschillende voorbeelden die we hierna bespreken.

Sociale normen in organisaties en de invloed van
leidinggevenden

Sociale normen lijken sterk van invloed op racisme in bedrijven. Uit een
recente studie blijkt dat hoe meer mensen van de eigen groep het idee
hebben dat anderen in hun organisatie racisme goedpraten, hoe meer
racistische vooroordelen zij uiten (Corrington et al., 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. Racisme
in werving en selectie lijkt dus zeker niet alleen verklaard te kunnen
worden als individuele incidenten. Onderzoeken van Petersen en Dietz
(2008) en van Brief en collega’s (2000) laten zien dat mensen die loyaal
zijn aan hun organisatie en leidinggevenden meer gaan discrimineren
op het werk wanneer zij het idee hebben dat hun organisatie of hun
leidinggevende dit van hen vraagt. Voor het communiceren van een anti-
racistische norm is een belangrijke rol weggelegd voor leidinggevenden
(Ng & Sears, 2012; Vasconcelos, 2015). Uit een artikel van Shim (2021)

komt ook naar voren dat leidinggevenden een belangrijk rol hebben bij

he bewaken van sociale normen: wanneer er niet wordt voldaan aan
deze sociale normen, moeten mensen hierop worden aangesproken
door leidinggevenden.
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2.2. Procedures en processen bij in- en doorstroom

Uit de interviews met de leidinggevenden komt naar voren dat zowel de
procedures voor de in- als voor de doorstroom tussen en binnen gemeenten
verschillend georganiseerd zijn. Desondanks gelden er vaak, in enige mate,
verplichte formele procedures blijkt. Bij deze procedures moeten er dan een
aantal stappen worden doorlopen. Dat zijn vaak een paar verplichtingen, zoals
dat de vacature eerst intern en daarna extern moet worden uitgezet, dat cv’s
worden doorgenomen door een commissie bestaand uit verschillende mede-
werkers en dat er altijd twee sollicitatierondes worden gehouden, waarbij bij de
laatste ronde iemand van HR aanwezig is. Een ander voorbeeld is dat iemand
alleen kan doorgroeien wanneer er eerst een officiéle vacature uitgezet wordt.
Enkele leidinggevenden die wij gesproken hebben weten niet precies hoe deze
procedures eruitzien. Dit komt omdat dit belegd is bij HRM of bij externe partijen.
De meeste leidinggevenden zijn wel op de hoogte van deze procedures.

Alhoewel er formele procedures lijken te zijn voor de in- en doorstroom, lijkt
op basis van de gesprekken objectiviteit en het voorkomen van de invloed van
vooroordelen en stereotypen op deze procedures niet altijd gewaarborgd. Of
in ieder geval niet in de praktijk waargemaakt te worden. Allereerst lijkt dit
te komen doordat er binnen deze procedures ruimte is voor, enige mate van,
subjectiviteit.

‘De manager bepaalt meestal [wie er in de sollicitatiecommissie zit] of soms
adviseert de P&O of samen: ‘Jij moet erin, afdelingsmanager, we doen een
teamleider erin en we doen er een medewerker in, in het team’. Als je dat doet
en op die managementposities zitten alleen maar witten, dan houd je het [een
witte top] wel in stand.

(Leid. 5)

Er worden verschillende subjectieve criteria gehanteerd, zowel bij de in- als
de doorstroom, aldus de leidinggevenden. Denk hierbij aan het uitgaan van
iemands persoonlijkheid, afgaan op een klik met de sollicitant, op zoek gaan
naar iemand die ‘past in het team’ of iemand niet het ‘type’ vinden voor een
bepaalde functie. Een groot deel van de leidinggevenden is van mening dat dit
er toe leidt dat er binnen de gemeenten veelal mensen worden aangenomen
die lijken op de mensen die beslissen: ‘'mensen zijn geneigd degene te kiezen
die op henzelf lijkt), zegt een respondent (Leid. 6). Een andere respondent
(Leid. 2) vertelt: 'Mensen zijn op zoek naar een verlengstuk van zichzelf. Wat
er ongetwijfeld voor zorgt dat ons personeelsbestand geen afspiegeling is van
de samenleving. Of een leidinggevende (Leid. 10) die zegt: ’ik geloof wel dat
mensen geneigd zijn om meer gunsten te verlenen aan mensen die op zichzelf
lijken’

’Als ik op het schoolplein sta, ik kom net van school, ik heb net mijn kinderen
weggebracht. Dan knik ik even gemakkelijker met een ‘hé’, ‘hi, met een mama
zonder hoofddoek. En dat je met de moeders met hoofddoek niet direct
contact zoekt. Dat is heel simpel. Dat doe je dus. Ik denk dus: als het op

het schoolplein zo werkt, dan werkt dat in de praktijk ook zo. Niet als ik de
collega’s eenmaal ken en ze in mijn team zitten. Dan gaat het vanzelf. Maar er
zit een bijna niet op te merken drempeltje. Daar ben ik de laatste tijd op gaan
letten en het is gewoon waar. Ik merkte bij mezelf een tijd geleden dat je toch
geneigd bent om iemand aan te nemen die op je lijkt, dat je dus meer je best
moet doen om iemand te zien die niet op je lijkt.

(Leid. 5)
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Een ander voorbeeld van subjectieve beoordelingen komt van een respondent
(Leid. 6) die vertelt dat er een meneer van een bepaalde afkomst solliciteerde
op een functie maar dat er ‘een mismatch was op cultuur’: ’dus er was eigenlijk
een beoordeling van iemand op basis van eigenlijk culturele eigenschappen’,
zegt de respondent. De respondent geeft aan dat ze hiervan hebben geleerd en
dat ze daar nu (meer) alert op zijn. Een andere leidinggevende (Leid. 10) zegt
individueel te bepalen op basis van cv’s en brieven wie er op gesprek komen.
De respondent geeft aan dat hier "absoluut zeker” een persoonlijke beoordeling
in zit. Dit is iets wat door meerdere respondenten wordt beaamd: "uiteindelijk
is het toch ook gewoon een gesprek dat je voert met mensen en een cv dat je in
je handen krijgt waar je wel of niet op ingaat’, aldus een leidinggevende (Leid.
11). Verschillende leidinggevenden benadrukken ook de ‘gunfactor’ die invloed
heeft op of je een baan wel of niet krijgt of kan doorgroeien naar een hogere
functie.

‘lk denk dat het echt wel gunfactor ook is of zo, hé? Vinden ze je aardig of
niet. Ben je een pain in the ass of niet. Ik krijg altijd wel heel erg het gevoel...
Ook andersom, van als ze je niet moeten, dan word je ook wel een beetje
weggewerkt’

(Leid. 13)

Leidinggevenden vertellen verder dat er vaak gekeken wordt naar gedrag,
houding en persoonlijkheid naast de meer objectieve criteria. Dat lijkt in de
ene organisatie verder te gaan dan in de andere en verschilt per afdeling. Zo
vertelt een leidinggevende (Leid. 14) dat je wel ’een bruine arm’ moet halen,
ofwel moet slijmen om hogerop te komen in de organisatie. Hiertegenover staat
dat verschillende leidinggevenden aangeven dat ze bepaalde instrumenten of
methodes inzetten om deze procedures te objectiveren, of deze nog aan het

ontwikkelen zijn. Denk hierbij aan assessments of een ‘talentscan’. Echter, niet
alle respondenten zijn ervan overtuigd dat deze objectief zijn. Naast dat er
subjectiviteit in de procedures kan sluipen komt het ook voor dat er niet wordt
vastgehouden aan deze procedures, komt naarvoren uit de interviews. Ondanks
dat er, op het eerste oog, objectieve processen zijn geven verschillende leiding-
gevenden aan te vermoeden dat niet iedereen zich daaraan houdt. Ook zijn er
leidinggevenden die dit zeker weten. Zij geven aan zichzelf niet altijd te houden
aan deze procedures of hebben hier voorbeelden van gezien. Het valt leiding-
gevenden op dat de in- en doorstroom procedures verschillen per manager en
per afdeling. De ene manager vraagt wel naar referenties bij de beoordeling
bijvoorbeeld en de andere niet. In verschillende interviews worden daarnaast
situaties genoemd van vacatures die zijn uitgezet, maar in de werkelijkheid al

vergeven zijn:

‘Dingen waar je dan gewoon mee geconfronteerd wordt, besluiten die al
genomen zijn. En dat was in mijn geval dat er eigenlijk al besloten was dat een
bepaalde medewerker bevorderd zou worden tot senior, omdat hij zo goed
presteerde. Weet je wel?’

(Leid. 10)

Er zijn signalen van schijnvacatures die worden geplaatst, maar waar van
tevoren al duidelijk is wie deze functie krijgt. Er wordt ook genoemd dat het
bekend is in de organisatie dat deze procedures zo verlopen. Mensen weten
vaak vooraf al wie er kans maakt op de openstaande vacature.
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Je eigen groep voortrekken

Discriminatie wordt niet alleen veroorzaakt doordat mensen nega-
tief denken over mensen die ‘anders’ zijn dan zijzelf maar ook, en los
daarvan, doordat mensen een voorkeur hebben voor mensen die lijken
op henzelf zo blijkt uit onderzoek (Brewer, 1999; Mullen et al., 1992).
Hiervoor wordt de term ingroup bias gebruikt: een meer positieve evalu-
atie van mensen die worden gezien als behorende tot de eigen groep, in
vergelijking met mensen die worden gezien als behorende tot een andere
groep (Bettencourt et al., 2001; Hewstone et al., 2002). Dit wordt ook wel
ingroup favouritism genoemd (Turner et al., 1979). De motivatie om de
eigen groep voor te trekken komt onder meer voort uit de behoefte om
een eigen positieve identiteit te hebben. Het kan ook voortkomen uit

een meer instrumentele behoefte: als je je eigen groep bevoordeelt, kan
dit in materieel opzicht ook weer gunstig zijn voor jezelf (Everett et al.,
2015; Scheepers et al., 2006). Mensen met een hogere status in de groep
trekken hun eigen groep meer voor dan mensen met een lagere status
(Bettencourt et al., 2001).

2.3. Percepties van de objectiviteit en eerlijkheid van
in- en doorstroom procedures

De leidinggevenden verschillen in hoeverre ze kritisch zijn op de eigen in- en
doorstroomprocedures en vinden dat deze kunnen leiden tot een ongelijke
uitkomst. Allereerst zijn er leidinggevenden die ervan overtuigd zijn dat de
procedures voor iedereen gelijk verlopen. Zij benadrukken dat de procedures
volledig objectief zijn en dat er afgegaan wordt op concrete competenties.
Subjectieve criteria spelen hierbij volgens hen geen rol. Echter, veel van deze
respondenten laten op andere momenten in het interview enige ambivalentie
zien op dit punt, met uitspraken waaruit blijkt dat er wel degelijk subjectieve
beoordelingen kunnen meewegen. Ze laten bijvoorbeeld merken dat mensen
soms benoemd worden zonder het volgen van de procedures of dat subjec-
tieve criteria, vooroordelen en stereotypen mee kunnen spelen in het maken
van beslissingen.

"Ja, er ligt best wel een... Ik denk dat dat wel meevalt, omdat er best wel veel,
ja goed. Je ziet wel dat heel erg dat ja... het je gunnen is, vriendjes maken is,
dat soort dingen. Maar goed he, dus misschien is dat overal zo.

(Leid. 14)

Deze zelfde respondent vertelt vervolgens dat de interne procedures 'goed
geregeld’ zijn. Er lijkt dus niet altijd reflectie of bewustzijn te zijn van de nega-
tieve invloed van subjectieve criteria. Bij sommige leidinggevenden is dit wel
het geval. Zo benoemt een respondent zichzelf daar ooit op te hebben betrapt
en daarop te hebben gecorrigeerd:
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‘Het is me ook een keertje gebeurd, dat ik dacht: Ik doe die, die leek op mij en
die ander vond ik ook wel goed, maar ietsje minder, dacht ik en toen zeiden
anderen: ‘Nee, je moet juist haar hebben’, en toen wezen ze aan waarom en
toen dacht ik: Goh, dat ik dat over het hoofd heb gezien’

(Leid. 5)

Daarnaast zijn er leidinggevenden die expliciet in de interviews onderkennen
dat procedures voor de in- en doorstroom niet (altijd) objectief verlopen.
Desondanks geven zij aan dat dit niet zal leiden tot ongelijke uitkomsten of
ongelijkheid op basis van afkomst, huidskleur en/of religie in de hand kan
werken. Een leidinggevende zegt de procedures niet te volgen, maar dit recht-
vaardig te vinden:

‘lk ga mensen vragen en als ik, ik vraag natuurlijk: zijn er anderen
geinteresseerd? Vaak niet, of ze weten van ja, ik maak toch geen kans want hij
heeft hem al gekozen. Nou, dan weet je ook, dan vindt de persoon zelf hem
ook de meest geschikte. Dat komt bovendrijven, wat ik net al zei. En dan ga

ik niet iemand daaronder vragen: zou jij ook willen solliciteren voor het... Ja,
die man weet al dat hij geen kans maakt. Dat is niet vanwege huidskleur of
achtergrond of, absoluut niet, maar gewoon van kennis en wat goed is voor dit
bedrijf. Ben ik van overtuigd, ja’

(Leid. 17)

Wat leidinggevenden vaak als ‘bewijs’ opvoeren dat er geen racisme speelt, is
dat ze zelf een collega van kleur en/of met een migratieachtergrond binnen het
team hebben of dat ze zien dat er collega’s van kleur en/of met een migratie-
achtergrond stappen maken naar hogere functies. Wat opvalt is de mate van
zekerheid waarmee leidinggevenden menen dat er geen racisme speelt in hun
omgeving.

'En ja, ik mag daar best trots op zijn, vind ik, dat wij in zo’n organisatie leven
waar... Of mogen werken waar dat eigenlijk, anders dan dat ik misschien zie,
niet of nauwelijks speelt. Laat ik het zo maar zeggen. [...] Het komt zeker niet
in mijn directe omgeving voor. Sterker nog, er zijn ook mensen met andere
achtergrond binnen mijn team die ook doorgestroomd zijn. Ik heb stagiaires
vaste banen gegeven die rechtstreeks vanaf de opleiding naar de afdeling zijn
gekomen en daar nu hun carriére verder vervolgen. Dus ja, ikzelf niet. Maar ja
goh, ik kan niet zo veel verder kijken dan mijn afdeling en daaromheen’
(Leid. 13)

Dat het volgens de leidinggevenden zo goed met de in- en doorstroom binnen
hun afdeling gaat, baseren ze voornamelijk op de indruk dat ze zelf geen onder-
scheid maken op basis van afkomst, huidskleur en/of religie en geen (directe)
signalen hiervan ontvangen.

‘En in hoeverre het speelt dat als je inderdaad een andere kleur hebt of

een hoofddoek draagt of andere overtuigingen hebt ja dat speelt, als je
bijvoorbeeld door zou willen groeien naar een andere functie, ik zie juist daar
dat er geen onderscheid in wordt gemaakt, want we hebben ook collega’s met
een kleur of met een hoofddoek die als ze aangeven dat ze iets anders willen
doen dat ze die gelegenheid wel krijgen, maar dat geldt ook voor die witte
collega die dat aangeeft. Die krijgt ook die gelegenheid om een andere functie
of om door te groeien. En bij het in dienst nemen van collega’s zie ik ook dat er
alleen gekeken wordt naar je ervaring en deskundigheid. We hebben zelfs, we
kijken ook niet eens naar leeftijd bijvoorbeeld he’

(Leid. 20)
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Hiertegenover staan een aantal leidinggevenden die twijfelen aan de objecti-
viteit en eerlijkheid van de eigen procedures. Zij durven niet te stellen dat er
geen ongelijkheid voortkomt binnen de in- en doorstroom.

Ik sluit niet uit, laat ik het maar zo zeggen. Want ik heb niet echt hele concrete
voorbeelden ervan namelijk. Maar ik sluit niet uit dat de doorstroom van
bepaalde etniciteiten of... Ja. Dat dat niet... Dat dat minder soepel verloopt
dan de doorstroom van andere kandidaten. Qua vrouwen doen we het volgens
mij niet slecht, man/vrouw verhouding is ook in de top van onze organisatie

is volgens mij redelijk goed... Is volgens mij bijna fiftyfifty. Maar nou ja, op
etniciteit is dat bijvoorbeeld niet aan de orde’

(Leid. 3)

Daarnaast zijn er verschillende leidinggevenden die zeggen dat er misschien
wel sprake is van racisme bij instroom, maar dat het uitzonderingen betreft,
incidenten, geen structurele processen.

Er zijn ook leidinggevenden die eerder niet leken te hebben stil gestaan bij de
mogelijke ongelijkheid in hun organisatie maar tijdens het interview twijfelen
of hun procedures wel helemaal eerlijk zijn en racisme voorkomen.

"Trouwens, vorig jaar heb ik een aantal workshops gevolgd en daar kwam ook
naar voren van ja, je zoekt eigenlijk steeds bij elk sollicitatiegesprek degene op
die jou het meest, het veiligste gevoel heeft. Nou, daar zijn we op ingestoken
om daarvan af te stappen, maar ja, ik merk, in de praktijk lukt dat niet altijd
echt. Het gaat toch van ja, soort zoekt soort, om het even heel plat te zeggen!
(Leid. 4)

‘lk hou van de gemeente [plaats], dus je schiet al snel in de verdediging, maar
als ik even wat dieper kijk, denk ik: ‘Nee, het is wel zo. Ook wel met enige
mildheid kan ik zeggen dat het institutioneel racisme van de gemeente [plaats]
weer valt binnen een culturele werkelijkheid, dus dat we met zijn allen nog
moeite hebben om mensen die er net iets anders uit zien dan wij het voordeel
van de twijfel te bieden, in plaats van omgekeerd.

(Leid. 5)

Sommige leidinggevenden geven ook aan dat ze gewoon geen idee hebben. Dit
omdat er niet wordt gemonitord in de organisatie of mensen van kleur en/of
met een migratieachtergrond dezelfde kansen hebben. Zij benadrukken geen
zicht te hebben op het eerlijk verlopen van de procedures. Tot slot is er ook een
deel van de leidinggevenden dat niet twijfelt en ervan overtuigd is dat de in- en
doorstroom procedures niet geheel eerlijk verlopen. Zij geven bijvoorbeeld aan
dat mensen sollicitanten kiezen die op henzelf lijken. Of dat er weinig mensen
van kleur en/of met een migratieachtergrond worden aangenomen.

"Het kost mensen aan de top, denk ik, net als ik, moeite om mensen aan te
nemen die er anders uitzien, misschien iets minder vlot gebekt zijn, dat zou
kunnen, he, die niet op hen lijken, waarbij ze onvoldoende herkenning hebben
als ze de kandidaten op het spreekuur hebben’

(Leid. 5)

Kortom: een deel van de leidinggevenden denkt dat er objectieve proce-
dures worden gehanteerd terwijl ze tegelijkertijd voorbeelden geven van het
tegendeel. Daarnaast zijn er leidinggevenden die twijfelen aan de objectiviteit
en eerlijkheid ervan én zijn er leidinggevenden die duidelijk erkennen dat er
sprake is van ongelijkheid binnen hun organisatie.
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2.4. Signalen omgangsvormen

Deze paragraaf beschrijft de signalen die leidinggevenden hebben dat werkne-
mers te maken hebben met racisme in de omgangsvormen. Ook komt aan bod
wat hun blik hierop is.

2.4.1. Erkennen signalen door leidinggevenden

Een deel van de leidinggevenden laat doorschemeren in de interviews dat
er racisme, ongelijkheid of discriminatie voorkomt of kan voorkomen binnen
hun gemeente. Deze respondenten herkennen en erkennen de verschijnselen
daarvan en zij geven aan dit als problematisch en/of ernstig te zien. Hierbij
wordt wel benadrukt dat dit niet speelt in het team of de afdeling waar zij
verantwoordelijk voor zijn.

‘En er zijn echt wel dingen die me zorgen baren, ja, dat baart me wel zorgen.
[...] Aan alle kanten zijn we ermee bezig en toch zijn er teams en mensen die
ongewenst gedrag op dat gebied vertonen, waardoor ook echt mensen met
een Marokkaanse achtergrond als ‘jullie’ nog steeds worden aangesproken.
(Leid. 4)

"Een opmerking naar iemand die van een andere etniciteit is van ‘goh wat
praat je goed Nederlands’. Terwijl zo iemand gewoon in Nederland geboren
is. Ja dat gebeurt. [...] Mensen realiseren niet dat als je er anders uitziet
iemand ook gewoon in Nederland geboren kan zijn en misschien zijn ouders
ook nog wel bij wijzen van spreken... [...] Dus die flauwe grappen tussen
aanhalingstekens. Dat herken ik’

(Leid. 7)

Racisme in de omgangsvormen gaat volgens de leidinggevenden die signalen
(h)erkennen voornamelijk om zogenaamd bedoelde complimenten en andere
negatieve opmerkingen over mensen van kleur of met een migratieachtergrond.
Zo vertelt een leidinggevende (Leid. 6) dat een lid van een sollicitatiecom-
missie tegen een kandidaat met een donkere huidskleur zei: 'wat spreekt u
goed Nederlands.” Een andere leidinggevende (Leid. 17) vertelt dat in diens
vorige team in een andere gemeente veel wordt gekletst in de trend van dat
‘de buitenlanders het hebben gedaan’. Of dat mensen worden aangesproken
op hun achtergrond: 'die Turk’ of 'die Chinees’. Ook omschrijven meerdere
leidinggevenden hun observatie van een heersende witte norm binnen de
gemeente, waar iedereen zich aan dient aan te passen. Deze witte norm zien
zij ook gereflecteerd in activiteiten of bijeenkomsten die door gemeenten
worden georganiseerd. Een leidinggevende (Leid. 10) vertelt bijvoorbeeld over
de Sinterklaasviering van vorig jaar die werd aangekondigd met Zwarte Pieten.
Op iemands verzoek hier het jaar erop rekening mee te houden werd negatief
gereageerd door collega’s. Ook worden er uitjes georganiseerd tijdens niet tradi-
tionele religieuze/levensbeschouwelijke feestdagen, waardoor mensen worden
uitgesloten. Of informele activiteiten die in het teken staan van alcohol drinken
of lunches waarbij niet/beperkt rekening wordt gehouden met de culturele of
religieuze eetgewoontes van alle medewerkers.

‘Wat ik wil zeggen, de mensen in de directie zijn allemaal witte mannen.

Het MT bestaat dan weer vooral uit ... Dat is dan wat meer gemengd, witte
mannen, witte vrouwen. Maar het is wel een beetje een beeld van, als je hoger
in de ladder komt, dan is wit sowieso de norm. Dan zul jij je ook gauw moeten
aanpassen aan hun manier.

(Leid. 10)
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Een leidinggevende (Leid. 1) noemt ook een voorbeeld van enige tijd geleden
van een collega van kleur en/of migratieachtergrond die altijd gecontroleerd
werd bij de ingang op het toegangspasje, terwijl dat bij witte collega’s niet
gebeurde. Voorts zijn er leidinggevenden die aangeven te zien dat medewer-
kers van kleur en/of met een migratieachtergrond, minder serieus worden
genomen, minder gezien worden of minder worden gewaardeerd dan witte
medewerkers. Volgens deze leidinggevenden ervaren medewerkers van kleur
en/of een migratieachtergrond een glazen plafond en kunnen zij maar beperkt
doorstromen. Wanneer deze mensen wel kunnen doorstromen komt het voor
dat daar ongepaste grappen of opmerkingen over worden gemaakt:

"Wat ik ook wel heb gehoord, de laatste tijd ook, zeker nu inclusie een
belangrijker onderwerp is, zijn toch wel verkapte grappen over mensen

op hogere posities die dus wel nu zijn aangetrokken. En waar dan toch de
suggestie in zo'n grap gedaan wordt dat het vooral komt omdat zo iemand
niet van westerse achtergrond is, met daarbij natuurlijk ook een beetje de
suggestie dat het dan niet ligt aan de kwaliteiten die de persoon meeneemt.
En dat zegt ook denk ik iets over de mindset.

(Leid. 8)

Kortom: een deel van de leidinggevenden signaleert dat er subtiele of
minder subtiele opmerkingen ten aanzien (zoals zogenaamde grapjes en
complimenten) en uitspraken over mensen van kleur en/of met een migratie-
achtergrond worden gemaakt.

2.4.2. Ontkennen, bagatelliseren en in twijfel trekken van signalen
door leidinggevenden

De meeste leidinggevenden geven aan dat zij geen signalen hebben van
racisme in de omgangsvormen binnen de gemeente. Soms noemen zij wel
signalen, maar worden deze door respondenten gebagatelliseerd en niet
gezien als uitingen van racisme. Zoals in het volgende citaat.

"Natuurlijk hoor je er wel eens geluiden over. Maar dat heeft niks met
discriminatie te maken, met het feit dat er wel eens onzorgvuldig wordt
omgegaan met mensen in de zin van iemand krijgt een andere functie maar,
of men vindt dat iemand een andere functie moet doen, maar ze vergeten het
even te vertellen, weet je, dus dat hoor je dan in een team meeting. Maar dat
heeft niks met discriminatie... Dat is gewoon slordigheid, zal ik maar zeggen.
(Leid. 11)

Een andere leidinggevende geeft expliciet aan dat een medewerker heeft
gemeld te maken te hebben met ongelijke behandeling. Deze ervaring wordt
echter in twijfel getrokken op grond van het argument dat de melding pas veel
later na het incident is gemaakt:

"Je moet het vanaf het begin aangeven, niet wanneer jij vindt dat het speelt.

Dus ook wanneer er geen sprake is op het moment van disfunctioneren. Als je

dat pas achteraf na maanden of na een jaar pas inbrengt, ja hoe geloofwaardig
ben je dan nog op dat gebied?”’

(Leid. 20)
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Daarnaast vinden sommige leidinggevenden dat een ‘grapje moet kunnen’ en
benadrukken ze in de gesprekken de vermeende nadelen die witte mensen
ervaren doordat ze moeten opletten op wat ze zeggen en doen, in plaats van
de nadelen voor mensen van kleur en/of met een migratieachtergrond vanwege
de racistische bejegening. Zo zegt een respondent het volgende:

'En luister, ik vind overigens wel dat er... Daar moet je tegenwoordig wel een
beetje mee oppassen, maar een grapje moet wel kunnen he. Een racistisch
grapje niet, maar je moet niet de hele dag op eieren moeten lopen om lekker
in je vel te kunnen zitten. Dus ja, ik denk dat als ik naar mijn eigen team kijk,
dat... Ja, dat komt misschien ook wel arrogant of raar over. Maar ik merk het
niet, het zit er niet in. Ik heb er geen last van’

(Leid. 13)

Een andere reden waarom er volgens leidinggevenden geen sprake is van
racisme, is dat medewerkers van kleur en/of met een migratieachtergrond naar
hun mening ‘aangepast’ zijn aan de ‘witte norm’ die heerst in de organisatie.

Racisme ontkennen

De overtuiging dat huidskleur geen belangrijke rol (meer) speelt in de
manier waarop witte en niet-witte mensen worden behandeld in de
huidige maatschappij wordt ook wel de kleurenblindheid ideologie
genoemd. Mensen die deze ideologie aanhangen zeggen zaken als
‘ik zie helemaal geen kleur’ (Mekawi et al., 2020). De kleurenblindheid
ideologie kan ervoor zorgen dat mensen niet ingrijpen bij het zien van
racisme (Tynes & Markoe, 2010). Uit een studie van Zou en Dickter (2013)
blijkt dat witte mensen die uitgaan van kleurenblindheid, vaker negatief
oordelen over een Zwarte vrouw die racisme aankaart dan witte mensen
die niet uitgaan van kleurenblindheid. Deze kleurenblindheid ideologie
is een sterke voorspeller van tegenstand tegen positive action, ofwel
acties om ongelijkheid op basis van afkomst recht te trekken (Awad et
al., 2005). In onderzoek zien we ook dat kleurenblindheid in de praktijk
leidt tot meer vooroordelen in plaats van minder (Neville et al., 2013;
Poteat & Spanierman, 2012; Richeson & Nussbaum, 2004; Zou & Dickter,
2013). In een recente Nederlandse studie is gevonden dat kinderen van
moeders die kleurenblindheid als ideologie aanhangen vaker vooroor-
delen hebben op grond van afkomst (De Bruijn et al., 2022). Kortom:
de ideologie aanhangen dat kleur niet bestaat of niet relevant is terwijl
mensen uitgesloten worden op basis van kleur, heeft dus het gevaar in

zich dat je oogluikend toestaat dat deze discriminatie blijft bestaan of

zelfs erger wordt.

Uit een recente meta-analyse van Yi en collega’s (2022) komt naar voren
dat het vooral het ontkennen van machtsverschillen en racisme in de
samenleving is, waardoor kleurenblindheid leidt tot meer vooroordelen
en bijvoorbeeld tot minder empathie voor mensen van kleur. Dit is in lijn
met een experimentele studie van Mekawi en collega’s (2020), waaruit
ook blijkt dat het met name het ontkennen van machtsverschillen en
racisme is van de kleurenblindheid ideologie dat zorgt voor ongelijkheid.
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Deze kleurenblindheid ideologie lijkt dominant te zijn in de Verenigde
Staten: Cox (2022) vindt in een recent onderzoek dat witte moeders
weinig praten met hun kinderen over racisme maar ook niet over wit zij
en wit privilege. In een studie onder Nederlandse studenten wordt een
vergelijkbare kleurenblindheid gevonden (Essed & Trienekens, 2008), net
als in een recente studie onder Nederlandse moeders (De Bruijn et al,,
2022).

Modern racisme

Het modern racisme-perspectief vertolkt dat racisme en discriminatie
sinds de jaren zestig van de vorige eeuw een transformatie hebben door-
gemaakt, waarbij huidige vormen van racisme op een subtielere en meer
verborgen manier worden geuit dan de ouderwetse openlijke vormen
van racisme, waarin raciale haat bewust en publiekelijk geuit werd (Sue
et al., 2007a). Dit heeft te maken met het idee dan openlijke expressie
van racisme sociaal onwenselijk wordt geacht, waardoor personen
discriminatie en racisme op een verborgen, indirecte manier zijn gaan
uiten (Sniderman et al., 1991). In deze ‘nieuwe’ vorm van racisme vallen
eveneens vooroordelen tegen personen van kleur en/of met een migra-
tieachtergrond en traditionele waarden, zoals politiek conservatisme
en meritocratie, samen. Discriminatie en racisme nemen in zichzelf dus
niet af volgens het modern racisme perspectief, het is enkel van gezicht
veranderd. De houding van mensen is ook in dit geval expliciet negatief
tegenover minderheidsgroepen; zij stellen bijvoorbeeld dat er te veel
mensen van een bepaalde groep zijn, dat minderheidsgroepen zouden
worden voorgetrokken of dat ze te veel eisen stellen (Son Hing et al,,
2008).

2.5. Meld- en klachtenprocedures: ervaringen en
percepties van leidinggevenden

In deze paragraaf wordt beschreven hoe leidinggevenden reageren op
signalen van institutioneel racisme en hoe zij aankijken tegen de meld- en
klachtenprocedures.

2.5.1. Reacties van leidinggevenden op signalen op de werkvloer

Bij het zien van racisme op de werkvloer benadrukken leidinggevenden dat
zij vrijwel altijd (zouden) reageren. De meerderheid geeft echter aan dit nog
nooit te hebben meegemaakt. Als leidinggevenden wordt gevraagd wat ze
zouden doen als ze geconfronteerd zouden worden met racisme-ervaringen,
antwoorden ze vaak dat ze eerst het gesprek zouden aangaan met de betrokken
persoon en/of een bemiddelende rol op zich zouden nemen.

‘Ik denk in het algemeen, los van discriminatievraagstukken, als iemand met
iemand een probleem heeft, dan ben ik er wel voorstander van dat je dat
bespreekt met elkaar. Dus dat is eigenlijk wel de eerste reactie. Als jij merkt
datiemand over je grens heen gaat of je voelt je onheus bejegend of je hebt
ergens last van, ik denk dat het altijd begint met een gesprek met elkaar’
(Leid. 9)

Leidinggevenden verwijzen ook regelmatig naar bestaande procedures, zoals
het inschakelen van een vertrouwenspersoon. Daarnaast worden bedrijfs-
maatschappelijk werk, de ondernemingsraad en de HR-afdeling genoemd als
mogelijke bronnen van ondersteuning. Vertrouwenspersonen worden over het
algemeen beschouwd als de meest logische om te benaderen door de leiding-
gevenden. De werkwijze omtrent racisme verschilt niet wezenlijk van de aanpak
bij andere problemen, zo komt naar voren. Alhoewel de meeste leidingge-
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venden ervan overtuigd zijn dat er goede procedures zijn, zijn er tegelijkertijd
verschillende respondenten die aangeven dat zij niet weten wat precies de
procedures zijn.

"Volgens mij kan je het beste naar de vertrouwenspersoon, die helpt je dan. Ik
denk dat je... Ik weet het eigenlijk niet goed.
(Leid. 5)

Tot slot geven enkele leidinggevenden expliciet aan dat zij niet zouden reageren
op racisme op de werkvloer of dat niet te hebben gedaan, bijvoorbeeld vanwege
de indruk dat de medewerkers van kleur en/of met een migratieachtergrond
het incident niet erg vonden. Ook is er een leidinggevende die wel denkt dat
er ongelijkheid speelt op de werkvloer maar vindt dat dit aan de mensen van
kleur en/of met een migratieachtergrond zelf ligt: zij zouden de kansen die er
zijn onvoldoende pakken.

2.5.2. Percepties van bestaande meld- en klachtenprocedures onder
leidinggevenden

De leidinggevenden die we hebben gesproken hebben bijna allemaal het idee
dat er goede procedures en mogelijkheden zijn voor wanneer werknemers te
maken hebben met racisme. De leidinggevende die aangeven niet precies te
weten hoe de procedures zijn, geven als argument dat ze in de praktijk weinig
met klachten te maken hebben. Zeker niet met klachten met betrekking tot
racisme. Een aantal leidinggevenden twijfelt of er wel voldoende sociale veilig-
heid heerst binnen de organisatie om naar een vertrouwenspersoon te stappen
of op een andere manier een klacht in te dienen.

'lk denk dat de meeste mensen het eigenlijk wel weten. Het enige wat ik niet
goed kan inschatten is of mensen zich veilig genoeg voelen om daar wel
gebruik van te maken!

(Leid. 3)

Een van de leidinggevenden heeft zelf ervaren dat deze sociale veiligheid
ontbreekt. Deze persoon heeft na een negatieve ervaring besloten geen klacht
in te dienen, vanwege de overtuiging dat dit nadelige consequenties zou
hebben.

'Dat ik wel drie of vier keer na moest denken voordat ik dat ging doen. [...]
Omdat ik ook wist dat als ik dat deed, mijn toenmalig leidinggevende, nou

ja, dat was een soort, nou ja, ik wil niet zeggen geen ambtelijke zelfmoord.
Maar goed. Dat zou je wel ongeveer zo kunnen zeggen. Dat was voor heel veel
mensen, dat was gewoon een ding. Nou ja, dat is, dat zie je natuurlijk wel
vaker in een hiérarchie’

(Leid. 6)

Een enkele leidinggevende zegt dat zij als gemeente nog erg aan het zoeken
zijn hoe zij dit soort meld- en klachtproces goed kunnen regelen. De meeste
leidinggevenden denken echter dat hun organisatie het goed op orde heeft en
dat er simpelweg geen klachten zijn.
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2.6. Huidige en (mogelijke) toekomstige inspanning om
racisme aan te pakken

Volgens enkele leidinggevenden spant hun organisatie zich in om institutio-
neel racisme aan te pakken, of is deze bezig met daartoe de eerste stappen te
zetten, bijvoorbeeld door het samenstellen van een diverser selectieteam.

"We steken steeds weer in op een uitgebreider, bijvoorbeeld rondom

selectie, uitgebreidere, hoe noem je dat, selectieteam, wat ook diverser

is samengesteld. Dat er ook heel bewust wordt gekeken naar een brede
samenstelling van zowel adviescommissie als selectiecommissie. En gaat het
om welke functie dan ook, dat je altijd met twee commissies bekijken en dan
onafhankelijk van elkaar daarop insteekt en dan die zo divers mogelijk maken,
en zeker qua achtergronden. Dan merk ik dat daar toch wel een meer divers
standpunt uit voortkomt.

(Leid. 4)

Ook worden er soms inspanningen gedaan, zoals bewustwordingstrainingen voor
leidinggevenden en cursussen voor inclusief schrijven geven leidinggevenden aan.
Deze inspanningen worden bij sommige gemeenten vormgegeven in een inclusie-
en diversiteitsbeleid en bij andere gemeenten in een integriteitbeleid. Meestal is
het geen beleid dat expliciet gaat over de aanpak van (institutioneel) racisme:

"We hebben nog niet zo’n aanleiding gehad eigenlijk om het over institutioneel
racisme te hebben maar zou misschien wel goed zijn om het daar met elkaar
wel over te hebben en dan kan dat ook als iemand dat oppert, maar het is
eigenlijk nog nooit besproken. Niet voor zover ik weet en ik draai hier toch al
een jaar of tien mee als manager’

(Leid. 2)

Andere inspanningen zijn meer breed ingestoken en richten zich niet direct op
inclusie of diversiteit. Zoals een introductieprogramma voor nieuwe medewer-
kers waar gesproken wordt over integriteit en gedragsregels hiertoe worden
opgenomen. Of een werktevredenheidsenquéte waar wordt gevraagd naar de
bredere werkbeleving, zoals werkdruk, doorgroeimogelijkheden en of je jezelf
kan zijn. Deze inspanning, in welke vorm dan ook, wordt soms geinitieerd vanuit
de gemeenteraad, het bestuur of de directie en wordt dan organisatie breed
ingestoken. Bijvoorbeeld in de vorm van een bestuursopdracht. Het komt ook
voor dat de inspanning afkomstig is vanuit de leidinggevende zelf. Opvallend is
dat deze initiatieven lijken af te hangen van de persoonlijke interesse van een
bestuurslid of leidinggevende. Ook lijkt er een relatie te zijn met de gemeente-
lijke context en het politieke landschap. Zo geeft een leidinggevende (Leid. 4)
aan dat er in diens gemeente politieke partijen de dienst uitmaken die minder/
geen aandacht hebben voor dit thema. De inspanning hangt ook af van de
weerstand die er heerst onder ambtenaren zelf om aan de slag te gaan met
thema’s die raken aan racisme:

‘En ik weet nog dat iedereen heel erg aan het zuchten was over het onderwerp.
Want het is gewoon een heel lastig onderwerp. Niemand wil het en toch

is het niet helemaal uit te sluiten. En de werkdruk is hoog. Dus om dan dit
onderwerp weer aan te snijden, ja, daar werden mensen niet blij van.

(Leid. 1)
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Ook lijken actualiteiten een rol te spelen in de mate van inspanning. Door de
leidinggevenden wordt meermaals aangegeven dat er door #metoo bijvoor-
beeld meer aandacht is gekomen voor seksueel grensoverschrijdend gedrag.
Dit is ook het geval voor het thema racisme. Hier komt meer aandacht voor
naar aanleiding van de toeslagenaffaire en wanneer er (weer) ophef ontstaat
over Zwarte Piet. Actualiteiten zorgen niet bij alle gemeenten voor aandacht
voor het thema racisme. Wat er verder terug te zien is in de interviews is de
groeiende aandacht voor dit onderwerp over de jaren heen bij verschillende
gemeenten en leidinggevenden. Dit uit zich in verschillende (kleine) signalen,
zoals letten op inclusief taalgebruik:

‘als je kijkt naar het management is ook best wel blank en man met name. Ik
weet niet of je blank mag zeggen of wit? Ik weet het niet meer’
(Leid. 20).

Maar ook in bijvoorbeeld het gebruik van de term Zwarte Piet.

‘Die hele heisa met Zwarte Piet. Dat is nu natuurlijk weer een soort van stil.
Bijvoorbeeld mijn eerste reactie was joh, laat Zwarte Piet lekker met rust.
Zwarte Piet is Zwarte Piet en Sinterklaas is Sinterklaas. Dat is gewoon een
stukje geschiedenis. Ja, dat is gewoon voor kinderen leuk. Tot ik een keer met
iemand in gesprek raakte die daar echt anders in zit. Dat ik ook dacht ja, wie
ben ik dan als blanke om dat te bagatelliseren? Omdat ik thuis alleen maar
denk aan cadeautjes. Om maar even iets te zeggen. Dus dan begint het ermee
dat je een gesprek hebt met elkaar denk ik. Zodat je een ander denkbeeld kunt
ventileren!

(Leid. 9)

Kortom: als er een inspanning wordt verricht vanuit de gemeente tegen racisme
dan verschilt dit in aard en vorm. Daarnaast is deze inspanning, onder meer,
afhankelijk van persoonlijke affiniteit van leidinggevenden/bestuur voor dit
thema en van het politieke landschap en de actualiteiten.

Samenvatting hoofdstuk 2

Dit hoofdstuk beschrijft de signalen en perspectieven van leidinggevenden en/
of HRM-medewerkers ten aanzien van racisme binnen de gemeentelijke organi-
satie. Het gaat om medewerkers in de gemeente die een taak en rol hebben als
het gaat om het waarborgen van de sociale veiligheid en kansengelijkheid in de
organisatie. Wij duiden deze respondenten aan als ‘leidinggevenden’.

De leidinggevenden verschillen in hoe zij aankijken tegen racisme. Er zijn leiding-
gevenden diedit als zodanig herkennen en erkennen. Zij vinden dit problematisch
en willen er dan ook iets tegen doen. Dit is voor hen ook een reden om mee te
werken aan dit onderzoek. Hiertegenover staat dat de meeste leidinggevenden

signalen van racisme niet herkennen, ontkennen en/of bagatelliseren.

Uit de interviews met de leidinggevenden blijkt dat er in verschillende
gemeenten voor de in- en doorstroom wel procedures zijn om objectiviteit te
waarborgen. Toch blijken er meer of minder expliciet subjectieve criteria en dus
persoonlijke voorkeuren mee te kunnen wegen, die de kansen voor mensen
van kleur/migratieachtergrond kunnen verkleinen, zo kan worden opgemaakt
uit de verhalen van de leidinggevenden. Er wordt namelijk aangegeven dat
mensen die over deze procedures gaan geneigd zijn mensen aan te nemen die
op henzelf lijken, dit zijn vooral witte mensen. Daarbij worden procedures lang
niet altijd nageleefd, zo wordt verteld. Bijvoorbeeld: vacatures worden voor de
schijn uitgezet terwijl al bekend is wie deze functie gaat vervullen.
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Er zijn grofweg vier verschillende perspectieven te zien onder de leidingge-
venden op de mate van objectiviteit van de procedures bij in- en doorstroom
en de invloed ervan op de kansengelijkheid van werknemers: (1) Een deel van
de respondenten vindt het geen probleem hoe de procedures verlopen. Zij
vinden dat het eerlijk verloopt en zijn ervan overtuigd dat er geen sprake is van
ongelijke kansen voor mensen van kleur en/of met een migratieachtergrond. (2)
Andere respondenten geven aan dat er wel subjectieve criteria komen kijken
bij deze procedures. Zij zijn er echter van overtuigd dat dit niet tot oneerlijke
uitkomsten leiden. (3) Enkele respondenten geven aan geen zicht te hebben op
de procedures. (4) Tot slot is er een deel van de leidinggevenden die stelt dat
de procedures oneerlijk zijn en ook zo verlopen. Vaak zijn ze daar zelf ook in
het verleden tegen aan gelopen.

Als het gaat om racisme op de werkvloer noemt een deel van de leidinggevenden
daarvan voorbeelden. Deze voorbeelden gaan vooral over microagressies, het
hanteren van een witte norm en het niet/minder serieus nemen van ambte-
naren van kleur en/of met een migratieachtergrond. Ook zijn er respondenten
die laten doorschemeren in hun antwoorden dat er wel degelijk racisme voor-
komt of kan voorkomen in de omgangsvormen, maar niet in hun eigen team of
afdeling. Of ze noemen signalen maar vinden zelf dat het geen racisme betreft.
Er zijn ook leidinggevenden die tijdens het interview zelf ook racistische of
stereotiepe opmerkingen over mensen van kleur en/of met een migratieach-
tergrond maken. Echter, de meeste leidinggevenden benadrukken dat zij geen
signalen hebben van racisme op de werkvloer.

Als het gaat om het reageren op racisme op de werkvloer door een leiding-
gevende, dan benadrukken de respondenten die signalen kregen dat zij dit
(vrijwel) altijd doen. De meesten benadrukken echter dat zij dit nog nooit zijn
tegengekomen. Op de vraag aan de leidinggevenden of en hoe zij in zo'n geval
zouden reageren, is de reactie meestal dat zij eerst in gesprek zouden gaan met
de betrokkenen en/of een bemiddelende rol zouden spelen. Net als bij andere
problemen. Ook wordt er aangegeven de procedures te volgen, zoals iemand
naar een vertrouwenspersoon sturen. De leidinggevenden hebben bijna alle-
maal een goed vertrouwen in de vertrouwenspersoon en de vastgelegde
klachtenprocedures. Dat er dan vrijwel nooit klachten zijn over racisme wordt

daarom, met name, gewijd aan de conclusie dat dit niet voorkomt.

Door verschillende gemeenten worden er inspanningen gedaan, of ontwik-
keld, die bij moeten dragen aan het tegengaan van racisme en het bevorderen
van gelijke kansen voor iedereen, zo is op te maken uit de interviews met de
leidinggevenden. Deze inspanningen verschillen in aard en vorm en in de mate
van concreetheid. Vaak vallen deze inspanningen onder een bredere noemer,
zoals integriteit of inclusie en diversiteit, zo wordt verteld. De inspanning om
racisme aan te pakken lijkt verder af te hangen van factoren als de persoon-
lijke motivatie van een bestuurder/leidinggevende, het politieke klimaat en
actualiteiten.
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In dit beschrijvend kwalitatieve onderzoek stond de volgende vraag centraal:

Zijn er signalen van institutioneel racisme bij gemeentelijke organisaties, en zo

ja, welke signalen zijn dit, wat is de aard ervan en wat zijn gevolgen?

Deelvragen zijn:

1. Welke signalen worden beschreven door ambtenaren van gemeenten die
institutioneel racisme (hebben) ervaren op de werkvloer en wat is de aard
hiervan?

2. Welke gevolgen ervaren ambtenaren hiervan?

Welke signalen hebben leidinggevenden van de betreffende gemeenten
van institutioneel racisme bij gemeenten en wat is hun (handelings)
perspectief hierop?

4. Wat zijn de verschillen en overeenkomsten tussen de perspectieven
van gedupeerde medewerkers en leidinggevenden met betrekking tot
institutioneel racisme bij de gemeentelijke organisatie?

Dit onderzoek is, zover ons bekend, het enige op het terrein van institutio-
neel racisme binnen gemeenten als werkgevers in Nederland. In totaal zijn er
51 interviews afgenomen met gemeenteambtenaren die werkzaam zijn bij zes
verschillende gemeenten. De respondenten waren 30 ambtenaren van kleur en/
of met een migratieachtergrond die hebben aangegeven institutioneel racisme

Conclusies & Samenvatting

te hebben ervaren bij de gemeente als werkgever, we noemen hen ‘gedupeerde
ambtenaren’. Daarnaast zijn er 21 leidinggevenden en/of verantwoordelijken
gesproken die beslissingen nemen over (onder andere) de aanstelling van
nieuwe medewerkers, de doorstroom van zittende werknemers, de sociale
veiligheid op de werkvloer en/of die betrokken zijn bij beleid dat raakt aan anti-
discriminatie/racisme en/of inclusie en diversiteit. Naar deze groep is verwezen
als ‘leidinggevenden’. Voor beide doelgroepen, de gedupeerde ambtenaren en
de leidinggevenden, bereikten we theoretische saturatie met de interviews en
kunnen we dus valide uitspraken doen op basis van de geanalyseerde inter-
views. Dit onderzoek heeft in beeld gebracht hoe institutioneel racisme wordt
ervaren en beleefd door ambtenaren die aangeven erdoor gedupeerd te zijn en
door ambtenaren die een taak hebben in de aanpak ervan. Er komen duidelijke
signalen naar voren van institutioneel racisme. Deze zullen hieronder worden
beschreven. Deze signalen zijn vergelijkbaar in de verschillende gemeenten
ondanks de verschillen in grootte, geografische ligging en politieke en sociale
context. Er komen duidelijke signalen van institutioneel racisme naar voren in

dit onderzoek en deze zullen hieronder beschreven worden.
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Institutioneel racisme

We spreken van institutioneel racisme als processen, het beleid en de (geschreven en
ongeschreven) regels van instituten ertoe leiden dat er ongelijkheid is tussen mensen
van verschillende afkomst, huidskleur of religie of leiden tot structurele discrimi-
natie op grond van ‘ras’ (College voor de Rechten van de Mens, 2021). Volgens het
College (2021) gaat het om ‘ingebakken’ georganiseerde vormen van samenleven.
Ook stelt het College (2021) dat het niet alleen gaat om doelbewust gedrag maar ook
om allerlei vormen van niet-geformaliseerd, sociaal ingesleten gedrag. Ook meldt het
College (2021) dat institutioneel racisme uiteenlopende verschijningsvormen kent, en
door ‘inbedding’ vaak niet direct herkenbaar is.

Op basis van de bevindingen, en in lijn met de definitie van institutioneel racisme,
concluderen we dat er duidelijke signalen zijn van institutioneel racisme bij
gemeenten. Wij observeerden de volgende signalen:
® de procedures met betrekking tot de in- en doorstroom en beoordeling in
gemeenten lijken te leiden tot ongelijkheid tussen medewerkers op grond van
afkomst, huidskleur en/of religie in hun kansen om binnen te komen en door te
groeien in de organisatie;
er zijn duidelijke signalen van allerlei niet-geformaliseerd, sociaal ingesleten
gedrag: van het structureel accepteren en reproduceren van racistische opmer-
kingen, uitsluiting, onderwaardering, onderschatting van mensen op grond van
hun afkomst, huidskleur en/of religie in gemeentelijke organisaties;
de bestaande processen en informele regels binnen de gemeentelijke organisa-
ties lijken geen passende oplossingen te bieden voor degene die (institutioneel)
racisme ervaren. Ongelijkheid en discriminatie kunnen zo in stand worden

gehouden.

Kortom: de procedures, (geschreven en ongeschreven) regels maar ook het sociaal
ingesleten gedrag in de gemeentelijke organisaties werken discriminatie en in het
bijzonder racisme in de hand en/of corrigeren dit niet waardoor het kan blijven voort-
bestaan. Daarom kan dit beschouwd worden als een vorm van institutioneel racisme.

Antwoord op de hoofdvraag

Concluderend stellen we dat er meerdere signalen van instituti-
oneel racisme zijn bij de gemeenten als werkgever, zowel vanuit
ambtenaren die daardoor gedupeerd zijn als van ambtenaren die
een verantwoordelijkheid dragen voor (onder meer) de sociale
veiligheid op de werkvloer. We concluderen dat op basis van de
volgende bevindingen:

Ten eerste zijn er duidelijke signalen dat er een gebrek is aan het
toepassen en/of naleven van objectieve procedures voor de in-,
doorstroom en beoordeling. Dit wordt duidelijk uit de interviews
met zowel gedupeerde ambtenaren als leidinggevenden. Dat bete-
kent dat de procedures met betrekking tot de in- en doorstroom en
beoordeling in gemeenten lijken te leiden tot ongelijkheid tussen
medewerkers op grond van afkomst, huidskleur en/of religie in hun
kansen om binnen te komen en door te groeien in de organisatie.
Dat komt doordat bij deze procedures veelal, zij het in verschillende
mate, subjectiviteit een rol speelt, aldus de respondenten. En dat
kan ertoe leiden dat er keuzes worden gemaakt op basis van (racis-
tische) vooroordelen en stereotypen. Mensen zijn immers geneigd
om te kiezen voor mensen die op henzelf lijken. En de mensen die
deze keuzes maken binnen de gemeenten, zijn vooral witte mensen
en die kiezen dus vooral weer voor andere witte mensen om een
bepaalde functie te vervullen, zo signaleren met name de gedu-
peerde ambtenaren. Daarnaast gaat het om signalen van allerlei
vormen van niet-geformaliseerde, en schijnbaar sociaal geaccep-
teerde, manieren van selecteren en promoveren. Deze leiden ertoe
dat ambtenaren van kleur en/of met een migratieachtergrond het
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nakijken hebben ten opzichte van witte ambtenaren. Denk hierbij aan het
aanstellen van bekenden uit eigen kring zonder het volgen van de procedures.
Of het uitzetten van schijnvacatures, waarbij van tevoren al bekend is wie deze
functie gaat invullen. Opvallend was dat slechts enkele leidinggevenden dit
als problematisch voor gelijke kansen bestempelde. Dit in tegenstelling tot de
gedupeerde ambtenaren, die dit bijna allemaal als problematisch zien.

Ten tweede zijn er duidelijke signalen van institutioneel racisme op de werk-
vloer. Er lijkt sprake te zijn van racistische opmerkingen, die vooral vorm
krijgen in microagressies. Ook wordt het verschillende malen genoemd dat
mensen van kleur en/of met een migratieachtergrond verantwoordelijk worden
gehouden voor daden van een hele groep. Dit door te verwijzen naar indivi-
duen als ‘jullie’ bijvoorbeeld. Daarnaast lijkt er sprake te zijn van uitsluiten en
negeren op de werkvloer. Zo lijken er sociale conventies te zijn zoals borrels
en uitjes, waarbij er geen rekening wordt gehouden met alle gemeenteamb-
tenaren. Hierdoor overheerst de ‘witte norm’ die uitgaat van het perspectief
van de witte ambtenaar. Deze witte norm lijkt ingebakken te zijn in de orga-
nisaties waardoor men mogelijk niet in de gaten heeft hoe uitsluitend deze
werkt. Verder wordt er gesignaleerd dat ambtenaren van kleur en/of met een
migratieachtergrond minder waardering en erkenning krijgen voor hetzelfde
werk als witte ambtenaren. Dit is geconstateerd door gedupeerde ambtenaren,
maar ook door leidinggevenden. Kortom: er zijn duidelijk signalen van het
structureel accepteren en reproduceren van racistische opmerkingen, uitslui-
ting, onderwaardering, onderschatting van mensen op grond van hun afkomst,
huidskleur en/of religie. Dit sluit aan bij de definitie van institutioneel racisme
van het College voor de rechten van de Mens (2021) waarin beschreven staat
dat het gaat om allerlei niet-geformaliseerd, sociaal ingesleten gedrag.

Ten derde zien we duidelijke signalen dat de mogelijkheden voor een melding
en/of klacht over institutioneel racisme niet toereikend zijn voor de gedupeerde
ambtenaren. Leidinggevenden zien dit anders, zij zijn ervan overtuigd dat er
goede procedures zijn. Niet alle leidinggevenden zijn het echter hier mee eens
en ook zijn deze procedures niet bij alle leidinggevende bekend. Kenmerkend
van de klachten- en meldprocedures is dat er niet tot nauwelijks gebruik van

wordt gemaakt, zo komt naar voren uit de interviews.

Doorgaans geldt melding bij de leidinggevenden of een vertrouwenspersoon
als eerste stap. De meerderheid van de gedupeerde ambtenaren ziet hier echter
geen heil in, voornamelijk uit angst voor de gevolgen, bijvoorbeeld als ‘lastig’
worden weggezet en negatieve gevolgen voor bijvoorbeeld de doorstroom.
Deze zorgen lijken gegrond te zijn, afgaande op de ervaringen van enkele
respondenten die in gesprek zijn gegaan met hun leidinggevende of een klacht
hebben ingediend over racisme. Zij hebben ervaren dat het aankaarten weinig
of niets oplevert en dat zij kans lopen er negatief op te worden aangesproken.

Ook wordt aangegeven dat leidinggevenden ‘in gesprek’ met de pleger gaan
en incidenten van (institutioneel) racisme behandelen als gewone conflicten
waarin beide partijen weer nader tot elkaar moeten komen. Hiermee wordt een
deel van de oplossing gelegd bij de gedupeerde. In lijn hiermee omschrijven
de gedupeerde ambtenaren een cultuur van straffeloosheid, waarin er geen
consequenties voor de daders worden verbonden aan racisme.

Gedupeerde ambtenaren geven aan dat individuen die racistisch gedrag
vertonen geen verantwoording hoeven af te leggen of repercussie hoeven te
verwachten. Als racisme voorkomt, lijkt het vrijwel niet aangepakt te worden.
Hierdoor kunnen dergelijke schadelijke handelingen onbestraft blijven en wordt
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er geen duidelijk signaal afgegeven dat racisme onaanvaardbaar is binnen
de gemeente. Dit gebrek aan consequenties draagt mogelijk weer bij aan het
voortbestaan en versterken van institutioneel racisme binnen de gemeente-
lijke context. Daarnaast dragen mogelijk sommige leidinggevenden zelf bij aan
(institutioneel) racisme, wat een nog complexere situatie creéert. In dergelijke
gevallen hebben gedupeerde ambtenaren vaak geen enkele mogelijkheid om
zich te verweren, aangezien zij sterk afhankelijk zijn van hun leidinggevende
voor het behoud van hun baan en de kans op promotie blijkt uit de gesprekken.

Daarnaast en mogelijk als gevolg hiervan, zijn er signalen van een angstcultuur
rondom melden waardoor men niet durft te melden uit angst voor consequenties
voor de eigen baan of carriére. Dat racisme ook kan komen van leidingge-
venden zelf zien we terug in de interviews: sommige leidinggevenden doen
openlijk racistische uitspraken of gebruiken racistisch taalgebruik gedurende
het interview. De denkwijze en uitingen van deze specifieke leidinggevenden
vormen een extra risico voor het in stand houden van institutioneel racisme.
Kortom: de bestaande processen en informele regels binnen de gemeentelijke
organisaties lijken geen passende oplossingen te bieden wanneer racisme zich
voordoet. Uitkomst is waarschijnlijk dat er structurele discriminatie en onge-
lijkheid op grond van afkomst, huidskleur en/of religie hierdoor kan voortduren

en in stand blijven.

In het kort: de manier waarop procedures zijn ingericht bij gemeenten kunnen
ervoor zorgen dat ambtenaren van kleur en/of met een migratieachtergrond in
tegenstelling tot hun witte collega’s minder kansen en mogelijkheden hebben
om zich prettig en veilig te voelen in de gemeentelijke organisatie en zich te
ontwikkelen en te groeien. Omdat het racisme ‘ingebakken’ lijkt te zijn in de
geschreven en ongeschreven regels van de gemeentelijke organisatie, spreken

we van institutioneel racisme. Gedupeerde ambtenaren geven aan als gevolg
hiervan onder meer angstig te zijn, constant op hun hoede, vermijdend richting
collega’s. Verder gaan ze aan zichzelf twijfelen en extra en harder werken in de
hoop negatieve stereotypen en vooroordelen te ontkrachten en zichzelf deson-
danks te bewijzen. Gesignaleerd wordt ook door hen dat veel medewerkers van
kleur en/of met een migratieachtergrond de organisatie vanwege institutioneel
racisme verlaten. Een deel van de respondenten overweegt dit ook zelf.

In de volgende onderdelen worden de deelvragen beantwoord.

(1) Signalen van gedupeerde ambtenaren

Met de gedupeerde ambtenaren is er gesproken over procedures die mogelijk
tot ongelijke uitkomsten kunnen leiden voor mensen van kleur en/of met een
migratieachtergrond. Verder is er gesproken over de negatieve gevolgen van

het ervaren van racisme in de gemeentelijke organisatie.

Gebrek aan (naleven) objectieve procedures

Vrijwel alle gedupeerde ambtenaren beschrijven een duidelijk gebrek aan
objectiviteit in zowel de in- als de doorstroomprocedures. Terwijl uit de weten-
schappelijke literatuur bekend is dat, om (racistische) vooroordelen in deze
procedures te voorkomen, objectivering hiervan juist noodzakelijk is (Bielby,
2000; Hulsegge et al., 2020; McGinnity et al., 2021). Binnen de procedures
ervaren de gedupeerde ambtenaren veel ruimte voor subjectiviteit: medewer-
kers van kleur en/of met een migratieachtergrond krijgen dan (bijvoorbeeld) te
horen dat er geen klik wordt ervaren of dat ze niet ‘passen in het team’, een
team met enkel en alleen witte mensen. Zulke criteria zijn subjectief (McGinnity
et al., 2021). Er lijken veel keuzes gemaakt te worden in het voordeel van
mensen die lijken op de mensen die de macht hebben om te beslissen. Dit zijn
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vooral witte mensen. Deze subjectiviteit biedt ruimte voor (racistische) voor-
oordelen en stereotypen, welke kunnen bijdragen aan ongelijke kansen voor
mensen van kleur en/of met een migratieachtergrond. Immers, vooroordelen
en stereotypen hebben invloed op beslissingen en gedrag, ook op het werk
(Amodio, 2014; Dovidio et al., 2010; Jost et al., 2016).

Verschillende onderzoeken tonen dan ook aan dat er sprake is van racisme in
de werving en selectie bij organisaties in Nederland. De onderzoeken tonen
ook aan dat een gebrekkige representatie en doorstroom van mensen van
kleur en/of met een migratieachtergrond verklaard kan worden door de voor-
oordelen van mensen die gaan over deze beslissingen (e.g., Blommaert et al.,
2013; Di Stasio et al., 2019; Jongen et al., 2020; Thijssen et al., 2020). Procedures
lijken ook niet altijd goed gevolgd te worden: niet alleen bij de instroom
maar ook bij de doorstroom, aldus de respondenten. Er is bijvoorbeeld al
lang bekend wie de promotie krijgt maar de interne vacature wordt voor de
vorm nog wel uitgezet wordt aangegeven. En mensen die bevriend zijn met de
leidinggevende worden voorgetrokken, zo wordt veelvuldig gesignaleerd. Witte
ambtenaren met minder ervaring maken meer kans op doorstroom dan meer
ervaren ambtenaren van kleur en/of met een migratieachtergrond, geven gedu-
peerde ambtenaren aan.

Dit lijkt, voor een deel, veroorzaakt te worden door cultural cloning (Essed &
Goldberg, 2002): procedures die leiden tot een reproductie van een organi-
satie/top, doordat mensen worden gekozen die lijken op degenen die keuzes
en beslissingen maken. In lijn met internationale onderzoeken lijken de beoor-
delingssystemen en de promoties vaak sterk subjectief te zijn (Vinkenburg,
2017; Vinkenburg et al., 2014). Dit alles betekent volgens de gedupeerde ambte-

naren dat ze niet makkelijk binnen komen en niet goed kunnen doorstromen

en doorgroeien in de organisatie. Er wordt dan ook opgemerkt dat er aan de
top nauwelijks mensen van kleur en/of met een migratieachtergrond te vinden
zijn. Dit wordt ook bevestigd in de literatuur over gelijke kansen op de arbeids-
markt in Nederland (Huijnk, 2016; Ponds et al., 2018; SER, 2019; Van Echtelt et
al., 2015).

Minder erkenning, waardering en salaris

De gedupeerde ambtenaren signaleren ook dat ze voor hetzelfde werk minder
erkenning en waardering krijgen en dat vooroordelen en stereotypen ook hierbij
een rol spelen in beoordeling. Collega’s zijn bijvoorbeeld verbaasd wanneer
iemand van kleur en/of een migratieachtergrond iets presteert. Dat impliciete
en expliciete vooroordelen en stereotypen invloed hebben op beslissingen en
gedrag, ook op het werk, is bekend uit de internationaal wetenschappelijke
literatuur (e.g., Amodio, 2014; Dovidio et al., 2010; Jost et al., 2009). Het onder-
zoek duidt er op dat dit ook kan voorkomen in de gemeentelijke organisatie.
Dit uit zich ook in de salariéring: wanneer respondenten hun salaris vergelijken
met witte collega’s, zien zij dat ze minder verdienen voor hetzelfde werk. Ook
signaleren gedupeerde ambtenaren dat er weinig naar hen wordt geluisterd
en dat hun ideeén alleen serieus worden genomen als een witte collega deze

inbrengen (en dan soms ook met de eer gaat strijken).

Cultuur op de werkvloer

Gedupeerde ambtenaren lopen verder aan tegen de cultuur op de werkvloer;
zij ervaren vaak er niet bij te horen en te worden uitgesloten op subtiele en
minder subtiele wijze. Racisme op de werkvloer kan openlijk zijn, maar kan
ook subtiel geuit worden (Jones et al., 2016), bijvoorbeeld in ‘racistische
microagressies’ (Sue et al., 2007a). Beide typen uitingen worden gesignaleerd

in de vorm van, onder meer, genegeerd worden, negatieve opmerkingen over
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bepaalde groepen en, subtieler, in zogenaamde complimenten over bijvoor-
beeld taalbeheersing, die blijk geven van lage verwachtingen van mensen van
kleur en/of met een migratieachtergrond, en in als ‘grapjes’ vermomde kleine
pesterijen.

Dergelijke opmerkingen worden door witte collega’s vaak niet (h)erkend als
racistische uitspraken, hetgeen kenmerkend is voor microagressies (Sue et
al., 2007a). Racisme op de werkvloer is iets wat breder voorkomt in Nederland
(Andriessen et al., 2020; Duijs et al., 2023; Nhass & Poerwoatmodjo, 2021; Omlo
et al,, 2022). Veel gedupeerde ambtenaren hebben daarnaast het gevoel dat
ze niet zichzelf kunnen zijn en moeten voldoen aan een soort ‘witte norm’,
een fenomeen dat zich volgens onderzoek voordoet in meerdere organisaties
(e.g., Berger et al., 2017; Ritenhouse, 2013; Waldring, 2018). Ook is inclusie op
de werkvloer, zoals rekening houden met mensen die geen alcohol drinken of
halal eten, in veel gemeenten ver te zoeken blijkt uit de gesprekken.

Geen steun voor de gedupeerde en geen consequenties voor de pleger

Wanneer ambtenaren institutioneel racisme ervaren, zoeken en krijgen zij
weinig of geen steun van witte collega’s, zo wordt aangegeven door de gedu-
peerde ambtenaren. Kenmerkend is dat deze het probleem van institutioneel
racisme weinig als zodanig herkennen, erkennen en begrijpen. In lijn met de
literatuur (Nelson et al., 2011) lijken slechts enkelen in te grijpen als omstander
van (institutioneel) racisme. Het niet ingrijpen versterkt bij de gedupeerde
ambtenaren het gevoel niet mee te tellen en niet veilig te zijn. Daarnaast lijkt
er sprake van een gebrek aan een eenduidige, goed functionerende en toerei-
kende meldstructuur, vinden de gedupeerde ambtenaren. Dat zorgt ervoor dat
gedupeerde ambtenaren hun ervaringen niet melden. Over het algemeen doen
gedupeerden van (institutioneel) racisme hier geen melding over (Andriessen

et al., 2010; Major & Kaiser, 2008). Dit, onder meer vanwege de hoge sociale
of interpersoonlijke kosten die hieraan verbonden zijn en de angst voor repre-
sailles (Kaiser & Major, 2006; Kros et al., 2022). Het beperkte aantal respondenten
dat een formele klacht heeft ingediend en/of melding heeft gemaakt bij een
leidinggevende of vertrouwenspersoon, is voornamelijk bedrogen uitgekomen.
Er wordt een grote mate van straffeloosheid ervaren, gevolgen voor de pleger
blijven uit. De ervaringen worden ook veelal gebagatelliseerd door de leiding-
gevende of de vertrouwenspersoon. De ervaringen worden dan bijvoorbeeld
te niet gedaan of er wordt aangegeven ‘het was maar een grapje’. Ook komt
victim blaming voor. Dit is het aanspreken van de gedupeerde van racisme op
een beschuldigende wijze, en gaslighting, het betwijfelen van het racistische
karakter van een gebeurtenis (Slachtofferhulp Nederland, z.d.; Johnson et al,,
2021).

(2) Gevolgen voor gedupeerde ambtenaren
Gedupeerde ambtenaren hebben verschillende negatieve gevolgen onder-

vonden van racisme binnen de gemeentelijke organisatie.

Stress en negatieve emoties

Uit het onderzoek is gebleken dat racisme-ervaringen onder gedupeerde
ambtenaren aanzienlijke stress en negatieve emoties (zoals verdriet, boosheid
en angst) veroorzaken. Deze stress en emoties beperken zich niet alleen tot de
werkomgeving, maar hebben ook een impact op het persoonlijke leven en de
thuissituatie van de gedupeerde ambtenaren. Verschillende (internationale)
studies tonen aan dat het ervaren van (institutioneel) racisme de mentale en
fysieke gezondheid van gedupeerden kan aantasten (e.g., lkram, 2016; Priest et
al., 2013; Van de Beek et al., 2017; Williams et al., 2019). Emoties zoals eenzaam-
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heid, frustratie en machteloosheid zijn ook nauw verbonden met de ervaringen
van institutioneel racisme bij de gedupeerde ambtenaren. Deze emoties
ontstaan onder andere door (fysieke) uitsluiting op het werk en het gebrek aan
ondersteuning van, voornamelijk witte, collega’s en de bredere organisatie als
het gaat om de erkenning en aanpak van institutioneel racisme.

Geen emoties uiten en op je hoede zijn

De gedupeerde ambtenaren gaven ook aan dat ze zich geremd voelen in hun
vermogen om emoties te uiten op de werkplek vanwege de aanwezigheid van
stereotype denkbeelden en vooroordelen. Een van de specifieke beperkingen die
zij ervaren, is het gevoel dat uiting van hun hun emoties kan bijdragen aan stereo-
typen en vooroordelen over hun etnische/culturele groep. In wetenschappelijke
termen gaat het om stereotype threat, de zorg van mensen uit gemarginaliseerde
groepen, zoals mensen van kleur en/of met een migratieachtergrond, over het
mogelijk bevestigen van negatieve vooroordelen en stereotypen over hun groep
(e.g., Steele & Aronson, 1995; Shapiro & Neuberg, 2007).

Als gevolg hiervan kunnen mensen van kleur en/of met een migratieachter-
grond zich gedwongen voelen om hun emoties te onderdrukken en hun ware
gevoelens te verbergen. Andere gedupeerde ambtenaren melden altijd ‘op hun
hoede’ te zijn. Dit brengt een aanzienlijke emotionele belasting met zich mee
en kan leiden tot meer spanning en stress en versterken van het gevoel van
oneerlijkheid op de werkvloer.

Negatieve impact op zelfvertrouwen
Het ervaren van racisme heeft ook een negatieve invloed op het zelfvertrouwen
van de gedupeerde ambtenaren. Het uitblijven van promoties, waardering

en erkenning, evenals het toegewezen krijgen van ‘rotklussen’ en het moeten

aanhoren van racistische opmerkingen, zorgt ervoor dat respondenten aan
zichzelf gaan twijfelen. Racisme en discriminatie tasten de gevoelens van
eigenwaarde, het welzijn en de geestelijke gezondheid van individuen aan. Dat
resulteert in een breder en langdurig effect, zo komt naar voren uit de inter-
views met de gedupeerde ambtenaren.

Gebrek aan steun en gevoel van afstand

Gedupeerde ambtenaren ervaren dat er weinig tot niets wordt gedaan om hun
klachten, meldingen en racisme-ervaringen aan te pakken. Dat leidt tot afstand
en gevoelens van frustratie en machteloosheid. De afwezigheid van steun van
collega’s, vooral vanuit witte collega’s, zorgt er ook voor dat mensen van kleur
en/of met een migratieachtergrond zich geisoleerd voelen op de werkvloer.
Dit gebrek aan sociale steun kan het psychologisch welzijn verder schaden
en de negatieve effecten van racisme versterken. De ervaringen met institu-
tioneel racisme creéren ook een afstand tussen de gedupeerde ambtenaren
en de gemeente als werkgever. Het gevoel van niet gezien, gewaardeerd en
ondersteund te worden, leidt tot een gebrek aan betrokkenheid en verbonden-
heid met de organisatie, zo komt naar voren uit de interviews. Dit gebrek aan
verbondenheid kan leiden tot verminderd werkplezier en motivatie, verhoogde
stress en zelfs het overwegen van het verlaten van de organisatie. Ter illustratie:
voor sommigen was de coronaperiode zeer prettig omdat ze toen minder inter-
actie hadden met hun collega’s en minder te maken hadden met racistische
uitingen.

Copingstrategieén
De gedupeerde ambtenaren omschrijven verschillende manieren waarop zij
omgaan metinstitutioneel racisme op de werkvloer. Een deel van hen gaat extra

hard werken om zich te bewijzen en het ongelijk te bewijzen van de mensen
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die hen onderwaarderen en onderschatten. Dit gebeurt op manieren die scha-
delijk kunnen zijn voor hun (mentale) gezondheid en duurzame inzetbaarheid,
zoals bijvoorbeeld minder vakantie opnemen en doorwerken bij ziekte. Dit
harder gaan werken, is een fenomeen dat eerder naar voren gekomen is uit
internationaal onderzoek (McGee et al., 2019; Smedley et al., 1993). Een ander
deel van de gedupeerde ambtenaren geeft een meer vermijdende coping aan
(Omlo, 2020). Ze bijten op hun tong, onderdrukken hun emoties of bouwen een
muur om zich heen om het vol te houden. Of ze komen zo min mogelijk op het
(fysieke) werk en ontwijken (onveilige) collega’s.

Daarnaast is er een deel van de gedupeerde ambtenaren dat zegt zich zoveel
mogelijk te conformeren aan de bestaande norm. Zij hebben dus meer een
conformerende copingstrategie (Jacob et al., 2023). Zij geven aan zich anders
voor te doen dan ze daadwerkelijk zijn om maar binnen de heersende norm
te passen. Gedupeerde respondenten proberen zo min mogelijk op te vallen
en af te wijken als manier om om te gaan met hun minderheidspositie, zo
vertellen zij. Op deze manier omgaan met (institutioneel) racisme komt veel-
vuldig voor onder gedupeerden (Omlo, 2020). Een deel van de respondenten
gaat in de actie stand en dient een klacht in of overweegt als copingstrategie
om te vertrekken bij de gemeente en op zoek te gaan naar een andere baan,
een ander team, of voor zichzelf te beginnen. Zulke uitstroomintenties van
werknemers die te maken hebben met racisme op het werk zien we ook terug
in de literatuur (e.g., Andriessen et al., 2014; Nunez-Smith et al., 2009; Volpone
& Avery, 2013).

(3) Signalen leidinggevenden en hun
handelingsperspectief

Net als met de gedupeerde ambtenaren is er gesproken met leidinggevenden
over in- en doorstroom- en beoordelingsprocedures, signalen van racisme op
de werkvloer en klachtenprocedures. Ook is er gesproken over hun meningen

en houding ten aanzien van institutioneel racisme.

Houding ten aanzien van institutioneel racisme

Een groot deel van de leidinggevenden is ervan overtuigd dat er geen sprake
is van institutioneel racisme binnen het eigen team en mogelijk niet binnen
de gehele organisatie. Deze respondenten lijken een ideologie aan te hangen
die in de literatuur wordt aangeduid als kleurenblindheid: de overtuiging dat er
geen racisme voorkomt in de eigen omgeving en dat men zelf geen kleur ziet
(Mekawi et al., 2020; Neville et al., 2013; Poteat & Spanierman, 2012; Richeson
& Nussbaum, 2004; Zou, & Dickter, 2013). Uit de literatuur is bekend dat deze
houding gepaard gaat met (onder meer) het niet goed kunnen herkennen
van racisme. Dit lijkt hier ook te spelen: de respondenten noemen vaak wel
voorbeelden van institutioneel racisme maar labelen dat niet als zodanig of
bagatelliseren deze ervaringen. Deze leidinggevenden schieten daarmee tekort
op belangrijke aspecten van effectief en inclusief leiderschap, zoals bewustzijn
van bias in eigen denken en handelen en in het systeem (Bourke et al., 2020).
Daarnaast geven sommige interviews ook blijk van opvallende openlijke racis-
tische uitspraken en racistisch woordgebruik van enkele leidinggevenden. Er
zijn echter ook leidinggevenden die institutioneel racisme in hun gemeente-

lijke organisaties signaleren en hier wat aan willen doen.
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In- en doorstroomprocedures

Door de leidinggevenden wordt aangegeven dat de procedures voor de in- en
doorstroom verschillen per gemeenten en binnen de gemeente. Er zijn vaak
wel procedures, zoals een commissie samenstellen en de vacature eerst intern
en daarna pas extern uitzetten. Deze procedures lijken de subjectieve beoorde-
lingen doorgaans niet weg te nemen. In de praktijk blijkt uit de verhalen van de
leidinggevenden, dat subjectieve criteria meewegen zoals betreffende gedrag,
houding en persoonlijkheid van mensen. Daarbij lijken procedures soms
omzeild of niet nageleefd te worden. Het lijkt ook lang niet altijd de norm en het
streven om deze procedures objectief te laten verlopen. Terwijl uit de literatuur
blijkt dat het objectief laten verlopen van deze procedures een goede manier is
om racisme te voorkomen (Bielby, 2000; Hulsegge et al., 2020; McGinnity et al.,
2021). Onder de leidinggevenden die we spraken, heerst er verdeeldheid over
de vraag of subjectiviteit een rol speelt in de procedures. Sommigen zijn ervan
overtuigd dat dat niet zo is, sommigen twijfelen hierover. Hiertegenover staat
een deel van de leidinggevenden dat hier niet aan twijfelt en expliciet benoemt
dat procedures hierdoor tot ongelijkheid leiden, bijvoorbeeld dat degenen die
selecteren kiezen voor iemand omdat diegene op hen lijkt. Racisme kan zich
ook uiten door de voorkeur te geven aan leden van de eigen groep te geven,
dus aan de mensen die op jezelf lijken (Brewer, 1999; Mullen et al., 1992).

Signalen van institutioneel racisme

Een aantal leidinggevenden heeft zicht op signalen van institutioneel racisme
in de eigen gemeentelijke organisatie en neemt deze zeer serieus. Maar bij de
meeste leidinggevenden die hebben meegewerkt aan dit onderzoek, zijn geen
signalen bekend van ambtenaren met ervaringen met institutioneel racisme. Er
zijn leidinggevenden die laten doorschemeren in hun antwoorden dat dit wel

degelijk voorkomt, of kan voorkomen maar niet in hun eigen team. Ook noemen

respondenten signalen die volgens hen geen institutioneel racisme betreffen.
Ervaringen van mensen van kleur en/of met een migratieachtergrond worden
door deze respondenten gerelativeerd en/of gebagatelliseerd en teniet gedaan.
Dit doen ze bijvoorbeeld door de vergelijking met henzelf of andere groepen
te maken die niet tot een gestigmatiseerde groep behoren. De beperkte kennis
over institutioneel racisme bij sommige leidinggevenden blijkt ook uit hun
racistische en stereotyperende uitspraken over mensen van kleur en/of met
een migratieachtergrond. Ook zijn er respondenten die aangeven dat mensen
van kleur en/of met een migratieachtergrond maar klagen over (institutioneel)
racisme en misbruik maken van bijvoorbeeld de klachtenprocedure. Overigens
vinden deze respondenten over het algemeen de klachtenprocedures in orde.
Daardoor zijn ze ervan overtuigd dat er geen klachten voorkomen met betrek-
king tot institutioneel racisme; het wordt immers niet gemeld. Dit laatste geldt
niet voor alle leidinggevenden, er zijn er die zelf hebben ervaren dat de sociale
veiligheid tekortschiet om bepaalde zaken aan te kaarten.

Reacties van leidinggevenden

Als het gaat om het reageren op racisme op de werkvloer, dan benadrukken
de leidinggevenden die dit zijn tegengekomen dat zij dit (vrijwel) altijd doen
en belangrijk vinden. Het ingrijpen van leidinggevenden is belangrijk: uit de
literatuur blijkt dat zij een belangrijke rol hebben in het stellen van sociale
normen op de werkvloer (Brief et al., 2010; Petersen & Dietz, 2008). Echter, de
meeste leidinggevenden benadrukken dat zij nog nooit racisme op de werk-
vloer zijn tegengekomen. Wanneer hen gevraagd wordt of en hoe zij in dat
geval zouden reageren, is de reactie meestal dat zij in eerste instantie eerst zelf
het gesprek met de betrokkenen zouden aangaan en/of een bemiddelende rol
zouden spelen. Of ze zouden de persoon in kwestie doorverwijzen naar een

vertrouwenspersoon.
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(4) Overeenkomsten en verschillen in ervaringen en
perspectieven tussen gedupeerde ambtenaren en
leidinggevenden

Wanneer we de uitkomsten van de interviews met gedupeerden en leidingge-
venden vergelijken, zien we duidelijke overeenkomsten die aangeven dat er

signalen zijn van institutioneel racisme binnen de gemeente als werkgever.

Overeenkomst: gebrek aan (naleven) objectieve procedures

Zowel gedupeerde ambtenaren als leidinggevenden geven aan dat er tijdens de
instroomprocedures (in verschillende mate) sprake kan zijn van subjectiviteit
bij de beoordeling van sollicitanten. Ook wanneer hier op papier protocollen
voor zijn. Deze zijn of niet objectief of worden niet nageleefd. Voor de door-
stroomprocedures kan hetzelfde geconstateerd worden: het ontbreekt aan
objectiviteit waardoor er een kans op ongelijkheid bestaat.

Overeenkomst: gebrek aan diversiteit in de organisatie

Zowel gedupeerde ambtenaren als leidinggevenden signaleren een gebrek aan
etnische diversiteit in leidinggevende functies, vooral in ‘top’functies. Dit komt
omdat de mensen die de beslissingen maken die hierop van invloed zijn over-
wegend wit zijn, en bij voorkeur kiezen voor mensen die op hen lijken. Dit zijn

dan vooral witte mensen.

Verschil: perspectief over eerlijkheid van procedures

Hoewel zowel gedupeerde ambtenaren als leidinggevenden beschrijven hoe
subjectieve elementen een sterke rol spelen in de in- en doorstroomprocedures,
beoordelen beide groepen respondenten dat grotendeels anders. Globaal
vinden leidinggevenden het veelal minder of zelfs helemaal niet problematisch
dat subjectiviteit een belangrijke rol speelt in deze procedures (hier zijn enkele

uitzonderingen op). Verschillende leidinggevenden zijn ervan overtuigd dat
subjectiviteit niet leidt tot ongelijkheid, onder meer omdat zij denken dat zij
zelf of collega’s kleurenblind zijn. Dit is een houding die vaak gepaard gaat met
juist meer vooroordelen en niet-signaleren van racisme. De gedupeerde ambte-
naren zien dit bijna allen wel als problematisch.

Verschil: beleving omgangsvormen

Wanneer het gaat om omgangsvormen is er eveneens een verschil te merken
tussen de gedupeerde ambtenaren en (een deel) van de leidinggevenden.
Alle gedupeerde ambtenaren noemen ervaringen van racisme in de omgangs-
vormen, in verschillende uitingsvormen. Daarentegen stelt het grootste deel
van de leidinggevende respondenten hier geen signalen van te hebben, ook
al sluiten sommigen niet uit dat dit kan voorkomen binnen de organisatie.
Hier lijkt een discrepantie te ontstaan die mogelijk institutioneel racisme in
stand houdt. Door leidinggevenden worden ervaringen van mensen van kleur
en/of met een migratieachtergrond met institutioneel racisme niet altijd als
dusdanig gezien. Door hier geen erkenning aan te geven, kan de noodzaak voor
hen ontbreken om actie te ondernemen om dit tegen te gaan/te voorkomen.
De belevingswereld van de leidinggevenden staat (veelal) haaks op de erva-
ringen van de gedupeerde ambtenaren.

Verschil: beleving klachtenprocedures en mogelijkheid tot
institutioneel racisme aankaarten

Een ander punt waar een duidelijk verschil zit in ervaringen, heeft betrekking
op de meld- en klachtenprocedure. Door de gedupeerde ambtenaren wordt
de manier waarop en bij wie ervaringen met institutioneel racisme aangekaart
kunnen worden als onveilig en niet productief gezien. Er heerst volgens hen
een grote mate van straffeloosheid. Zij zien in de huidige manier waarop deze

Institutioneel racisme bij de gemeente als werkgever: een kwalitatief onderzoek onder gemeenteambtenaren van zes gemeenten

r



procedures zijn ingericht (of de afwezigheid daarvan) dan ook geen perspec-
tief. Dit is mede vanwege de angst voor negatieve consequenties en een gebrek
aan vertrouwen dat de gemeente institutioneel racisme echt gaat aanpakken.
Deze angstcultuur lijkt bij veel leidinggevende onbekend. Het contrast is groot:
terwijl gedupeerde ambtenaren signaleren dat ze geen kant op kunnen als er
institutioneel racisme wordt ervaren, denken veel leidinggevenden dat er tal
van mogelijkheden en goede procedures zijn. Deze discrepantie is problema-
tisch om vele redenen, bijvoorbeeld omdat leidinggevenden het lage aantal
klachten/meldingen van institutioneel racisme onterecht zien als bewijs dat er
hiervan geen sprake is binnen de gemeente als werkgever. Een ander aspect
dat meespeelt is de ongelijke machtsverhouding: er heerst een grote afhan-
kelijkheid van leidinggevenden en hun visie op institutioneel racisme in de
organisaties. Dit wordt door meerdere leidinggevenden ook zo gezien.

Verschil: beleving van een goede aanpak van racisme

Veel leidinggevenden hebben een ander beeld van wat een goede aanpak is van
institutioneel racisme dan gedupeerde ambtenaren: de eersten zien vaak een
oplossing in met ‘elkaar in gesprek’ gaan en lijken dit doorgaans niet anders
aan te pakken dan andere conflicten. Terwijl de tweeden deze ervaringen niet
labelen als een gewoon conflict en vooral willen dat mensen aangesproken
worden op hun racistische gedrag.

Overeenkomstig is echter wel de ervaring dat institutioneel racisme veelal in
de praktijk onbestraft blijft zowel volgens de ervaring van gedupeerde ambte-
naren als volgens de leidinggevenden.

Kortom: de gedupeerde ambtenaren en leidinggevenden beschrijven
vergelijkbare in- en doorstroomprocedures die tot ongelijkheid kunnen
leiden ten nadele van ambtenaren van kleur en/of met een migratie-
achtergrond ten opzichte van witte ambtenaren. Hiertegenover staat
een verschil van beleving. De leidinggeven zien, herkennen en erkennen
institutioneel racisme niet/minder als zodanig in vergelijking met de
gedupeerde ambtenaren, vaak vanwege het relativeren en/of bagatelli-
seren van signalen en kleurenblindheid. Daarnaast is er een verschil in
opvatting over het functioneren van de klachtenprocedure. De meeste
leidinggevenden vinden dat deze procedure goed functioneert, terwijl
gedupeerde ambtenaren deze als onveilig en onproductief ervaren met

een grote mate van straffeloosheid. Dat racisme meestal onbestraft blijft,
ervaren ook de leidinggevenden.
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Beperkingen van het huidige onderzoek

Zoals bij elk onderzoek het geval is, kent dit onderzoek beperkingen. Hoewel
dit onderzoek belangrijke inzichten heeft opgeleverd met betrekking tot
institutioneel racisme binnen gemeenten, is het belangrijk om rekening te
houden met deze beperkingen bij het interpreteren van de bevindingen. Ten
eerste hanteerden wij een kwalitatieve benadering, wat betekent dat we geen
uitspraken kunnen doen over de omvang en frequentie van institutioneel
racisme binnen gemeenten. Hoewel de verzamelde gegevens waardevolle
inzichten en signalen bieden in de ervaringen van de respondenten, kan niet

worden vastgesteld hoe groot de schaal is waarop dit voorkomt bij gemeenten.

Ten tweede is er mogelijk sprake van een sampling bias. Aangezien de deelne-
mers zich vrijwillig hebben aangemeld om deel te nemen, kan er sprake zijn
van een vertekening. Zo is het bijvoorbeeld mogelijk dat er meer voorbeelden
zijn van leidinggevenden die zich racistisch uitlaten en racistisch handelen.
Zulke leidinggevenden zullen minder geneigd zijn zich vrijwillig aan te melden
voor een onderzoek naar institutioneel racisme. Daarnaast kunnen er ambte-
naren van kleur en/of met een migratieachtergrond zijn die geen ervaringen
met (institutioneel) racisme hebben en daarom niet hebben deelgenomen aan
het onderzoek. Deze vertekening kan van invloed zijn op de algemene repre-
sentativiteit van de resultaten.

Ten derde is dit onderzoek gebaseerd op de ervaringen van mensen zelf. Daarbij
zijn wel twee partijen met een verschillende positie en verschillend belang
bevraagd, hetgeen door de vergelijking van hun perspectieven een zekere mate
van objectivering mogelijk maakte. Een rapportage van de interacties tussen
collega’s onderling en tussen de gedupeerde ambtenaren en leidinggevenden
zou idealiter moeten worden aangevuld met onderzoek gericht op observatie

van deze interacties, bijvoorbeeld door middel van participatief onderzoek of
door middel van praktijktesten. De mogelijkheid hiertoe lag buiten de scope
van dit onderzoek maar dergelijk onderzoek zou in een vervolg kunnen worden

overwogen.

Ten vierde richt dit onderzoek zich niet op goede voorbeelden van gemeenten
of afdelingen waar mogelijk een stevige en effectieve aanpak van institutioneel
racisme is en waar mensen van kleur en/of met een migratieachtergrond zich
veilig voelen en gelijke kansen krijgen. Dit komt voort uit de specifieke onder-
zoeksvraag die gericht was op het identificeren van institutionele racistische
ervaringen en uitdagingen. Hierdoor kunnen we op basis van dit onderzoek
geen conclusies trekken over positieve initiatieven en succesvolle benade-

ringen in het aanpakken van institutioneel racisme.

Tot slot biedt het huidige onderzoek geen dieper inzicht in de precieze
verschillen tussen gemeenten, die mogelijk informatief kunnen zijn voor
het ontwikkelen van beleid en interventies om institutioneel racisme aan te
pakken. We zagen duidelijke overeenkomsten tussen gemeenten en er was
geen gemeente die afweek van de anderen. Dit neemt niet weg dat iedere
gemeente een eigen identiteit heeft en mogelijk eigen cultuur heeft. Toch
verwachten we dat dit onderzoek aanknopingspunten biedt voor de (verster-
king van) de aanpak van institutioneel racisme in alle gemeenten; mogelijk ook
voor gemeenten die niet meededen aan dit onderzoek.
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Aanbevelingen
De hoofdaanbeveling is dat gemeenten een centrale aanpak van institutioneel

racisme gaan invoeren. Daarbij raden wij aan dat deze aanpak gebaseerd wordt

op de wetenschappelijke literatuur (e.g., Felten et al., 2021) en wordt getest op

kleine schaal in de praktijk, geévalueerd op effectiviteit en vervolgens groot-

schaliger wordt geimplementeerd bij gemeenten. Ons onderzoek identificeert

tenminste de volgende aspecten die aan de orde zouden moeten komen bij

een dergelijke aanpak:

1.

Invoeren en monitoren van objectieve procedures voor de in- en
doorstroom. Uit onderzoek blijkt dat respondenten vaak niet bekend
zijn met objectieve procedures rondom in- en doorstroom of dat deze
procedures niet worden nageleefd of omzeild worden (Broekroelofs et al,,
2022). Eris dus nog een flinke slag te maken op het invoeren van de evidence
based aanpak ‘objectief werven en selecteren’ (Hulsegge et al., 2020) en
in lijn daarmee ook objectief promoveren (Bielby, 2000; McGinnity et al.,
2021). Hierbij kan gebruik worden gemaakt van bestaande instrumenten
die ontwikkeld zijn in het VIA programma van het ministerie van SZW

zoals talentisbelangrijker.nl van de Rijksoverheid met daarop beschikbare

handreikingen over objectief werven en selecteren en de e-learning ‘het

nieuwe werven en selecteren’. Het alleen implementeren is niet voldoende.

Er zal gecontroleerd en gemonitord moeten worden of deze procedures
ook daadwerkelijk in de praktijk worden toegepast door alle afdelingen en
leidinggevenden en/of dat hier verantwoording over moet worden afgelegd
(Felten et al., 2021) en wat de effecten hiervan zijn. Hierin dient expliciet
aandacht geschonken te worden aan het voorkomen en elimineren van
subjectieve beoordelingscriteria en aan het aanpakken van de mogelijke
ondervertegenwoordiging en achterstelling van sollicitanten en kandidaten

van kleur en/of met een migratieachtergrond. Om na te gaan of de
diversiteit binnen gemeentelijke organisaties daadwerkelijk toeneemt, kan
gebruik worden gemaakt van de Barometer Culturele Diversiteit.

Het tegengaan van een schadelijke werkcultuur waarin racistische
opmerkingen (kunnen) worden gemaakt, waarin men te angstig is om dit
aan te kaarten en waarin impliciete en uitsluitende normen bestaan is
cruciaal. Belangrijk is onder meer dat er een duidelijke sociale norm tegen
(institutioneel) racisme op de werkvloer komt: ook tegen de meer subtiele
microagressies (Felten et al., 2021; Felten & Broekroelofs. 2022). En dat
ambtenaren leren ingrijpen als zij als omstander getuige zijn van racisme
op de werkvloer (Felten et al., 2023) en de aanpak van racisme onderdeel
wordt van het profiel en takenpakket van leidinggevenden (Hays-Thomas,
Bowen, Boudreaux, 2012). De cultuur dient ook te worden gemonitord
(bijvoorbeeld door onderzoeken onder gemeentelijk personeel naar hun
ervaringen en waarnemingen), aangepakt. De opdracht hiervoor dient
centraal belegd te worden.

Het invoeren, verbeteren en/of uitbreiden van klachtenprocedures
om racisme en discriminatie aan te kaarten is een belangrijke stap.
Aandachtspunt hierbij is dat dat leidinggevenden niet als enige kunnen
beslissen over klachten, procedures en andere zaken, om zo tegen te
gaan dat ambtenaren afhankelijk zijn van de persoonlijke keuzes en
opvattingen van hun leidinggevende. Een ander aandachtspunt is dat
gemeenten zich moeten realiseren dat het aantal meldingen en klachten
niet per definitie een indicator is van de mate van (institutioneel ) racisme
die ambtenaren ervaren. Kortom: er dient scherp gekeken te worden naar
klachtenprocedures; hoe deze opnieuw of anders in te richten op basis
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van de behoeften van ambtenaren en zorg te dragen dat de kennis over te
volgen procedures bij alle ambtenaren aanwezig is en ook wordt toegepast.

Het tegengaan van de cultuur van straffeloosheid ten aanzien van
institutioneel racisme. Discriminatie is in strijd met de Universele
Verklaringen van de Mens van de Verenigde Naties, Europees Verdrag van de
Rechten van de Mens, artikel 1 van de Nederlandse grondwet, artikel 4 van
de Ambtenarenwet. Daarnaast is in Nederlands discriminatie ook strafbaar.
Deze (inter)nationale juridische en normatieve context dient weerspiegeld
te worden in de ontwikkeling en naleving van procedures om racisme op
de werkvloer tegen te gaan. Racisme kan niet worden behandeld als een
interpersoonlijk conflict tussen collega’s zoals nu vaak gebruikelijk lijkt.
Uit dit onderzoek blijkt dat er een grote kloof bestaat tussen de formele
en juridische kaders voor het aanpakken van (institutioneel) racisme en
discriminatie enerzijds en het geobserveerde gebrek aan consequenties
voor mensen die racistisch handelen en/of discrimineren anderzijds. Hier

ligt een essentiéle taak voor gemeenten als overheidswerkgever.

Aanbevolen richtingen voor toekomstig onderzoek

Wij doen op basis van de huidige bevindingen en de stand van zaken in de
Nederlandse wetenschappelijke literatuur de volgende aanbevelingen voor
toekomstig onderzoek:

1. Onderzoek naar de schaal waarop er sprake is van institutioneel racisme
bij gemeenten: onbekend is wat de precieze schaal is van racisme bij
gemeenten. Kwantitatief onderzoek in de vorm van landelijke vragenlijst
onder medewerkers van gemeenten en praktijktesten kunnen hier meer
zicht op geven. Door dit type onderzoek periodiek te herhalen kan er ook
zicht komen of institutioneel racisme bij gemeenten verminderd wordt,
toeneemt of gelijk blijft. Ook zou het goed zijn om vragen over institutioneel
racisme en discriminatie bij gemeentelijke medewerkers mee te nemen in
breder onderzoek, zoals het medewerkerstevredenheidsonderzoek, dat nu
al periodiek wordt uitgevoerd (meestal). Ook kan er gedacht worden aan
observatie-onderzoek om na te gaan hoe interacties verlopen in de praktijk
van gemeentelijke organisaties.

2. Onderzoek bij andere instituten, overheidsinstellingen, bedrijven en
non-profit organisaties om na te gaan of daar vergelijkbare processen en
signalen zijn. Mogelijk is de gesignaleerde problematiek niet specifiek voor
gemeenten. Er zijn namelijk veel overeenkomsten tussen wat er gevonden
is in dit onderzoek en in het onderzoek bij het ministerie van Buitenlandse
Zaken (Omlo et al., 2022). Ook in dit onderzoek werd gevonden dat er sprake
isvan oneerlijke processen in de instroming en doorstroom en de afwezigheid
van een goed functionerende klachtenprocedure (Om-lo et al., 2022), net als
in dit onderzoek onder gemeenten. Mogelijk is dat wat gevonden is dus niet
typerend voor gemeenten in het bijzonder maar voor overheidsinstellingen
in bredere zin. Dit zou nader onderzocht moeten worden.
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Een andere mogelijkheid is dat wat gevonden is bij de gemeenten niet alleen
typerend is voor overheidsinstellingen maar voor organisaties in het alge-
meen in Nederland. Uit onderzoek in Nederlandse ziekenhuizen kwamen ook
processen van uitsluiting aan het licht: collega’s met een migratieachtergrond
werden vaak gezien als ‘anders’ en daardoor als minder snel ‘passend in het
team’ of er werd minder snel een ‘klik’ ervaren (Leyerzapf, 2019). Die nadruk op
het gevoel van ‘klik’ in selectieprocessen blijkt zeer wijdverspreid te zijn op de
Nederlandse arbeidsmarkt: uit een enquéte van TNO en KIS komt naar voren
dat slechts 2 procent van de bedrijven/organisaties dit niet doet (Broekroelofs
et al.,, 2022). Gezien de hoge cijfers rondom discriminatie in werving en selectie
in Nederland (e.g., Quillian & Lee, 2023) is het mogelijk dat de geobserveerde
signalen bij gemeentelijke organisaties in het huidige onderzoek kenmerkend
zijn voor de Nederlandse arbeidsmarkt in bredere zin. Verder onderzoek is
nodig om hier meer zicht op te krijgen.
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