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Samenvatting

Regioplan en European Research Centre on Migration and Ethnic Relations (ERCOMER) van de Universiteit Utrecht heb-
ben in opdracht van het ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid in de periode december 2023 — december
2024 onderzoek gedaan naar de ervaringen van moslims met discriminatie en naar mogelijke aanvullende maatregelen
om moslimdiscriminatie effectief tegen te gaan.

Behoefte aan het slaan van een brug

Naast een literatuurstudie zijn er interviews en focusgroepen georganiseerd met moslims over hun discriminatie-ervarin-
gen en is er gesproken met verschillende belangengroepen, maatschappelijke stakeholders, experts en beleidsmakers.
Met al deze groepen zijn er ontwerpsessies georganiseerd om verbeterkansen te identificeren om moslimdiscriminatie
tegen te gaan. Veel moslims die deelnamen aan dit onderzoek zeggen dat ze ‘onderzoeksmoe’ zijn. Ze hebben er weinig
vertrouwen in dat onderzoek naar moslimdiscriminatie leidt tot acties om dit probleem tegen te gaan. Ondanks dit senti-
ment zagen we een grote bereidheid bij moslims on hun, veelal schrijnende, verhalen te vertellen en om, samen met
beleidsmakers, te werken aan verbeterkansen om moslimdiscriminatie tegen te gaan. Dit deden zij vanuit de diepe over-
tuiging dat er iets moet veranderen. Er is grote behoefte aan het slaan van een brug, om de negatieve ervaringen van
moslimdiscriminatie te verbinden aan oplossingen om dit maatschappelijke probleem tegen te gaan.

Moslimdiscriminatie is een hardnekkig probleem met ontwrichtende gevolgen voor de maatschappij

Uit dit onderzoek komt een duidelijk beeld naar voren van moslimdiscriminatie als een wijdverbreid fenomeen dat zich
afspeelt in diverse domeinen en dat verschillende vormen kan aannemen. De discriminatie die moslims ervaren bestaat
vaak niet uit losse incidenten; het vormt een patroon. Moslimdiscriminatie komt vaak tot uiting in persoonlijk contact, is
soms subtiel en soms ook moeilijk om de vinger op te leggen. Ook is er sprake van verschillende vormen van institutio-
nele discriminatie, zoals boetes en controles die soms onevenredig vaak moslims raken. Moslimdiscriminatie is steeds
meer genormaliseerd in alle geledingen van de Nederlandse samenleving. Dit maakt het een structureel probleem. De
gevolgen van moslimdiscriminatie kunnen ontwrichtend zijn, niet alleen voor moslims zelf, maar ook voor de maatschap-
pij als geheel. Zo brengt dit onderzoek naar voren dat het gevoel als niet volwaardig te worden gezien er met name voor
de jongere generatie toe kan leiden dat ze de verbinding met de Nederlandse samenleving kwijtraken.

Erkenning van moslimdiscriminatie als een maatschappelijk probleem is het startpunt van verbetering van de aanpak
In samenspraak met de deelnemers aan dit onderzoek is gekeken naar manieren om moslimdiscriminatie tegen te gaan.
De volgende vier richtingen voor verbeterkansen in de aanpak van moslimdiscriminatie komen naar voren:

Richting 1: De verbeterkansen moeten zich in eerste instantie richten op het vergroten van erkenning. Een gebrek aan er-
kenning maakt het moeilijk om moslimdiscriminatie aan te pakken, omdat de oorzaken en de gevolgen hiervan niet goed
in beeld worden gebracht. Ook zorgt een gebrek aan erkenning ervoor dat niemand zich verantwoordelijk voelt voor het
aanpakken van het probleem. Erkenning voor het probleem door de overheid wordt van groot belang geacht voor een
effectieve aanpak van moslimdiscriminatie.

Richting 2: De hardnekkigheid van moslimdiscriminatie vraagt om een aanpak gericht op het tegengaan van systemati-
sche discriminatie. In de ervaringen met moslimdiscriminatie zijn patronen te herkennen die wijzen op een structureel
probleem. Daarom is een aanpak nodig die zich richt op het systeem en niet op individuen. Daarbij is de rol van invloed-
rijke personen (aan de top) van groot belang. Bewustwording bij systeemactoren van het probleem en hun verantwoor-
delijkheid daarin is een eerste noodzakelijke stap om werk te kunnen maken van de aanpak van moslimdiscriminatie.

Richting 3: Het is van belang dat moslims betrokken worden bij het tegengaan van moslimdiscriminatie. Een gebrek aan
betrokkenheid van moslims bij het tegengaan van moslimdiscriminatie maakt het moeilijker om beleid te ontwikkelen
dat aansluit bij de behoeften en ervaringen van moslims. De verbeterkansen dienen daarom uitgewerkt en uitgevoerd te
worden in samenwerking met moslims. Dit kan bijvoorbeeld door aan belangenorganisaties te vragen om mee te den-
ken, feedback te geven en/of zelf een rol te spelen bij het uitwerken van de verbeterkansen.

Richting 4: Er is behoefte aan interventies specifiek gericht op het tegengaan van moslimdiscriminatie. Het is zinvol om de
aanpak van moslimdiscriminatie te verbinden aan bestaande (generieke) interventies gericht op het tegengaan van dis-
criminatie. Toch is er ook juist behoefte aan maatregelen specifiek gericht op het tegengaan van moslimdiscriminatie. Dit
is nodig om de daadwerkelijke oorzaken en gevolgen van moslimdiscriminatie te kunnen aanpakken. Elke grond van dis-
criminatie vraagt om erkenning en om een aanpak toegesneden op de behoeftes van de groep.



In dit onderzoek zijn drie verbeterkansen verder uitgewerkt. De eerste verbeterkans richt zich op het bevorderen van de
bewustwording op de werkvloer en in stages van de aard en de omvang van moslimdiscriminatie en de impact daarvan.
De tweede verbeterkans heeft te maken met het verbeteren, standaardiseren en formaliseren van protocollen en richtlij-
nen binnen de zorg. Voor de overheid heeft de verbeterkans te maken met het ontwerpen van een monitor, waarbij de
focus moet liggen op het toetsen van (onbedoelde) discriminerende gevolgen van beleid en de uitvoeringspraktijk van de
overheid.

Wat komt er in dit rapport aan bod?

Hoofdstuk 3 van dit rapport beschrijft wat we al weten over moslimdiscriminatie. Dit hoofdstuk is gebaseerd op een uit-
gebreide literatuurstudie over moslimdiscriminatie in verschillende domeinen. Hoofdstuk 4 geeft inzicht in de ervaringen
van moslimdiscriminatie. Hoofdstuk 5 bespreekt de verbeterkansen om moslimdiscriminatie tegen te gaan. Daarin wordt
eerst ingegaan op bestaande kennis over werkzame mechanismen om moslimdiscriminatie tegen te gaan. Vervolgens
worden voor de volgende domeinen verbeterkansen uitgewerkt voor de aanpak van moslimdiscriminatie: onderwijs en
arbeidsmarkt (gericht op werkvloer en stages), zorg en overheid. Het rapport sluit in hoofdstuk 6 af met een conclusie en
lessen voor de aanpak van moslimdiscriminatie. Meer over de aanleiding en opzet van het onderzoek staat in hoofdstuk
1 en 2 van het rapport.



1. Inleiding

In dit hoofdstuk beschrijven we welke onderzoeksmethoden we hebben ingezet en

gaan we in op de afbakening van het onderzoek, waarbij we keuzes toelichten die we
voor dit onderzoek hebben gemaakt.
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1 Inleiding

1.1 Aanleiding en doel van het onderzoek

Een groot deel van de Nederlandse moslims ervaart gevoelens van discriminatie en achterstelling.? In 2023 uitte Marion
Lalisse, de Europese codrdinator voor de strijd tegen moslimhaat en -discriminatie, haar zorgen over moslimdiscriminatie
in Nederland.? Ook merkte zij op dat het aan een concrete strategie ontbreekt om haat tegen en discriminatie van mos-
lims te bestrijden. Moslimdiscriminatie is niet alleen alomtegenwoordig in de samenleving, ook de overheid speelt hierin
een belangrijke rol. Zo stelt het College voor de Rechten van de Mens dat negatieve vooroordelen over moslims onder
andere doorwerken “in beleid en werkwijzen waarbij moslims bij voorbaat als verdacht en als risico worden aangemerkt,
voor de veiligheid of voor fraude”.® Moslimdiscriminatie is een hardnekkig probleem dat over de jaren weinig is vermin-
derd, ondanks de vooruitgang in de antidiscriminatiewetgeving en beleidsinspanningen om dit tegen te gaan (Heath & Di
Stasio, 2019; Quillian & Lee, 2023). De Nationaal Co6rdinator tegen Discriminatie en Racisme (NCDR) heeft de noodzaak
benadrukt van een integraal omvattend onderzoek naar de mate waarin, in welke situaties en in welke domeinen mos-
limdiscriminatie plaatsvindt. Inzicht in specifieke situaties en contexten waarin moslimdiscriminatie voorkomt kan vervol-
gens van belang zijn voor het inrichten van aanvullend beleid. Naar aanleiding hiervan heeft het lid Van Baarle op 29 no-
vember 2022 een amendement ingediend met het verzoek om dit onderzoek uit te voeren, en dit amendement is vervol-
gens aangenomen.

Regioplan en European Research Centre on Migration and Ethnic Relations (ERCOMER) van de Universiteit Utrecht heb-
ben in opdracht van het ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid onderzoek gedaan naar de ervaringen met
moslimdiscriminatie. Hoewel er recent verschillende onderzoeken zijn uitgevoerd naar de mate waarin moslimdiscrimi-
natie in Nederland voorkomt, is er nog weinig bekend over de aard van discriminerende handelingen en de specifieke
contexten en situaties waarin moslims discriminatie ervaren. Ook wordt er een grote behoefte gevoeld bij betrokken
actoren om inzichten in moslimdiscriminatie te vertalen naar mogelijke aanvullende maatregelen om moslimdiscrimina-
tie tegen te gaan. Dit onderzoek vertrekt vanuit de erkenning dat moslimdiscriminatie in Nederland voorkomt. Vanuit dit
uitgangspunt heeft het onderzoek als doel om meer inzicht te krijgen in de aard en de specifieke contexten van moslim-
discriminatie zoals die wordt ervaren door moslims zelf, en om deze inzichten te vertalen naar concrete handelingsper-
spectieven voor relevante actoren. Om dat doel te bereiken, is het onderzoek kwalitatief van aard, dat wil zeggen: we
verdiepen ons in de ervaringen van moslims die discriminatie (hebben) ervaren en wat zij, en andere relevante actoren,
als belangrijke verbeterkansen zien in de aanpak van moslimdiscriminatie.

Dit onderzoek richt zich op personen die zichzelf identificeren als moslim en moslimdiscriminatie ervaren. Vanuit de kwa-
litatieve insteek van dit onderzoek streven we ernaar om ons inzicht in moslimdiscriminatie en de aanpak daarvan te ver-
diepen. Het is echter niet onze bedoeling om uitspraken te doen die gelden voor alle moslims in Nederland. Dit is ook
niet mogelijk, doordat de doelgroep daarvoor te divers is. Bovendien is er geen duidelijk beeld van de kenmerken van de
moslimpopulatie in Nederland, aangezien religie niet administratief wordt geregistreerd.

We nemen voor dit onderzoek de definitie van discriminatie over zoals gehanteerd door de Staatscommissie tegen Dis-
criminatie en Racisme (Eerste voortgangsrapportage, december 2023):

e Discriminatie is het maken van onderscheid dat op enigerlei wijze krenkend is of een ongerechtvaardigd nadeel
oplevert, of zodanig is dat de benadeelde niet als gelijkwaardig mens wordt gezien.

e Ervaren discriminatie is de interpretatie van een meegemaakt incident als discriminatie, waarbij een als onrecht-
vaardig ervaren uitkomst of verloop van een meegemaakt voorval wordt gerelateerd aan een (vermeende) nega-
tieve houding over de groep waartoe het individu wordt gerekend.

e |Institutionele discriminatie betreft het verschijnsel dat processen, beleid of (geschreven en ongeschreven) regels
van organisaties leiden tot structurele discriminatie op een bepaald (identiteits)kenmerk. Institutionele discrimi-
natie is een verschijnsel dat wordt gekenmerkt door het discriminerende effect of resultaat.

1 Muslims in Europe face ever more racism and discrimination | European Union Agency for Fundamental Rights.
2 Zie: Marion Lalisse strijdt tegen moslimhaat. ‘Zorgen over verscheuren koran’ (dekanttekening.nl)
3 Zie: Weblogbericht Moslimdiscriminatie in Nederland, College voor de Rechten van de Mens, 18 januari 2024



https://fra.europa.eu/en/news/2024/muslims-europe-face-ever-more-racism-and-discrimination
https://dekanttekening.nl/interview/marion-lalisse-strijdt-tegen-moslimhaat-zorgen-over-verscheuren-koran/
https://www.mensenrechten.nl/actueel/toegelicht/toegelicht/2024/moslimdiscriminatie-in-nederland#:~:text=Met%20moslimdiscriminatie%20wordt%20bedoeld%20het,Discriminatie%20is%20verboden.

1.2 Vraagstelling

Hoofdvraag

Waar en hoe (in welke contexten en specifieke situaties) ervaren moslims discriminatie en welke effectieve aanvullende
(beleids)interventies zijn er, waarmee de grootste impact te bereiken is om deze specifieke vorm van discriminatie tegen
te gaan?

Deelvragen

1. Waar en in welke domeinen ervaren moslims in Nederland discriminatie?

2. Wat is de aard (gronden, oorzaken) van de discriminerende handelingen en reikwijdte van de ervaren moslimdiscri-

minatie in verschillende maatschappelijke domeinen?

Welke vormen (openlijk/subtiel) nemen de handelingen aan?

Hoe verhouden de verschillende gronden zich tot elkaar (rol intersectionaliteit)?

In hoeverre is er sprake van een cumulatief discriminatoir proces?

In welke specifieke situaties en contexten (waaronder levensfasen en directe/indirecte ervaringen) komt deze discri-

minatie in deze domeinen precies voor en welke mechanismen liggen daaraan ten grondslag? Wat gebeurt er precies

in zulke situaties?

4. Wat zijn (al dan niet impliciet) de werkzame mechanismen en onderliggende principes van de bestaande aanpak van
discriminatie en racisme in de domeinen en sectoren waar moslimdiscriminatie voorkomt? In hoeverre zijn deze me-
chanismen ook effectief en toepasbaar voor het tegengaan van moslimdiscriminatie in de verschillende domeinen?
Zijn er blinde vlekken in de aanpak?

5. Wat zijn de resultaten van bestaande instrumenten die (moslim)discriminatie tegengaan? Waar en waarom bieden
bestaande instrumenten die (moslim)discriminatie tegengaan in deze domeinen onvoldoende resultaat op het terrein
van moslimdiscriminatie?

6. Zijn er (aanvullende) (beleids)interventies om moslimdiscriminatie in deze domeinen tegen te gaan? Op welke werk-
zame mechanismen zouden deze aanvullende werkwijzen dan gebaseerd zijn? En wie hebben dan het handelingsper-
spectief? Zijn er instrumenten die ingezet worden in het ene domein kansrijk in een ander domein?

wo oo

1.3 Context van het onderzoek

Dit onderzoek vond plaats in de periode van december 2023 tot en met december 2024. De dataverzameling vond plaats
in het tijdsbestek van januari 2024 tot en met oktober 2024. Het rapport moet dan ook binnen deze maatschappelijke en
politieke context worden begrepen. Zo kan het zijn dat bepaalde belangrijke maatschappelijke gebeurtenissen en poli-
tieke ontwikkelingen die plaatsvonden na de periode van dataverzameling en die van invloed kunnen zijn op de ervaren
moslimdiscriminatie in Nederland, door onderzoekers of de respondenten niet worden genoemd. Denk bijvoorbeeld aan
de ophef over de motie van de VVD om onderzoek te laten doen naar opvattingen van mensen met een migratieachter-
grond die door verschillende mensen en groepen als discriminerend werd gezien,* of de geweldincidenten in de nacht
van 7 op 8 november in Amsterdam rond de voetbalwedstrijd Ajax-Maccabi Tel Aviv en de nasleep daarvan.”

Ook in de periode dat de dataverzameling plaatsvond, was moslimdiscriminatie een urgent en veelbesproken onderwerp
in de maatschappij en politiek, waar niet alleen regelmatig rapporten over verschenen en politieke debatten over wer-
den gevoerd, maar waar ook regelmatig in de media over werd bericht. Om enkele voorbeelden te noemen van media-
berichten uit voorgaande jaren over gebeurtenissen die van invloed zijn geweest op de ervaring van moslimdiscriminatie
in Nederland: verschillende overheden, waaronder gemeenten, de Nationaal Co6rdinator Terrorisme en Veiligheid
(NCTV) en het ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid (SZW) kwamen in opspraak vanwege het (laten) uitvoe-
ren van heimelijke onderzoeken in moskeeén naar radicalisering. Deze onderzoeken waren niet geheim, maar de manier
van onderzoek doen was wel heimelijk®; de Nederlandse staat werd door de rechtbank schuldig bevonden aan een on-

4 Zie https://nos.nl/artikel/2547828-berouw-extra-uitleg-en-vingerwijzen-in-kamer-na-opschudding-over-vvd-migrantenonderzoek, geraadpleegd op 11
december 2024.

> Zie bijvoorbeeld https://www.tweedekamer.nl/kamerstukken/plenaire verslagen/kamer in _het kort/geweldsincidenten-amsterdam en
https://nos.nl/artikel/2543763-geschopt-geslagen-en-opgejaagd-hoe-het-misging-in-amsterdam, geraadpleegd op 11 december 2024.

6 https://nos.nl/artikel/2491097-ministerie-van-sociale-zaken-betreurt-geheim-onderzoek-naar-moslims-en-moskeeen; Undercover naar de moskee:
geheim onderzoek naar islamitische organisaties - NRC; Veenendaalse moskee krijgt deels gelijk: meer inzage in geheim onderzoek naar radicalisering -
RTV Utrecht; Kamer wil debat over onderzoek naar moskeeén (binnenlandsbestuur.nl)



https://nos.nl/artikel/2547828-berouw-extra-uitleg-en-vingerwijzen-in-kamer-na-opschudding-over-vvd-migrantenonderzoek
https://www.tweedekamer.nl/kamerstukken/plenaire_verslagen/kamer_in_het_kort/geweldsincidenten-amsterdam
https://nos.nl/artikel/2543763-geschopt-geslagen-en-opgejaagd-hoe-het-misging-in-amsterdam
https://nos.nl/artikel/2491097-ministerie-van-sociale-zaken-betreurt-geheim-onderzoek-naar-moslims-en-moskeeen
https://nos.nl/artikel/2401867-nrc-moskeeen-heimelijk-onderzocht-door-particulier-bedrijf
https://nos.nl/artikel/2401867-nrc-moskeeen-heimelijk-onderzocht-door-particulier-bedrijf
https://www.rtvutrecht.nl/nieuws/3756712/veenendaalse-moskee-krijgt-deels-gelijk-meer-inzage-in-geheim-onderzoek-naar-radicalisering
https://www.rtvutrecht.nl/nieuws/3756712/veenendaalse-moskee-krijgt-deels-gelijk-meer-inzage-in-geheim-onderzoek-naar-radicalisering
https://www.binnenlandsbestuur.nl/bestuur-en-organisatie/kamer-wil-debat-over-onderzoek-naar-moskeeen

juiste beeldvorming dat er op een islamitische middelbare school sprake zou zijn van “antidemocratisch en anti-integra-
tief gedachtegoed” met negatieve gevolgen voor de reputatie van deze school’; en burgers — waaronder veel moslims —
stonden onterecht op een terrorismelijst, met grote impact op hun leven.® Maatschappelijke aandacht was er ook voor

de uitkomsten van drie onderzoeken waaruit bleek dat discriminatie door financiéle instellingen een groot probleem is,

waar relatief veel mensen met een niet-westerse achtergrond de dupe van zijn.®

Dat moslimdiscriminatie een urgent en uitdagend onderwerp is om te onderzoeken binnen de huidige sociale en cultu-
rele context, bleek ook uit de gemengde reacties die we kregen gedurende het onderzoek. Zo waren er meerdere reac-
ties op social media die uitgesproken negatief waren over onze (voorgestelde) onderzoeksactiviteiten. In reacties,
hoogstwaarschijnlijk van niet-moslims, werden negatieve aannames en vooroordelen over moslims gedeeld. Voorbeel-
den hiervan zijn dat moslims zelf eerder dader dan slachtoffer zouden zijn van discriminatie, dat ze crimineel en lui zou-
den zijn, dat hun religie onderdrukkend zou zijn, en dat moslims van een uitkering zouden leven. In tientallen reacties op
het onderzoek werd de wens uitgesproken dat moslims uit Nederland zouden vertrekken. Ook werden de onderzoekers
er meermaals van beschuldigd bevooroordeeld te zijn ten gunste van moslims, bijvoorbeeld omdat het onderzoek het
bestaan van moslimdiscriminatie als uitgangspunt neemt in plaats van als object van onderzoek. Een andere uitdaging
voor het onderzoek was de reactie van mensen en partijen die zelf tot de doelgroep behoren of zich inzetten voor de
belangen van moslims. De meest voorkomende terughoudendheid of weerstand die we bij deze groep tegenkwamen,
was ‘onderzoeksmoeheid’ en ongeloof dat een onderzoek positieve verandering kan realiseren in de aanpak van moslim-
discriminatie. Daarbij werd meermaals verwezen naar het maatschappelijk-politieke tijdsgewricht waarin moslimdiscrimi-
natie genormaliseerd is. Zij achtten de kans klein of afwezig dat een onderzoek binnen de huidige context tot verbetering
leidt.

We hebben zo goed mogelijk rekening gehouden met het besef dat moslimdiscriminatie een gevoelig en uitdagend on-
derwerp is. Hieronder geven we een aantal stappen en maatregelen die we hebben genomen om rekening te houden
met de gevoeligheid van het onderwerp:

e Keuzes die we maken in de afbakening en focus van het onderzoek onderbouwen we aan de hand van bestaand on-
derzoek. We zijn in dit rapport transparant over waar we keuzes hebben gemaakt in het onderzoek en waar deze
keuzes op zijn gebaseerd.

e In het onderzoeksteam hebben we gezorgd voor relevante expertise op het gebied van (moslim)discriminatie en an-
dere ingrijpende of gevoelige onderwerpen. Zo hebben de onderzoekers vanuit Regioplan veel ervaring en expertise
op het gebied van (beleids)onderzoek naar migratie, integratie en discriminatie. Onderzoekers van ERCOMER speciali-
seren zich in onderwerpen gerelateerd aan migratie en integratie, etnische relaties en culturele diversiteit en bena-
deren dit vanuit een interdisciplinair perspectief.

e Onze onderzoeksopzet hebben we voorgelegd aan de ethische commissie van de Faculteit Sociale Wetenschappen
aan Universiteit Utrecht, en zij hebben toestemming gegeven voor het onderzoek. Gedurende het onderzoek hebben
we de begeleidingscommissie en klankbordgroep gevraagd om advies en feedback op onze onderzoeksactiviteiten en
de resultaten daarvan. Zij hielden ons scherp op de kwaliteit van het onderzoek, dachten mee over de uitdagingen
die we tegenkwamen, en hoe we optimaal recht konden doen aan de gevoeligheid van het onderwerp in de huidige
sociale en culturele context. De onderzoekers blijven eindverantwoordelijk voor het onderzoeksrapport.

e We vertrekken vanuit de erkenning dat moslimdiscriminatie een hardnekkig probleem is in Nederland, waarbij we
ons baseren op bestaande onderzoeken. We hebben ervoor gekozen om niet het bestaan van moslimdiscriminatie te
onderzoeken, maar verdiepend onderzoek te doen naar de ervaringen van moslimdiscriminatie en hoe moslimdiscri-
minatie kan worden tegengegaan.

e We zjjn realistisch in de verwachtingen van wat we kunnen bereiken met het onderzoek. Deze verwachtingen com-
municeren we zo transparant mogelijk met de mensen en partijen die betrokken zijn bij het onderzoek of belang heb-
ben bij het onderzoek. We achten het niet haalbaar en realistisch om binnen een onderzoek een hardnekkig pro-
bleem zoals moslimdiscriminatie op te lossen. Daarom richten we ons nadrukkelijk op het uitwerken van verbeterkan-
sen in de aanpak van moslimdiscriminatie samen met relevante actoren, waarbij we vooral beogen om een brug te
slaan tussen de ervaringen van moslims enerzijds, en de mensen en partijen die kunnen bijdragen aan verbetering
van de situatie anderzijds.

7 Staat schetste onjuist beeld over school Cornelius Haga Lyceum Amsterdam (rechtspraak.nl), Rechtbank: Staat schetste onjuist beeld over Haga Ly-
ceum in Amsterdam (nos.nl), Hoe de staat probeerde het islamitische Haga Lyceum om zeep te helpen | Trouw, Ten onrechte bestempeld als ‘salafisti-
sche aanjager’: ‘Wie iets met de islam doet, komt ooit op een verkeerd lijstje” | de Volkskrant, geraadpleegd op 11 december 2024.

8 Nederlandse burgers die onterecht op geheime terreurlijst staan, moeten het zelf oplossen | Binnenland | AD.nl; Ondervraagd, geslagen en opgeslo-
ten: Sakir Khader blijkt op een terreurlijst te staan (volkskrant.nl), geraadpleegd op 11 december 2024.

9 https://www.mensenrechten.nl/actueel/toegelicht/toegelicht/2024/discriminatie-door-financiele-instellingen-veelvoorkomend-probleem-zonder-
gerichte-maatregelen, geraadpleegd 11 december 2024.
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We zijn ons ervan bewust dat de onderzoekers zelf geen moslim zijn, en voor het grootste deel vrouw zijn. Daarom
hebben we er in elke fase van het onderzoeksproces voor gezorgd dat de doelgroep feedback kon geven en mee kon
denken bij onze onderzoeksactiviteiten en ons kon wijzen op blinde vlekken. Zo hebben we in elke fase van het on-
derzoek feedback gevraagd of (op een andere manier) samengewerkt met mensen uit de doelgroep, waaronder be-
langenvertegenwoordigers die deelnamen aan de klankbordgroep. Ook hebben we ons team in de uitvoering van de
interviews en focusgroepen aangevuld met een onderzoekster die zelf moslima is.

We hebben verschillende maatregelen getroffen om de (sociale) veiligheid van deelnemers te bewaken in het onder-
zoek. De belangrijkste daarvan is de insteek van ons onderzoek en de communicatie daarvan richting de responden-
ten, namelijk de erkenning dat moslimdiscriminatie een hardnekkig probleem is. Hiermee wilden we laten zien dat we
hun ervaring en het probleem serieus nemen, en dat we met hen samen willen nadenken over oplossingsrichtingen.
De veronderstelling daarbij is dat respondenten ons niet hoefden te ‘overtuigen’ van de (ernst) van hun probleem, en
daarmee opener konden vertellen over hun ervaringen. Een andere maatregel om de sociale veiligheid te vergroten
was in elke fase feedback te vragen van mensen uit de doelgroep op onze voorgestelde activiteiten en materialen. Op
basis van die feedback hebben we bijvoorbeeld het taalgebruik aangepast in ons wervingsmateriaal om beter aan te
sluiten bij de motivatie, twijfels en zorgen van (mogelijke) deelnemers, en zorgvuldig nagedacht over gespreksmateri-
alen in de focusgroep die helpen om de drempel te verlagen om over gevoelige thematiek in gesprek in te gaan. Ook
hierbij hebben we de klankbordgroep en de begeleidingscommissie om advies gevraagd. Zo hebben we nagedacht
over manieren om er in de opzet van de interviews, focusgroepen en ontwerpsessies voor te zorgen dat deelnemers
zich veilig voelden om hun verhaal te doen, bijvoorbeeld door in een ontwerpsessie gezamenlijk ‘basisafspraken’ te
maken over hoe we met elkaar willen omgaan of door gespreksstarters te gebruiken zoals vignetten die de drempel
verlagen om een gevoelig onderwerp te bespreken.

1.4 Leeswijzer

In hoofdstuk 2 van deze rapportage beschrijven we de opzet en de aanpak van het onderzoek. We lichten toe welke on-
derzoeksmethoden we hebben ingezet, gaan in op de afbakening van het onderzoek en lichten keuzes toe die we voor
dit onderzoek hebben gemaakt. In hoofdstuk 3 beschrijven we de resultaten van ons literatuuronderzoek en gesprekken
met experts over de aard, oorzaken en gevolgen, en specifieke contexten van moslimdiscriminatie. Hoofdstuk 4 beschrijft
de uitkomsten van de life-course interviews en de focusgroepen met moslims over hun ervaringen met moslimdiscrimi-
natie. In hoofdstuk 5 benutten we de inzichten uit hoofdstuk 3 en 4 om na te denken over mogelijke aanvullende maatre-
gelen om moslimdiscriminatie effectief tegen te gaan. We beschrijven hoe we de inzichten in ontwerpsessies met diverse
belanghebbenden verder hebben uitgewerkt tot verbeterkansen voor de aanpak van moslimdiscriminatie, waarvoor we
tevens de literatuur hebben geraadpleegd over wat er al bekend is over wat wel en niet werkt. In hoofdstuk 6 komt de
conclusie aan bod en trekken we op basis van de onderzoeksuitkomsten een aantal lessen voor de aanpak van moslim-
discriminatie.



2. Onderzoeksaanpak en
opzet van het onderzoek

In dit hoofdstuk beschrijven we welke onderzoeksmethoden we hebben ingezet en

gaan we in op de afbakening van het onderzoek, waarbij we keuzes toelichten die we
voor dit onderzoek hebben gemaakt.
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2 Onderzoeksaanpak en opzet van het onderzoek

In dit hoofdstuk gaan we eerst in op de insteek van het onderzoek, waarbij we toelichten dat we een combinatie van ver-
diepend onderzoek hebben gecombineerd met een ontwerpaanpak (par. 2.1). Daarna komt de afbakening en focus van
het onderzoek aan bod (par. 2.2). Vervolgens beschrijven we de onderzoeksmethoden en -activiteiten die we in dit on-
derzoek hebben ingezet (par. 2.3).

2.1 Insteek van het onderzoek

In lijn met de doelen en de vragen van het onderzoek bestaat de aanpak uit een combinatie van verdiepend onderzoek

naar de ervaringen van moslimdiscriminatie enerzijds, en het ontwerpen van manieren om moslimdiscriminatie tegen te

gaan anderzijds. Deze twee componenten hangen sterk met elkaar samen. In het ontwerpproces baseren we ons op

diepgaand inzicht in de ervaringen van moslimdiscriminatie en houden we rekening met wat al bekend is over de aanpak

van moslimdiscriminatie. Daarvoor maken we gebruik van literatuurstudie, gesprekken met experts, life-course inter-

views en focusgroepen. Op basis van de inzichten die hieruit naar voren komen, zijn we samen met relevante actoren

(waaronder vertegenwoordigers van moslims en beleidsmedewerkers) in meerdere ontwerpsessies aan de slag gegaan

om verbeterkansen te identificeren in de aanpak van moslimdiscriminatie. Drie van die verbeterkansen hebben we ver-

der uitgewerkt. De keuze voor deze verbeterkansen hebben we samen met de deelnemers gemaakt op basis van de vol-

gende criteria:

e een brug slaan tussen de ervaringen met moslimdiscriminatie enerzijds, en de aanpak van moslimdiscriminatie ander-
zijds;

e draagvlak hebben bij beleidsmakers die betrokken zijn bij de verbeterkans;

e draagvlak hebben bij moslims die moslimdiscriminatie ervaren en/of de belangen van moslims vertegenwoordigen;

e kansrijk zijn in het licht van wat al bekend is over werkzame mechanismes in de aanpak van moslimdiscriminatie.

Bovendien kan het ontwerpproces zélf worden gezien als een interventie die moslimdiscriminatie helpt tegengaan. In het
onderzoek ontstond namelijk ter plekke gelegenheid voor ontmoeting, dialoog, bewustwording en reflectie die nodig zijn
voor de aanpak van moslimdiscriminatie.

2.2 Afbakening en Focus van het onderzoek

Tijdens het onderzoek maakten we verschillende keuzes voor focus en afbakeningen. Dit deden we op basis van voort-
schrijdende inzichten opgedaan tijdens het onderzoek, onder andere op basis van de literatuurstudie, gesprekken met
experts en feedback van de klankbordgroep en begeleidingscommissie. De belangrijkste keuzes die we gaandeweg maak-
ten beschrijven we hieronder.

Focusdomeinen

Hoewel moslims discriminatie ervaren in diverse domeinen, laat onderzoek zien dat moslimdiscriminatie relatief veel
voorkomt en een grote impact heeft in de domeinen onderwijs, arbeidsmarkt, huisvesting en gezondheidszorg (zie hier-
voor de literatuurstudie in hoofdstuk 3). Ook wordt de rol en de impact van discriminatie door de overheid duidelijk uit
de literatuurstudie en komen deze ook prominent naar voren in de diverse gesprekken die we voor dit onderzoek heb-
ben gevoerd. Hoewel uit de literatuurstudie huisvesting naar voren komt als domein waarbinnen relatief veel moslimdis-
criminatie plaatsvindt, komen ervaringen binnen dit domein minder naar voren in de life-course interviews. Op basis van
al deze inzichten kozen we in de focusgroepen en de ontwerpsessies voor de focusdomeinen onderwijs en arbeidsmarkt,
gezondheidszorg en de overheid.

Institutionele en subtiele vormen van discriminatie

Bestaand onderzoek gaat veelal in op de toegang tot een domein (zoals de toegang tot werk of gezondheidszorg) en op
duidelijk zichtbare vormen van discriminatie (zoals bijvoorbeeld worden uitgescholden voor het dragen van een hoofd-
doek). Ervaringen met institutionele discriminatie en subtielere vormen van discriminatie in het dagelijks leven zijn daar-
door nog onderbelicht. Ervaringen met institutionele discriminatie en specifiek de rol en de impact van discriminatie
door de overheid worden door stakeholders en experts genoemd als een belangrijke focus voor onderzoek. Ook subtiele
vormen van discriminatie noemen de stakeholders en experts als toenemende en minder erkende vormen van discrimi-
natie en krijgen daarom expliciet aandacht in het onderzoek. Hierbij kan men denken aan het maken van dubbelzinnige
grapjes of aan opmerkingen die wellicht niet discriminerend bedoeld zijn, maar wel als kwetsend worden ervaren. Daar-
bij vragen we bijvoorbeeld naar de mate waarin, en manier waarop ervaringen verschillen in subtiliteit en intentionaliteit,
om ook gevallen van discriminatie vast te leggen die vaak worden verwaarloosd of niet herkend. Bovendien hebben we



oog voor de rol die machtsrelaties (bijvoorbeeld tussen werkgevers en werknemers, docenten en leerlingen, en tussen
instanties en burgers) spelen in de ervaringen van discriminatie, omdat macht en ongelijkwaardigheid een belangrijke rol
spelen in discriminatieprocessen.

Intersectionaliteit en cumulatieve ervaringen

In bestaande studies ontbreekt vaak nog een intersectionele blik en is het vaak nog onduidelijk op basis van welke gron-
den moslims discriminatie ervaren en hoe de verschillende gronden met elkaar samenhangen in de ervaringen die men-
sen hebben. Ook de effecten van cumulatieve ervaringen zijn vaak onderbelicht, waarbij het gaat om ervaringen van
moslimdiscriminatie die zich opbouwen gedurende het leven van een individu of door verschillende generaties heen en
daarmee een grote impact kunnen hebben op mensen die discriminatie ervaren. Cumulatieve ervaringen noemen de
stakeholders en experts die we voor dit onderzoek hebben gesproken ook als belangrijke elementen voor het verdere
onderzoek.

We besteden in dit onderzoek aandacht aan de redenen die slachtoffers toekennen aan hun discriminerende ervaringen,
en of er meerdere gronden in overweging worden genomen (bv. religie, geslacht en huidskleur). Door middel van een
intersectionele analyse zoomen we in op verschillen naar en kruispunten tussen leeftijd en geslacht wanneer dat rele-
vant is. Het is dan ook van belang dat we in het onderzoek een diverse groep mensen betrekken; ‘de moslim” bestaat
immers niet. Door middel van een domein- en levensloopperspectief belichten we verder hoe discriminatie kan cumule-
ren over verschillende domeinen, gedurende de levensloop en over generaties. Discriminatie in het ene domein (bijvoor-
beeld toegang tot een stage) kan nadelen in andere domeinen (bijvoorbeeld carriere op de arbeidsmarkt) versterken.

2.3 Onderzoeksmethoden en -activiteiten

In deze paragraaf beschrijven we de verschillende onderzoeksmethoden en -activiteiten van het onderzoek die we eer-
der al kort introduceerden. Het gaat dan om literatuurstudie, gesprekken met experts en stakeholders, life-course inter-
views en focusgroepen met moslims en ontwerpsessies met diverse stakeholders.

Wat weten we over moslimdiscriminatie: literatuurstudie en gesprekken met experts en stakeholders

Aan de start van het onderzoek onderzochten we wat er al bekend is over moslimdiscriminatie. Daarvoor hebben we een
literatuurstudie uitgevoerd en gesprekken gevoerd met stakeholders en experts. De inzichten uit deze activiteiten zijn
verwerkt in hoofdstuk 3 en hoofdstuk 5 van dit rapport en hebben we gebruikt om keuzes te maken voor de verdere af-
bakening van het onderzoek (zie paragraaf 2.1).

Literatuurstudie naar ervaring met moslimdiscriminatie

In de literatuurstudie die we beschrijven in hoofdstuk 3 van dit rapport brengen we in kaart wat er bekend is over in
welke domeinen en situaties moslims in Nederland discriminatie ervaren en wat belangrijke kennislacunes zijn. Hierin
hebben we studies meegenomen die expliciet gaan over moslimdiscriminatie, maar ook studies die zich richten op ken-
merken die vaak samengaan met een moslimachtergrond, zoals herkomstgroep.

Sommige van de studies die we behandelen in de literatuurstudie verwijzen naar discriminatie van mensen die als mos-
lim worden beschouwd, ongeacht hun eigenlijke religieuze overtuiging. Andere studies gaan over discriminatie tegen
mensen die hun religieuze identiteit zichtbaar maken voor anderen, bijvoorbeeld door het dragen van religieuze kleding.
Waar mogelijk verduidelijken we in de literatuurstudie of religie de reden voor discriminatie was (of dat dit als zodanig
werd ervaren), en of discriminatie waarschijnlijk het gevolg was van vooroordelen over moslims als persoon of over de
islam als religie. Dit verschil houdt rekening met een racialiseringsproces waarbij ‘mensen moslim-zijn aflezen aan indivi-
duen door een combinatie van ideeén over cultuur en uiterlijk te gebruiken’ (Garner & Selod, 2015: p. 12). Op basis van
zichtbare fysieke kenmerken of culturele kenmerken zoals namen, afkomst, taal, kleding en religieuze praktijken, kan aan
mensen een reeks (vaak negatieve) kenmerken en stereotypen worden toegeschreven die worden gezien als inherent
aan moslims. Met andere woorden, ze worden geracialiseerd als een aparte groep. Deze essentialisering van de moslimi-
dentiteit impliceert dat niet-moslims die kenmerken en eigenschappen vertonen die gewoonlijk aan moslims of de islam
worden toegeschreven, ook het slachtoffer kunnen worden van islamofobie of moslimdiscriminatie.

In onze literatuurstudie blijven we in het samenvatten van de bevindingen van eerdere studies zo dicht mogelijk bij de
termen die oorspronkelijk door de auteurs werden gebruikt. Afhankelijk van de bestudeerde groep en de methode kun-
nen studies daarbij verwijzen naar moslims in het algemeen, gesluierde moslimvrouwen, mensen met een Midden-Oos-
terse of Arabische naam, of Turkse en Marokkaanse Nederlanders (als de grootste groep). We presenteren ook studies



waarin de auteurs een intersectionele benadering toepassen in hun analyse. Vanuit een intersectioneel perspectief kun-
nen individuen zich identificeren met en gecategoriseerd worden als leden van meerdere sociale groepen (bijv. moslims,
vrouwen). Als gevolg daarvan kunnen mensen meerdere dimensies van achterstelling en specifieke vormen van discrimi-
natie en onderdrukking ervaren (Crenshaw, 1989).

De meegenomen literatuur omvat zowel peer-reviewed academisch onderzoek als ook zogenaamde ‘grijze literatuur’
waaronder rapporten van KIS en het SCP. De focus ligt hierbij op publicaties vanaf 2001, omdat moslimdiscriminatie
sindsdien is geintensifieerd en er in de laatste decennia veel is veranderd, waaronder in het publieke debat. Omdat de
onderzoeken die we aanhalen in de literatuurstudie in het verleden hebben plaatsgevonden, is het belangrijk om het ook
in die context te lezen: de sociaal-culturele context kan verschillen van de actuele context waarin het rapport wordt ge-
publiceerd. Daarnaast hebben we ervoor gekozen om de nadruk te leggen op studies binnen de domeinen van onder-
wijs, arbeidsmarkt, huisvesting, gezondheidszorg, de overheid en het semi-publieke domein. De redenering hierbij is dat
dit niet alleen essentiéle levensdomeinen zijn, maar dat deze kerndomeinen onderling verbonden zijn en deels andere
domeinen waarin discriminatie kan voorkomen omvatten.

Literatuurstudie naar werkzame mechanismes in de aanpak van moslimdiscriminatie

De hierboven beschreven literatuurstudie gaat met name in op onderzoek naar de ervaringen van moslims met discrimi-
natie binnen verschillende domeinen en beschrijft verschillende invalshoeken die relevant zijn voor het verder onder-
zoeken van ervaringen van moslimdiscriminatie. Aanvullend hierop deden we een literatuurstudie naar de aanpak van
moslimdiscriminatie en naar de werkzame mechanismen van deze aanpak. Daarbij keken we niet alleen naar literatuur
uit Nederland, maar ook naar onderzoek over de aanpak van moslimdiscriminatie in andere (Europese) landen. Dit litera-
tuuronderzoek is niet uitputtend maar biedt inzichten voor het beantwoorden van de laatste drie onderzoeksvragen (4
t/m 6) over de werkzame mechanismen, onderliggende principes en effectiviteit van de aanpak van moslimdiscriminatie
en over (mogelijke) aanvullende werkwijzen om de aanpak te kunnen versterken. De uitkomsten van deze literatuurstu-
die naar de aanpak van moslimdiscriminatie beschrijven we in hoofdstuk 5 van deze rapportage.

Bevragen van experts en stakeholders

Om meer zicht te krijgen op belangrijke domeinen waarin moslimdiscriminatie voorkomt, en op belangrijke invalshoeken
voor het onderzoek, hebben we in de beginfase van het onderzoek gesproken met verschillende stakeholders en experts.
We spraken met belangengroepen, maatschappelijke stakeholders, verschillende experts en beleidsmakers. Met de be-
geleidingscommissie hebben we afgestemd welke stakeholders en experts we hierbij hebben betrokken. In bijlage 1 ge-
ven we een specificatie van wie we in deze fase hebben gesproken.

Ervaringen met moslimdiscriminatie: individuele life-course interviews en focusgroepen

Om dieper inzicht te krijgen op de ervaringen met moslimdiscriminatie hebben we 35 individuele life-course interviews
en vier focusgroepen gehouden. Om tot een goede opzet van de interviews en de focusgroepen te komen hebben we
gebruikgemaakt van alle inzichten en aandachtspunten die uit de eerdere onderzoeksactiviteiten naar voren kwamen. De
resultaten van beide onderzoeksactiviteiten beschrijven we in hoofdstuk 4 van deze rapportage.

Werving voor de interviews en focusgroepen

De werving voor de interviews en focusgroepen bestond uit vergelijkbare activiteiten, hoewel de selectie van deelnemers

van elkaar verschilde. De activiteiten zijn:

e Mailen en bellen met warme contacten bij bijvoorbeeld belangenorganisaties, sociale ondernemingen, sociaal werk
of culturele centra, met het verzoek om de wervingsflyers die we voor dit onderzoek hebben ontwikkeld onder hun
netwerk te verspreiden.

e Mailen en bellen met relevante contacten buiten ons directe netwerk, die mogelijk wel konden helpen in contact te
komen met de doelgroep.

e Werving via socialmediakanalen zoals LinkedIn, X, WhatsApp en Instagram.

e Hetverspreiden van wervingsflyers op plekken waarvan we verwachten dat onze doelgroep die regelmatig bezoekt,
zoals culturele centra of buurtcentra, of de supermarkt.

We verlaagden de drempel voor deelname door de interviews online te houden en de focusgroepen te organiseren op
goed bereikbare en aantrekkelijke locaties. We boden deelnemers een cadeaubon aan als waardering van hun deelname.
Ook hadden deelnemers de mogelijkheid om het interview niet te laten opnemen als ze dit niet wilden. Voor het houden
van de interviews en focusgroepen hebben we toestemming gekregen van de ethische commissie van de Faculteit Soci-
ale Wetenschappen van de Universiteit Utrecht.



Kenmerken respondenten

Voor de selectie van geinterviewden voor de life-course interviews en focusgroepen streefden we naar een diversiteit in
leeftijd, gender, opleidingsniveau en geboorteland. We selecteerden mensen die zichzelf als moslim identificeren'® en
die met ons in gesprek wilden gaan over hun ervaringen met moslimdiscriminatie in één of meer van de gekozen focus-
domeinen. Aan de life-course interviews hebben 35 mensen deelgenomen en aan de focusgroepen 17 mensen. Mensen
konden zowel deelnemen aan een interview als een focusgroep. In totaal hebben 44 unieke personen deelgenomen aan
de life-course interviews en focusgroepen. De bereikte groep is merendeels vrouw. Personen in de leeftijdsgroep 18-30
jaar zijn wat oververtegenwoordigd, maar ook de andere leeftijdsgroepen (31-40 jaar en 41-55 jaar) komen voor in de
responsgroep. Het merendeel van de respondenten is in Nederland geboren. Verder valt uit de interviews en de focus-
groepen op dat een groot deel van de respondenten hoogopgeleid is en geéngageerd met het maatschappelijk probleem
rondom moslimdiscriminatie, bijvoorbeeld door zich op verschillende manieren in te zetten voor de belangen van mos-
lims door zelf initiatieven te starten of zich aan te sluiten bij initiatieven en belangenorganisaties. We gaan er daarmee
ook vanuit dat we een redelijk diverse, maar geen representatieve groep hebben bereikt met dit onderzoek. Met name
hoogopgeleide vrouwen waren oververtegenwoordigd.

Gezien de doelen en de kwalitatieve insteek van het onderzoek hebben we niet gestreefd naar een representatieve
steekproef om uitspraken te doen over de ervaringen van ‘alle’ moslims in Nederland. We hebben vooral gestreefd naar
een diversiteit aan ervaringen die ons verdiepend inzicht geven in de beleving van moslimdiscriminatie.

Life-course interviews

Om dieper inzicht te krijgen in de geleefde ervaringen van de doelgroep, hielden we 35 life-course-interviews met de
doelgroep (personen die zichzelf identificeren als moslim). Voor de haalbaarheid hebben deze interviews online plaatsge-
vonden. Een life-course-interview bevraagt het onderwerp vanuit de hele levensloop van de respondent. Daarin was er
veel vrijheid voor de geinterviewde om zelf sturing te geven aan het gesprek. We hebben hierbij een semigestructureerd
interview gehouden, wat betekent dat we vooraf een lijst met onderwerpen hebben opgesteld die we aan bod lieten
komen in het gesprek, maar waarbij we veel ruimte lieten om mee te bewegen met hoe het gesprek zich organisch be-
woog en waar de geinterviewde over wilde vertellen. De toegevoegde waarde van de life-course interviews versus bij-
voorbeeld groepsinterviews is dat ze recht doen aan individuele verhalen en daarin ruimte bieden aan ervaringen die
verschillende domeinen en levensfases overstijgen en op elkaar voortbouwen. Hiermee verkrijgen we meer inzichten in
cumulatieve ervaringen en in intersectionaliteit.

Focusgroepen

De focusgroepen hadden als doel om op basis van uitwisseling tussen deelnemers dieper inzicht te krijgen in de huidige
situatie van moslimdiscriminatie, specifiek gericht op de ervaringen, gronden en contexten van moslimdiscriminatie bin-
nen een focusdomein. Ook wilden we in de uitwisseling meer zicht krijgen op de gewenste situatie vanuit de ervaring en
de perspectieven van de doelgroep, met het oog op een eerste inventarisatie van de behoeften en de verbeterkansen
voor de aanpak van moslimdiscriminatie. De focusgroepen vormden dan ook een belangrijke stap in het toewerken naar
verbeterkansen om moslimdiscriminatie tegen te gaan.

De focusgroepen werden begeleid door een onderzoeker van Regioplan en een (externe) onderzoeker met een moslim-
achtergrond. Ze duurden gemiddeld 1,5 tot 2 uur. In eerste instantie was het de bedoeling om de focusgroepen fysiek op
locatie te houden. Dit bleek echter voor veel (potentiéle) deelnemers een te hoge drempel te vormen, bijvoorbeeld we-
gens de reistijd. Om die reden hebben we ervoor gekozen om drie van de vier focusgroepen online te houden, in afstem-
ming met deelnemers. Een uitzondering hierop was een focusgroep die bij een buurtcentrum werd gehouden. We waren
ons bewust van de mogelijke risico’s van een online focusgroep, zoals gebrek aan interactie tussen deelnemers of een
afstandelijkheid die het moeilijk kan maken sociale veiligheid te bereiken. Deze risico’s hebben we zo goed mogelijk pro-
beren te beheersen door het maximaal aantal deelnemers te verkleinen, zodat er genoeg ruimte was om iedereen goed
aan het woord te laten en om interactie te vergemakkelijken. Bovendien vond de focusgroep online plaats op verzoek
van deelnemers zelf, wat de indruk wekte dat zij zelf geen drempel voelden om op deze manier over hun persoonlijke
ervaringen in gesprek te gaan.

We kozen ervoor om focusgroepen te richten op de domeinen arbeidsmarkt en onderwijs, zorg en de overheid. Deze
keuze maakten we in samenwerking met de klankbordgroep en begeleidingscommissie. We maakten de keuze voor de
domeinen op basis van de criteria:

e dater binnen het domein veel moslimdiscriminatie wordt ervaren;

10 Een van de interviews is gehouden met een bekeerling.



e dat er aanvullend onderzoek nodig is binnen het domein;

e dater bereidheid en kansen zijn om binnen het domein moslimdiscriminatie aan te pakken.

Hoewel uit de literatuurstudie naar voren kwam dat moslimdiscriminatie relatief veel voorkomt binnen de woningmarkt,
werden ervaringen binnen dit domein minder genoemd in de life-course interviews. Voor dit domein is daarom geen fo-
cusgroep georganiseerd.

We kozen ervoor om de domeinen onderwijs en arbeidsmarkt samen in een focusgroep te behandelen, omdat uit het
literatuuronderzoek en de gesprekken met experts en stakeholders naar voren kwam dat ervaringen met stagediscrimi-
natie een belangrijk aandachtspunt waren binnen het domein van onderwijs. Voor de focusgroep naar het zorgdomein
kozen we voor aparte focusgroepen voor mannen en vrouwen, omdat zorgverlening en discriminatie-ervaringen sterk
afhankelijk kunnen zijn van gender. Het is helaas niet gelukt om een focusgroep voor mannen te houden; dit is wel gelukt
voor vrouwen. We hebben op verschillende manieren geprobeerd om mannen te werven voor de focusgroep. Zo hebben
we onder andere geprobeerd de focusgroep voor mannen te organiseren in een buurthuis waar een groep mannen al
regelmatig samenkwam die, volgens ons contactpersoon bij het buurthuis dat via ons netwerk werd aangedragen, met
ons in gesprek wilden gaan over hun ervaring met moslimdiscriminatie. We probeerden de drempel voor deze groep te
verlagen door een mannelijke interviewer uit ons team de focusgroep te laten begeleiden en door het buurthuis te be-
zoeken op een gunstig moment. Ter plekke bleek dat de groep weinig tot geen ervaringen met moslimdiscriminatie kon
of wilde bespreken. Deze focusgroep hebben we daarom niet georganiseerd.

Naast de focusgroepen die we organiseerden voor de focusdomeinen, organiseerden we een focusgroep op basis van
spreiding in demografische gegevens. We hielden een focusgroep met praktisch opgeleide moslims: vanwege de over-
vertegenwoordiging van hoogopgeleide moslima's. In totaal zijn er vier focusgroepen georganiseerd.

Invulling en methoden van de focusgroepen

Voor de focusgroep gebruikten we vignetten als gespreksstarter (zie voor twee voorbeelden van vignetten bijlage 1 bij
deze rapportage). Deze vignetten bevatten aansprekende, bondige beschrijvingen van voorbeelden van situaties die als
moslimdiscriminatie kunnen worden ervaren, en komen voort uit de literatuurstudie en gesprekken met experts. Ook
vroegen we de klankbordgroep voor input voor de vignetten. We kozen voor situaties die herkenbaar zijn, in die zin dat
ze invoelbaar zijn en binnen het maatschappelijke debat en de media vaker in verband worden gebracht met moslimdis-
criminatie. Zo zijn enkele vignetten direct verbonden met een aantal maatschappelijke discussies die we ook beschreven
in paragraaf 2.2, waarin we ingingen op de context van het onderzoek.

Vignetten helpen om focus en samenhang aan te brengen in de sessies met de doelgroep en vergelijking tussen sessies
mogelijk te maken. Om ervoor te zorgen dat de vignetten houvast geven maar ervaringen niet onnodig invullen of inka-
deren, gebruiken we ze primair als gespreksmiddel. Dit heeft niet alleen een voordeel voor de validiteit van het onder-
zoek, maar ook voor deelnemers zelf: het reageren op een voorbeeldsituatie kan de drempel verlagen om over de eigen
ervaring te vertellen. Het opent een gesprek over de mate waarin de vignetten herkenbaar zijn, en welke andere, eigen
ervaringen of voorbeelden dit oproept. We zijn ons ervan bewust dat de gekozen situaties in de vignetten niet door ie-
dereen als moslimdiscriminatie worden geinterpreteerd. Door hierover het gesprek te voeren, krijgen we beter zicht op
wat de respondenten zelf als moslimdiscriminatie ervaren en waarom. We gingen er tijdens de focusgroep dan ook niet
vanuit dat deelnemers de beschreven situatie als moslimdiscriminatie interpreteerden, en bevroegen deelnemers hierop
met open vragen.

We eindigden de focusgroep met het gezamenlijk vormen van een toekomstperspectief: hoe ziet de gewenste situatie
eruit? Waarin verschilt deze van de huidige situatie, en wat merken moslims (en anderen) daarvan? We vatten dit toe-
komstperspectief samen op een flip-over, als een houvast voor het verdere ontwerpproces. Behalve dat dit een nuttige
stap is in het verdere ontwerpproces, is het ook een manier om als afsluiting van het gesprek een (positief) perspectief
voor de toekomst te bespreken, zodat de focusgroep niet als te zwaar wordt ervaren door deelnemers.

Daarnaast boden we deelnemers aan om na afloop van de focusgroep na te praten over het gesprek, als er naar aanlei-
ding van de focusgroep dingen naar boven kwamen die de deelnemer nog graag kwijt wilde of waar hij/zij nog mee zat.
Dit boden we aan als vorm van nazorg. Ook deden we een open uitnodiging aan de deelnemers van de focusgroep voor
deelname aan de ontwerpsessie die op de focusgroep volgde. Op die manier konden zij, desgewenst, betrokken blijven
bij hoe de inzichten uit de focusgroep werden vertaald naar een uitwerking van de handelingsperspectieven. We gaven
duidelijk aan dat deze deelname vrijblijvend is, gaven kort een toelichting op wat deelname inhield, en vertelden hoe
deelnemers contact met ons konden leggen wanneer ze meer informatie wilden of hun interesse kenbaar wilden maken.



Verschillende deelnemers aan de focusgroepen en life-course interviews hebben ook deelgenomen aan de ontwerpses-
sies.

Dataverzameling en analyse van focusgroepen en life-course interviews

De interviews en focusgroepen hebben we met toestemming van de respondenten opgenomen, getranscribeerd en ge-
anonimiseerd. Bij enkele interviews is er geen opname, omdat de respondent zei dit niet te willen of door een technische
fout. Bij die interviews is er gebruikgemaakt van de verslaglegging van de onderzoeker. Alle verslagen en geanonimi-
seerde transcripten zijn door verschillende onderzoekers herlezen en voorzien van codes. Daarbij maakten we gebruik
van codes die voortkwamen uit de onderzoeksvragen, de literatuurstudie en de interviews zelf. Deze codes hebben we
gebruikt voor de analyse van de verschillende bronnen, waarin we keken op welke manieren de codes in verschillende
bronnen (interviews en focusgroepen) terugkwamen en hoe die zich tot elkaar verhielden. De gebruikte codes beschrij-
ven we in het schema hieronder.

Code Omschrijving

Ervaring Uitspraken over een specifieke ervaring van discriminatie, met aandacht voor:

- Wat: hoe/wat precies gebeurde

- Domein: in welk domein (zoals werkplek, buurt, school) het gebeurde

- Wanneer: wanneer het gebeurde

- Wie: wie betrokken waren (als slachtoffer dan wel dader)

- Eigenschap: wat maakt het volgens de respondent een ervaring van moslimdiscriminatie

- Gronden: wat was volgens de respondent de reden/oorzaak van discriminatie (bijvoorbeeld religie, af-
komst, gender)

- Emotie: welk gevoel of emotie wordt geuit bij de ervaring

Sleutelmomenten
of ‘dealbreakers’

Uitspraken over momenten die voor de respondent een grote invloed hadden op hoe zij over hun identiteit
nadachten of over hun kwetsbaarheid voor discriminatie.

Wisselwerking tus-
sen domeinen

Uitspraken over de impact van discriminatie tussen verschillende domeinen, bijvoorbeeld hoe anticipatie op
discriminatie op de werkvloer doorwerkt in de studiekeuze.

Ervaringen binnen

Uitspraken over de impact van discriminatie binnen een domein, bijvoorbeeld wanneer een eerdere erva-

een domein ring van discriminatie in relatie tot de overheid, doorwerkt in volgende interacties met overheidsinstellin-
gen.
Socialisatie Uitspraken over socialisatie van discriminatie-ervaring, bijvoorbeeld bespreken van ervaringen door ouders

en met hun kinderen.

Intersectionaliteit

Uitspraken over hoe intersectionaliteit een rol speelt in ervaringen en verschillen daartussen, bijvoorbeeld
afhankelijk van iemands gender, leeftijd of opleidingsniveau.

|dentiteit

Uitspraken over moslimidentiteit, en of deze wordt beinvioed door ervaringen van discriminatie.

Zichtbaarheid

Uitspraken over de zichtbaarheid van moslimidentiteit en of deze wordt beinvloed door ervaringen van dis-
criminatie, zoals iemands keuze om wel of geen hoofddoek in het openbaar te dragen.

Omgang met discri-
minatie

Uitspraken over hoe iemand omgaat met ervaringen van discriminatie, bijvoorbeeld door kracht te putten
uit netwerken van andere moslims.

Verbeterkansen/ Uitspraken over verbeterkansen/wat vooruitgang kan brengen in de aanpak van moslimdiscriminatie.
vooruitgang
Sentiment Uitspraken over gevoelens of emoties in het algemeen, dus niet gekoppeld aan specifieke ervaringen, zoals

een gevoel van hopeloosheid of boosheid.

Algemeen bewust-
zijn

Uitspraken over situaties waarbij de respondent niet direct betrokken was, maar die algemener relateren
aan discriminatie in Nederland of een bepaald domein.

Het formuleren van verbeterkansen: ontwerpsessies en overzicht van werkzame mechanismen

Op basis van de ervaringen met moslimdiscriminatie die we ophaalden uit de life-course interviews en focusgroepen,
hielden we voor drie focusdomeinen ontwerpsessies waarin we samen met relevante actoren verbeterkansen uitwerk-
ten in de aanpak van moslimdiscriminatie. De focusdomeinen waren dezelfde als voor de focusgroepen: arbeidsmarkt en
onderwijs, zorg en de overheid. Hieronder beschrijven we de ontwerpsessies en de totstandkoming van de verbeterkan-
sen. In hoofdstuk 5 delen we de resultaten van de ontwerpsessies.

Ontwerpsessies

In de ontwerpsessies gingen we met belanghebbenden interactief en creatief aan de slag op basis van inzichten uit on-

derzoek. We verkenden verschillende kansen voor verbeteringen en werkten daar samen één van verder uit. In elke ont-
werpsessie stond een ander domein centraal: de werkvloer en stages, gezondheidszorg en (uitvoeringsorganisaties van)
de overheid. In totaal hielden we twee ontwerpsessies per focusdomein (dus zes ontwerpsessies in totaal). Voor elk fo-
cusdomein is op basis van de sessies een verbeterkans uitgewerkt tot een eerste ontwerp. Elke ontwerpsessie duurde 3



uur, en werd gehouden op een goed bereikbare locatie in Den Haag. Deelnemers die op persoonlijke titel deelnamen
ontvingen een bedankje van 50 euro per sessie.

Selectie van deelnemers

Voor de ontwerpsessies selecteerden we deelnemers die binnen het focusdomein ervaringen hebben met moslimdiscri-
minatie en vertegenwoordigers van belangenorganisaties die zich inzetten voor de positie van moslims. Daarnaast nodig-
den we mensen uit die vanuit hun rol of functie invloed kunnen uitoefenen op het tegengaan van het probleem, zoals
beleidsmakers, werkgevers, onderwijsinstellingen en huisartsen. In bijlage 1 geven we een overzicht per focusdomein.

Werving van deelnemers

De verschillende deelnemers hebben we op verschillende manieren geworven.

e We nodigden respondenten van de interviews en focusgroepen uit voor de ontwerpsessie(s). Dit deden we aan het
einde van het interview of de focusgroep, waarbij we benadrukten dat de uitnodiging geheel vrijblijvend is. Het voor-
deel hiervan is dat respondenten konden helpen bij het vertalen van de inzichten uit de interviews en focusgroepen
naar de ontwerpsessies. We bewaakten in de sessies dat de individuele ervaringen die werden ingebracht door de
respondenten in de ontwerpsessies de andere ervaringen die waren opgehaald in het onderzoek niet overstemden.
Dat deden we bijvoorbeeld door aan te geven hoe de ingebrachte ervaring zich verhield tot de bevindingen uit het
onderzoek.

e De selectie en werving van de belangenorganisaties en relevante actoren stemden we af met de opdrachtgever en
klankbordgroep. Voor de actoren is het belangrijk dat zij direct te maken hebben met het maken of uitvoeren van
beleid op het betreffende focusdomein. Voor de belangenorganisaties nodigden we deelnemers uit die de stemmen
konden vertegenwoordigen van moslims die gerelateerd aan het onderwerp ervaringen hebben met moslimdiscrimi-
natie. Zolang aan dit criterium werd voldaan, was het mogelijk om dezelfde belangenorganisaties voor meerdere ses-
sies uit te nodigen.

Invulling en methoden ontwerpsessies

De eerste ontwerpsessie per focusdomein had als doel om op basis van een probleemanalyse gezamenlijk verbeterkan-

sen te formuleren in de aanpak van moslimdiscriminatie. Het programma bestond uit de volgende onderdelen:

e Introductie op het onderzoek, de ontwerpsessie en kennismaking met de deelnemers.

e Presentatie van de bevindingen tot dusver door de onderzoekers, waarbij specifiek de bevindingen werden gepresen-
teerd die van toepassing waren voor het focusdomein van de ontwerpsessie.

e Gezamenlijke probleemanalyse op basis van de bevindingen, waarbij we ons hebben afgevraagd wie welke rol heb-
ben in de aanpak van moslimdiscriminatie binnen het focusdomein van de ontwerpsessie.

e Hetidentificeren van verbeterkansen voor de aanpak van moslimdiscriminatie binnen het focusdomein van de ont-
werpsessie.

In de tweede ontwerpsessie, waar dezelfde deelnemers voor waren uitgenodigd als aan de eerste sessie, bouwden we
voort op de verbeterkansen uit de eerste sessie. Waar relevant werden ook nieuwe deelnemers uitgenodigd — vaak door
de deelnemers zelf — op basis van hun expertise of rol in relatie tot verbeterkansen die in de eerste sessie aan bod waren
gekomen.

In de tweede sessie hebben we volgende vervolgstappen gezet:

e Hetscoren en prioriteren van verbeterkansen en op basis daarvan het kiezen van een verbeterkans om verder uit te
werken. Daarbij hebben we niet alleen gekeken naar de haalbaarheid en relevantie van de verbeterkansen, maar ook
of de verbeterkans een brug slaat tussen de beleidswereld en de ervaringen met moslimdiscriminatie, of de verbeter-
kans op voldoende draagvlak kan rekenen van de doelgroep en van beleid, en of het kan worden onderbouwd vanuit
beschikbare kennis over werkzame mechanismes in de aanpak van moslimdiscriminatie.

e Na het maken van een gezamenlijke keuze voor het uitwerken van een verbeterkans, hebben we deze onderzocht
vanuit een ontwerpende en waarderende benadering.!! Het uitgangspunt van deze benadering is het vormen van
een beeld over de gewenste situatie, en welke positieve elementen of succesfactoren daaraan bij kunnen dragen.
Toegepast op de verbeterkans bestond de waarderende benadering uit het gezamenlijk verkennen van de verbeter-
kans, het aan elkaar vertellen van verhalen of positieve voorbeelden bij de verbeterkans, het verbeelden van de ge-
wenste situatie bij de verbeterkans, het vormgeven van de verbeterkans door bijvoorbeeld na te denken over een
plan van aanpak en benodigde middelen, nadenken over wat ervoor nodig is om de verbeterkans te verwezenlijken
(oftewel te realiseren), en het verantwoorden van de uitwerking van de verbeterkans, onder andere door weer terug

1 Deze benadering staat ook wel bekend als ‘appreciative inquiry'.



te kijken naar de oorspronkelijke probleemanalyse en de criteria op basis waarvan we deze verbeterkans hadden ge-
kozen. Daarbij stelden we onszelf de vraag of de uitwerking van de verbeterkans nog steeds voldoet aan de criteria,
en wat onze redenen zijn om te verwachten dat de verbeterkans verschil gaat maken voor de moslims die discrimina-
tie ervaren.

e Tot slot hebben we op basis van de stappen uit de waarderende benadering de verbeterkans zo ver mogelijk uitge-
werkt voor de volgende onderdelen van de verbeterkans: lange- en kortetermijndoelen, activiteiten en stappen, be-
trokken actoren en hun rol in de verbeterkans, indicatoren om vooruitgang richting de korte- en langetermijndoelen
inzichtelijk te maken, risico's of bedreigingen bij de verbeterkans en hoe daarmee om te gaan, verwachte werkzame
elementen en verdere onderbouwing bij de verbeterkans.

Het uitwerken van verbeterkansen

Uit de ontwerpsessies kwamen drie verbeterkansen voor de aanpak van moslimdiscriminatie binnen de focusdomeinen
die, volgens de deelnemers aan de ontwerpsessies, het waard waren op verder uit te werken. In de tweede ontwerpses-
sies zijn daar zo veel mogelijk elementen voor aangedragen door de deelnemers. Deze vormden de basis voor het onder-
zoeksteam om verder uit te werken tot een eerste beeld van het gewenste eindproduct. In hoofdstuk 5 beschrijven we
de verbeterkansen die in de ontwerpsessies aan bod zijn gekomen en welke daarvan zijn uitgewerkt.

Samenstelling en rol van de klankbordgroep en begeleidingscommissie

Belangrijke keuzes voor dit onderzoek wat betreft de opzet van de onderzoeksactiviteiten en de afbakening van de on-
derwerpen voor dit onderzoek hebben we gemaakt in samenwerking met de klankbordgroep en met de begeleidings-
commissie. In bijlage 2 van deze rapportage hebben we een lijst met deelnemers aan deze twee commissies opgenomen.
Deze eindrapportage is geaccordeerd door de begeleidingscommissie.



3. Wat we weten over
moslimdiscriminatie

Op basis van de literatuurstudie (uitgevoerd door ERCOMER) en de gesprekken met
stakeholders en experts (gevoerd door Regioplan), geven we in dit hoofdstuk een
overzicht van de beschikbare kennis over moslimdiscriminatie.
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3 Wat we weten over moslimdiscriminatie

Eris al veel onderzoek gedaan naar moslimdiscriminatie. Bijvoorbeeld over de hardnekkigheid ervan en in welke vormen
en mate het voorkomt. In dit hoofdstuk leggen we een theoretische basis om ons verder te verdiepen in het onderwerp
en om toe te werken naar concrete verbeterkansen in de aanpak van moslimdiscriminatie. Na een introductie van rele-
vante concepten en methodologie, gaan we in dit hoofdstuk in op de inzichten uit de literatuur over het voorkomen van
moslimdiscriminatie (par. 3.2) en inventariseren we wat we weten en welke kennislacunes er zijn (par. 3.3). Deze inzich-
ten gaven richting aan de vervolgstappen van het onderzoek, dat wil zeggen de life-course interviews en focusgroepen
met moslims over ervaringen met moslimdiscriminatie (zie hoofdstuk 4).

De bevindingen uit dit hoofdstuk samengevat

De literatuurstudie laat zien dat zowel uit onderzoek gebaseerd op zelfrapportages als uit studies met een experimenteel karakter
(zogenoemd correspondentieonderzoek), bewijsmateriaal naar voren komt dat moslimdiscriminatie aanzienlijk is op het gebied van
onderwijs, werkgelegenheid, huisvesting en gezondheidszorg. Ook is er onderbouwing vanuit onderzoek voor discriminatie door de
overheid en binnen de financiéle sector. Het gaat hierbij zowel om discriminatie-ervaringen in persoonlijke interacties als om insti-
tutionele discriminatie. Onder institutionele discriminatie verstaan we processen, beleid of (geschreven en ongeschreven) regels
van organisaties die leiden tot structurele discriminatie op een bepaald (identiteits)kenmerk.

Studies laten zien dat ervaren discriminatie in het onderwijs substantieel is onder mensen met een moslimachtergrond. Uit onder-
zoek blijkt dat dit type discriminatie in de afgelopen jaren is toegenomen. Zo hebben moslims onevenredig vaak te maken met ge-
institutionaliseerde hypersurveillance in de publieke ruimte en worden vaker als verdacht gezien in hun interacties met overheids-
instanties en overheidsdiensten. Uit zowel correspondentietests als onderzoek naar discriminatie-ervaringen komt naar voren dat
kandidaten uit landen met een moslimmeerderheid minder vaak een baan krijgen aangeboden en moslims op de werkvloer regel-
matig discriminatie ervaren. Ten aanzien van de woningmarkt laten studies overtuigend bewijs zien van discriminatie op de
(huur)woningmarkt. Zo worden bijvoorbeeld woningzoekenden met Marokkaans klinkende namen veel minder vaak uitgenodigd
voor een bezichtiging dan andere woningzoekenden. De gezondheidszorg houdt op verschillende vlakken niet goed rekening met
de behoeften van moslims, zoals bijvoorbeeld blijkt uit de onderzoeksbevinding dat symptomen van depressie bij patiénten met
een migratieachtergrond (waaronder moslims) als minder ernstig worden gediagnosticeerd dan die van patiénten zonder migratie-
achtergrond. Daarnaast zijn er signalen dat moslims in de financiéle sector onevenredig vaak als verdacht worden aangemerkt en
daardoor benadeeld worden.

Uit verschillende studies blijkt dat ervaringen met moslimdiscriminatie zowel nadelige structurele als psychologische effecten heb-
ben. Zo werpt discriminatie barriéres op voor toegang tot (hoger) onderwijs, gezondheidszorg en de woningmarkt en heeft het
nadelige gevolgen voor de arbeidsparticipatie en verdienkansen van moslims. Ook kan het bijdragen aan een gemiddeld lager ni-
veau van geluk onder moslims die discriminatie ervaren of zich als groep gediscrimineerd voelen. Bovendien kan moslimdiscrimina-
tie nadelige gevolgen hebben voor de maatschappij als geheel. Zo kan het de sociale cohesie in de samenleving ondermijnen, door-
dat het een lager gevoel van nationale saamhorigheid en een lagere tevredenheid met de Nederlandse samenleving tot gevolg kan
hebben.

Het overzicht van de relevante literatuur over moslimdiscriminatie onderstreept dat er behoefte is aan meer kwalitatief onderzoek.
Dit type onderzoek is nodig om de genuanceerde en geleefde ervaringen van moslims beter te begrijpen, wat cruciaal is voor het
identificeren van effectieve mechanismen en onderliggende principes van antidiscriminatiebenaderingen. Daarnaast zijn ervarin-
gen met institutionele en systematische discriminatie, als gevolg van beleid en formele regels en als gevolg van een negatieve soci-
ale norm, onderbelicht. Deze kennislacunes geven richting aan het kwalitatieve onderzoek dat we in navolging van de literatuurstu-
die hebben uitgevoerd.

3.1 Introductie concepten

Waarom mensen discrimineren: een beknopt interdisciplinair overzicht van theorieén

In de sociale wetenschappen zijn verschillende theorieén ontwikkeld om discriminatie te verklaren. Het is een uitdaging
om een onderscheid te maken tussen deze verschillende perspectieven, en de populariteit van de ene of de andere ver-
klaring varieert per vakgebied. Een veelgebruikt onderscheid in de economie is dat tussen statistische discriminatie (‘sta-
tistical discrimination’) en discriminatie op basis van smaak (‘taste-based discrimination’) (Becker, 1957; Phelps, 1972).
Volgens de eerste verklaring is discriminatie het gevolg van het idee dat mensen hun oordeel baseren op het groepsge-
middelde (‘group level proxies’) in situaties dat er maar beperkte informatie is: met andere woorden, bij gebrek aan be-
trouwbare en nauwkeurige informatie over een specifiek individu vallen mensen terug op stereotypen over de groep
waartoe het individu in kwestie behoort. Deze stereotypen kunnen ook grotendeels onnauwkeurig zijn. Vanuit dit per-
spectief is het gebruik van ‘group level proxies’ zowel efficiént als rationeel, ook al is het niet noodzakelijk accuraat op



individueel niveau. Volgens ‘taste-based discrimination’-modellen is discriminatie daarentegen het resultaat van vooroor-
delen en een afkeer van leden van specifieke groepen. Vanuit dit perspectief zijn besluitvormers irrationeel en zouden ze
zelfs afzien van financiéle winst of bereid zijn een prijs te betalen als ze contact met de ‘groep buitenstaanders’ kunnen
vermijden. Discriminatie op basis van smaak kan ook het gevolg zijn van verwachte voorkeuren van afnemers, cliénten of
collega’s.

Theorieén die ontwikkeld zijn in de sociale psychologie benadrukken dat discriminatie kan plaatsvinden zonder dat de
daders dit opzettelijk doen en wijzen op de rol van impliciete vooroordelen die zich automatisch en onbewust manifeste-
ren, vooral onder tijdsdruk en in ambigue situaties (Greenwald & Banaji, 1995). De literatuur van de sociale psychologie
stelt ook dat discriminerend gedrag eerder voorkomt als dominante groepen in de samenleving zich bedreigd voelen
(Stephan et al., 1999): er wordt met name onderscheid gemaakt tussen realistische bedreigingen (die betrekking hebben
op schaarse, tastbare hulpbronnen zoals banen) en symbolische bedreigingen (die te maken hebben met immateriéle
hulpbronnen zoals waarden en levenswijzen).

Tot slot vestigen sociologen de aandacht op de rol van beleid, wetten, organisatiestructuren en informele normen die,
zelfs als ze ogenschijnlijk neutraal zijn, een ongelijke impact kunnen hebben op leden van verschillende groepen, met
gevolgen die langere tijd doorwerken en verschillende generaties raken. Discriminatie is vanuit dit perspectief niet nood-
zakelijk het resultaat van individuele beslissingen die bewust of onbewust worden genomen door bevooroordeelde of
rationele individuen, maar kan worden geinstitutionaliseerd in beleid, als vanzelfsprekend worden beschouwd in sociale
normen en zelfs worden gecodificeerd in de wet. Er worden verschillende termen gebruikt, vaak inconsistent, om naar
dit type discriminatie te verwijzen, waaronder structurele discriminatie, indirecte discriminatie en institutionele discrimi-
natie (Reskin, 2012; Small & Pager, 2020).

Waar het moslims in het bijzonder betreft, kan discriminatie het gevolg zijn van zowel vooroordelen over moslims als
groep mensen (anti-moslimvooroordelen) als van een afkeer van de islam als religie met bijbehorende gebruiken. Mos-
lims hebben meer kans om conservatieve levensopvattingen te onderschrijven dan de niet-islamitische, seculiere meer-
derheid (Glas, 2023) en kunnen rekenen op tegenstand van mensen met secularistische motieven en een algemene af-
keer van orthodoxe religieuze praktijken. Sommige wetenschappers voegen negatieve houdingen tegenover de islam en
negatieve houdingen tegenover moslims als groep mensen samen in hun definitie van islamofobie (Bleich 2011), terwijl
andere deze twee vormen onafhankelijk van elkaar beschouwen (Uenal et al., 2021). Een afkeer van de islam als religie
kan resulteren in discriminatie als er met twee maten wordt gemeten bij de aanpassing van de rechten van religieuze
minderheden: in gevallen van discriminerende afwijzing worden bijvoorbeeld religieuze praktijken die als strijdig met
liberale waarden worden beschouwd afgewezen als het om moslims gaat, maar getolereerd als het om christenen gaat
(Dangubic et al., 2020).

De discriminatie die moslims ervaren kan niet los worden gezien van de negatieve publieke houding tegenover moslims.
Moslims zijn het slachtoffer van geinstitutionaliseerde hypersurveillance in de publieke ruimte en worden onevenredig
vaak als verdacht gezien in hun interacties met overheidsinstanties en overheidsdiensten, zelfs als het gaat om reguliere
administratieve procedures die niets te maken hebben met het voorkomen van terrorisme (Selod, 2018). Islamofobie kan
worden omschreven als een specifieke vorm van racisme gericht tegen moslims die alle moslims tot één groep maakt.
Door een proces van racialisering worden moslims onderaan een hiérarchie van machtsverhoudingen geplaatst, waarin
witte Europeanen zonder migratieachtergrond bovenaan staan en moslims gedegradeerd worden tot inferieure anderen
(Garner & Selod, 2015). Essentialistische opvattingen over moslims beschrijven hen als inherent gewelddadige, vrouwon-
vriendelijke mensen, die een existentiéle bedreiging vormen voor zowel de westerse waarden van de liberale democratie
(de ‘interne vijand’) als voor de nationale veiligheid (de ‘externe vijand’) (Cesari, 2013). Deze angsten worden aangewak-
kerd door een publiek en politiek discours over integratie dat immigratie beschouwt in termen van onoverbrugbare cul-
turele verschillen (Bonjour & Duyvendak, 2018; De Leeuw & Van Wichelen, 2012). Kesi¢ en Duyvendak (2019) gebruiken
de term ‘seculier nativisme’ om te verwijzen naar het gebruik van culturele stereotypen van gendergelijkheid, tolerantie
voor homoseksualiteit en secularisme om ‘Nederlandsheid’ te definiéren en tegelijkertijd de islam te presenteren als fun-
damenteel onverenigbaar met de Nederlandse cultuur en samenleving. Met name de focus op emancipatie in het inte-
gratiedebat zet moslimvrouwen neer als vrouwen die een gebrek aan agency en autonomie zouden hebben en gered
moeten worden (Bracke, 2011; Van den Berg & Schinkel, 2005).



Een methodologische opmerking: hoe kan discriminatie bestudeerd worden?

Moslimminderheden behoren tot de meest gestigmatiseerde groepen in Europa en hebben doorgaans lagere onderwijsresultaten,
hogere werkloosheid, vaker een onzekere leefsituatie (Hulst, Hoff & Wildeboer Schut, 2019) en een slechtere gezondheid (Mlad-
vosky et al. 2012) dan de niet-islamitische bevolking (Fleischmann, 2022). Verschillen in onderwijs-, werkgelegenheids-, huisves-
tings- en gezondheidsuitkomsten tussen moslim- en niet-moslimgroepen kunnen worden verklaard door verschillende factoren,
waaronder (maar niet beperkt tot) discriminatie.

Statistische decompositieanalyses proberen verschillen te verklaren vanuit meetbare achtergrondkenmerken. Vervolgens richten
deze studies zich op het verklaren van de resterende achterstand van de ene groep ten opzichte van de andere groep die overblijft
na controle van socio-demografische kenmerken en factoren van menselijk kapitaal. Deze onverklaarde resterende achterstand
wordt dan geinterpreteerd als mogelijk veroorzaakt door discriminatie. Een fundamenteel probleem van deze ‘residuele’ methode
is echter dat ongemeten kenmerken, zoals motivatie, betrouwbaarheid of sociale vaardigheden, in plaats van discriminatie door
werkgevers, makelaars of andere sleutelfiguren toch een rol kunnen spelen. Omdat etnische, religieuze en raciale achtergrond
bijna alle variabelen beinvioeden die gewoonlijk worden opgenomen in standaard regressieanalyses, kan het ter controle opnemen
van aspecten zoals opleidingsniveau of werkervaring ook leiden tot het onderschatten van discriminatie (Pager & Shepherd, 2008).
Statistische analyses kunnen alleen gebaseerd zijn op informatie die in enquétes en registerdata is vastgelegd, en dit omvat zelden
de religieuze overtuigingen, religieuze identificatie of religieuze praktijken van respondenten.

Correspondentieonderzoek is een methode om deze beperkingen te ondervangen en discriminatie bij de toegang tot werk, huis-
vesting, onderwijs en diensten vast te stellen. Bij correspondentieonderzoeken doen onderzoekers alsof ze geinteresseerd zijn in
een baan, een huurwoning of een bepaalde dienst en sturen ze schriftelijke sollicitaties of verzoeken om informatie die in alle op-
zichten identiek zijn, met uitzondering van aanwijzingen die bedoeld zijn om de etno-religieuze achtergrond aan te geven. Omdat
de aanvragers verder identiek zijn, wordt elk significant verschil in de antwoorden van werkgevers, verhuurders, dienstverleners of
andere relevante sleutelfiguren geinterpreteerd als overtuigend bewijs van discriminatie. Resultaten van correspondentietests zijn
niet alleen in wetenschappelijke zin hard bewijs van discriminatie, maar worden ook als betrouwbaar beschouwd door het publiek
en dragen bij aan een groter publiek bewustzijn over deze kwestie (Haaland & Roth, 2023). Het is echter mogelijk dat de bevindin-
gen van correspondentietests, zelfs als ze zorgvuldig zijn ontworpen en nauwkeurig worden uitgevoerd, niet overeenkomen met de
discriminatie-ervaringen van slachtoffers, die beter kunnen worden vastgelegd met andere methoden.

Bij zelfrapportages wordt discriminatie gemeten door mensen rechtstreeks te vragen naar hun ervaringen met discriminatie in en-
quétes, kwalitatieve interviews of focusgroepen. In deze gevallen wordt aan mensen gevraagd of ze vinden dat zij (of hun groep)
ongelijk behandeld worden, waarbij er kan worden gekeken naar discriminatie bij grote levensgebeurtenissen — zoals het vinden
van een baan, een hypotheek of een huis — en alledaagse discriminatie, waarbij het gaat om alledaagse kleine problemen die trivia-
ler kunnen zijn maar ook vaker voorkomen, waardoor slachtoffers worden blootgesteld aan chronische stressoren die een tol eisen
van hun mentale gezondheid, levenstevredenheid en algemeen welzijn (Kessler et al., 1999). De prevalentie van discriminatie in
onderzoeken die zich baseren op zelfrapportages, zoals de Everyday Discrimination Scale (EDS) varieert afhankelijk van de formu-
lering van de vraag. Zo kan het expliciete gebruik van de term discriminatie in plaats van oneerlijke behandeling, het opnemen van
een specifiek tijdsbestek in de vraag, de mogelijkheid om twijfel te uiten over het gegeven antwoord en de verwijzing naar speci-
fieke discriminatiegronden zoals ras, etniciteit of religie invloed hebben op de antwoorden van respondenten (Brown, 2001; Dha-
nani et al., 2018; Lewis et al., 2015). Kwalitatief onderzoek biedt de mogelijkheid om de ervaringen van slachtoffers grondiger te
onderzoeken door middel van interviews en focusgroepen, en om beter te begrijpen waarom ze een specifiek incident toe schrij-
ven aan discriminatie en op grond waarvan ze denken dat ze gediscrimineerd worden (Harnois et al., 2023).

Discriminatie kan ook gemeten worden aan de hand van officiéle meldingen. Het nadeel van deze aanpak is dat het de mate van
discriminatie erg onderschat en geen recht doet aan de ervaringen van slachtoffers. Uit een recent rapport blijkt namelijk dat
slechts drie procent van de slachtoffers van discriminatie in Nederland het incident ook meldt bij registratie-instanties zoals de poli-
tie, MiND, antidiscriminatievoorzieningen (ADV'’s) of het College voor de Rechten van de Mens (Andriessen et al., 2020). Uit focus-
groeponderzoek met slachtoffers, uitgevoerd door Movisie en het Verwey-Jonker Instituut, blijkt dat er verschillende oorzaken zijn
voor de lage meldingsgraad, waaronder: een gebrek aan bewustzijn dat melden mogelijk is, twijfel of het incident telt als discrimi-
natie, angst voor vergelding door daders, angst om niet serieus genomen te worden, gebrek aan vertrouwen in de organisaties
waar melden mogelijk is, en ook psychologische factoren zoals de emotionele belasting die gepaard gaat met het melden van een
schrijnende ervaring aan vreemden. De meldprocedure van registratie-instanties zoals die van ADV doet geen recht aan de ge-
leefde ervaringen van mensen die blootstaan aan chronische, alledaagse discriminatie: voor hen is discriminatie een dagelijkse mis-
handeling die niet gereduceerd kan worden tot enkele episodes of incidenten (Kros et al., 2022).

3.2 Moslimdiscriminatie in Nederland

Moslims hebben te maken met aanzienlijke discriminatie die tamelijk vergelijkbaar is in alle Europese landen, waaronder
Nederland (Thijssen et al., 2022). Bijna drie op de vier mensen van Turkse en Marokkaanse afkomst in Nederland zeiden

volgens gegevens uit 2018 discriminatie te hebben ervaren of twijfelden of ze slachtoffer waren geweest van discrimina-
tie in het afgelopen jaar (Andriessen et al., 2020). Ter vergelijking: dit gold voor slechts 32 procent van de mensen zonder



migratieachtergrond. Een ander recent rapport, op basis van data verzameld via sociale media in 2022, liet zien dat meer
dan de helft van de Nederlandse moslims discriminatie ervaarde (FRA, 2024).

Daarnaast is anti-moslimdiscriminatie niet alleen wijdverbreid, maar vormt het ook door de tijd heen een hardnekkig
probleem, ondanks vooruitgang in antidiscriminatiewetgeving en beleidsinspanningen om het te verminderen, zoals de
oprichting van de Staatscommissie tegen Discriminatie en Racisme. Uit meta-analyses blijkt bijvoorbeeld dat groepen die
vaak als moslims worden gezien, tegenwoordig bij het solliciteren evenveel discriminatie ondervinden als een halve eeuw
geleden (Heath & Di Stasio, 2019; Quillian & Lee, 2023). Bovendien blijkt uit onderzoek van Continu Onderzoek Burger-
perspectieven (SCP, 2017/2) dat de helft van de respondenten vond dat er ten tijde van het onderzoek meer of veel
meer discriminatie was dan in de twintig jaar daarvoor, en dat veel respondenten van mening waren dat discriminatie
subtieler van aard was geworden.

Discriminerende ervaringen doen zich waarschijnlijk voor op meerdere gronden en in verschillende domeinen; in de loop
van de tijd versterken ze elkaar en stapelen ze zich op (Blank, 2005). lemand kan bijvoorbeeld zowel discriminatie op
grond van religie als op grond van geslacht ervaren op het gebied van werk en huisvesting. Een recent rapport uit Neder-
land laat zien dat moslima’s met een hoofdoek veel discriminatie ervaren op de arbeidsmarkt (Blommaert et al., 2024).
Bovendien kunnen ervaringen in het ene domein (bijv. het vinden van geschikte huisvesting) afhankelijk zijn van midde-
len uit een ander domein (bijv. het vinden van een goedbetaalde baan). In 2020 stelden Turks- en Marokkaans-Neder-
landse groepen dat ze voornamelijk werden gediscrimineerd vanwege hun etnische achtergrond en religie (SCP, Ervaren
Discriminatie in Nederland; Andriessen et al., 2020), en in een recente studie uitgevoerd door Fundamental Rights
Agency (FRA, 2024) rapporteerden slachtoffers ook vaak discriminatie op meerdere gronden tegelijk: met name moslims
zeiden zich gediscrimineerd te voelen vanwege hun etnische of migrantenachtergrond, religieuze overtuiging en, voor
moslims afkomstig uit Afrika ten zuiden van de Sahara, hun huidskleur. Het belang van de nadruk op de stapeling van
discriminatie-ervaringen en de doorwerking ervan over sectoren, levensfasen en generaties heen wordt ook door de
Staatscommissie tegen Discriminatie en Racisme genoemd (Eerste voortgangsrapportage, december 2023).

Ervaringen met discriminatie kunnen duidelijk nadelige gevolgen hebben voor de positie van moslims en hun kinderen,
bijvoorbeeld door de mogelijkheden te beperken om hoger onderwijs te volgen, een succesvolle carriére op te bouwen
of naar een betere buurt te verhuizen. Ervaren discriminatie in de onderwijssector kan leiden tot hogere schooluitval
onder moslims, wat hun kansen op werk in hun latere leven belemmert (FRA, 2024). Als moslims gediscrimineerd wor-
den op de arbeidsmarkt, heeft dit onmiddellijke gevolgen voor hun arbeidsmarktparticipatie, verdienkansen en sociale
zekerheid. Discriminatie in de gezondheidszorg kan een barriére vormen voor de toegang ertoe. Dit leidt dan weer tot
uitstel van noodzakelijke behandelingen of het ontbreken van toegang tot preventieve zorg (Gil-Salmeron et al., 2021).
Op vergelijkbare wijze kan discriminatie op de woningmarkt de kansen van moslims om vermogen op te bouwen beper-
ken als de toegang tot vastgoed wordt bemoeilijkt, en het kan leiden tot minder contacten met Nederlanders als gevolg
van grotere segregatie in wijken (Fajth & Bilgili, 2020). Het is belangrijk om op te merken dat al deze aspecten met elkaar
samenhangen. Als moslims zich gediscrimineerd voelen door hun huisarts en dus niet de nodige zorg zoeken, lijdt hun
gezondheid daaronder, wat bijvoorbeeld weer gevolgen kan hebben voor hun vermogen om volledig te functioneren op
de arbeidsmarkt. Op dezelfde manier kunnen moslims die gediscrimineerd worden op de arbeidsmarkt zich misschien
geen huisvesting veroorloven. Zoals Reskin (2012) benadrukte, is het belangrijk om te erkennen dat deze domeinen on-
derling verbonden zijn en een samenhangend systeem vormen.

Naast deze structurele gevolgen kunnen ook de psychologische gevolgen ernstig zijn. Dit geldt zowel voor persoonlijke
ervaringen met discriminatie (Pascoe & Smart Richman, 2009) als voor percepties dat iemands groep wordt gediscrimi-
neerd (Taylor et al., 1994). Een onderzoek onder moslimvluchtelingen in Nederland uit Irak, Iran, Afghanistan en Somalié
heeft bijvoorbeeld aangetoond dat degenen die meer discriminatie door de niet-islamitische meerderheid ervaren, la-
gere niveaus van geluk rapporteren en zich meer op hun eigen etnische groep richten. Dat laatste uit zich onder andere
in de vorm van een sterkere identificatie of sterkere verbinding met de eigen groep als reactie op afwijzing door de ont-
vangende maatschappij (rejection-identification model, zie Bobowik et al., 2017). Er zijn ook aanwijzingen dat ervaren
discriminatie onder moslimvluchtelingen in Nederland samenhangt met een sterkere wens om terug te keren naar hun
land van herkomst (Di Saint Pierre et al., 2015), ook al is dit voor velen van hen misschien geen realistische mogelijkheid
gezien de geopolitieke situatie aldaar. Bovendien kunnen percepties van discriminatie ook de sociale cohesie ondermij-
nen: Turkse en Marokkaanse moslims in Nederland die meer discriminatie ervaren, hebben vaak een minder positieve
houding ten opzichte van de niet-islamitische Nederlandse meerderheidsbevolking, zijn minder tevreden met de Neder-
landse samenleving en rapporteren een lager gevoel van nationale saamhorigheid (De Vroome, Martinovi¢ & Verkuyten,
2014; Martinovi¢ & Verkuyten, 2012). Deze bevindingen over de negatieve psychologische gevolgen van (ervaren) discri-
minatie onderstrepen de noodzaak om discriminatie van moslims in Nederland tegen te gaan.



Onderwijs

Scholen behoren tot de belangrijkste omgevingen waar kinderen en jongeren hun tijd doorbrengen en onderwijs speelt
een belangrijke rol bij het structureren van de kansen van mensen in de samenleving. Internationale onderzoeken tonen
aan dat discriminatie schadelijk kan zijn voor het sociaal-emotionele welzijn, het gedrag en de academische prestaties
van leerlingen (Benner et al., 2022). Uit onderzoeken onder Nederlandse jongeren blijkt een verband tussen discrimina-
tie en een slechtere mentale gezondheid en problemen op school (e.g. Yassine et al., 2023). Ook kunnen ervaringen met
discriminatie er in sommige gevallen zelfs toe leiden dat studenten een ander soort onderwijs kiezen of helemaal stop-
pen met onderwijs (Andriessen et al., 2021).

Ondanks het duidelijke belang van onderwijs en de schade die wordt veroorzaakt door het ervaren van discriminatie in
onderwijsomgevingen is veldexperimenteel onderzoek naar anti-moslimdiscriminatie in het onderwijs beperkt tot enkele
studies naar toegang tot onderwijs in andere Europese landen en een correspondentietest gericht op stagediscriminatie
in Nederland. Deze studies laten zien dat moslims minder makkelijk toegang krijgen tot onderwijs, bijvoorbeeld omdat ze
minder vaak een duidelijke toelating tot de basisschool kregen (Olsen, Kyhse-Andersen & Moynihan, 2022) of minder
kans hadden om antwoord te krijgen op een mail met kinderopvangvragen (Hermes et al., 2023). Daarnaast kunnen som-
mige scholen subtielere discriminerende strategieén hanteren, zoals het negeren van vragen over inschrijving (Bourabain
et al., 2023), het stellen van extra vragen naar aanleiding van een verzoek (Olsen, Kyhse-Andersen & Moynihan, 2022) of
reageren met minder behulpzame en aanmoedigende e-mails. Uit een recent onderzoek naar stagediscriminatie in het
middelbaar beroepsonderwijs in Utrecht (Andriessen et al., 2021) blijkt eveneens dat studenten met een migratieachter-
grond minder vaak een positieve reactie kregen dan hun studiegenoten zonder migratieachtergrond. Studenten die zei-
den vrijwilligerswerk te hebben gedaan bij een moslimorganisatie kregen ook andere antwoorden dan leeftijdsgenoten
die zeiden vrijwilligerservaring te hebben bij een niet-religieuze organisatie. Deze religieuze discriminatie verschilde ech-
ter naar gelang de sector waar de aanvraag naartoe werd gestuurd, met negatieve moslimdiscriminatie in de IT-sector,
maar positieve discriminatie (dat wil zeggen, moslims kregen juist vaker een positieve reactie dan niet-moslims) in de
gezondheidszorg.

Onderzoek naar ervaren discriminatie in de vorm van zowel enquétes als kwalitatieve interviews geeft meer inzicht in de
omvang en het effect van anti-moslimdiscriminatie in het Nederlandse onderwijssysteem. Uit onderzoeksrapporten blijkt
dat ervaren discriminatie in het onderwijs substantieel is onder mensen met een moslimachtergrond, en dat dit type dis-
criminatie de laatste jaren is toegenomen (SCP, 2020). Ongeveer drie op de vijf Turks-Nederlandse en Marokkaans-Ne-
derlandse studenten zegt bijvoorbeeld discriminatie te ervaren van zowel medeleerlingen als docenten of begeleiders
(Andriessen, 2020) en bijna de helft van Nederlands-Marokkaanse studenten zegt discriminatie te hebben ervaren bij het
zoeken naar een stage (Andriessen et al., 2020). Dit beeld wordt ook bevestigd door moslimouders en verzorgers: in een
recente Europese survey zei 16 procent van de respondenten dat hun kinderen op school te maken krijgen met pesten of
intimidatie vanwege hun migratieachtergrond (FRA, 2024). Van de respondenten uit Nederland meldde 15 procent dat
hun kinderen op school worden gepest of uitgesloten (FRA, 2024).

Met betrekking tot cijfers en schooladviezen blijkt uit kwalitatief onderzoek dat gezinnen ervaren dat hun migratieach-
tergrond van invloed was op het schooladvies dat zij kregen. Kwantitatieve studies laten echter zien dat het lagere advies
dat wordt gegeven aan leerlingen met een migratieachtergrond wordt verklaard door de sociaaleconomische status van
ouders en de prestaties van leerlingen (Van Rooijen et al., 2019). Er is echter minder bekend over in hoeverre en hoe
discriminatie op basis van specifieke identiteitsaspecten, zoals religie en genderidentiteit, een rol speelt in adviesproces-
sen in het onderwijs.

Inzichten uit gesprekken met stakeholders en experts

Het onderwijs wordt ook in de gesprekken als belangrijk domein genoemd. Dit kan bijvoorbeeld gaan om stagediscriminatie, onder-
waardering, of het gevoel van een ongelijke behandeling. Wat betreft dit laatste wordt de onevenredige verdeling in aandacht voor
feestdagen genoemd, zo wordt ervaren dat er meer aandacht is rondom de Pride dan voor het Suikerfeest. Daarnaast hebben leer-
lingen (zowel in het basisonderwijs als in het voortgezet onderwijs) regelmatig het gevoel dat ze getest worden op goed burgerschap,
bijvoorbeeld met vragen als: ‘wat vind je van Hamas?’, ‘wat vind je van de aanslagen door IS?’. Deze vragen worden zowel door me-
deleerlingen als door leerkrachten gesteld. Dit speelt overigens ook op de arbeidsmarkt. Daarnaast wordt gezegd dat scholen meldin-
gen van moslimdiscriminatie vaak niet serieus nemen, in tegenstelling tot meldingen van discriminatie op grond van gender of huids-
kleur.

Stakeholders en experts noemen ook het belang van een inclusief onderwijssysteem, dat als katalysator kan dienen voor andere do-
meinen. Zoals een expert stelt: “Als moslims zich in het onderwijs gehoord en gezien voelen, en hun rechten kennen, kunnen ze zich
eerder redden op andere domeinen zoals de arbeidsmarkt.”




Arbeidsmarkt

Arbeidsmarktresultaten zoals stabiele werkgelegenheid, inkomen en beroepskwalificaties behoren tot de belangrijkste
determinanten van de levensstandaard van mensen. Discriminatie op de arbeidsmarkt is niet alleen een verspilling van
arbeidspotentieel en mogelijk kostbaar vanuit economisch oogpunt, maar is ook schadelijk voor het welzijn en de levens-
tevredenheid van mensen. Bovendien kunnen sterke belemmeringen in de toegang tot banen gevolgen hebben voor het
gezinsinkomen en de sociaaleconomische status van gezinnen, met overloopeffecten over de generaties heen.

Nederland heeft een rijke traditie van correspondentietests over discriminatie bij werving, die robuust, causaal bewijs
leveren dat moslims in Nederland worden gediscrimineerd bij sollicitaties, ondanks het feit dat ze dezelfde kwalificaties
hebben (Bovenkerk, 1977; voor een overzicht: Thijssen et al., 2021). Werkgevers zijn niet alleen minder geneigd om kan-
didaten afkomstig uit landen met een moslimmeerderheid of met een Marokkaans of Turks klinkende naam uit te nodi-
gen voor een sollicitatiegesprek (Andriessen et al., 2012; Thijssen et al., 2021; Van den Berg et al., 2020), maar ze zijn ook
minder geneigd om op hun profiel te klikken en aanvullende informatie op te vragen in de allereerste fase van de online
screeningsprocedure (Blommaert et al., 2014; Panteia, 2015).

Uit onderzoek naar discriminatie-ervaringen van moslims in Nederland komen vergelijkbare alarmerende niveaus van
discriminatie naar voren (e.g. Andriessen et al., 2020). Dergelijk onderzoek vormt een aanvulling op resultaten van cor-
respondentietesten en werpt ook licht op ervaringen van discriminatie die zich voordoen nadat mensen zijn aangeno-
men. Als we specifiek kijken naar de ervaringen van mensen die zeiden moslim te zijn, dan gaat het vooral om voorvallen
van pesten, vandalisme en mishandeling op de werkplek (Andriessen et al., 2020). In een onderzoek uitgevoerd onder
moslimminderheidsgroepen in verschillende Europese landen, waaronder Nederland, stelden respondenten bovendien
dat ze geen vrij mochten nemen voor belangrijke religieuze feestdagen of ceremonies, niet mochten bidden en geen reli-
gieuze kleding mochten dragen op de werkplek. Moslimvrouwen schrijven hun ervaringen met discriminatie op de werk-
vloer in veel hogere mate toe aan kleding dan moslimmannen, die zich vooral gediscrimineerd voelen vanwege hun bui-
tenlands klinkende naam, accent of huidskleur (FRA, 2017). In kwalitatieve studies meldden geinterviewde moslims dat
ze zich ongemakkelijk voelden bij schijnbaar neutrale, informele gewoonten die bijdragen aan het uitsluiten van minder-
heden op grond van religieuze overtuigingen en gebruiken, zoals het organiseren van sociale bijeenkomsten na het werk
waarbij veel alcohol wordt gedronken. Zelfs in organisaties die ruimtes bieden om te bidden en werknemers toestaan
een vrije dag op te nemen tijdens islamitische feestdagen, melden sommige moslimmedewerkers nog steeds dat er van
hen wordt verwacht dat ze flexibel zijn en hun religieuze behoeften aanpassen op een manier die past bij de prioriteiten
van de organisatie wanneer dat nodig is (Berger et al., 2017).

Sollicitanten uit etnische minderheden worden gediscrimineerd op basis van hun afkomst, religieuze overtuigingen en
praktijken, huidskleur en uiterlijk, waarbij elk van deze factoren onafhankelijk bijdraagt aan hun uitsluiting van kansen op
de arbeidsmarkt. Zo heeft een recente studie aangetoond dat moslims zowel nadeel ondervinden van het feit dat ze af-
komstig zijn uit een land met een moslimmeerderheid of een land waar moslims een grote minderheid vormen (discrimi-
natie op basis van afkomst) als van het bekend maken van hun religie in de sollicitatie (discriminatie op basis van religie,
Di Stasio et al., 2021). Deze vormen van discriminatie zijn additief, wat betekent dat specifieke groepen moslims (bv.
zwarte moslims afkomstig uit zeer autoritaire contexten; gesluierde moslimvrouwen) bijzonder kwetsbaar zijn.

Verschillende studies benadrukken het belang van een intersectionele benadering bij het bestuderen van de discrimina-
tie-ervaringen van moslims op de arbeidsmarkt. Verschillende studies onderzochten het verschil in discriminatie op de
arbeidsmarkt op grond van sekse, waarbij ze zich baseerden op intersectionaliteitstheorieén (voor een overzicht: Ball et
al., 2022). Enerzijds zou verwacht worden dat vrouwen uit etnische minderheden volgens de dubbele benadering (dou-
ble disadvantage hypothesis) ‘gestraft’ worden, omdat ze zowel tot een ondergeschikte sekse als tot een ondergeschikte
etnische groep behoren. Anderzijds, volgens ‘subordinate male target’-hypothese, zou verwacht worden dat het vooral
mannen met een migratieachtergrond zijn die discriminatie ervaren, aangezien hun mannelijkheid als bedreigend kan
worden ervaren door zowel meerderheidsmannen als -vrouwen. Voorlopig bewijs komt meer overeen met de ‘subordi-
nate male target’-hypothese (Andriessen et al., 2012).

In dit verband is het de moeite waard om te benadrukken dat moslimvrouwen blootgesteld worden aan nog een andere,
zeer genderspecifieke vorm van discriminatie: discriminatie op basis van hoofddoeken. De religieuze praktijken van mos-
lims worden sterk betwist en vooral het publiekelijk tonen van religieuze symbolen zoals de sluier wordt in veel Europese
landen door een groot deel van het publiek sterk afgekeurd. Uit een recent veldexperiment in Nederland bleek zelfs dat
moslimvrouwen zeer ernstig worden gediscrimineerd als ze een hoofdoek dragen op de foto die bij hun sollicitatie is ge-
voegd (Fernandez-Reino et al., 2023).



Inzichten uit gesprekken met stakeholders en experts

Ook volgens de stakeholders en experts met wie is gesproken is de arbeidsmarkt een belangrijk domein waarin moslimdiscriminatie
voorkomt. Dit kan betrekking hebben op werving en selectie, maar ook op ervaringen op de werkvloer zelf. Het kan bijvoorbeeld
gaan om ongelijke kansen op doorgroeimogelijkheden, en het gevoel ‘niet geaccepteerd te worden’. Uitsluiting ervaren op de
werkvloer kan veel impact hebben op een individu omdat men daar veel tijd doorbrengt en omdat het belangrijk is voor het levens-
onderhoud. Ook kan door ervaringen van moslimdiscriminatie het vertrouwen geschaad worden voor toekomstige werkrelaties. Dit
kan vervolgens leiden tot een lagere sociaaleconomische status en uiteindelijk segregatie.

Huisvesting

Huisvesting is een ander belangrijk levensdomein dat van invloed is op het welzijn, de kansen en de sociale integratie van
mensen. De woningmarkt is echter ook een domein waarop moslims discriminatie kunnen ervaren. Bovendien is discri-
minatie op dit gebied tegenwoordig bijzonder relevant gezien de schaarste aan woonruimte in Nederland, met een ge-
schat tekort van 390.000 huizen en appartementen (Mandemakers et al., 2022).

Het meeste bestaande onderzoek naar discriminatie op de woningmarkt gaat over het identificeren van ongelijke toe-
gang tot huisvesting. Dit soort studies laten overtuigend bewijs zien van discriminatie op de (huur)woningmarkt (zie bij-
voorbeeld Auspurg, Schneck & Hinz, 2019 and Flage, 2018). In Nederland leveren onderzoeksrapporten gebaseerd op
correspondentietesten en mysterycalls ook bewijs van discriminatie in de woningsector met betrekking tot huren (Yas-
sine, D. et al,, 2023). Hieruit blijkt bijvoorbeeld dat woningzoekenden met Marokkaans-klinkende namen veel minder vaak
worden uitgenodigd voor een bezichtiging.

Metingen van discriminatie op basis van zelf-gerapporteerde meldingen wijzen er eveneens op dat discriminerende inci-
denten veel voorkomen en mogelijk zelfs toenemen. Rapporten over ervaren discriminatie laten een vergelijkbaar beeld
zien. Volgens Andriessen e.a. (2020) ervoer of vermoedde ongeveer een derde van alle Nederlanders discriminatie bij het
zoeken naar een huurwoning, en deze ervaringen kwamen twee keer zo vaak voor bij Turkse en Marokkaanse Nederlan-
ders (waarvan het merendeel moslim is) dan bij Nederlanders zonder migratieachtergrond. Wel was de mate van ervaren
discriminatie beduidend lager op de koopmarkt (11%) dan bijvoorbeeld in het contact met een woningbouwcorporatie
(22%). Opmerkelijk is ook dat het aantal discriminatie-incidenten bij het zoeken naar een huurwoning is verdubbeld sinds
2013, terwijl dit voor kopers en mensen die contact hadden met een woningbouwcorporatie niet het geval was. Volgens
een recent verschenen rapport van Regioplan is discriminatie ook niet beperkt tot zelfstandige woningen, maar vindt er
ook discriminatie plaats bij het hospiteren voor studentenkamers (Martina, Rog & Verbeek, 2022).

Inzichten uit gesprekken met stakeholders en experts

Stakeholders en experts zijn het erover eens dat huisvesting ook een belangrijk domein is waarin moslimdiscriminatie voorkomt, maar
dat het heel lastig in kaart te brengen is. Vaak is niet duidelijk waarom een moslim steeds wordt afgewezen voor een woning, gezien
het grote tekort op de woningmarkt. Bekend is wel dat personen met namen die worden gelinkt aan de islam minder vaak een uitno-
diging ontvangen om een woning te bezichtigen. Daarnaast zijn er ook signalen van makelaars die meegaan in een discriminatoir ver-
zoek van huiseigenaren.

Gezondheidszorg

Gezondheidszorg is één van de belangrijkste pijlers van de Europese welvaartsstaten. Staatsburgers hebben, ongeacht
hun religie of land van herkomst, toegang tot gezondheidszorg (Mladovsky et al, 2012). Toch blijkt dat minderheden,
waaronder moslims, sterke discriminatie ervaren in de gezondheidszorg. Dit kan leiden tot verschillende negatieve ge-
zondheidsuitkomsten, zowel mentaal als fysiek (Pascoe & Smart Richman, 2009). Ervaren discriminatie kan stressreacties
veroorzaken, die verband kunnen houden met andere gezondheidsgerelateerde problemen zoals mentale gezondheids-
problemen en ongezonde eetgewoonten. Ook kan stress als gevolg van ervaren discriminatie juist de kans verkleinen dat
men zich gaat bezighouden met gezond gedrag zoals lichaamsbeweging en gezonde eetgewoonten. Naast de directe
effecten van ervaren discriminatie op de gezondheid, blijkt ervaren discriminatie ook een barriére te vormen voor de
toegang tot gezondheidszorg, zoals (preventieve) medische controles, wat weer van invloed kan zijn op de gezondheid
van mensen. Een onderzoek in Frankrijk legt een verband tussen ervaren discriminatie in de gezondheidszorg en een la-
gere waarschijnlijkheid om gezondheidszorg te zoeken als men ziek is; dit effect is vooral sterk onder moslims (Rivenbark
& Ichou, 2020).

Voor zover wij weten zijn er slechts enkele correspondentieonderzoeken over discriminatie van moslims in de gezond-
heidszorg, waarvan geen in Nederland is uitgevoerd. De relevantste is een studie in Belgié over mogelijke discriminatie
van migrantenpatiénten door huisartsen. Aan de hand van een video-opname van een patiént zonder migratieachter-
grond met depressieve symptomen en een video van een patiént met een migratieachtergrond met depressieve sympto-
men onderzocht het onderzoeksteam de beslissingen van de huisartsen met betrekking tot diagnose, behandeling en



doorverwijzing. De symptomen van migrantenpatiénten werden als minder ernstig gediagnosticeerd dan die van patién-
ten zonder migratieachtergrond en de aanbevelingen voor behandeling waren minder gunstig voor migrantenpatiénten.
Deze etnische verschillen namen toe met de leeftijd van de huisarts en de ervaren werkdruk (Duveau et al., 2024).

Binnen het domein gezondheidszorg is er meer aandacht voor ervaren discriminatie onder migrantenpatiénten. Meet-
schalen zoals de schaal voor ervaren discriminatie in de gezondheidszorg (Sanford & Pizzuto, 2023) zijn ontwikkeld om de
validiteit en betrouwbaarheid van metingen van ervaren discriminatie te vergroten en worden vaak in verschillende on-
derzoeken getest. Een Nederlandse studie laat zien dat ervaren discriminatie een belangrijke barriere is voor Nederlan-
ders met een Turkse en Marokkaanse migratieachtergrond voor het gebruikmaken van de gezondheidszorg (Schinkel et
al., 2019). Sommige vormen van ervaren discriminatie hielden verband met factoren die te maken hadden met de migra-
tieachtergrond, zoals een lage taalvaardigheid. Andere factoren hielden direct verband met de religieuze achtergrond
van patiénten. Moslimvrouwen meldden bijvoorbeeld dat ze zich ongemakkelijk voelden wanneer hun gevraagd werd
zich uit te kleden of hun sluier af te doen tijdens een medisch onderzoek door een mannelijke arts. Andere onderzoeken
tonen ook aan dat mensen uit een minderheidsgroep uitsluiting van gezondheidszorg ervaren door vooroordelen en dis-
criminerend gedrag van zorgverleners zoals de huisarts (Suurmond et al., 2011). llozumba e.a. (2022) onderzochten met
behulp van een kwalitatieve benadering de perceptie van migranten van de mentale gezondheidszorg in Nederland en
vonden echter geen meldingen van ervaren discriminatie.

Institutionele discriminatie vindt ook plaats binnen de gezondheidszorg. Eén aspect hiervan is de manier waarop de ge-
zondheidszorg in Nederland is georganiseerd, waarbij er meestal institutioneel geen rekening gehouden wordt met de
behoeften van moslims. Uit onderzoek blijkt bijvoorbeeld dat migranten, waaronder moslims, significant minder vaak
gebruikmaken van preventieve kankeronderzoeken dan niet-moslims (Adunlin et al., 2019). Dit betekent dat kanker on-
der moslims meestal pas in een laat stadium wordt ontdekt, wanneer de behandelmogelijkheden beperkt zijn, en daar-
mee een van de oorzaken is van het hogere sterftecijfer onder moslims die kanker hebben. Uit onderzoek blijkt dat mi-
granten significant minder vaak op de hoogte zijn van de criteria om in aanmerking te komen voor preventieve kan-
kerscreenings (Seibel, 2019; Arsenijevic & Seibel, 2024). Als de Nederlandse overheid moslims niet voldoende informeert
over preventieve gezondheidszorg omdat haar informatiebeleid is gericht op niet-moslims, dan kan dit geinterpreteerd
worden als institutionele discriminatie. Op dezelfde manier is een systematisch gebrek aan vertalers binnen de gezond-
heidszorg een vorm van institutionele discriminatie, omdat het duidt op het onvermogen van het systeem om zich aan te
passen aan de behoeften van alle zorggebruikers. Onderzoek toont aan dat moslims taalbarrieres rapporteren als een
van de redenen waarom ze moeite hebben om toegang te krijgen tot gezondheidszorg en een goede behandeling in Ne-
derland (Sekercan et al., 2021).

Inzichten uit gesprekken met stakeholders en experts

Wat betreft de gezondheidszorg kan het volgens de stakeholders en experts met wie is gesproken gaan over de zorg als arbeidssec-
tor, waarbij de sector wordt gezien als sterk hiérarchisch. Het kan ook gaan over de patiént-dokterrelatie, waarbij de afhankelijkheids-
relatie een rol speelt. Op beide gebieden komen steeds meer signalen van moslimdiscriminatie naar voren. Over het algemeen wordt
de zorg beschreven als te weinig cultuursensitief. Veel onderzoeken en behandelmethoden zijn bijvoorbeeld gebaseerd op ‘de witte
man’. Daarnaast kan de communicatie rondom bepaalde taboeonderwerpen zoals seksualiteit lastig zijn. Dit kan vervolgens leiden tot
verkeerde diagnoses.

(Semi-)Publieke domein

Een groot deel van het dagelijks leven speelt zich af in de (semi-)publieke ruimte, zoals op straat, in het openbaar ver-
voer, in winkels en bij financiéle instellingen. Hoewel dit dus een belangrijk domein is in het leven van mensen, is er in
bestaand onderzoek relatief weinig aandacht voor. Een aantal kleinschalige studies laat zien dat discriminatie in de
(semi)-publieke ruimte voorkomt, bijvoorbeeld in de ‘sharing economy’ (Tjaden, Schwemmer & Khadjavi, 2018), het
openbaar vervoer (Zhang, Gereke & Baldassarri, 2022), in winkels (Bourabain & Verhaeghe, 2019) en op straat (Arangu-
ren, 2024). Sommige studies tonen hierbij aan dat met name moslimvrouwen die een hoofddoek dragen het risico lopen
met discriminerende situaties te maken te krijgen (Aidenberger & Doehne, 2021). Wetenschappelijke studies over de
financiéle sector zijn nog schaars, maar er zijn sterke aanwijzingen van discriminatie van mensen met een migratieachter-
grond in het algemeen, en van moslims in het bijzonder, bij de Belastingdienst (toeslagenaffaire) en bij banken (KPMG,
2024; Nationaal Codrdinator tegen Discriminatie en Racisme, 2023).

Onderzoeksartikelen en rapporten die zich baseren op zelf-gerapporteerde ervaringen met discriminatie in het (semi-)
publieke domein laten zien dat discriminatie in dit domein een alledaagse realiteit vormt. Zo schat een recent versche-
nen rapport dat zo’n 12 procent van de bevolking in het afgelopen jaar discriminatie in het (semi-)publieke domein heeft
ervaren en dat nog eens 6 procent twijfelt of wat zij meemaakten discriminatie was. De meest voorkomende grond van



discriminatie was huidskleur, migratieachtergrond en geslacht (Andriessen et al, 2024). Andere onderzoeksrapporten
bevestigen het beeld dat ervaren discriminatie in de openbare ruimte veelvoorkomend is (e.g. Andriessen et al., 2020).

Inzichten uit gesprekken met stakeholders en experts

e Discriminatie binnen en door de overheid

Er is bij moslims een sterk gevoel aanwezig dat er binnen en door de overheid met twee maten gemeten wordt. Als voorbeeld wordt
gegeven dat Koranverbrandingen onder vrijheid van meningsuiting vallen, maar het verbranden van een LHBTI-vlag verboden is. Daar-
naast wordt ook discriminatie door DUO, de Belastingdienst, rechters en de politie genoemd.

Volgens de respondenten heeft discriminatie binnen de overheid een grote invloed op het individu vanwege de monopoliepositie van
de overheid. Het is belangrijk dat vanuit de overheid gehandeld wordt naar het gelijkheidsbeginsel, zodat dit ook van bijvoorbeeld
werkgevers gevraagd kan worden.

De gemeenschap ervaart een sterke mate van wantrouwen vanuit de overheid richting moslims, waarbij moslims als veiligheidsrisico
worden gezien. Maatregelen die hieruit voortvloeien kunnen discriminerend uitpakken, bijvoorbeeld als moskeeén strenger (financi-
eel) gecontroleerd worden dan synagogen en kerken. Dit kan vervolgens de discriminatiebeleving en het wantrouwen richting de
overheid vergroten. De schade van mogelijke onterechte beschuldigingen kan dus groot zijn.

Ten slotte worden ook de gevolgen van politieke uitingen voor de ervaringen van moslimdiscriminatie genoemd. Maatschappelijk
gezien kunnen negatieve uitingen van politici richting moslims veel impact hebben, bijvoorbeeld door het normaliseren van negatieve
uitingen jegens moslims. Bejegeningsdiscriminatie richting moslims, bijvoorbeeld op de werkvloer of op straat, kan dus gevoed wor-
den door het politieke discours.

e Financiéle sector

In het kader van de Wet ter voorkoming van witwassen en financieren van terrorisme (Wwft) worden banken bepaalde verplichtingen
opgelegd. Dit kan in sommige gevallen leiden tot strenge controle op zowel islamitische verenigingen (een islamitische school of een
moskee) als personen. Bij ‘verdachte transacties’ kan een rekening geblokkeerd worden (bijvoorbeeld bij een gift aan een moskee), of
banken eisen bepaalde informatie omdat anders een rekening geblokkeerd wordt. Belemmeringen in het financiéle verkeer hebben
vervolgens veel impact op individuen.

Daarnaast kan de sterke financiéle controle personen aantasten in hun privacy. Er worden bijvoorbeeld vragen gesteld over redenen
voor donaties aan moskeeén. Dit kan vervolgens ook ‘vrijheid van vereniging’ en burgerparticipatie beperken: moslims zijn huiverig
geworden om deel te nemen aan besturen van islamitische verenigingen, gezien het wantrouwen van de overheid tegen die vereni-
gingen. Op deze manier kan financiéle controle effect hebben op verschillende grondrechten.

3.3 Inventarisatie van bestaand onderzoek en kennislacunes

Er zijn aanzienlijke verschillen tussen de domeinen wat betreft de hoeveelheid en het type onderzoek. Op het gebied van
onderwijs, gezondheidszorg en het publieke domein is het bewijsmateriaal over het algemeen relatief schaars en meer
gebaseerd op percepties van discriminatie. Op het gebied van huisvesting en in het bijzonder op het gebied van werkge-
legenheid bestaat er daarentegen meer onderzoek en zijn correspondentietests gebruikelijker. Niettemin wijst al het
beschikbare bewijsmateriaal erop dat moslimdiscriminatie aanzienlijk is op het gebied van onderwijs, werkgelegenheid,
huisvesting en gezondheidszorg.

Het overzicht van de relevante literatuur over (moslim)discriminatie in deze domeinen onderstreept dat er behoefte is
aan meer kwalitatief onderzoek om de genuanceerde en geleefde ervaringen van moslims beter te begrijpen, wat cruci-
aal is om de effectieve mechanismen en onderliggende principes van de bestaande antidiscriminatiebenaderingen te
identificeren. Huidig onderzoek naar (ervaren) discriminatie is vaak niet specifiek genoeg en onderzoekt niet wat er pre-
cies gebeurt in deze situaties. Hoewel dit soort discriminatie-ervaringen ontzettend belangrijk kan zijn voor slachtoffers,
gaat bestaand onderzoek meestal niet verder dan het beginstadium (bijvoorbeeld toegang krijgen tot huisvesting of
werk) en richt het zich meestal op nogal flagrante vormen van discriminatie (bijvoorbeeld uitgescholden worden). Daar-
naast zijn ervaringen met institutionele discriminatie, zowel als gevolg van beleid en formele regels als van sociale nor-
men, onderbelicht.

In nieuwe kwalitatieve studies is het ook relevant om aandacht te besteden aan de volgende twee aspecten. Ten eerste
ervaren moslims vaak discriminatie op meerdere gronden tegelijk en kunnen niet-moslims of seculiere, niet-praktise-
rende moslims gediscrimineerd worden omdat ze als moslims worden gezien. Bestaande studies laten echter vaak niet
duidelijk zien op welke gronden mensen precies gediscrimineerd worden (bijvoorbeeld religie, etniciteit of migratiesta-
tus) en studies gebruiken een reeks verschillende operationaliseringen bij het bestuderen van anti-moslimdiscriminatie.
Dit betekent dat er behoefte is aan intersectionele benaderingen, die rekening houden met de ervaringen van individuen
op het kruispunt van verschillende identiteiten, zoals etniciteit, religie, sociaaleconomische status en geslacht. Met name



een focus op de ervaringen van gesluierde moslimvrouwen, die te maken kunnen krijgen met unieke uitdagingen, en
moslimmannen wordt voorgesteld in meerdere domeinen.

Ten tweede is het zinvol om vanuit een levensloopperspectief te bekijken hoe discriminatie kan variéren en zich kan op-
stapelen in verschillende levensfasen en -domeinen. Discriminatie in het onderwijs kan bijvoorbeeld vooral relevant zijn
voor jongvolwassenen en gezinnen, terwijl discriminatie in de gezondheidszorg duidelijker wordt naarmate men ouder
wordt. Hoewel er in onderzoek relatief weinig aandacht is besteed aan hoe een discriminerende gebeurtenis zich ver-
houdt tot andere incidenten (bijvoorbeeld in het verleden, in andere domeinen of op andere gronden), is het bovendien
onwaarschijnlijk dat deze gebeurtenissen geisoleerd plaatsvinden. Het is dus belangrijk om te onderzoeken hoe ze zich
tot elkaar verhouden.

Inzichten uit gesprekken met stakeholders en experts

Kenmerken van de doelgroep en intersectionaliteit

Leeftijd: moslimjongeren die zich volop in de maatschappij begeven ervaren waarschijnlijk meer discriminatie dan ouderen die ge-

isoleerd leven. Met name de arbeidsmarkt en het onderwijs zijn belangrijke domeinen waarin jongeren discriminatie kunnen erva-

ren. Daarnaast zijn jongeren over het algemeen beter op de hoogte van hun rechten, en daardoor mondiger. Verder zouden oude-
ren discriminatie niet altijd als zodanig herkennen. In sommige gevallen speelt hier beperkte taalvaardigheid in het Nederlands een
rol. Ook wordt genoemd dat ouderen eerder gewend zijn aan discriminatie, en dit bagatelliseren.

Gender: over het algemeen zijn de stakeholders en experts het erover eens dat moslima’s met een hoofddoek meer discriminatie
ervaren dan mannen. Omdat zij door het dragen van een hoofddoek zichtbaarder zijn als moslims, kan dit een bepaalde weerstand
oproepen. Zeker op de arbeidsmarkt en in het publieke domein (opmerkingen op straat) kan dit een grote rol spelen. Naast de
zichtbaarheid spelen ook vooroordelen over moslima’s met een hoofddoek een rol. Zo zou deze groep onderdrukt worden, en niet
intelligent zijn. Vooroordelen leven er daarnaast ook over moslima’s zonder hoofddoek, zij worden gezien als vrijgevochten en re-
bels, en kunnen bij sollicitatiegesprekken de vraag krijgen of ze van plan zijn een hoofddoek te gaan dragen.

Herkomstland: er zijn ten slotte in de ervaring van discriminatie ook verschillen tussen herkomstlanden. Er zijn signalen dat met
name Marokkaanse Nederlanders discriminatie ervaren en dat Surinaamse en Bosnische moslims minder discriminatie ervaren.
Mogelijk spelen uiterlijke kenmerken hierbij een rol. Ook de verblijfsduur in Nederland is relevant. Zo zullen nieuwkomers mogelijk
minder snel discriminatie als zodanig herkennen, onder andere door de beperkte taalvaardigheid en gebrek aan sociale interacties.
Ook zal deze groep minder discriminatie melden, omdat ze meestal niet weten waar ze daarvoor terechtkunnen.

Verschillende vormen

Stakeholders en experts zijn het erover eens dat er steeds meer aandacht is voor de subtiele vormen van moslimdiscriminatie, ook
wel ‘alledaags racisme’ en ‘microagressie’ genoemd. Dit leidt ertoe dat deze vorm ook meer opgemerkt en gemeld wordt. Vaak
herkennen plegers, en soms ook slachtoffers, deze vorm echter niet als discriminatie.

Cumulatieve ervaringen

Ten slotte worden ook cumulatieve ervaringen van moslimdiscriminatie genoemd. Bijvoorbeeld wanneer moslims door discrimina-
tie op de arbeidsmarkt geen huis kunnen kopen, en dus geen kapitaal op kunnen bouwen. Dit heeft vervolgens ook effect op hun
sociaaleconomische status, en ook op hun eventuele kinderen. Uiteindelijk kunnen deze cumulatieve ervaringen en de gevoelens
van uitsluiting leiden tot polarisatie, en mogelijk ook radicalisering. Zoals een respondent stelt: ‘Het gif van discriminatie moet je
niet onderschatten.”

Stakeholders en experts zijn het erover eens dat de verschillende vormen van discriminatie lastig van elkaar te onderscheiden zijn.
Met name het onderscheid tussen discriminatie op grond van religie of op grond van herkomst is lastig te maken. Vaak gaat het om
een versmelting van gronden, die ook in elkaar overlopen. Belangrijk is om per situatie te kijken naar feiten en omstandigheden, én
naar de ervaring van degene die discriminatie ervaart.




4. Ervaringen met
moslimdiscriminatie

In dit hoofdstuk beschrijven we de ervaringen van moslims met discriminatie. De erva-
ringen hebben we opgehaald in life-course interviews en focusgroepen met moslims.
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4 Ervaringen met moslimdiscriminatie: in gesprek met
mensen met een moslimachtergrond

In dit hoofdstuk worden de uitkomsten beschreven van de life-course interviews en focusgroepen met moslims. We gaan
daarbij eerst in op ervaringen binnen verschillende domeinen (par. 4.1), waarna we een aantal overkoepelende thema’s
beschrijven die in de gesprekken naar voren zijn gekomen (par. 4.2). Vervolgens worden een aantal copingmechanismen
beschreven gerelateerd aan hoe mensen omgaan met discriminatie (par. 4.3). We ronden het hoofdstuk af met wat de
respondenten zelf vinden dat nodig is om moslimdiscriminatie tegen te gaan (par. 4.4).

Als woord vooraf is het goed om te benadrukken dat we in de interviews en focusgroepen uitgaan van hoe respondenten
zelf moslimdiscriminatie interpreteren en ervaren. Het kan zijn dat zij moslimdiscriminatie dan ook niet precies hetzelfde
definiéren als wij dat tot nu toe in het rapport hebben gedaan. Ook willen we benadrukken dat het ons gaat om verdie-
pend inzicht in de diverse ervaringen van moslimdiscriminatie, en niet om een representatief beeld. Dit past bij de kwali-
tatieve benadering die we in ons onderzoek hebben gekozen.

_De bevindingen uit dit hoofdstuk samengevat

In de life-course interviews worden ervaringen met discriminatie binnen de domeinen onderwijs, arbeidsmarkt, zorg en overheid
door de respondenten het meest genoemd. Daarnaast ervaren moslims ook aanzienlijke problemen in de publieke ruimte en in de
media; voornamelijk gericht op de negatieve beeldvorming rondom moslims. Uit het onderzoek komt een divers palet van discrimi-
natie-ervaringen naar voren. Het gaat hierbij om openlijke vormen zoals uitschelden of fysieke bedreigingen, maar ook subtielere
uitingen, zoals dubbelzinnige grapjes of (goedbedoelde) vragen, die als kwetsend kunnen worden ervaren of het ‘anders zijn’ bena-
drukken. Zo beschrijven respondenten onaangename manieren van bejegening, wat naar voren komt in negatieve en denigrerende
opmerkingen over de culturele of religieuze achtergrond of minachtende blikken op straat.

De ervaringen met moslimdiscriminatie in interpersoonlijk contact die in dit onderzoek naar voren komen kunnen worden be-
schouwd vanuit een negatieve sociale norm richting moslims en vinden plaats binnen een institutionele context. Zo is een terugke-
rend sentiment bij een groot deel van de respondenten dat een negatieve bejegening van moslims is genormaliseerd in de samen-
leving. Deze bredere sociale en institutionele context, waarin wordt ervaren dat de negatieve beeldvorming over moslims wijdver-
spreid is, wijst erop dat de ervaringen die de respondenten beschrijven niet alleen incidenten zijn, maar structurele vormen aan-
neemt. Hoewel interpersoonlijke discriminatie het meest naar voren komt in de gesprekken met moslims, hebben respondenten
daarnaast ook sterk de indruk dat er sprake is van systematische discriminatie vanuit de overheid, wat zich uit in het onevenredig
vaak ontvangen van boetes of het vaker gecontroleerd worden door overheidsinstanties.

De gesprekken met moslims in dit onderzoek laten op verschillende manieren intersecties zien tussen religie en andere sociale ca-
tegorieén, zoals herkomst of culturele identiteit. In de ervaringen van moslims is het vaak lastig om te onderscheiden welke discri-
minatie-ervaringen te maken hebben met het hebben van een migratieachtergrond of op grond van hun moslimachtergrond. Tege-
lijkertijd voelen veel respondenten zich vaak aangesproken op hun religieuze identiteit en zien het moslim zijn als de belangrijkste
sociale categorie wanneer het gaat om de discriminatie die ze ervaren. Een andere intersectie die veelvuldig wordt benoemd is met
gender. Zowel mannen als vrouwen die wij in dit onderzoek hebben gesproken stellen dat moslima’s met een hoofdoek een ver-
groot risico lopen op discriminatie. De associatie met een hoofddoek, als symbool voor moslim-zijn, ligt hierbij voor de hand.

In de gesprekken wordt regelmatig het intergenerationeel perspectief belicht. De veelal jongere respondenten zeggen dat de ou-
dere generatie, die vaak als gastarbeider naar Nederland kwam, zich vaker te gast voelde in Nederland. Deze generatie was zich
daardoor minder bewust van discriminatie en kwam ook minder op voor zijn rechten dan de jongere generatie. Ook oudere deel-
nemers aan de gesprekken reflecteren op de positie van jonge moslims in de samenleving. Ze vinden het pijnlijk dat moslims nog
steeds geen volwaardig onderdeel zijn van de samenleving, terwijl ze al meerdere generaties in Nederland wonen.

Het gevoel door anderen niet als volwaardig onderdeel van de samenleving te worden gezien kan verschillende gevolgen hebben.
Deze gevolgen betreffen zowel hoe moslims aankijken tegen hun eigen identiteit als hoe ze omgaan met de buitenwereld. Zo zeg-
gen sommige moslims in de gesprekken dat ze de verbinding met de Nederlandse samenleving kwijt zijn. De reacties hierop vari-
eren van plannen om te emigreren tot het verdiepen en versterken van de eigen religieuze identiteit, of tot een terugtrekking uit
de samenleving. Het kan daarbij gaan om sociale terugtrekking van de brede samenleving, maar ook om professionele isolatie.
Hierbij gaan respondenten op zoek naar andere carrieremogelijkheden buiten het bedrijfsleven of worden bewust zzp’er, om zo
zelf keuzes te kunnen maken in opdrachtgevers en daarmee discriminatie-ervaringen te kunnen vermijden. In de opstellingen naar
de buitenwereld noemen respondenten reacties die variéren van het conformeren om er zo goed mogelijk bij te horen tot het zich
juist vaker uitspreken tegen discriminerende opmerkingen en vaker opkomen voor de rechten van moslims.




4.1 Ervaren discriminatie binnen verschillende domeinen

Waar moslims in Nederland discriminatie ervaren kan grofweg worden onderverdeeld in een aantal domeinen. Dit zijn
domeinen waarbinnen moslims in Nederland interacteren met mensen binnen andere groepen in de samenleving en
waarbij ze in hun dagelijks leven in aanraking komen met instituties. We gaan nader in op de ervaringen met discrimina-
tie binnen de domeinen die door onze respondenten het meest werden genoemd, namelijk onderwijs, arbeidsmarkt,
zorg en overheid. Veel van de ervaringen die respondenten beschrijven zijn echter niet direct te relateren aan een speci-
fiek domein, maar kunnen in verschillende domeinen voorkomen. Deze ervaringen komen nader aan bod in de volgende
paragrafen van dit hoofdstuk.

Onderwijs
In relatie tot onderwijs worden verschillende vormen van discriminatie beschreven, zowel op institutioneel als interper-
soonlijk niveau.

Institutionele discriminatie

Een institutioneel aspect dat door een meerderheid van de respondenten is benoemd is de beperkte toegang tot stage-
plekken, voornamelijk vanwege het dragen van een hoofddoek. Deze vorm van discriminatie is systematisch en is niet
alleen het resultaat van individuele acties. Zo vertelt een respondent: “Toen ik 16 was had ik veel moeite met het vinden
van een stageplek, terwijl mijn witte klasgenoten zo aan de slag konden.” Hij ontving uiteindelijk pas een uitnodiging voor
een sollicitatiegesprek bij een bedrijf nadat zijn begeleider het gesprek met het bedrijf had gevoerd, zonder zijn naam en
achtergrond te vermelden. Andere respondenten zeiden soortgelijke situaties te hebben ervaren. Daarnaast delen res-
pondenten diverse interpersoonlijke ervaringen van discriminatie, die hieronder worden beschreven. Hoewel deze erva-
ringen door de respondenten als interpersoonlijk worden omschreven, kunnen ze ook onderdeel zijn van bredere institu-
tionele discriminatie. Institutionele discriminatie omvat immers patronen van regels, gewoonten, stereotyperend taalge-
bruik en andere gedragsmechanismen die bepaald gedrag in stand houden. Deze institutionele vormen van discriminatie
kunnen ook in interpersoonlijke interacties voorkomen.'? Dit geldt niet alleen voor het onderwijs, maar ook voor de an-
dere domeinen die binnen dit hoofdstuk worden besproken.

Uitsluiting door leerlingen

Meerdere respondenten zeggen dat uitsluiting op school vaak plaatsvindt tussen leerlingen en dat hierbij regelmatig
wordt verwezen naar iemands achtergrond. Zo noemen verschillende respondenten vervelende opmerkingen van klas-
genoten over het niet-Nederlands zijn. Een schrijnend voorbeeld is dat van een respondent die vertelt hoe haar hoofd-
doek op de middelbare school van haar hoofd werd getrokken. Daarnaast werd ze op een ander moment uitgescholden
voor terrorist terwijl ze naar haar klaslokaal liep.

Uitsluiting door leraren

Respondenten noemen veelal ervaringen met uitsluiting door leraren vanwege hun geloof. Meerder respondenten heb-
ben daarbij het gevoel dat er geen rekening met hen wordt gehouden. Dit blijkt uit verschillende incidenten in het onder-
wijs, waarbij sprake was van onbegrip en vooroordelen geuit werden in het klaslokaal. Zo vertelt een respondent over de
ervaring van haar neefje, die op de basisschool tijdens de ramadan door zijn lerares werd aangezet om water te drinken:
“De lerares zei tegen hem “als je gaat gymmen moet je drinken.” Toen hij aangaf dat hij dat niet wilde, zette ze een glas
water op zijn tafel met de verwachting dat hij het op zou drinken.” De respondent merkte op dat dit waarschijnlijk vanuit
een goede intentie gebeurde, maar het riep bij haar de ook vraag op: “In hoeverre mag hij afwijken van wat jij vindt? Hij
doet het vrijwillig.” Door de opmerkingen van de lerares had de respondent het gevoel dat het kind werd gedwongen iets
te doen wat hij zelf niet wilde en niet vrij was om zijn eigen keuzes te maken. Een andere respondent beschrijft een inci-
dent op de middelbare school waarbij een docent zich kwaad uitliet tegen een leerling die een hoofddoek begon te dra-
gen, omdat de docent het daar niet mee eens was. Andere respondenten zeggen eveneens dat ze uitsluiting hebben er-
varen door leraren vanwege hun geloof, met name door het dragen van een hoofddoek.

Ook op de universiteit ervaren moslims discriminatie. Zo vertelt een respondent over een incident met een docent die
vooroordelen had over zijn cultuur: “Zij gaf aan mijn cultuur ‘wel te kennen’ en daardoor zeker te weten dat ik geen res-
pect voor haar had omdat zij een vrouw is.” De respondent stelde dat hij juist uit Iran was gevlucht omdat hij kritisch is op
zijn cultuur. In een andere situatie op de universiteit beschrijft een respondent hoe in de collegezaal een criminologische
casus werd besproken waarin een Marokkaanse man zijn vrouw aanviel. Tijdens de bespreking zei de docent: “Dit soort
gedrag zal waarschijnlijk wel normaal zijn in dat soort culturen,” waarop veel studenten, voornamelijk wit, begonnen te
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lachen. Meerdere respondenten herkennen soortgelijke situaties waarin vooroordelen van leraren een rol spelen. Daar-
bij kan de leraar-leerling verhouding het voor de leerlingen lastig maken om te bepalen hoe ze op de uitingen van de le-
raren moeten reageren.

Discriminatie per opleidingsvorm

Respondenten beschrijven verschillende vormen van discriminatie binnen verschillende opleidingsvormen. Enkele res-
pondenten zeggen dat zij tijdens hun praktische opleidingen veel discriminatie ervaren, wat ze toeschrijven aan het hoge
percentage moslimstudenten in deze programma's en ‘het stereotype van de moslim als probleemgeval’. In tegenstelling
tot deze ervaringen in het beroepsonderwijs melden sommige moslimstudenten in het hoger onderwijs positieve discri-
minatie, waarbij zij gemakkelijker een stageplek kunnen krijgen. Dit lijkt vooral het geval te zijn op universiteiten met een
diverse studentenpopulatie, waar over het algemeen meer positieve ervaringen worden gedeeld. Op sommige universi-
teiten is de representatie van moslims echter laag, wat leidt tot gevoelens van uitsluiting of onduidelijkheid over hoe om
te gaan met specifieke situaties. Sommige studenten vinden het moeilijk om hun plek te vinden binnen hun opleiding,
vooral wanneer hun sociale achtergrond afwijkt van die van de meerderheid.

Arbeidsmarkt

Wat betreft ervaringen op de arbeidsmarkt worden voornamelijk ervaringen met interpersoonlijke vormen van discrimi-
natie genoemd. Respondenten zeggen dat moslims op de werkvloer te maken hebben met discriminatie door collega’s
en tijdens het sollicitatieproces door werkgevers en recruiters. Daarnaast wordt er een algemeen gebrek aan inclusiviteit
binnen de werkomgeving gerapporteerd.

Discriminatie door collega’s

De respondenten geven in de interviews voorbeelden van opmerkingen van collega’s: “Jullie moslims haten toch alle Jo-
den, dat staat in jullie boek” of ‘grappig’ bedoelde uitspraken na een aanslag in Brussel: “Was je gisteren op bezoek in
Belgié?”. Een meerderheid van de respondenten stelt dat ze dit soort opmerkingen of ‘grapjes’ op de werkvloer hebben
meegemaakt. Ook zeggen sommige respondenten dat er op het werk negatieve dingen over de islam worden gezegd
waar ze zelf bij staan. Zo vertelden collega’s tijdens de lunch dat “ze moslims wilden aftuigen” en maakten daarbij de op-
merking: “Ze zouden allemaal platgebombardeerd moeten worden”, terwijl een respondent ernaast zat. Ook andere res-
pondenten zeggen dat er op de werkvloer regelmatig negatieve en discriminerende opmerkingen over de islam en etni-
sche minderheden werden gemaakt, vaak in hun aanwezigheid. Zo vertelde een respondent over een incident tijdens
een ochtendbriefing waarin een collega riep: “Wat is dat nou voor gezeik met die kutmoskee? Je moet gewoon al die din-
gen in de fik steken, dan zijn we gelijk klaar met al die discussies.” Dergelijke opmerkingen droegen volgens deze respon-
dent bij aan een negatieve werkomgeving, waarin moslimcollega’s zich onveilig en ongewenst voelden.

Naast dit soort incidenten beschrijft een andere respondent dat hij tijdens zijn loopbaan structureel was geconfronteerd
met discriminatie. Zijn leidinggevende maakte denigrerende opmerkingen over zijn achtergrond en hij werd meerdere
keren gepasseerd voor promoties, Hij vermoedt dat dit te maken had met zijn Turkse achtergrond. Toen hij uiteindelijk
werd bevorderd, kreeg hij te maken met een andere leidinggevende die hem ook kleineerde vanwege zijn achtergrond.
De respondent zegt dit soort verhalen ook te horen van andere collega’s met een moslim- of migratieachtergrond, waar-
door hij het gevoel heeft dat discriminatie op deze specifieke werkplek diep in de cultuur geworteld zit.

De constante druk voor deze respondenten om te bewijzen dat ze loyaal zijn, gecombineerd met de frequente ‘grapjes’
en denigrerende opmerkingen, creéerden een werkomgeving waarin ze zich voortdurend moesten verdedigen tegen
beschuldigingen en vooroordelen. Voor sommigen heeft dit geleid tot blijvende psychische problemen.

Discriminatie door werkgevers en recruiters

Meerdere respondenten beschrijven ook ervaringen van discriminatie in het sollicitatieproces. Zo zegt een van de res-
pondenten dat hij regelmatig een afwijzing krijgt met de opmerking dat hij niet ‘in het team’ past. In combinatie met de
vragen die tijdens de sollicitatie aan hem worden gesteld naar zijn achtergrond en taal, krijgt hij sterk het gevoel dat hier-
bij sprake is van discriminatie. Een andere respondent deelt een ervaring waarbij zij samen met een Nederlandse vrien-
din met een vergelijkbaar cv bij een bedrijf solliciteerde. Haar Nederlandse vriendin werd uitgenodigd voor een gesprek,
terwijl zij niet werd uitgenodigd. De respondent vermoedt dat dit te maken heeft met haar Marokkaanse achternaam,
hoewel het lastig is om dit met zekerheid vast te stellen. Soortgelijke ervaringen werden door meerdere respondenten
gedeeld.



Drie respondenten die bij de politie werkzaam zijn of waren, beschrijven verschillende ervaringen van discriminatie en
uitsluiting op de werkvloer, zowel van collega’s als leidinggevenden. Een respondent beschrijft hoe hij tijdens huisbezoe-
ken regelmatig situaties tegenkwam waarin mensen hem de toegang weigerden, terwijl zijn witte collega wel werd bin-
nengelaten. Dit soort ervaringen van uitsluiting werden volgens deze respondent versterkt door de houding van som-
mige collega’s en leidinggevenden op de werkvloer. Er werden bijvoorbeeld rapporten over hem opgesteld met onjuiste
informatie, waardoor een negatief beeld van deze respondent werd gecreéerd. De rapporten bevatten ongegronde mel-
dingen van andere leidinggevenden of collega’s die stelden dat hij zich misdroeg of aan het radicaliseren was. Deze res-
pondenten hebben vaak vergelijkbare ervaringen gehoord van collega’s met een moslim- of migratieachtergrond, die
soortgelijke situaties hadden meegemaakt binnen de politie.*

Gebrek aan inclusiviteit op de werkvloer

Veel respondenten ervaren een gebrek aan inclusiviteit op de werkvloer, wat ervoor zorgt dat ze zich soms buitengeslo-
ten voelen of het gevoel hebben dat er te veel nadruk wordt gelegd op hun ‘anders zijn’. Dat kan zich op verschillende
manieren uiten, bijvoorbeeld bij teamuitjes of bedrijfsborrels waarbij volgens de respondenten structureel geen rekening
wordt gehouden met moslims. Ook komt het voor dat moslims niet gefeliciteerd worden door collega’s bij een islamiti-
sche feestdag, of dat er geen gebedsruimte is.

Een respondent zegt dat het bij inclusiviteit niet (altijd) gaat om het bewust uitsluiten van moslims, maar ook om het niet
bewust insluiten van moslims: “Moslims worden gewoon niet in acht genomen bij het nemen van beslissingen. We zijn
geen factor van belang.” Meerdere respondenten benoemen dat het gebrek aan inclusiviteit op de werkvloer mede komt
doordat er bij werkgevers vaak een gebrek is aan kennis over de islam. Respondenten ervaren het gebrek aan inclusiviteit
vooral in bedrijven waar relatief weinig moslims werken of waarin moslims geen hoge functies bekleden.

Het gebrek aan inclusiviteit wordt door de respondenten ervaren als vorm van discriminatie, omdat ze als ‘anders’ wor-
den neergezet en er geen rekening wordt gehouden met hun specifieke behoeften, wat hun het gevoel geeft buitenge-
sloten te worden.

Zorg

De meeste ervaringen van discriminatie in de zorg worden, net als geldt voor ervaringen wat betreft de arbeidsmarkt, op
interpersoonlijk vlak beschreven. Respondenten vertellen dat artsen of zorgverleners hen vaak op een onaangename
manier bejegenen, meestal in de vorm van negatieve opmerkingen. Dit heeft volgens hen vooral te maken met vooroor-
delen die deze zorgverleners hebben over patiénten met een moslimachtergrond. Deze vooroordelen betreffen volgens
de respondenten bijvoorbeeld genderverschillen, waarbij vrouwen vaak als onderdrukt worden gezien en mannen als
bedreigend, maar ook andere culturele aspecten. Zo vertelde een respondent hoe de arts bij de kankerdiagnose van haar
moeder opmerkte: “/k weet dat het in jullie cultuur gebruikelijk is om dit niet aan de patiént te vertellen, maar ik vind dat
het wel noodzakelijk is.” Ook binnen de geestelijke gezondheidszorg komen dit soort vooroordelen naar voren; zo sprak
een andere respondent met haar psycholoog die zei: “Je bent Marokkaans, moslima, jullie denken dat je bezeten bent bij
mentale problemen.” Deze ervaringen worden breed gedeeld en herkend door de respondenten, die vinden dat dit kan
bijdragen aan een verminderd vertrouwen in zorgverleners.

Daarnaast hebben meerdere respondenten het gevoel dat ze door Nederlandse zorgverleners niet serieus worden geno-
men; hun klachten worden soms afgedaan als ‘iets waar migranten of moslims over klagen’. Ook worden specifieke zorg-
wensen niet serieus genomen. Een meerdere keren genoemd voorbeeld hiervan is wanneer een vrouwelijke patiént
vraagt om door een vrouwelijke arts of zorgverlener behandeld te worden, maar haar verzoek wordt genegeerd. Verder
hebben meerdere respondenten het gevoel niet doorverwezen te worden naar specialistische zorg wanneer ze daarom
vragen. Sommigen wijzen er echter op dat dit ook een kenmerk is van het Nederlandse zorgsysteem, waar niet iedereen
aan gewend is. Door deze ervaringen hebben respondenten het idee dat ze mondig moeten zijn om hun rechten binnen
de zorg op te eisen. Zoals een respondent omschrijft: “Mensen die minder mondig zijn, of het systeem minder goed be-
grijpen, die redden het niet.”

Ook geeft iemand als voorbeeld dat ze haar moeder moest helpen om bij de arts te benadrukken dat zij door een vrou-
welijke zorgverlener gezien wilde worden, wat pas werd geaccepteerd toen ze een aantal keer had aangedrongen. Tege-
lijkertijd voelen de respondenten vaak de noodzaak om situaties te verzachten om escalaties te voorkomen. Voor som-
mige respondenten is de oplossing om zorg te zoeken bij een zorgverlener met een vergelijkbare achtergrond omdat ze
daar meer begrip en respect verwachten.

13 Zie hiervoor bijvoorbeeld ook de documentaire 'De Blauwe Familie': https://www.youtube.com/watch?v=1QV7CdIkh5Y"



Overheid

Respondenten hebben sterk het gevoel dat er sprake is van structurele discriminatie vanuit de overheid, vooral door uit-
voeringsinstanties. Meerdere respondenten vertelden over situaties waarin ze boetes moesten betalen aan de Belasting-
dienst, terwijl vrienden of kennissen zonder moslimachtergrond in vergelijkbare situaties geen boetes ontvingen. Een
concreet voorbeeld hiervan is een respondent die, samen met een bekende met een soortgelijke professionele achter-
grond, als zelfstandige is gestart. Ze deden hun bedrijfsadministratie op dezelfde manier en beiden dienden hun aangifte
te laat in. Toch kreeg de respondent een aanzienlijk hogere boete. De enige reden die ze hiervoor kan bedenken, is haar
etnische en/of religieuze achtergrond. Het merendeel van de respondenten vindt het lastig om zeker te weten of be-
paalde handelingen van de overheid daadwerkelijk voortkomen uit discriminatie. Hoewel het moeilijk te bewijzen is,
heerst er onder hen wel een sterk gevoel dat moslims sneller als verdacht worden aangemerkt. Dit gevoel roept vragen
op zoals: “Is dit een standaardcontrole, of ben ik geselecteerd op basis van bepaalde kenmerken?” Over het algemeen
heerst er een gevoel onder de respondenten dat overheidsinstanties moslims er sneller uitpikken vanwege hun achter-
grond en dat er een algemeen wantrouwen jegens moslims is: “Het is normaal om te discrimineren, niet alleen bij de
overheid, maar ook bij universiteiten en hogescholen. Niet elke ideologie is welkom.”

Meerdere respondenten zien ook bepaalde wetten en regelgeving rondom moslims in Nederland als een vorm van over-
heidsdiscriminatie. Vooral de beperkingen die de overheid oplegt aan moslimvrouwen die een hoofddoek dragen, zoals
het verbod op het dragen van hoofddoeken in publieke functies zoals bij de politie, worden als discriminerend ervaren.
Volgens deze respondenten belemmert dit de volledige maatschappelijke participatie van moslima’s die een hoofddoek
dragen. Een respondent benoemt een specifiek voorbeeld gericht op politieke participatie. Ze beschrijft dat het bekleden
van een politieke functie voor iemand die een hoofddoek draagt pittig kan zijn: “Er komt veel online haat over je heen.”

Ervaringen binnen overige domeinen

Bijna alle respondenten zeggen dat discriminatie en uitsluiting niet alleen binnen de eerdergenoemde domeinen plaats-
vinden, maar ook op andere plekken. Vooral in de publieke ruimte en in de media ervaren ze aanzienlijke problemen. In
de media gaat het voornamelijk om de negatieve beeldvorming rondom moslims; hier zal later in rapport verder op wor-
den ingegaan. In de publieke ruimte ondervinden respondenten vaak vervelende reacties, ongepaste grapjes, onvriende-
lijke houdingen en vijandige blikken. Dit kan plaatsvinden tijdens contact met buren, op straat, in het openbaar vervoer,
in winkels of op markten, in de horeca, bij sportclubs, en ook door politieagenten. Een respondent deelt bijvoorbeeld een
schrijnend voorbeeld van toen ze jonger was, waarbij ze op straat bespuwd werd vanwege het dragen van een hoofd-
doek en in een winkel werd uitgescholden om dezelfde reden. Een andere respondent vertelt over een situatie waarin
iemand op straat tegen haar schreeuwde: “Ga terug naar je eigen land”. Daarnaast zeggen sommige respondenten dat
ze door politieagenten gediscrimineerd zijn, zoals bijvoorbeeld zonder goede reden staande gehouden zijn. Het komt ook
voor dat kinderen door hun leeftijdsgenoten worden uitgesloten vanwege hun afkomst. Zo beschrijft een respondent
hoe andere kinderen naar hem toe liepen en zeiden: “lk mag van mama niet met jou spelen omdat je Turks bent.” Bijna
alle respondenten hebben soortgelijke opmerkingen gehoord. Dit soort uitingen zorgen ervoor dat moslims zich vaak
minderwaardig voelen en de indruk krijgen dat ze niet als volwaardige leden van de samenleving worden gezien.

4.2 Een overkoepelende blik op ervaringen van moslimdiscri-
minatie

Discriminatie wordt vaak ervaren binnen de bovengenoemde domeinen. Wie er discriminerend handelt kan verschillen

per domein, en de gevolgen van de ervaren discriminatie kunnen per domein anders uitpakken. Tegelijkertijd zien we dat

veel ervaringen die worden beschreven domein-overstijgend zijn. Een aantal thema’s die werden genoemd in de ge-
sprekken komt terug bij nagenoeg alle domeinen. Hieronder verkennen we deze overkoepelende thema’s.

Interpersoonlijke en institutionele vormen van discriminatie

Binnen alle domeinen wordt discriminatie vooral ervaren in interacties met anderen, dat wil zeggen dat de moslims met
wie gesproken is veelal discriminatie en uitsluiting ervaren in hoe anderen met hen omgaan en in hoe ze door anderen
worden aangesproken. Het gaat hierbij veelal om ervaringen in contact met mensen die ze regelmatig tegenkomen, zoals
collega’s, klasgenoten of buren. Ook in de publieke ruimte ervaren mensen interpersoonlijke vormen van discriminatie.
Zo worden stuitende voorbeelden beschreven van respondenten bij wie de hoofddoek op straat werd afgetrokken, refe-
reert een respondent aan een discussie op straat met iemand die meende “dat je geen moslim én Amsterdammer in hart
en nieren kunt zijn” en beschrijft een andere respondent een ervaring in de trein met iemand die haar tas niet wil wegha-
len, want “ze wil niet naast een Turk zitten.”



De respondenten die ervaren discriminatie beschrijven vertellen veelal over de uitsluiting die ze voelen tijdens en door
interpersoonlijke incidenten. Ze hebben bijvoorbeeld niet het gevoel dat ze volwaardig meedoen op de werkvloer, of dat
een arts hun zorgen serieus. Respondenten hebben het gevoel dat er weinig plek voor hen wordt gemaakt in de maat-
schappij en dat er veel onwetendheid bestaat. Deze uitsluiting op interpersoonlijk vlak ervaren zij als discriminatie.

Veel respondenten beschrijven ervaringen met discriminatie wanneer ze een interpersoonlijke interactie aangaan, bij-
voorbeeld met een collega, een leidinggevende, een medestudent, een docent, of een onbekende in een openbare
ruimte. Institutionele vormen van discriminatie, zoals minder kans maken op een huis als gevolg van het hebben van een
moslimachtergrond, discriminatie door een overheidsinstantie of andere vormen van institutionele discriminatie (bij-
voorbeeld verkeerd gebruik van algoritmes) noemen mensen minder vaak expliciet. Dit betekent niet per se dat mensen
deze vorm van discriminatie minder vaak meemaken (zie hiervoor ook hoofdstuk 3 van deze rapportage), maar kan wel
betekenen dat ze het minder vaak doorhebben of expliciet benoemen, onder meer omdat het lastiger kan zijn om insti-
tutionele discriminatie te herkennen en uitsluiting aan institutionele discriminatie toe te wijzen.

Normalisering van negatieve attituden ten opzichte van moslims

Respondenten reflecteren in de interviews en focusgroepen op de wijze waarop uitingen van wantrouwen jegens mos-
lims door instituties en negatieve berichtgeving over moslims in de media bijdragen bij aan negatieve stereotypering en
systematische uitsluiting van moslims. Zo beschrijven respondenten het gevoel dat de interacties op interpersoonlijk vlak
die zij meemaken voortvloeien uit een heersende sociale norm, waarbij er in een aanzienlijk deel van de maatschappij
negatieve beeldvorming over moslims bestaat, en dat mensen in hun individuele interacties met moslims veelal hande-
len naar deze negatieve beelden.

Volgens veel respondenten vinden niet-moslims het doorgaans normaal om anti-moslimuitingen te doen. Een respon-
dent geeft daarbij een voorbeeld uit de collegezaal en vertelt hoe een studiegenoot een presentatie over de islam gaf,
waarbij teksten uit de Koran als haatdragend ten opzichte van Joodse mensen werden genoemd. De respondent voelde
zich aangevallen door de studiegenoot, maar ook geshockeerd dat de docent niet intervenieerde, wat volgens de respon-
dent tekenend is voor de sociale norm. Ook zeggen respondenten dat er een beeld heerst dat moslimvrouwen, vooral de
vrouwen die een hoofddoek dragen, onderdrukt zijn, en dat de islam een onderdrukkende religie is. Ook opmerkingen
over de gewelddadigheid van de islam passen bij een heersende sociale norm, aldus de respondenten. Volgens hen is er
bij veel mensen in de maatschappij een beeld van de islam, en als gevolg daarvan ook van moslims, als gewelddadig.

Volgens de respondenten is het ook steeds normaler geworden om te handelen naar deze negatieve beeldvorming en
sentimenten. Respondenten zeggen een diep wantrouwen te ervaren jegens moslims, die invloed heeft op een heel
groot deel van de interacties die ze hebben met anderen in Nederland, inclusief de overheid en overheidsinstanties. De
respondenten zien deze normalisering ook steeds toenemen, in de media, de politiek en de maatschappij. Het gaat hier-
bij niet alleen om hoe de overheid handelt, maar ook om de invloed van de politieke context op het gedrag van mede-
burgers. De respondenten melden dat het wantrouwen onder medeburgers is toegenomen en de beeldvorming van
moslims negatiever is geworden. Ze zien de populariteit van de Partij voor de Vrijheid (PVV) als een teken dat moslims
niet breed geaccepteerd worden in Nederland.

In hun eigen woorden beschrijven veel respondenten deze ontwikkelingen als een verharding in de maatschappij. Velen
zien 9/11 als een kantelpunt, waarna moslims met steeds meer wantrouwen werden behandeld. Actuele ontwikkelingen
(jihadistische aanslagen in Europa of de oorlog in Gaza) betekenen vaak een toename van het aantal opmerkingen die de
respondenten meemaken waarbij het anderszijn wordt benadrukt, op straat, maar ook bijvoorbeeld op het werk. In het
kader hiervan zeggen sommige respondenten dat ze steeds aan anderen moeten verantwoorden dat ze ‘goede moslims’
zijn. Dit kunnen we ook zien als een manier van coping, hoe mensen omgaan met de ervaringen van discriminatie. Deze
mechanismes worden verder besproken in 4.3.

Naast de politiek zien veel respondenten ook de media als invloedrijk in de negatieve beeldvorming rondom moslims.
Sommige respondenten vinden dat er in verschillende media specifieke beelden van moslims worden meegegeven,
waardoor de indruk ontstaat dat moslims in Nederland criminelen zijn, of dat moslimvrouwen onderdrukt worden. Ook
op online fora zien respondenten steeds meer uitingen van haat jegens moslims. Voorbeelden hiervan die respondenten
noemen zijn het vaak tonen van vrouwen in boerka’s, wat bijdraagt aan een eenzijdig en vertekend beeld. Ook ervaren
respondenten gebrekkige representatie van moslims in de media, als die er Gberhaupt al is.



De respondenten benadrukken dat de media een sturende rol spelen in hoe naar moslims wordt gekeken, en pleiten
voor een neutralere en eerlijkere berichtgeving. Ze vinden dat een evenwichtig en feitelijk perspectief essentieel is voor
een rechtvaardiger beeld van moslims in de samenleving.

Respondenten hebben het vaak over de beelden die over moslims leven bij anderen in het land, wat maakt dat er onbe-
grip is. Vrouwelijke respondenten krijgen opmerkingen of vragen zoals “Mag dat van je vader?” of “Heb je een strenge
broer?”, doordat er een steeds meer genormaliseerd beeld is van hoe er met vrouwen binnen de islam wordt omgegaan,
met name dat vrouwen worden onderdrukt. Respondenten denken dat deze opstelling ook te maken zou kunnen heb-
ben met beelden over de cultuur en niet alleen over de islam. Toch hebben ze vaak het gevoel dat de beeldvorming over
moslims een belangrijke rol speelt in de uitingen van discriminatie.

De reflecties van de respondenten over het normaliseren van negatieve attitudes ten opzichte van moslims laten zien dat
interpersoonlijke uitingen van discriminatie niet los kunnen worden gezien van systematische en institutionele discrimi-
natie. Interpersoonlijke interacties zijn ingebed in een maatschappij-brede en institutionele manier van denken en doen
richting moslims en worden gefaciliteerd door een institutionele en sociale context.* Institutionele discriminatie draagt
daarmee bij aan een sociale norm waarbij het negatief bejegenen van moslims als normaal en alledaags wordt gezien.

Intersectionaliteit

Moslim zijn in Nederland is ook verbonden met het hebben van een migratieachtergrond en sociale klasse. Ook andere
sociale categorieén, zoals gender, zijn nauw verweven met hoe mensen zichzelf als moslim zien en hoe ze door anderen
worden gezien.

In de interviews en focusgroepen komen de intersecties tussen religie en andere sociale categorieén op verschillende
manieren naar voren. Aan de ene kant hebben sommige respondenten het gevoel dat moslim zijn en herkomst door an-
deren niet los van elkaar worden gezien. Dit werd specifiek benoemd, vooral door respondenten met een Nederlands-
Marokkaanse achtergrond. Het draagt bij aan negatieve beeldvorming over moslims én Marokkanen. Dit maakt ook dat
voor een deel van de respondenten de discriminatie niet zozeer als moslimdiscriminatie wordt ervaren, maar breder, ook
op basis van herkomst. Respondenten zeggen dat het vaak lastig is te onderscheiden welke reacties te maken hebben
met de moslim- of migratieachtergrond: “De reden is een mengelmoes: religie en achtergrond.” Belangrijk hierbij is om te
noemen dat veel respondenten zeggen ook op basis van hun herkomst door anderen te worden gezien als moslim. Om-
dat ze zichtbaar anders zijn dan de ‘witte’ Nederlander, bijvoorbeeld door een donkere huidskleur of andere uiterlijke
kenmerken, nemen mensen vaak aan dat ze moslim zijn. Daardoor zijn religie en etniciteit voor deze mensen vaak onlos-
makelijk aan elkaar verbonden. Sommige mensen ervaren daardoor ook opmerkingen over bijvoorbeeld ‘Marokkaans
zijn” als moslimdiscriminatie.

Sommige respondenten benadrukken dat zij vaak ook zelf hun religieuze identiteit niet los zien van hun herkomst of cul-
turele identiteit. Zo voelen ze zich niet eerst Turks en daarna moslim, of andersom. Mensen ervaren soms hun culturele
en religieuze achtergrond als één. Tegelijkertijd voelen veel respondenten zich vaak aangesproken op hun religieuze
identiteit, en zien ze het moslim zijn als de belangrijkste sociale categorie wanneer het gaat om de discriminatie die ze
ervaren. Een respondent die bekeerling is heeft de indruk dat een witte moslim andere (veelal minder heftige) ervarin-
gen meemaakt dan moslims met een migratieachtergrond.

De intersectie met gender is het meest opvallend. Respondenten, zowel mannen als vrouwen, stellen dat vooral mos-
lima’s die een hoofddoek dragen vaker discriminatie ervaren. Het gaat daarbij om ervaringen met “vuile blikken op
straat” tot het aftrekken van de hoofddoek. Ook beschrijft een respondent verschillen in bejegening in de periode dat ze
een hoofddoek droeg ten opzichte van de huidige situatie zonder hoofddoek. Ze maakte meer vervelende situaties mee
toen ze een hoofddoek droeg. Een respondent vertelt over de ervaringen van diens dochter toen ze werkzaam was als
apothekersassistent. De dochter werd meermaals aangesproken op het feit dat ze een hoofddoek draagt en heeft daar-
door ontslag genomen. Het is aannemelijk dat de reacties die het dragen van een hoofddoek oproept toe te schrijven zijn
aan de herkenbaarheid van een hoofddoek als een symbool van religie. Niemand is zo zichtbaar moslim als een moslima
die een hoofddoek draagt. Ook heeft dit te maken met negatieve beelden die in de samenleving heersen van moslima’s
als onderdrukt, en beelden van Islam als een repressieve religie, vooral ten opzichte van vrouwen.

De intersectie tussen sociale klasse en religiositeit komt iets minder sterk naar voren in dit onderzoek. Hierbij is het goed
om te benoemen dat we vooral in gesprek gingen met theoretisch opgeleide Nederlandse moslims, wier ervaringen met
discriminatie ook moeten worden begrepen in het kader van hun socio-economische achtergrond. Zo komen ze vaak net

14 Zie bijvoorbeeld ook Visienota Institutioneel racisme - Naar een mensenrechtelijke aanpak | College voor de Rechten van de Mens.
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uit andere arbeidsmilieus dan praktisch opgeleide moslims. We hebben niet genoeg diversiteit in de respons om een
analyse te kunnen maken van de verschillen in ervaringen tussen theoretisch en praktisch opgeleide moslims. Wat wel
enkele keren terugkomt in ons onderzoek zijn voorbeelden van een lager schooladvies dat sommige respondenten, of
hun familieleden, hebben gekregen. Voor deze respondenten was het schooladvies lager dan hun ambitie en hun niveau:
vaak zeiden ze alsnog andere schoolniveaus te hebben doorlopen totdat ze een vwo-diploma hadden behaald, of
stroomden ze, na gesprekken met de school, alsnog in op een hoger niveau. Als de respondenten hierover reflecteren,
schrijven ze dit toe aan hoe anderen omgaan met hun achtergrond en de beelden die ze erbij hebben. Wel noemen res-
pondenten hier vooral herkomst in plaats van religie: ze denken dat dit komt door hun Marokkaanse of Turkse achter-
naam en niet direct door het moslim zijn. Wel zijn deze twee, zoals eerder al aangeduid, onlosmakelijk met elkaar ver-
bonden, zowel in hoe de maatschappij naar deze groepen kijkt, als hoe een groot deel van de doelgroep naar zichzelf
kijkt.

Ook de intersectie tussen generatie en religiositeit kan van belang zijn voor ervaringen van discriminatie. In gesprekken
met de respondenten komt vaak naar voren hoe ze de verschillen tussen generaties van moslims in Nederland ervaren.
In eerste instantie maken de respondenten zelf een onderscheid tussen moslims die als gastarbeider vanuit Turkije en
Marokko naar Nederland kwamen, en hun kinderen en kleinkinderen. De respondenten met wie we spraken waren over
het algemeen jonger, en geboren of opgegroeid in Nederland. Ze vergelijken hun ervaringen met die van hun ouders en
zien vooral een verschil in de houding tussen deze generaties. Ze zeggen dat de oudere generatie zich vaker te gast in
Nederland voelt, en zich deels daardoor minder bewust was van de discriminatie die plaatsvond, maar ook minder op-
kwam voor zijn rechten. “Deze generatie had het gevoel 1-0 achter te staan en deed meer zijn best om erbij te horen.”

Daarentegen zeggen respondenten dat de jongere generaties zich vaker uitspreken. Er is “meer awareness binnen de
Jjongere generatie”. Jongeren worden omschreven als mondiger in vergelijking met ouderen. Tegelijkertijd wordt ook ge-
noemd dat jongeren zich steeds meer naar binnen richten, op de eigen gemeenschap, wat in lijn is met het rejection-
identification model, waarbij mensen die zich afgewezen voelen door leden van een andere groep zich meer richten op
hun eigen groep (Bobowik et al., 2017). Dit benadrukken veel van de jongere moslims ook zelf. Een deel van de respon-
denten vertelt hoe hun religieuze identiteit steeds belangrijker wordt. Veel jongere moslims vinden samenhorigheid en
voelen zich welkom bij vrienden uit de eigen groep of in een moskee. Daar gaan ze volgens respondenten steeds meer
naar op zoek. Deze ervaringen komen overeen met uitkomsten van andere empirische studies over Turkse en Marok-
kaanse moslims uit grote steden in vijf Europese landen, waaronder Amsterdam en Rotterdam, die erop wijzen dat mos-
lims die meer discriminatie ervaren zich ook sterker als moslim identificeren (Fleischmann et al., 2011; Maliepaard et al.,
2015).

In het kader van verschillende assen van marginalisatie zien we in dit onderzoek dat respondenten vaak het gevoel heb-
ben dat andere gemarginaliseerde groepen meer en vaker een stem krijgen dan moslims. Ze merken op dat er meer
ruimte in de samenleving is voor het bespreken en aanpakken van de discriminatie die LHBTIQ+-mensen en Joodse men-
sen meemaken. Dit zijn ook bijna uitsluitend de voorbeelden die worden genoemd. Zo zeggen mensen dat er bijvoor-
beeld een Nationaal Coordinator Antisemitismebestrijding (NCAB) is ingesteld terwijl dat niet geldt voor islamofobie. Dis-
criminatie van moslims valt onder de National Co6rdinator tegen Discriminatie en Racisme (NCDR) samen met alle an-
dere gronden van discriminatie.

4.3 Gevolgen van discriminatie

Om de brug te slaan tussen de ervaringen van discriminatie en de behoeftes die respondenten hebben zodat deze discri-
minatie het beste bestreden kan worden, behandelden we in de gesprekken ook de gevolgen van discriminatie en hoe
respondenten ermee omgaan. Meerdere respondenten beschrijven in eerste instantie de emotionele gevolgen van de
subtiele en interpersoonlijke ervaringen met moslimdiscriminatie: “Je kunt je vinger er niet precies op leggen, dat is ook
een perfecte omschrijving van hoe discriminatie aanvoelt.” Respondenten beschrijven ook een gevoel van eenzaamheid
en het idee er niet helemaal bij te horen en buitengesloten te worden. Een respondent vertelt over zijn kinderen: “Het
doet me pijn dat de generatie van mijn kinderen nog steeds geen Nederlander is.”

Over het algemeen zien we verschillende manieren van hoe mensen omgaan met of reageren op ervaringen met mos-
limdiscriminatie. Zo heeft discriminatie voor een deel van de respondenten gevolgen voor hun identiteit en kan het ook
gevolgen hebben voor hoe zij omgaan met de buitenwereld.



Gevolgen voor de eigen identiteit

In de gesprekken komen we verschillende manieren tegen waarop discriminatie gevolgen kan hebben voor de eigen
identiteit en voor het gevoel volwaardig onderdeel te zijn van de samenleving. Zo komt het verdiepen en versterken van
de eigen religieuze identiteit duidelijk naar voren. Hierbij zien we dat veel respondenten steeds meer belang hechten aan
de eigen religieuze identiteit, en dat ze deze soms in verband brengen met de discriminatie die ze hebben ervaren. Voor
hen kan een sterkere religieuze identiteit ‘bescherming’ bieden van de negatieve gevolgen van discriminatie. Tegelijker-
tijd voelen veel respondenten de behoefte om duidelijk uit te spreken naar buiten ‘ik ben moslim'. Zo vertelt een respon-
dent “naar aanleiding van vragen over terroristische aanslagen ben ik me juist gaan verdiepen in de islam. Ik was er eer-
der niet mee bezig.” Een andere respondent beschrijft dit als volgt: “Toen ik jonger was vond ik het [discriminatie] echt
heel vervelend, ik voelde me anders dan de rest. Ik was toen nog niet heel praktiserend. Maar op een bepaalde leeftijd
was ik gewoon van oké, dit is mijn geloof en ik moet mij hier niet voor schamen, ik moet me er juist trots over uiten en dat
heeft me dichter bij mijn geloof gebracht.”

Daarnaast noemen respondenten met enige regelmaat dat zij hun verbinding en identificatie met de Nederlandse sa-
menleving kwijt zijn, omdat ze zich niet geaccepteerd en gewaardeerd voelen. “Ik heb de verbinding met Nederland ver-
loren [door ervaringen met discriminatie op het werk], ik zal ook nooit zeggen dat ik mij Nederlander voel.”

Een aantal van hen heeft dan ook (concrete en minder concrete) plannen om te emigreren naar het geboorteland van
hun ouders, als een manier om meer verbinding te vinden met een gemeenschap en ergens meer thuis te horen. Eén
respondent omschrijft dit als volgt: “/k heb het gevoel dat we hier niet horen. Als ik op vakantie ben in Marokko, ben ik
een heel andere versie van mezelf. Kalmer, ik voel geen druk en voel me niet opgejaagd. In Marokko ben ik ook wel een
buitenstaander, maar heb niet het gevoel: ik hoor er niet tussen. Als ik terug kom in Nederland, begint alles weer. Je bent
ergens waar je niet tussen hoort. Uit de reacties van anderen (verbaal en non verbaal) merk je dat je anders bent. Zodra ik
geld genoeg heb voor een mooi huisje, wacht ik geen dag langer met emigreren.”

Omgang met de buitenwereld
De impact van discriminatie op de omgang met de buitenwereld is onder te verdelen in een drietal houdingen ten op-
zichte van de buitenwereld: vermijdend/terugtrekkend, aanpassend/conformerend, en vaker stelling nemen.

Terugtrekkende/vermijdende beweging
Deze houding betekent dat mensen zich terugtrekken uit bepaalde situaties. Ze kiezen ervoor om niet (meer) de confron-
tatie aan te gaan, maar zich fysiek, sociaal en psychisch terug te trekken. Dit uit zich onder andere in:

Psychisch terugtrekken, waarbij mensen voorzichtiger kunnen worden in de manier waarop ze omgaan met de buitenwe-
reld. Een voorbeeld hiervan is om bepaalde rechten niet te claimen. Denk aan socialezekerheidsrechten, uit angst en on-
zekerheid voor de consequenties (zoals extra controles door de overheid). Een respondent noemt als voorbeeld hiervan
haar oom. Toen haar oom naar Engeland verhuisde, wilde hij geen AOW ontvangen wegens angst om hem later te moe-
ten terugbetalen, bijvoorbeeld wegens Brexit-regelingen. Een ander voorbeeld dat wordt aangehaald betreft belasting-
aangifte. Sommige respondenten zijn voorzichtiger met het declareren van kosten die ze maken in het kader van hun
bedrijfsvoering (zoals een werkdiner). Men wil niet op de radar komen van de Rijksoverheid. Een respondent verwoordt
het als volgt: “Het is een combinatie van werkelijke ervaringen dat de wet niet voor iedereen gelijk is en het gevoel dat je
Jezelf constant moet beperken of censureren. Rechtvaardig is het niet.” Respondenten die al eerder te maken hebben
gehad met de overheid of overheidsinstanties zeggen over het algemeen dat ze proberen situaties te vermijden die mo-
gelijk een trigger kunnen vormen. Andere respondenten leggen zich neer bij de discriminerende ‘norm’ en hebben niet
echt hoop op verandering. Of ze zijn voorzichtig in het bespreekbaar maken van (impliciete en expliciete) opmerkingen
van collega’s, omdat ze intensief samenwerken en de onderlinge verhouding goed willen houden.

Sociale terugtrekking uit zich doordat sommige respondenten zich isoleren van de bredere (sociale) omgeving. Zo be-
noemt een respondent dat hij vanwege PTSS-medicatie (vanwege discriminatie-ervaringen op werk) en zijn depressie
een echte huismus is geworden. Een ander zegt: “Ik was een mensenmens. Maar ik word er moe van, me de hele dag te
verantwoorden, dan word je vanzelf introvert.”

Andere respondenten zeggen dat de discriminatie-ervaringen hebben geleid tot een sterkere oriéntatie op de ‘eigen’
gemeenschap. “Voorheen had ik een heel witte kring. Maar dat is helemaal omgeslagen, nu heb ik vooral Marokkaanse
vrienden. Zodat ik geen discussies hoef te voeren, ik moet me al op het werk aan een bepaalde norm conformeren, me
niet volledig thuis voelen, privé wil ik dat niet.” En: “Privé zoek ik mensen uit met dezelfde achtergrond, want op werkge-
bied moet ik me al verantwoorden, dat is vermoeiend.”



Veel mensen zoeken solidariteit en begrip voor hun ervaringen in kringen van mensen die hetzelfde hebben meege-
maakt. Een focus op de ‘eigen” gemeenschap komt ook tot uiting in de keuze voor bijvoorbeeld een zorgverlener of voor
sociale activiteiten. Zo kunnen negatieve ervaringen in de zorg ertoe leiden dat patiénten terughoudend zijn om zorg te
vragen en erg voorzichtig zijn. Daarnaast hebben respondenten een voorkeur voor een fysiotherapeut, schoonheidsspe-
cialist, huisarts of psycholoog die dezelfde of een vergelijkbare achtergrond als die van de respondent heeft, zoals een
islamitische psycholoog. Respondenten hebben ook een voorkeur voor bijvoorbeeld een restaurant of een concert met
een divers publiek, waar het publiek niet alleen uit witte mensen bestaat. “Bij plekken waar mensen meer op mij lijken,
lachen mensen meer naar mij, en heb ik het leuker.”

Professionele terugtrekking, waarbij een aantal respondenten zegt op zoek te zijn gegaan naar andere professionele mo-
gelijkheden, om zo discriminatie of een uitsluitend milieu te vermijden. Zo zeggen enkele mensen zzp’er te zijn geworden
naar aanleiding van discriminerende ervaringen op de werkvloer. Een respondent zegt dat een afweging hierbij was dat
hij nu meerdere opdrachtgevers heeft en meerdere opties. Als hij op een werkplek negatieve opmerkingen krijgt, kan hij
er nu voor kiezen om daar te stoppen en verder te werken bij een andere opdrachtgever. Wel wordt door de responden-
ten aangegeven dat de keuze om verder te gaan als zelfstandige niet voor iedereen (en alle beroepsgroepen) is wegge-
legd. Daarnaast hebben meerdere respondenten het gevoel dat de zogenoemde zakenwereld niet bij hen past, en zijn ze
daardoor op zoek gegaan naar andere carrieremogelijkheden buiten het bedrijfsleven. Ook geven sommige mensen aan
het lastig te vinden om voor hun rechten op te komen op de werkvloer: “In een situatie met discriminatie denk ik: gaat
mijn manager mij begrijpen, als ik me uitspreek gaat het waarschijnlijk alleen in m’n nadeel uitwerken. Ik heb ook weinig
vertrouwen in de behandeling van een melding, die wordt niet serieus genomen.”

Conformeren

Regelmatig zien we ook terug in de gesprekken dat men zich probeert aan te passen om ‘erbij’ te horen. Dit uit zich on-
der andere in een gevoel van willen overcompenseren of van bewijsdrang. Regelmatig zeggen respondenten dat ze het
gevoel hebben dat ze zich elke keer van hun beste kant moeten laten zien, en meer hun best moeten doen dan anderen.
Zoals een respondent zegt: “Ik doe extra hard m’n best, om in het plaatje te passen, respect te krijgen.” Een andere res-
pondent verwoordt dit als volgt: "Ik heb toch een enorme geldingsdrang en een soort enorme behoefte om het allemaal
heel goed te doen. Ik heb het gevoel dat ik het me niet kan veroorloven om fouten te maken.”

Veel respondenten zien dit ook als iets wat ze voor alle moslims moeten doen, om er zo voor te zorgen dat de mensen
met wie ze in contact komen een positief gevoel hebben over contact met moslims. Ze willen juist negatieve stereotypen
ontkrachten. Een respondent die een hoofddoek draagt zegt bijvoorbeeld niets te willen doen waardoor er slecht naar
vrouwen met een hoofddoek als groep wordt gekeken. “Ik zat in de stiltecoupe en mensen waren heel hard aan het pra-
ten en ik wilde er eigenlijk wat van zeggen, maar ik heb dit uiteindelijk niet gedaan. Ik wilde niet dat deze mensen een
slechte ervaring hadden met iemand die een hoofddoek draagt.” Een andere respondent beschrijft dit als volgt: “/k pro-
beer soms om extra sympathiek te doen, om zo te bewijzen dat moslims goed zijn.”

Daarnaast zien we ook respondenten die de uitingen van hun geloof neutraliseren. Zo had een respondent besloten zijn
gebedskleedje op te ruimen op werk, omdat hij daarover negatieve reacties had ontvangen en hij niet wilde dat collega’s
negatief over hem dachten. Daarnaast neutraliseert hij zijn uitspraken over zijn geloof: “Ik zeg niet ‘ik ga bidden’, maar:
ik trek me even terug’, ik zeg niet dat ik vast, maar: ik eet vandaag even niet.” Een andere respondent heeft besloten
haar hoofddoek af te doen na negatieve ervaringen: “Ik bedacht: ik ben ambitieus, ik kan me niet permitteren zo zicht-
baar religieus te zijn, voor mijn kansen zou dat niet goed zijn.” Een andere respondent draagt geen geloofssymbolen op
straat waardoor te herleiden is dat hij moslim is, en doet niet aan kledingvoorschriften. Hij wil niet dat mensen hem an-
ders behandelen omdat ze zijn kleding associéren met moslim zijn. Mensen hebben ook soms het gevoel dat ze situaties
of confrontaties moeten verzachten. Bijvoorbeeld: “Voor veel mensen is mijn uiterlijk bedreigend. Dus ik ben me bewust
van mijn mimiek, van mijn gezichtsuitdrukking en ik probeer vriendelijk te zijn, met een lach op mijn gezicht.”

Regelmatig wordt benoemd dat deze conformerende houding mentaal erg vermoeiend is. “Van jongs af aan heb ik al het
gevoel dat ik er niet bij hoor, dus ik doe extra mijn best om er niet buiten te vallen. Ik lach om grapjes van anderen en
maak zelf grapjes die zij leuk vinden. Maar het is een masker en het is heel vermoeiend om dat masker te dragen.”

Vaker stelling nemen

Als andere reactie op discriminatie ervaringen zien we ten slotte ook dat men zich juist vaker uitspreekt naar de buiten-

wereld. Dit heeft met name betrekking op het meer uitspreken tegen discriminerende opmerkingen en tegen bepaalde

grapjes. Zo zegt een respondent: “Ik heb met mezelf een afspraak gemaakt: ik ga er wel wat van zeggen, op een respect-



volle manier, ik accepteer het niet meer. Maar: je weet niet wat er dan nog meer los komt, emoties bij mij, als je je uit-
spreekt tegen discriminerende opmerkingen. Dat weerhoudt mij wel om wat te zeggen. Dus ik zeg er nog steeds niet altijd
wat van.” Zelf refereren veel respondenten hiernaar als ‘mondiger worden’ en zien het vaak als een belangrijke eigen-
schap om voor hun rechten op te komen. Zo vertelt een respondent: “Je als jongen schamen voor wie je bent en ook
geen kansen willen mislopen, daarom ga ik nu eigenlijk vaak de confrontatie aan.” Ook zegt een respondent: “In het alge-
meen probeer ik me wel steeds meer uit te spreken. Bijvoorbeeld LinkedIn gebruiken om op te komen voor Palestina. Op
jonge leeftijd deed ik dat niet. Nu ben ik zelfverzekerder, en heb nu een positie om serieus genomen te worden (vanwege
studie en een goede baan).” Deels komt dit doordat respondenten het gevoel hebben ‘mondig’ te moeten zijn om voor
hun rechten op te komen.

Een andere respondent heeft juist besloten om in de feestcommissie op het werk deel te nemen, om ervoor te zorgen
dat er evenementen georganiseerd werden die geschikt waren voor moslims. Een respondent vertelt hoe ze een keer
een etentje zonder alcoholopties organiseerde voor haar team. Ze kreeg verontwaardigde reacties terug van collega’s.
Ook zegt een respondent tijdens het gesprek dat hij als verdedigingsmechanisme hanteert om op collega’s neer te kijken:
“Als jullie neerkijken op mij, dan ga ik neerkijken op jullie.” Dit is van nature niet zijn houding, zegt hij, maar het is ont-
staan als reactie op negatieve ervaringen op zijn werk. Hij werkt inmiddels op een plek waar meer moslims werken, en
voelt zich daar meer thuis. “Ik probeer de verdedigende houding nu te laten zakken, maar dat is wel lastig omdat het zo'n
automatisme was.”

Variatie in omgangsstijlen en cumulatie

Uit meerdere interviews komt naar voren dat discriminatie voor veel personen geen eenmalige, incidentele ervaring is,
maar binnen verschillende domeinen en op verschillende momenten in hun leven terugkomt. De wijze waarop men om-
gaat met discriminatie verschilt echter per persoon. Dit kan deels verklaard worden door de aard van de persoon. Waar
de ene persoon de opmerkingen als erg ongemakkelijk ervaart, en als het benadrukken van het ‘anders zijn’, ervaart een
ander dergelijke opmerkingen juist als opening om het gesprek aan te gaan en om vooroordelen te ontkrachten. Daarbij
spelen ook de ervaringen uit het verleden en de cumulatie van deze ervaringen over tijd en over de domeinen heen een
rol. Zo vertelt een respondent dat “je de ervaringen die je op school meemaakt je hele schoolcarriere gebruikt als referen-
tie.” Een andere respondent benoemt bijvoorbeeld dat ervaringen met discriminatie bij een stageplek ertoe hebben ge-
leid dat ze bewust heeft gekozen voor een redelijk diverse werkplek. Ook zegt deze respondent: “Ik houd sindsdien reke-
ning met mogelijk discriminatie in de zorg en ga daarom niet naar een Nederlandse fysiotherapeut, schoonheidsspecialist,
huisarts of psycholoog.”

Ook wanneer iemand bijvoorbeeld vaak is afgewezen vanwege het dragen van een hoofddoek, dan kunnen opmerkingen
daarover mogelijk eerder als aanvallend ervaren worden. Niet alleen de eigen ervaringen, maar ook de ervaringen van
familieleden (ouders of kinderen) kunnen zich opstapelen en daarom een grotere impact hebben. Dit geldt bijvoorbeeld
wanneer iemand de (diepgewortelde) trauma’s van de ouders heeft gekend en die als bagage meeneemt naar de vol-
gende generatie.

Daarnaast zien we niet alleen tussen personen, maar ook binnen personen verschillende manieren van omgaan met dis-
criminatie. Deze kunnen ook per domein verschillen. Over het algemeen zien we dat respondenten op de arbeidsmarkt
eerder geneigd zijn zich aan te passen en minder de strijd aan te gaan. Men doet juist extra moeite om erbij te horen,
meer dan in de publieke ruimte. In sommige gevallen zien we ook dat men in de eigen sociale omgeving activistischer is,
of zoekt naar contexten waar men de meeste invloed kan hebben met activisme.

Ook kan de vorm van discriminatie van invloed zijn op hoe mensen daarmee omgaan. Bij subtiele vormen zijn de reacties
eerder intern: “lk kon het niet geloven, opmerkingen die ik eerst niet echt kon plaatsen. In eerste instantie gaf ik weinig
reactie, pas later bedacht ik: dat kon echt niet.” “Ik ben stil gebleven, heb het over me heen laten komen. Ik heb er veel
spijt van gehad dat ik niet direct iets heb gezegd.” Bij expliciete vormen van discriminatie zien we eerder een reactie rich-
ting veroorzaker en de buitenwereld, waarbij mensen vaker de confrontatie aangaan.

Daarnaast zien we binnen personen ook ontwikkelingen over de tijd en tijdens de levensloop. Naarmate de tijd vordert,
en er meer ervaringen met discriminatie bij komen, verandert de manier waarop een persoon omgaat met discriminatie.
Zo geeft een respondent aan dat “hoe langer je in Nederland bent, hoe minder [discriminatie] wordt omdat mensen je
ook leren kennen.” Maar ook het tegenovergestelde komt naar voren: naarmate de tijd vordert, ervaren sommigen juist
meer discriminatie en keren zich naar binnen of naar de eigen gemeenschap. Mensen schrijven deze veranderingen toe
aan een verharding in de maatschappij, waarbij negatieve bejegening van moslims steeds normaler is geworden (zie ook
de paragraaf sociale normin 4.2).



4.4 Wat is nodig in de ogen van moslims die discriminatie erva-
ren

Tijdens de life-course interviews en de focusgroepen zijn de ervaringen die respondenten deelden gebruikt om te bepa-
len wat er nodig is om situaties van moslimdiscriminatie te voorkomen en aan te pakken. Respondenten benoemen dat
de ervaringen met moslimdiscriminatie die zij meemaken veelal geen losse incidenten zijn, maar een patroon vormen.
Wat nodig is volgens de respondenten om dit patroon te doorbreken vatten we hieronder samen als mogelijke oplos-
singsrichtingen. Deze oplossingsrichtingen vallen uiteen in het erkennen van moslimdiscriminatie, het inzetten van beter
beleid en handhaving en het beter faciliteren van de stem van moslims. De oplossingsrichtingen hebben we samengevat
en gebruikt als basis voor de ontwerpsessies, die verder behandeld worden in hoofdstuk 5. Ook werpen we in hoofdstuk
5 een blik op de beschikbare literatuur over de effecten van verschillende oplossingsrichtingen.

Het erkennen van het probleem en het creéren van bewustzijn

Door alle domeinen heen merken respondenten een gebrek aan erkenning dat moslimdiscriminatie een hardnekkig pro-
bleem is. Die erkenning zien ze als de eerste stap naar alle mogelijke vormen van verbetering. Daarnaast achten ze het
nodig om meer bewustzijn te creéren bij verschillende actoren in de maatschappij: dat zijn mensen in een machtspositie,
zoals werkgevers, overheid en docenten, maar ook anderen waarmee de respondenten in contact komen. Hierbij noe-
men respondenten verschillende mogelijkheden: trainingssessies waarbij er wordt gewerkt aan kennis over en bewust-
wording rondom moslimdiscriminatie zien ze als een mogelijke richting voor de toekomst.

Hierbij zien mensen ook het leren kennen van moslims en de islam als belangrijk onderdeel van bewustwording: onbe-
kend maakt onbemind. Tot slot zien de deelnemers een gebrek aan representatie van moslims in alle domeinen en op
alle niveaus, op de werkvloer, bij de overheid, in het onderwijs en verder. Meer representatie is aldus de respondenten
nodig om meer kennis over en bewustwording rondom moslimdiscriminatie te verspreiden, maar ook over moslims en
de islam.

Beter beleid en handhaving

Respondenten vinden over het algemeen dat meer nodig is met betrekking tot antidiscriminatiebeleid en handhaving. Zo
vinden respondenten dat er over het algemeen meer meldingsmogelijkheden moeten komen voor discriminatie, maar er
moet ook meer aandacht komen voor de huidige mogelijkheden om te melden. Toch denken mensen dat om daadwer-
kelijk de meldbereidheid bij de doelgroep te bevorderen, er ook meer met de meldingen zelf moet worden gedaan. Ook
de verdere ondersteuning van slachtoffers van discriminatie vergt meer aandacht. Volgens respondenten zouden beter
beleid en handhaving ook bijdragen aan een sociale norm waarbij moslimdiscriminatie niet wordt geaccepteerd. Tegelij-
kertijd denken mensen dat om daadwerkelijk tot beter beleid en handhaving te komen, de eerste stap zou moeten zijn
dat er meer erkenning komt in de maatschappij en door de overheid dat moslimdiscriminatie plaatsvindt en vergaande
consequenties heeft.

Enkele respondenten noemen de rol van secularisme in beleidsvorming en zien dat als iets wat kan bijdragen aan mos-
limdiscriminatie. In dit geval gaat het niet om discriminatiebeleid, maar om beleid dat een effect kan hebben op de posi-
tie van moslims in de maatschappij. Zo vinden sommige respondenten het belemmerend dat wegens het verbod op reli-
gieuze uitingen in publieke functies, moslima’s die een hoofddoek dragen deze functies niet mogen bekleden. Ze pleiten
er daarom voor om kritisch te kijken naar de rol van dergelijk beleid op de positie van moslims in Nederland.

De stem van moslims faciliteren

Tot slot zien we in dit onderzoek dat respondenten ook een belangrijke rol weggelegd zien voor moslims zelf. Hierbij is
het belangrijk om te benadrukken dat de verantwoordelijkheid voor het bestrijden van discriminatie niet bij de slachtof-
fers zelf moet berusten, en dit vinden de respondenten zelf ook. Evengoed kan de gemeenschap een belangrijke rol spe-
len, aldus de respondenten. Lokale initiatieven en belangenorganisaties zetten zich in voor verbetering voor moslims en
deze initiatieven dienen te worden ondersteund, bijvoorbeeld door de overheid. Ook kan het ondersteunen van weer-
baarheid bij moslims hen helpen om te gaan met discriminerende situaties en een stem te vinden om op deze situaties
te reageren.



5. Verbeterkansen

In dit hoofdstuk komen verbeterkansen aan bod om moslimdiscriminatie tegen te

gaan. Deze verbeterkansen borduren voort op de uitkomsten van dit onderzoek be-
schreven in de voorgaande hoofdstukken.
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5 Verbeterkansen

In dit hoofdstuk starten we met een overzicht uit de literatuur over wat (waarschijnlijk) wel en niet werkt in de aanpak
van moslimdiscriminatie (par. 5.1). Vervolgens gaan we in op de opbrengsten van de ontwerpsessies die in het kader van
dit onderzoek zijn georganiseerd. Deze ontwerpsessies waren bedoeld om op basis van de inzichten tot nu toe, samen
met belanghebbenden, tot verbeterkansen te komen in de aanpak van moslimdiscriminatie. In de beschrijving van de
uitkomsten van de ontwerpsessies gaan we eerst in op de probleemanalyse die gezamenlijk is gemaakt en richtingen die
hieruit naar voren komen voor verbeteringen (par. 5.2). Daarna gaan we in op de verbeterkansen die als kansrijkste wer-
den beoordeeld (par. 5.3). Hoe we de ontwerpsessies hebben aangepakt, hebben we eerder in hoofdstuk 2 van deze
rapportage beschreven. In bijlage 1 staat welke deelnemers bij de ontwerpsessies aanwezig waren. Bijlage 3 geeft een
beschrijving van de verbeterkansen die in de ontwerpsessies niet verder zijn uitgewerkt.

De bevindingen uit dit hoofdstuk samengevat

Het is belangrijk dat de verbeterkansen in de aanpak van moslimdiscriminatie zijn geént op de bestaande kennis over werkzame
mechanismen in het tegengaan van (moslim)discriminatie. Bestaande interventies die zich richten op het tegengaan van (mos-
lim)discriminatie kunnen worden ingedeeld in interventies gericht op het individueel niveau (zoals voorlichting en training), het
organisatieniveau (zoals standaardisatie en formalisering van processen) en op het niveau van wetten en beleid (zoals handhaving
op het gebied van antidiscriminatie en mensenrechten).

De bewijskracht van deze interventies en onderliggende werkzame mechanismen is wisselend. Dit kan ermee te maken hebben dat
interventies niet vaak systematisch worden onderzocht op effectiviteit, en de effecten sterk afthankelijk zijn van de kwaliteit van de
interventies. Ook is de werkzaamheid van interventies vaak afhankelijk van de aanwezigheid van belangrijke randvoorwaarden,
zoals draagvlak bij professionals en het grote publiek, of de aanwezigheid van controleprocessen en handhaving ten aanzien van de
interventie. Het uitgevoerde onderzoek naar antidiscriminatie-interventies richt zich veelal op het tegengaan van discriminatie in
zijn algemeenheid en niet specifiek op het tegengaan van moslimdiscriminatie. De kennis over wat werkt in het tegengaan van
moslimdiscriminatie is daardoor relatief beperkt.

De ervaringen die moslims naar voren brengen in de life-course interviews en focusgroepen worden herkend door de deelnemers
aan de verschillende ontwerpsessies. Het normaliseren van moslimdiscriminatie zien deelnemers zowel terug in het huidige poli-
tiek-maatschappelijke klimaat, als in de media en in de verschillende domeinen die in de ontwerpsessies centraal stonden. De wijd-
verspreide negatieve beeldvorming over moslims heeft tot gevolg dat de discriminatie-ervaringen van moslims veelal geen opzich-
zelfstaande incidenten zijn, maar een patroon vormen. De normalisatie van moslimdiscriminatie draagt volgens de deelnemers aan
de ontwerpsessies bij aan het gebrek aan urgentie om dit probleem aan te pakken.

Op basis van de probleemanalyse vinden deelnemers aan de ontwerpsessies het belangrijk dat de verbeterkansen worden gezocht
in de volgende richtingen:

1. De verbeterkansen moeten zich richten op het vergroten van erkenning van het probleem.

2. De hardnekkigheid van moslimdiscriminatie vraagt om een aanpak gericht op het tegengaan van systematische discriminatie.
3. Hetis van belang dat moslims betrokken worden bij het tegengaan van moslimdiscriminatie.

4. Eris behoefte aan interventies specifiek gericht op het tegengaan van moslimdiscriminatie.

De drie verbeterkansen die verder zijn uitgewerkt in de ontwerpsessies leggen de focus op deskundigheidsbevordering van ambas-
sadeurs, pioniers en poortwachters in de toegang tot werkvloer en stages (verbeterkans werkvloer en stages), op het verbeteren,
standaardiseren en formaliseren van protocollen en richtlijnen (verbeterkans domein zorg) en op het ontwikkelen van een monito-
ringssysteem voor uitvoeringsinstanties vanuit de overheid (verbeterkans domein overheid).

5.1 Werkzame mechanismen om moslimdiscriminatie tegen te
gaan

In het formuleren en uitwerken van verbeterkansen hebben we inspiratie gehaald uit bestaande kennis over wat wel en
niet werkt in de aanpak van moslimdiscriminatie. Daarvoor hebben we een inventarisatie gemaakt van wetenschappe-
lijke onderzoeken naar interventies en maatregelen die in Nederland en andere Europese landen worden ingezet om
moslimdiscriminatie tegen te gaan. Daarbij hebben we specifiek gekeken naar onderzoeksliteratuur die inzicht geeft in de
werkzame mechanismes van dergelijke interventies. In deze zoektocht hebben we waar relevant ook breder gekeken dan
uitsluitend naar moslimdiscriminatie, en ook inspiratie gehaald uit interventies en maatregelen die zich richten op de
aanpak van discriminatie en racisme in algemenere zin.

15 Hierbij zijn onder andere inzichten meegenomen uit het onderzoek ‘Gelijk recht doen — Een parlementair onderzoek naar de mogelijkheden van de
wetgever om discriminatie tegen te gaan’ (in opdracht van de Eerste Kamer), de literatuurstudie ‘Interventies om discriminatie bij werving en selectie
tegen te gaan’ (in opdracht van het College van de Rechten van de Mens) en studies uit de KIS Database antidiscriminatie interventies.



Mogelijke interventies en maatregelen

Hieronder belichten we enkele van de belangrijkste soorten interventies en de mechanismen die er (vermoedelijk) aan
ten grondslag liggen, geillustreerd met enkele voorbeelden uit de academische literatuur en, waar mogelijk, enkele be-
langrijke interventies die in de Nederlandse context zijn geimplementeerd. We maken onderscheid tussen interventies
die op verschillende niveaus kunnen worden genomen: het individuele niveau, het organisatorische of institutionele ni-
veau en het wettelijke of maatschappelijk niveau. Binnen deze niveaus groeperen we vervolgens interventies die een
vergelijkbare aanpak gebruiken en gebaseerd zijn op vergelijkbare, onderliggende mechanismen. Enkele voorbeelden
van interventies die in de Nederlandse context te vinden zijn beschrijven we hieronder in box 5.1.

De meeste interventies die worden besproken zijn niet expliciet gericht op het tegengaan van moslimdiscriminatie, maar
etnische minderheden in het algemeen. Toch is het aannemelijk dat deze interventies ook werken als ze worden uitge-
voerd met het specifieke doel om discriminatie tegen moslims te verminderen. De focus ligt op studies die gepubliceerd
zijn in de wetenschappelijke literatuur en die rigoureus getest zijn, bijvoorbeeld met experimentele designs.

Vooruitgang

In de loop der jaren zijn er verschillende evaluaties van beleidsmaatregelen en interventies ter voorkoming of verminde-
ring van discriminatie uitgevoerd, met name in relatie tot arbeidsdiscriminatie (bijvoorbeeld Felten and Broekroelofs,
2022; College voor de Rechten van de Mens, 2019). Deze bieden nuttige samenvattingen van praktijken die organisaties
kunnen toepassen en de redenen waarom ze effectief kunnen zijn (dat wil zeggen, de onderliggende mechanismen). Be-
staande overzichten van verbetermogelijkheden zijn echter meestal niet systematisch in hun zoekproces, bevatten zowel
correlationele als experimentele studies, met weinig reflectie op de strengheid van de methodologische opzet, of verwij-
zen naar beleid waarvan de effectiviteit niet in de praktijk is getest. Deze beperking wordt soms ook door de auteurs zelf
erkend. Bijvoorbeeld: “De besproken interventies in deze literatuurstudie zijn lang niet altijd uitgebreid in de praktijk on-
derzocht. Nader onderzoek is vaak nodig om de effectiviteit van de interventies vast te stellen.” (College voor de Rechten
van de Mens, 2019: p. 6). Daarnaast moet ook worden opgemerkt dat sommige interventies kunnen werken in één do-
mein (bijv. de arbeidsmarkt), maar minder effectief kunnen zijn in een ander domein (bijv. gezondheidszorg). De variatie
in domeinen en de context die ze bieden, moeten zorgvuldig in overweging worden genomen bij het ontwikkelen van
interventies.

Het is van cruciaal belang om nieuw beleid en nieuwe interventies adequaat te testen en om geschikte methoden te ont-
wikkelen om de effectiviteit ervan te evalueren en de vooruitgang te meten in nauwe samenwerking met de doelgroe-
pen. Een overzicht van alle hierboven beschreven interventies, de mechanismen, randvoorwaarden en onbedoelde ef-
fecten zijn te vinden in tabel 5. 1.

Tabel 5.1 Samenvatting van interventies per niveau, bijpbehorende mechanismes, randvoorwaarden en onverwachte effecten
Niveau Interventietype Mechanisme Randvoorwaarden \ Onverwachte effecten
Individueel Voorlichting en trai- | Onzekerheid tegengaan Effect hangt af van de Effectiviteit is vaak niet goed

ning kwaliteit en inhoud, net onderzocht

Bewustwording vergroten | als van de lengte en fre-
quentie van de training
Contactinterventies | Bekendheid vergroten Effect hangt af van moti- Bij deelnemers ontstaat wel-
vatie en bereidheid van licht alleen een oppervlakkig
Verplaatsen in een ander | deelnemers om zich open | begrip van de ander

perspectief/wisselen van te stellen
perspectief

Empowermentinter- | Rolmodellen inzetten en Effect hangt af van de Meer focus op de targetgroep
venties vaardigheden vergroten kwaliteit en inhoud verandert niet direct de struc-
om discriminatie aan de tuur

orde te stellen




Vervolg tabel 5.1

Samenvatting van interventies per niveau, bijbehorende mechanismes, randvoorwaarden en onverwachte effecten

Mechanisme

Organisaties

Interventietype
Verantwoordings-
plicht vergroten

Verantwoording toewij-
zen voor processen en re-
sultaten

Moet correct worden ge-
implementeerd en heeft
steun vanuit de top nodig

Hoge kosten en toename in
bureaucratie

Representatie

Inzet van rolmodellen

Steun vanuit de top voor
nodig

‘Tokenisme’

Standaardisatie en
formalisering

Structureren van besluit-
vormingsprocessen

Verminderen of elimine-
ren van informatie over
sociale identiteit

Voldoende middelen voor
nodig

Toename in kosten en tijd

Uitstel van discriminatie tot
een later moment

Normstelling

Aangeven welk gedrag
wel of niet geaccepteerd
wordt

Effectiever als het ge-
steund wordt door de top

Gebeurtenissen kunnen de
perceptie van sociale normen
plotseling veranderen

Effecten zijn mogelijk van
korte duur

Wetten en na-
tionaal beleid

Wetgeving, toezicht
en handhaving

Introductie van targets en
verplichtingen

Informatievoorziening
over rechten en monito-
ringsverplichtingen

Voldoende middelen voor
nodig

Kan tot verborgen praktijken
leiden

Voorkeursbeleid

Toename van diversiteit

Steun vanuit de top nodig

‘Tokenisme’

Publieke bewust-
wordingscampag-

Bewustwording creéren

Heeft een zorgvuldig ont-
werp nodig

Kan tot oppervlakkige en tij-
delijke veranderingen leiden

nes

Interventies gericht op individuen

Voorlichtingsinterventies en trainingsprogramma’s

Eenvoudige voorlichtingsinterventies worden gebruikt om vooroordelen en discriminerend gedrag te verminderen. Pu-
blieke en private bedrijven implementeren bijvoorbeeld vaak trainingsprogramma’s om mensen zich bewuster te maken
van diversiteit op de werkplek en de invloed van impliciete vooroordelen op de besluitvorming (McGinnity et al., 2021).
Volgens een vergelijkende analyse geniet diversiteitstraining brede steun onder het Europese publiek, vooral wanneer
deelname vrijwillig is in plaats van verplicht (Blommaert & Coenders, 2024b). Deze trend is duidelijk in alle sectoren, zo-
als het onderwijs (Bourabain & Verhaeghe, 2023), de arbeidsmarkt (Blommaert & Coenders, 2024b) en huisvesting (Ver-
haeghe et al., 2023).

Hoewel deze programma’s het bewustzijn van discriminerende praktijken kunnen vergroten (Fricke et al., 2023; Stone et
al., 2020), zijn hun effecten op het aanstellingsbeleid vaak beperkt en van korte duur (Derous et al., 2021). Hun effectivi-
teit hangt grotendeels af van factoren zoals de aanwezigheid van aanvullend diversiteitsbeleid, evenals de inhoud en de
duur van de training (Bezrukova et al., 2016; Joseph et al., 2021). Reviews tonen aan dat diversiteitstrainingen meestal
een kleinere impact hebben op gedrags- en attitudeveranderingen in vergelijking met leerresultaten (Bezrukova et al.,
2016; Devine & Ash, 2022; Paluck et al, 2021).

Ondanks de mogelijk beperkte en kortdurende effecten implementeren veel organisaties soortgelijke programma’s zon-
der hun gedragseffect op een gedegen manier te beoordelen. In een goed uitgevoerde evaluatie van trainingsinterven-

ties onder een steekproef van universiteitsstudenten in Nederland rapporteerden deelnemers drie maanden na de trai-
ning een groter vermogen om stereotypen te onderdrukken. Toch bleven ze discrimineren in hun wervingsbeslissingen.

Dit wijst op een probleem: hoewel evaluaties van trainingsprogramma’s vaak gebaseerd zijn op zelfrapportages (zie bij-

voorbeeld de database van antidiscriminatie-interventies, samengesteld door KIS), kunnen ze een misleidend beeld ge-

ven van de werkelijke impact van de programma’s (Derous et al., 2002).



Contactinterventies

Discriminerend gedrag is vaak gekoppeld aan negatieve houdingen tegenover minderheidsgroepen. Contact tussen ver-
schillende groepen, zoals moslims en niet-moslims, kan de negatieve houding van mensen ten opzichte van moslims ver-
minderen. Hoewel de academische literatuur over het positieve effect van intergroepscontact op attitudes tegenover
minderheidsgroepen uitgebreid is (Savelkoul et al., 2011; Koos &Seibel, 2019; Tanaka, 2023), komen zorgvuldig uitge-
voerde evaluaties van contactinterventies tot voorzichtigere conclusies. Uit een meta-analyse blijkt dat het effect van
contactinterventies aanwezig is, maar vrij zwak (Paluck et al., 20121). Bovendien richt het meeste van dit onderzoek zich
op zeer specifieke groepen zoals studenten, soldaten of sportteams, waardoor de generaliseerbaarheid van de bevindin-
gen naar de algemene volwassen populatie beperkt is (Paluck et al.,2021). Het ontwerpen van effectieve contactinter-
venties vereist een zorgvuldige afweging van belangrijke voorwaarden. Uit een recent onderzoek naar de invloed van
wonen in de buurt van vliuchtelingenvoorzieningen op de publieke houding ten opzichte van etnische minderheden in
Nederland bleek dat langdurige blootstelling aan intergroepscontact — in de zin van regelmatig contact — essentieel is
voor het realiseren van positieve effecten (Achard et al., 2024). Contactinterventies moeten dus verder gaan dan opper-
vlakkige interacties.

Empowermentinterventies

Empowermentinterventies richten zich op slachtoffers van discriminatie en zijn gericht op het versterken van hun ver-
mogen om met de discriminerende context om te gaan. Een van de belangrijkste doelen is om de kracht van minderhe-
den in het proces te versterken. Via focusgroepen of een-op-een gesprekken worden discussies gevoerd over ervaren
discriminatie en de ontwikkeling van empowermentstrategieén (Goradietsky, 2020). Andere instrumenten, zoals reflec-
tieve leerverslagen, worden ook gebruikt om de transitie naar empowerment van slachtoffers van discriminatie te obser-
veren (Bryant, 2015). Toch zijn deze interventies niet altijd effectief, afhankelijk van de opzet van de interventie. Een on-
derzoek onder jongeren met een migratieachtergrond in Nederland toonde aan dat deelname aan een empowerment-
programma voor migranten de sociale marginalisatie van migranten kan verminderen (door hun deelname aan sociale
activiteiten te vergroten), maar dit had geen effect op de copingstrategieén van migranten (Goossens et al., 2016). Dit
programma was echter ook niet gericht op ervaren discriminatie en resulteerde dus mogelijk niet in de verwachte uit-
komsten.

Interventies gericht op organisatorische praktijken

Verantwoordingsplicht vergroten (bijvoorbeeld door het verstrekken van diversiteitsmetingen of audits)

Organisaties nemen vaak meer verantwoordelijkheid als er diversiteitsmetingen worden uitgevoerd op basis waarvan
hun inzet voor diversiteit wordt gemeten. Hierbij is het cruciaal dat deze diversiteitsmetingen een oprechte inzet voor
diversiteit en inclusie weerspiegelen en dat deze metingen zich vertalen in geimplementeerd en gehandhaafd beleid.
Organisaties onderschrijven vaak openlijk het belang van diversiteit en inclusie als onderdeel van hun wervingsstrate-
gieén, om aan te geven dat ze zich inzetten voor gelijke kansen en om leden van ondervertegenwoordigde groepen aan
te trekken (Heath et al., 2023). Diversiteitsverklaringen benadrukken meestal dat diversiteit belangrijk is omdat het con-
currentievoordeel oplevert, innovatie bevordert en de productiviteit verhoogt (een businesscase) of omdat het juist is
om gelijke behandeling te bevorderen en discriminatie te voorkomen (een moral case). De realiteit komt echter vaak niet
overeen met wat er wordt beloofd op papier. In een recente studie analyseerde men bijvoorbeeld 1281 jaarverslagen
tussen 2001 en 2021 van 61 grote organisaties in Nederland en daaruit bleek een toenemende trend in het aantal orga-
nisaties dat het belang van diversiteit benadrukte (Hofhuis et al., 2023). Maar hoewel ongeveer driekwart van de organi-
saties in hun rapportages uit 2021 een moreel pleidooi voor diversiteit op de werkplek presenteerde, was er geen ver-
band tussen diversiteitsverklaringen en de feitelijke aanwezigheid van diversiteitsbeleid. Met andere woorden, nogal wat
organisaties verdedigen diversiteit wel in woorden, maar niet in de praktijk; een fenomeen dat bekend staat als ‘colour-
washing’. Dit is een zorgwekkende bevinding, want een mismatch tussen organisatiebeloften en organisatiebeleid en -
praktijken staat in verband met een lagere tevredenheid onder werknemers uit minderheidsgroepen en een gevoel er
niet bij te horen (Wilton et al., 2020).

Diversiteitsmetingen kunnen ook ‘best practices’ onder de aandacht brengen (bijv. door ‘naming and faming’), en daar-
mee andere actoren of organisaties tot actie aanzetten. De effectiviteit van dergelijke interventies hangt echter sterk af
van hoe ze worden geimplementeerd. Praktijken die goed werken in de ene context zijn niet per se succesvol in een an-
dere context. Het is ook van cruciaal belang om de verantwoordelijkheden binnen organisaties duidelijk af te bakenen,
zodat individuen of groepen verantwoordelijk worden gehouden voor de implementatie van diversiteitinitiatieven. Het
vaststellen van duidelijke rollen en het definiéren van meetbare doelen zorgt voor een effectiever toezicht op organisa-
torische veranderingen (Kalev et al., 2006). Verantwoordingsstructuren bleken ook de effecten van diversiteitstrainingen
en netwerk- en mentorprogramma’s te versterken.



Standaardisatie van procedures en formalisering

Het formaliseren en standaardiseren van processen en procedures kan de ruimte voor discriminerend gedrag beperken.
Uit onderzoek op de Nederlandse arbeidsmarkt blijkt dat het gebruik van anonieme sollicitatieprocedures (Blommaert &
Coenders, 2024a), gestandaardiseerde sollicitatieformulieren en gestructureerde sollicitatiegesprekken (Odijk et al.,
2024) effectieve methoden zijn om vooroordelen bij de beoordeling van sollicitanten te verminderen. Blommaert &
Coenders (2024a) evalueerden de effectiviteit van een quasi-experimentele pilot uitgevoerd in Den Haag in 2016 en
2017 waarin twee soorten anonimiseringsprocedures werden geintroduceerd, één die handmatig werd uitgevoerd en
één die berustte op het gebruik van gestandaardiseerde en anonieme online sollicitatieformulieren. De bevindingen to-
nen aan dat, nadat anonieme sollicitatieprocedures waren ingevoerd, sollicitanten uit minderheidsgroepen aanzienlijk
meer kans hadden om uitgenodigd te worden voor een gesprek dan meerderheidsgroepen. Deze verandering was vooral
sterk aanwezig voor sollicitanten uit de grootste minderheidsgroepen, die ook het grootste risico lopen om gediscrimi-
neerd te worden. De studie toont tevens aan dat de anonimiseringsmethode van belang is: sollicitanten uit minderheids-
groepen werden vaker uitgenodigd wanneer gestandaardiseerde anonieme sollicitatieformulieren werden gebruikt dan
met sollicitaties die handmatig anoniem werden gemaakt.

Soortgelijke bevindingen met betrekking tot de rol van gestandaardiseerde formulieren werden gerapporteerd door
Odijk et al. (2024), op basis van een studie. Hun onderzoek toonde ook veelbelovende resultaten voor het gebruik van
gestructureerde interviewtechnieken, die leidden tot consistentere beoordelingen door HR-personeel. Deze methoden
om het sollicitatieproces te standaardiseren werden ook goed ontvangen door sollicitanten. Sollicitanten met een niet-
westerse achtergrond toonden zich negatiever over de traditionele, en meer gebruikelijke, ongestructureerde cv-geba-
seerde sollicitatieprocedure, terwijl gestandaardiseerde procedures door alle sollicitanten positief werden beoordeeld,
ongeacht hun achtergrond (Odijk et al., 2024). Het is belangrijk om te benoemen dat dit slechts de meest recente zijn
van een langere reeks pilotstudies naar de rol van anonieme sollicitatieprocedures in Nederland (voor een uitgebreidere
discussie: College voor de Rechten van de Mens, 2019).

Het positieve effect van gestandaardiseerde procedures wordt toegeschreven aan het feit dat deze procedures de aan-
dacht van managers richten op aspecten van de sollicitant die relevant zijn voor de baan, waardoor ze minder geneigd
zijn om af te gaan op gelijkenissen en eerste indrukken (een goede ‘klik’) (TNO, 2022). Het generaliseren van resultaten
uit deze pilotstudie verloopt echter niet zonder problemen, omdat de organisaties die deelnemen aan dit soort pilots
mogelijk al een diversiteitsvriendelijk beleid hebben of al gemotiveerd zijn om discriminatie te voorkomen of te beper-
ken. Studies op basis van grotere en representatievere steekproeven laten zien dat maatregelen die het wervingsproces
proberen te standaardiseren (bijv. door het gebruik van gemeenschappelijke sjablonen voor sollicitanten) of om de in-
houd van sollicitaties te anonimiseren op scepsis of weerstand stuiten bij HR-managers en het grote publiek, zowel in
Nederland (Blommaert & Coenders, 2024a; Blommaert et al., 2024; Stickradt, Lancee & Di Stasio, werk in uitvoering) als
in Europa als geheel (Blommaert & Coenders, 2024b). Dit gebrek aan steun is jammer, want systematische reviews van
beleid en interventies wijzen juist dit soort maatregelen aan als de meest veelbelovend om discriminatie van etnische
minderheden bij het aannemen van personeel te verminderen (McGinnity et al., 2021; Treffers et al., 2024).

Normstelling

Vooroordelen tegen moslims komen vaak voort uit opvattingen over het voldoen aan groepsnormen. Veel onderzoek in
de sociale psychologie (Cialdini & Goldstein, 2004) en sociologie (Horne & Mollborn, 2020) toont aan dat individuen hun
gedrag aanpassen op basis van wat ze denken dat anderen doen (descriptieve normen) of aanvaardbaar vinden (injunc-
tieve normen). Deze groepsnormen zijn aangeleerd en kunnen ontstaan door het waarnemen van het gedrag van ande-
ren. Het mechanisme van sociale beinvloeding veronderstelt dat, net zoals vooroordelen sneller in het openbaar worden
geuit als ze als sociaal toelaatbaar worden beschouwd, de aanwezigheid van sterke, inclusieve normen de uiting van
vooroordelen en discriminatie tegen moslims kan verminderen. Een natuurlijk experiment in Duitsland toont bijvoor-
beeld aan dat de aanwezigheid van een sterke norm tegen vooroordelen de uiting van xenofobe houdingen en haatdra-
gende online uitingen beperkte na de islamitische terroristische aanslagen in Wiirzburg en Ansbach in 2016 (Alvarez-Ben-
jumea & Winter, 2020). Het volgen van normen tegen vooroordelen is vooral waarschijnlijk wanneer deze normen duide-
lijk worden gecommuniceerd en ondersteund door elites of invloedrijke anderen, met name door individuen uit dezelfde
referentiegroep (Munger, 2017) of mensen in gezaghebbende posities, zoals leraren (Geerlings et al., 2019) of leiders
van organisaties (Ellemers & Van der Toorn, 2015). Sociale ‘sancties’, zoals bestraffing door leeftijdsgenoten, spelen een
belangrijke rol in het signaleren, afdwingen en versterken van sociale normen en zijn een krachtig instrument om niet
alleen daders, maar ook omstanders te beinvloeden. Trainingsprogramma’s voor omstanders zijn inderdaad gebaseerd
op de invloed van sociale consequenties (Taouanza, Felten & Keuzenkamp, 2016).



Interventies gericht op wetten en nationaal beleid

Beleid op het gebied van antidiscriminatie en gelijke rechten is gericht op het voorkomen van discriminatie, het bestraf-
fen van discriminerende praktijken, het controleren van naleving en slachtoffers juridische mogelijkheden te bieden om
verhaal te halen. De invloed van dergelijk beleid kan ook indirect zijn, via een verandering van organisatieculturen en so-
ciale normen (Platt et al., 2022; Ziller 2014). In sommige studies is gekeken naar de mogelijke impact van antidiscrimina-
tiebeleid op gemarginaliseerde groepen. De studie van Platt et al. (2022) gebruikte data van de European Social Survey
en liet zien dat eerste generatie migranten een hogere beroepsstatus bereikt in landen met een goed ontwikkeld antidis-
criminatiebeleid. Uit hun analyse blijkt echter ook dat de beroepsstatus van moslimmannen niet verbeterde. Uit de
meta-analyse van Zschirnt en Ruedin (2016) bleek dat de mate van discriminatie in Europese landen niet afnam na de
goedkeuring van de Kaderrichtlijn Gelijkheid en de Richtlijn Rassengelijkheid in 2000. Andere meta-analyses door Heath
en Di Stasio (2019) en Quillian en Lee (2023) kwamen tot vergelijkbare conclusies.

Een relevant aspect is in hoeverre bestaand antidiscriminatiebeleid wordt gehandhaafd. Een experiment in de woning-
sector toonde aan dat het geven van een formele waarschuwing aan makelaars discriminerend gedrag jegens minderhe-
den kan verminderen (Chareyron et al., 2023). In dit experiment ontvingen makelaars een brief waarin ze werden gein-
formeerd dat ze werden gecontroleerd en verdacht van discriminerend gedrag. De brief benadrukt ook dat dergelijk ge-
drag ‘uitdrukkelijk verboden’ is bij wet en herinnert hen aan de straffen voor discriminerend gedrag. Uit de resultaten
blijkt dat makelaars die deze brief ontvingen inderdaad hun discriminerende gedrag verminderden. Dit effect was lang-
durig, want het bleef significant gedurende meer dan twee jaar. Dit toont aan dat controle en handhaving cruciaal zijn
voor het verminderen van discriminerend gedrag binnen organisaties.

Antidiscriminatiebeleid kan ook een signaalfunctie hebben door een publieke toezegging over te brengen om het bevor-
deren van gelijke behandeling en non-discriminatie, wat het institutionele vertrouwen kan vergroten. Blommaert en
Coenders (2024b) vinden meer steun voor verschillende soorten diversiteitsbeleid op de werkvloer (diversiteitstraining,
toezicht op wervingsprocedures en toezicht op het personeelsbestand) in landen met sterkere antidiscriminatiewetge-
ving en -beleid. Onderzoek van Ziller (2014) laat zien dat mensen in landen met een beter ontwikkeld antidiscriminatie-
beleid zich er meer van bewust zijn dat discriminatie een maatschappelijk probleem is. In deze contexten rapporteren
mensen ook meer kennis over hun rechten en over hoe slachtoffers kunnen reageren op discriminatie of intimidatie. Zil-
ler en Helbling (2017) benadrukken het belang van publieke bekendheid met antidiscriminatiebeleid. Hun onderzoek
toont aan dat een grotere publieke kennis van gelijke behandelingsrechten samenhangt met een hogere mate van tevre-
denheid met het openbaar bestuur, meer politiek vertrouwen en een grotere tevredenheid met de democratie. Met an-
dere woorden, antidiscriminatiebeleid moet niet alleen op papier bestaan, maar moet ook effectief gecommuniceerd
worden.

Publieke bewustwordingscampagnes

Afhankelijk van hun inhoud kunnen publieke bewustmakingscampagnes de vooroordelen en misvattingen die aan de ba-
sis liggen van discriminerend gedrag aan de kaak stellen, de aandacht vestigen op systemisch racisme, en gemarginali-
seerd groepen informeren over hun rechten. Ook kan het duidelijk maken dat discriminatie onaanvaardbaar en onwettig
is, waardoor een inclusieve sociale norm wordt bevorderd. Uit een bewustwordingscampagne in Groot-Brittannié, waar-
bij de effectiviteit van verschillende boodschappen werd getest, bleek dat het delen van duidelijk bewijs van discrimina-
tie uit praktijkexperimenten mensen meer inzicht geeft in de systemische aard van racisme dat verankerd is in wetten en
instellingen. Het kan er ook voor zorgen dat het publiek minder snel een negatieve houding aanneemt tegenover de is-
lam (Lingayah & Kelly, 2022). De onderzochte bewustwordingscampagnes waren echter effectiever in het veranderen
van publieke percepties dan in het creéren van consensus over specifieke maatregelen om systemisch racisme aan te
pakken. Recent experimenteel onderzoek in Duitsland suggereert dat bewustmaking over discriminatie op het werk ook
slachtoffers kan aanmoedigen om discriminerende ervaringen te delen die ze voorheen die ze voor zichzelf hielden
(Schaeffer & Kas, 2024). Deze bevinding kan het gevolg zijn van twee processen die elkaar niet uitsluiten: een ‘onthul-
lingseffect’, waarbij slachtoffers zich meer op hun gemak voelen bij het delen van hun ervaringen te delen als ze zich rea-
liseren dat anderen met soortgelijke situaties te maken hebben, en een ‘herinneringseffect’, waarbij slachtoffers gebeur-
tenissen uit het verleden herinterpreteren als discriminatie.

Voorkeursbeleid

Er kunnen verschillende vormen van voorkeursbeleid worden ingevoerd om de vertegenwoordiging van ondervertegen-
woordigde groepen te vergroten, variérend van een licht voorkeursbeleid dat deze groepen bevoordeelt bij gelijke pres-
taties (bekend als tiebreak-beleid) tot strengere maatregelen, zoals strikte quota (McGinnity et al., 2021). Hoewel het
effect van voorkeursbeleid op de vertegenwoordiging rechttoe rechtaan is, worden deze maatregelen vaak met scepsis
ontvangen, zowel op de arbeidsmarkt (Blommaert & Coenders, 2024b), de woningmarkt (Verhaeghe et al., 2023) als in



de onderwijssector (Bourabain & Verhaeghe et al., 2021). De meerderheidsgroep kan zich bedreigd voelen omdat ze het
gevoel hebben dat functies worden toegekend zonder rekening te houden met verdienste, terwijl gemarginaliseerde
individuen onder druk staan om zich voortdurend te bewijzen tegenover hun collega’s (Avery et al., 2008).

Box 5.1 Voorbeelden van interventies in de Nederlandse context

In de praktijk zijn er verschillende interventies ontwikkeld om discriminatie in Nederland te verminderen (zie Felten & Broekroelofs,
2022). Hieronder wordt een selectie van interventies beschreven die betrekking hebben op de interventies die in de bovenstaande
paragraaf zijn beschreven: contactinterventies, voorlichtingsinterventies en trainingsinterventies. Deze interventies zijn niet getest,
maar dienen als voorbeelden uit de Nederlandse context.

Contact tussenkomst: Keti Koti Tafels

De Keti Koti Tafel is een interventie waarbij deelnemers persoonlijke ervaringen delen om te reflecteren op de hedendaagse gevol-
gen van het Nederlandse slavernijverleden. Deelnemers zijn ‘witte’ en ‘zwarte’ Nederlanders en mensen met verschillende achter-
gronden. De dialoog vindt plaats tijdens een gedeelde maaltijd die het slavernijverleden symboliseert, met passende rituelen aan
het begin en einde. Tussen de dialogen door zingt een koor rouw- en bevrijdingsliederen uit het slavernijverleden. De Keti Koti Tafel
wil racisme en discriminatie verminderen, voornamelijk door het aanpakken van impliciete en expliciete vooroordelen en stereoty-
pen, vooral onder ‘witte’ Nederlanders ten opzichte van ‘zwarte’ Nederlanders, en vice versa. Een ander doel is wederzijdse erken-
ning van discriminatie en racisme, en zodoende beide groepen te helpen deze problemen te zien als geworteld in een gedeeld kolo-
niaal en slavernijverleden.

Informatie-interventie: Verdacht

Verdacht is een KRO-NCRV-documentaire van Nan Rosens, in samenwerking met Controle Alt Delete, en is de eerste Europese film
die de impact van politiestops onderzoekt. Veertien Nederlanders met verschillende achtergronden en beroepen (installateur, le-
raar, advocaat, militair, politieagent) hebben ervaringen waarin ze als verdacht werden gezien vanwege hun huidskleur. Ze vertellen
over verontrustende en soms vernederende ontmoetingen met de politie, zoals ondervraagd worden over hun activiteiten, bele-
digd worden of onderworpen worden aan invasieve fouilleringen. De documentaire geeft kijkers inzicht in de emotionele impact die
het heeft om alleen op basis van uiterlijk als verdachte gezien te worden.

Training interventie: Selecteren zonder vooroordelen

De training Selecteren zonder vooroordelen, ontwikkeld door het College voor de Rechten van de Mens, heeft als doel werkgevers
zich bewust te maken van hun stereotypen om discriminatie bij werving en selectie te voorkomen. Het moedigt hen aan om na te
denken over organisatiestructuur en -procedures en richt zich op discriminatie op basis van etniciteit, maar ook op basis van leef-
tijd, geslacht, handicap en chronische ziekte. De training is gericht op iedereen die betrokken is bij werving en selectie, inclusief
managers die vaak de eindbeslissing nemen. De training is praktisch en interactief, gebaseerd op wetenschappelijk onderzoek naar
stereotypen en de ervaring en juridische expertise van het College en zijn ervaring en juridische expertise.

5.2 Richtingen voor verbeteringen in de aanpak van moslimdis-
criminatie

Zoals uitgebreider toegelicht in hoofdstuk 2 hebben we voor drie domeinen ontwerpsessies gehouden met belangheb-
benden: 1) werkvloer en stages, 2) zorg en 3) overheid. In de sessies hebben we eerst bevindingen gepresenteerd uit de
eerdere onderzoeksactiviteiten. Deze hebben we aan deelnemers voorgelegd met als doel tot een gezamenlijke pro-
bleemanalyse te komen die richting geeft aan het ontwerpen van verbeterkansen in de aanpak van moslimdiscriminatie.

De ervaringen die moslims naar voren brengen in de life-course interviews en focusgroepen worden herkend door de
deelnemers aan de verschillende ontwerpsessies. Het normaliseren van moslimdiscriminatie zien deelnemers zowel te-
rug in het huidige politiek-maatschappelijke klimaat als in de media en in de verschillende domeinen die in de ontwerp-
sessies centraal stonden. De wijdverspreide negatieve beeldvorming over moslims heeft tot gevolg dat de discriminatie-
ervaringen van moslims veelal geen opzichzelfstaande incidenten zijn, maar een patroon vormen. De normalisatie van
moslimdiscriminatie draagt volgens de deelnemers aan de ontwerpsessies bij aan het gebrek aan urgentie om dit pro-
bleem aan te pakken.

Gebrek aan erkenning van moslimdiscriminatie

Het ontbreken van erkenning voor de unieke uitdagingen waarmee moslims te maken krijgen belemmert volgens de
deelnemers aan de ontwerpsessies het ontwikkelen van passend en effectief beleid. Deelnemers aan de ontwerpsessies
over de rol van de overheid bevestigen bijvoorbeeld dat in hun ervaring en vanuit hun beeld systematische en institutio-
nele discriminatie plaatsvindt op basis van moslim zijn of moslim lijken, maar dat het niet als zodanig wordt erkend door
de overheid. Sommige deelnemers verwoorden dit als ‘onwil om het beestje bij de naam te noemen’, namelijk om de



discriminatie en uitsluiting die plaatsvinden als moslimdiscriminatie te labelen. Door gebrek aan erkenning is het aller-
eerst moeilijk om moslimdiscriminatie aan te pakken, omdat de oorzaken en de gevolgen niet goed in kaart worden ge-
bracht. Ten tweede draagt dit gebrek aan erkenning ook bij aan minder vertrouwen van moslims in de overheid. Men ziet
dit op verschillende niveaus in de overheid gebeuren, maar er heerst het gevoel dat er vooral aan de top weinig animo is
om het probleem te erkennen. Deze erkenning is wel nodig als een eerste stap in een effectieve aanpak van moslimdis-
criminatie.

Op basis van deze probleemanalyse stellen deelnemers voor dat de verbeterkansen worden gezocht in de volgende rich-
ting:

1. De verbeterkansen moeten zich richten op het vergroten van erkenning van het probleem

Als er geen erkenning is van het probleem, en mensen zich niet bewust zijn van het feit dat er discriminatie van moslims plaats-
vindt, belemmert dat het tegengaan van moslimdiscriminatie. Gezien het huidige politiek-maatschappelijke landschap en de hard-
nekkigheid van het probleem vinden deelnemers dit een noodzakelijke eerste stap om toe te werken naar verbetering van de hui-
dige situatie.

Het vergroten van de erkenning zou uit moeten gaan van rechtvaardigheid en gelijkwaardigheid. Zo benadrukken deelnemers in de
ontwerpsessie voor de zorg dat het niet alleen gaat om cultuursensitief handelen; daarachter ligt nog een grotere vraag, namelijk
of de zorg op dit moment rechtvaardig is georganiseerd voor mensen in al hun diversiteit. De vraag van gelijkwaardigheid en recht-
vaardigheid onderstreept de urgentie en reikwijdte van de aanpak van moslimdiscriminatie.

Moslimdiscriminatie is een hardnekkig, structureel probleem

Het onderzoek benadrukt dat moslimdiscriminatie een hardnekkig probleem is, waarin eerdere antidiscriminatie-inter-
venties weinig verbetering hebben gebracht. Hoewel uit het onderzoek veel voorbeelden naar voren komen van inter-
persoonlijke vormen van discriminatie, zijn daarin patronen te herkennen die wijzen op een structureel probleem. Wat
volgens deelnemers aan de ontwerpsessies daarom nodig is, is een aanpak die zich richt op het systeem en niet op indivi-
duen. Tegelijkertijd zien ze in dat we niet ‘het hele systeem’ van de ene op de andere dag kunnen veranderen. Een haal-
bare en realistische start vinden ze meer bewustwording van het probleem bij systeemactoren, en bereidheid om daarin
hun rol en verantwoordelijkheid te nemen. De uitkomst van een toegenomen bewustwording laten deelnemers nog
open; ze zien het als een eerste, noodzakelijke stap om systeemactoren zo ver te krijgen dat ze, met het oog op recht-
vaardigheid, gelijkwaardigheid en erkenning, gezamenlijk bereid zijn om werk te maken van de aanpak van moslimdiscri-
minatie.

De verbeterkansen zouden op dit punt gezocht moeten worden in de volgende richting:

2. De hardnekkigheid van moslimdiscriminatie vraagt om een aanpak gericht op het tegengaan van systematische discriminatie
De verbeterkansen moeten de verantwoordelijkheid voor de aanpak van moslimdiscriminatie leggen bij invloedrijke systeemacto-
ren. De verbeterkansen moeten daarbij uitgaan van eigenaarschap van actoren aan de top, en niet van slachtoffers. Daarmee
wordt het risico tegengegaan dat slachtoffers de schuld bij zichzelf zoeken en dat relevante andere actoren hun verantwoordelijk-
heid afschuiven.

De verbeterkansen dienen de deskundigheid en handelingsbekwaamheid van systeemactoren en andere relevante betrokkenen te
vergroten. Waar de wil is om moslimdiscriminatie tegen te gaan, is het nodig dat er voldoende kennis is van wat er nu al mogelijk is
om daar stappen in te zetten. Ook moslims die discriminatie ervaren weten nu niet altijd waar zij terechtkunnen met hun ervarin-
gen en wat ermee gedaan wordt. Het informeren en het verduidelijken worden door deelnemers aan de ontwerpsessies gezien als
belangrijke uitgangspunten voor de verbeterkansen.

Het belang van betrokkenheid van moslims bij het tegengaan van moslimdiscriminatie

Volgens deelnemers aan de ontwerpsessies moeten we ervoor waken dat we de verantwoordelijkheid voor de aanpak
van moslimdiscriminatie bij moslims leggen. Wel is het belangrijk dat moslims betrokken worden bij het tegengaan van
moslimdiscriminatie. Zo brengen deelnemers aan de ontwerpsessies in de zorg naar voren dat er een gebrek aan repre-
sentatie is van de doelgroep bij het maken van beleid. Dit gebrek aan betrokkenheid van moslims maakt het moeilijker
om beleid te ontwikkelen dat aansluit bij hun behoeften en ervaringen.



De richting voor de verbeterkansen is op dit punt:

Het is van belang dat moslims betrokken worden bij het tegengaan van moslimdiscriminatie
De verbeterkansen zouden verder uitgewerkt en uitgevoerd moeten worden in samenwerking met moslims. Het is belangrijk om in
het hele proces te bewaken dat moslims zich gehoord en gezien voelen in hun behoeften en ervaringen. Dat kan bijvoorbeeld door
bij belangenorganisaties op te halen welke effecten zij zouden willen zien van de uitvoering van de verbeterkansen en hoe dit het
beste kan worden gemonitord en geévalueerd. In elke stap van de uitwerking van de verbeterkansen kan moslims gevraagd wor-
den om mee te denken, feedback te geven en/of om zelf een rol te spelen in de aanpak.

Behoefte aan interventies specifiek gericht op het tegengaan van moslimdiscriminatie

De ervaringen met moslimdiscriminatie die in dit onderzoek naar voren komen zijn deels herkenbaar vanuit kennis over
discriminatie van andere groepen. Deelnemers aan de ontwerpsessies zijn het er dan ook over eens dat ervaringen kun-
nen worden uitgewisseld tussen verschillende initiatieven die zich bezighouden met de aanpak van discriminatie. Toch is
er ook juist behoefte aan interventies of maatregelen specifiek gericht op het tegengaan van moslimdiscriminatie. Als
wordt gesproken over discriminatie en uitsluiting in het algemeen, kan dat tot gevolg hebben dat de specifieke oorzaken
en gevolgen van moslimdiscriminatie niet worden aangepakt. Sommige deelnemers brengen naar voren dat discriminatie
op sommige gronden wel wordt genoemd, en er specifieke aanpakken worden opgesteld. De twee voorbeelden die de
betrokkenen noemen zijn antisemitisme en LHBTI+-discriminatie. Voor de aanpak van antisemitisme is er juist een Natio-
naal Co6rdinator ingesteld, en er wordt dus erkend dat men gediscrimineerd kan worden specifiek vanwege een Joodse
identiteit. Volgens de deelnemers aan de ontwerpsessies wordt dit niet zozeer erkend wanneer het om een moslim-
identiteit gaat. Een andere ontwikkeling die deelnemers noemen is de neiging om alle vormen van discriminatie en on-
recht op een hoop te gooien, en aan te pakken aan de hand van een overkoepelende ‘inclusieve’ aanpak, die geen oog
heeft voor de aparte problematiek van aparte vormen van discriminatie. Dit kan de doelstellingen afzwakken, want het
gaat niet om ‘moslimdiscriminatie bestrijden’ maar om ‘inclusief handelen’.

Een van de deelnemers vanuit de doelgroep aan de sessies over de overheid waarschuwt dat wanneer er te veel focus
ligt op het onderscheid tussen de verschillende discriminatiegronden, er een risico op een ‘pijnwedstrijd’ is en wie van
deze groepen het meeste leed ervaart. Dit kan leiden tot discussies over de vraag in hoeverre groepen bescherming ver-
dienen, en hoe erg de marginalisatie en de uitsluiting die ze ervaren zijn. De deelnemers vinden dat dat niet de bedoeling
is, maar dat elke grond van discriminatie erkenning vraagt, en een aanpak toegesneden op de behoeftes van de groep.

De verbeterkansen zouden op dit punt gezocht moeten worden in de volgende richting:

4. Eris behoefte aan interventies specifiek gericht op het tegengaan van moslimdiscriminatie

De verbeterkansen zouden aansluiting moeten zoeken bij generieke antidiscriminatieaanpakken en bestaande kennis over wat
werkt om discriminatie tegen te gaan. De huidige situatie is echter dat moslimdiscriminatie onvoldoende erkend wordt als pro-
[ _bleem. De verbeterkansen zullen daarom specifiek genoeg moeten zijn om die erkenning te vergroten.

5.3 Verbeterkansen in de aanpak van moslimdiscriminatie

Na het maken van een gezamenlijke probleemanalyse, hebben we in de ontwerpsessies verkend wat er volgens belang-

hebbenden nodig is om moslimdiscriminatie aan te pakken binnen hun domein, op een manier die recht doet aan de

opgehaalde inzichten. Hieruit kwamen meerdere verbeterkansen, die we daarna hebben beoordeeld op basis van de

volgende criteria die passen bij de doelen en de opzet van het onderzoek:

e Heeft de verbeterkans draagvlak vanuit de doelgroep?

o Heeft de verbeterkans draagvlak vanuit beleid?

o Heeft de verbeterkans een brugfunctie, verbindt het de oplossingen met ervaringen?

e |s het werkzaam volgens wat we weten en kennen over de werkzame mechanismes om moslimdiscriminatie tegen te
gaan?

Hieronder gaan we in op drie verbeterkansen, elk in een eigen overzicht. Per verbeterkans geven we eerst een korte om-
schrijving. Vervolgens beschrijven we de doelen op korte en lange termijn, de betrokken actoren (‘wie zijn aan zet?’), de
verantwoording op basis van de genoemde criteria (‘wat maakt de verbeterkans kansrijk?’) en de onderdelen van de ver-
beterkans.



Deskundigheidsbevordering in een lerende omgeving

Inleiding en omschrijving: De verbeterkans die tijdens de ontwerpsessie als het meest kansrijk is beoordeeld,
betreft de deskundigheidsbevordering van ambassadeurs, pioniers en poortwachters die toegang bieden tot de
werkvloer en stages. Deze verbeterkans richt zich in eerste instantie op het vergroten van bewustzijn en erkenning
van het probleem van moslimdiscriminatie. Daarvoor wordt een lerende omgeving ontwikkeld waarin bestaand
leeraanbod en kennis toegankelijk en beschikbaar worden gemaakt voor deelnemers. Waar nodig wordt nieuw
aanbod ontwikkeld of bestaand aanbod doorontwikkeld. De lerende omgeving faciliteert deelnemers ten slotte om
hun geleerde lessen te vertalen naar (gezamenlijke) acties, in samenwerking met lopende initiatieven.

Doelen

Lange termijn: Kennis over wat moslimdiscriminatie is en het toepassen van deze
kennis, met als uiteindelijke doel dat moslimdiscriminatie wordt voorkomen.
Positief geformuleerd: dat moslims en niet-moslims als gelijkwaardig worden
gezien en behandeld.

Korte termijn: Deelnemers beschikken over kennis van de aard, omvang en impact
van moslimdiscriminatie; tonen bereidheid om zich in te zetten voor de aanpak
ervan; en worden gefaciliteerd om deze inzet op een actiegerichte en lerende
manier vorm te geven.

Wie zijn aan zet?
¢ Het ministerie van OCW en SZW vervullen een regie- en codrdinatiefunctie.
* Deelnemers bestaan uit poortwachters, ambassadeurs en pioniers binnen het
onderwijs en bij werkgevers.

o Voorbeelden van deelnemers zijn:
= HR-medewerkers = Bestuurders en leidinggevenden

= Stagebegeleiders = Werkgeversorganisaties
= Beleidsmedewerkers = Pioniers in mbo, hbo en wo

Wat maakt de verbeterkans kansrijk?

Draagvlak beleid en doelgroep: De verantwoordelijkheid ligt bij invloedrijke
actoren in plaats van bij slachtoffers. De verbeterkans is realistisch in wat van deze
actoren verwacht kan worden, namelijk bewustwording en erkenning van het
probleem. Daarnaast wordt de verbeterkans als haalbaar beschouwd, omdat deze
voortbouwt op bestaande initiatieven, zoals het huidige leeraanbod. Dit voorkomt
de noodzaak voor een volledig nieuwe aanpak die veel tijd en middelen zou
vereisen.

BrugFunctie: Deskundigheidsbevordering brengt relevante actoren in contact met
de ervaringen van moslims die discriminatie hebben meegemaakt. Dit kan
bijvoorbeeld door moslims actief te betrekken bij het bepalen van onderwerpen
die in de deskundigheidsbevordering aan bod moeten komen en bij het meetbaar
maken van verbeteringen.

Aandachtspunten op basis van literatuur: Onderzoek de effectiviteit van de
deskundigheidsbevordering om de kwaliteit te bewaken en deze waar nodig verder
door te ontwikkelen.




Breng in kaart welke kennis, welk leeraanbod en welke
(kennis- en leer)infrastructuren al beschikbaar zijn

e Richt je specifiek op het beschikbare aanbod dat aansluit bij de
gestelde doelen van de deskundigheidsbevordering.
Zoek samenwerking met bestaande programma's,
samenwerkingsverbanden en initiatieven die zich richten op het
tegengaan van (moslim)discriminatie op de werkvloer en in stages,
zoals het Stagepact MBO 2023-2027. Haal bij betrokken partijen
leerbehoeften en geleerde lessen op die een plek kunnen krijgen in de
hier voorgestelde deskundigheidsbevordering. Onderzoek hoe je
elkaar kan versterken en aanvullen.

Ontwikkel een lerende omgeving die voortbouwt op
het beschikbare aanbod

¢ Ontwikkel een lerende omgeving waarin bestaand leeraanbod
en kennis beschikbaar en toegankelijk zijn voor deelnemers, en
waar nodig worden aangevuld.
Ontwikkel de omgeving samen met de doelgroep: wat vinden
zij belangrijk dat deelnemers leren, en welk effect willen zij
bereiken?

Faciliteer deelnemers bij het omzetten van geleerde
lessen naar (gezamenlijke) actie

De erkenning en bewustwording bij deelnemers kan hen motiveren
om actie te ondernemen. Benut deze kans!

Faciliteer in de lerende omgeving dat deelnemers hun geleerde
lessen omzetten in gezamenlijke acties en afspraken.

Laat de uitkomsten open: welke acties zij Formuleren, bepalen de
deelnemers zelf.

Richt je vooral op het ondersteunen van het proces van het
ontwerpen en uitvoeren van acties door advies, begeleiding, het
beschikbaar stellen van middelen of het inzetten van je netwerk.
Zorg er bijvoorbeeld voor dat deelnemers aansluiten bij, of lessen
meenemen van relevante samenwerkingsverbanden, programma's
of initiatieven, zoals het Stagepact MBO.

Verhoog de motivatie voor deelname

De ministeries hebben verschillende mogelijkheden om de motivatie
voor deelname te vergroten. Bijvoorbeeld door waardering voor
deelname uit te spreken, deelnemers te belonen, de positieve
effecten van deelname met onderzoek aan te tonen en te delen, en
inspirerende praktijkvoorbeelden te verspreiden die de meerwaarde
van deelname illustreren.




Verbeteren, standaardiseren en fFormaliseren van
protocollen en richtlijnen

Inleiding en omschrijving:

De zorgsector is uniek doordat deze als een keten functioneert, waarbij elke organisatie verantwoordelijk is voor
een eigen onderdeel. Dit betekent dat de verantwoordelijkheid voor verandering niet bij één partij ligt; alle
ketenpartners zijn nodig om verbeteringen door te voeren. Gezien de complexiteit van de zorgsector is het
duidelijk dat losse verbeterkansen onvoldoende zijn om moslimdiscriminatie in de zorg effectief aan te pakken.
Een geintegreerde aanpak is noodzakelijk, waarbij verschillende verbeterkansen elkaar versterken. Zo is het
standaardiseren van protocollen cruciaal om onderwijsinitiatieven maximaal effect te laten hebben. Daarnaast zijn
trainingen belangrijk om ook ervaren zorgverleners buiten het formele onderwijs duurzaam te bereiken.
Deelnemers beschouwen het verbeteren, standaardiseren en formaliseren van protocollen en richtlijnen binnen
de zorg als een zinvolle eerste stap, die als basis kan dienen om vervolgens met andere kansrijke verbeteropties
aan de slag te gaan.

Doelen

Lange termijn:

Structurele verandering, waarbij de actoren meer bewustwording, urgentie en
verantwoordelijkheid ontwikkelen. Dit maakt het mogelijk om gezamenlijk een
definitie van ‘diversiteitsrechtvaardigheid’ te formuleren, waarmee protocollen en
richtlijnen kunnen worden verbeterd en gestandaardiseerd.

Toelichting op het begrip ‘diversiteitsrechtvaardigheid’
Diversiteitsrechtvaardigheid betekent dat zorg niet alleen voor iedereen
toegankelijk en gelijk moet zijn (equity en equality), maar ook rechtvaardig, met
specifieke aandacht voor de unieke behoeften en omstandigheden van diverse
groepen. Het streven naar rechtvaardigheid gaat verder dan het huidige beleid en
vereist dat gezondheidsverschillen als gevolg van discriminatie actief worden
aangepakt. Het is daarbij van belang dat de definitie van diversiteitsrechtvaardig-
heid in samenspraak met alle betrokken partijen wordt vastgesteld. Dit concept
reikt verder dan cultuursensitiviteit, dat vaak als vrijblijvend wordt ervaren en de
indruk kan wekken dat bepaalde groepen te gevoelig zijn. In plaats daarvan staat
een rechtvaardige zorg centraal, die structureel inclusiviteit en gelijkheid bevordert
in alle lagen van de sector, van medische zorg tot andere domeinen binnen de
zorgverlening.

Korte termijn:
Systeemactoren:
« zijn zich bewust van de urgentie van moslimdiscriminatie en de impact hiervan

op het leven van moslims;
erkennen hoe hun eigen acties en gedragingen bijdragen aan dit probleem en
voelen zich gestimuleerd om verantwoordelijkheid te nemen voor het
aanpakken van discriminatie;
hebben meer inzicht in hun onderlinge relaties en de wederzijdse beinvloeding
hiervan;
beschikken over de benodigde kennis en inzicht in bestaande mogelijkheden en
strategieén om moslimdiscriminatie effectief aan te pakken.




Verbeteren, standaardiseren en formaliseren
van protocollen en richtlijnen

Wie zijn aan zet?

« Verbeteren, standaardiseren en Formaliseren
o Systeemactoren in de zorgketen, zoals overheidsorganen, beleidsmakers,
beroepsverenigingen, zorgverzekeraars en bestuurders
Aanpassen van protocollen en richtlijnen
o Beroepsgroepen
Aanjagen en normeren
o Ministerie van Volksgezondheid, Welzijn en Sport (VWS)
Normeren en adviseren
o Nederlandse Zorgautoriteit (NZa) en Zorginstituut Nederland
Handhaving
o Inspectie Gezondheidszorg en Jeugd (IGJ)
Sturen en adviseren
o Adviesraden, zoals de Gezondheidsraad (GR) en de Raad voor
Volksgezondheid en Samenleving (RVS)
Belonen van verbetering/aanpassing
o Zorgverzekeraars
Bijdragen/expertise delen
o Partners vanuit het sociaal domein en welzijn

Wat maakt de verbeterkans kansrijk?
Draagvlak beleid en doelgroep voor de verbeterkans baseert zich op:

¢ De verantwoordelijkheid wordt gelegd bij invloedrijke actoren binnen de
zorg en de overheid, in plaats van bij slachtoffers.
De nadruk ligt op de preventie van discriminerend gedrag in plaats van
repressie. Daarnaast bestaat er vanuit de samenleving al geruime tijd een
duidelijke vraag om protocollen en richtlijnen binnen de zorg te verbeteren,
te standaardiseren en te formaliseren. Het ministerie van VWS is hiervan op
de hoogte.
Er wordt uitgegaan van realistische verwachtingen. Zo wordt er ingezet op
het beperken van discriminerend gedrag door aan te sluiten bij bestaande
initiatieven en ontwikkelingen binnen de zorg, zoals de focus op kwaliteit van
zorg. Dit maakt het realistischer, omdat het niet gaat om iets compleet
nieuws, maar om het doorvoeren van aanpassingen binnen een bestaand
kader van zorgverbetering.
De verbeterkans wordt als haalbaar gezien, omdat deze kan worden
geintegreerd in bestaande systemen en structuren binnen zorginstellingen.
Zo werkt de zorgsector al met protocollen en richtlijnen waarop kan worden
voortgebouwd voor verdere verbetering, standaardisering en formalisering.

Brugfunctie: De verbeterkans vervult een brugfunctie door samenwerking te
stimuleren tussen relevante actoren, waaronder zorgprofessionals,
beleidsmakers en vertegenwoordigers van moslims.

Aandachtspunten op basis van literatuur: Zorg voor een consistente

toepassing en voldoende draagvlak bij het verbeteren, standaardiseren en
formaliseren van protocollen en richtlijnen.

GIOPLAN




Creéer ruimte voor het uitwisselen van ervaringen en

perspectieven en (zelF)reflectie

Organiseer een ronde-tafelsessie waarin systeemactoren en
vertegenwoordigers van moslims ervaringen en perspectieven uitwisselen.
Deze sessie richt zich op het vergroten van bewustzijn en het erkennen van
moslimdiscriminatie als een probleem in de zorg. Moedig deelnemers aan
tot kritische zelfreflectie over hun eigen rol en verantwoordelijkheid binnen
het systeem.

Stimuleer een paradigmaverschuiving
Vervolgens is het essentieel om bij deelnemers een
paradigmaverschuiving te stimuleren die hen laat inzien dat
systeemverandering noodzakelijk is en dat zij hierin een actieve
rol vervullen. Dit kan worden bereikt door:
¢ deelnemers te voorzien van inzichten door experts op het
gebied van discriminatie in de zorg;
e deelnemers te begeleiden bij (zelf)reflectie en het
formuleren van vervolgstappen, onder leiding van een
ervaren facilitator.

Stimuleer dat systeemactoren hun eigen rol en
verantwoordelijkheid zien en willen nemen
Organiseer een (vervolg)sessie waarin dieper wordt ingegaan op
de rol en verantwoordelijkheid van de deelnemers. Tijdens deze
sessie worden zij zich bewust van hoe zij (onbewust) bijdragen
aan de instandhouding van het probleem. Dit kan bijvoorbeeld
worden geillustreerd met casuistiek die laat zien hoe het
uitblijven van verantwoordelijkheid binnen het systeem leidt tot
slechte zorg en uitsluiting. Deze praktijkvoorbeelden helpen
deelnemers inzicht te krijgen in hoe hun eigen handelen of
nalaten bijdraagt aan de problematiek, en hoe dit in strijd is met
de kernwaarden van goede zorg.

Ontwikkel samen een concreet actieplan
Begeleid deelnemers, voortbouwend op de bewustwording
en motivatie die in eerdere stappen zijn ontstaan, om over
te gaan tot concrete acties om moslimdiscriminatie aan te
pakken. De focus ligt hierbij op het verbeteren,
standaardiseren en formaliseren van protocollen en
richtlijnen. Ondersteun deelnemers bij het ontwikkelen en
verder vormgeven van een actieplan, en begeleid hen bij de
uitvoering hiervan.




ntwikkelen van een monitoringssysteem

Inleiding en omschrijving: De verbeterkans richt zich op het opzetten van een periodieke toetsing en monitoring van
de handhaving: hoe voeren uitvoeringsinstanties hun werkzaamheden uit en waar bevinden zich knelpunten met
betrekking tot moslimdiscriminatie? De monitor dient als basis voor een periodieke herziening van de uitvoerings-
praktijk. Hierbij wordt gekeken hoe de uitkomsten van deze toetsing kunnen worden meegenomen in het verbeteren
van beleid en uitvoering. Deze verbeterkans heeft tot doel de uitvoeringspraktijk in algemene zin te monitoren en te
verbeteren, met bijzondere aandacht voor de (onbedoelde) discriminerende gevolgen van beleid en uitvoering. Het
aanpakken van moslimdiscriminatie is daarbij van cruciaal belang. Daarom zou moslimdiscriminatie als apart
onderwerp moeten worden behandeld en gemeten binnen deze monitoring.

De focus op uitvoeringsorganisaties is ingegeven door de rol die zij spelen in het dagelijkse leven van burgers en het
wantrouwen dat bij veel moslims leeft als gevolg van eerdere discriminerende misstanden. Voorbeelden hiervan zijn
het toeslagenschandaal bij de Belastingdienst en de fraudebestrijdingsaanpak van DUQ, die discriminerend uitpakten.

Doelen
Lange termijn:

« Een signalerings- en preventiesysteem om zowel bedoelde als onbedoelde
discriminatie, op basis van welke grond dan ook, binnen uitvoeringsinstanties
vroegtijdig aan te pakken. Dit systeem wordt geintegreerd als een vast
onderdeel van de uitvoeringsorganisaties en de handhavingspraktijk.

* Elke Nederlandse moslim wordt in interacties met uitvoeringsinstanties
behandeld als een volwaardige burger en ervaart deze gelijkwaardige
behandeling ook daadwerkelijk.

« Het vergroten en waarborgen van wederzijds vertrouwen tussen de overheid en
Nederlandse moslims staat centraal.

Korte termijn:

* "Het monitoringsproces wordt in cocreatie met moslims opgesteld en
uitgevoerd. Dit draagt niet alleen bij aan het creéren van wederzijds vertrouwen,
maar waarborgt ook checks en balances binnen het systeem. Het proces richt
zich op het identificeren van valkuilen in het werk van uitvoeringsorganisaties die
leiden tot ‘witte vlekken’ in de uitvoeringspraktijk. Vertegenwoordigers van de
moslimgemeenschap spelen een cruciale rol in het inzichtelijk maken van deze
valkuilen en het aandragen van oplossingen."

* "Het monitoringssysteem omvat daarnaast een periodieke vergelijking van
verschillende handhavingssystemen. Hierbij wordt in kaart gebracht welke
resultaten door welke instantie worden geboekt. Deze vergelijking stimuleert
kennisdeling en het leren van elkaars praktijken, wat het systeem effectiever
maakt."

* "Het lerende aspect vormt een belangrijk kortetermijndoel. Op de lange termijn
dient het monitoren als fundament voor de herziening van uitvoeringspraktijken.
Om dit mogelijk te maken, moet het monitoringssysteem op een lerende manier
worden ingericht: de vragen moeten niet alleen de huidige uitvoering evalueren,
maar ook handvatten bieden voor toekomstige verbeteringen."




ontwikkelen van een monitoringssysteem

Wie zijn aan zet?

¢ Regie-, coordinatie en aanjaagfunctie
o Ministerie Sociale Zaken en Werkgelegenheid (SZW)
o Ministerie van Binnenlandse Zaken en Koningkijkrijkrelaties (BZK)
[ K ] e Ontwikkelen en uitvoeren verbeterkans
o Uitvoeringsinstanties: Belastingdienst, DUO, UWV et cetera.
o Verantwoordelijke ministeries:
= Ministerie van Financién;
= Ministerie van Onderwijs, Cultuur en Wetenschap;
= Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid;
= Ministerie van Binnenlandse Zaken en Koninkrijksrelaties.
o De Nationaal Coordinator tegen Discriminatie en Racisme (NCDR).
o De Staatscommissie tegen Discriminatie en Racisme.
o Belangenorganisaties van moslims.

Wat maakt de verbeterkans kansrijk?

Draagvlak beleid en doelgroep voor de verbeterkans baseert zich op:

e De focus op het herstellen van vertrouwen in de overheid middels
uitvoeringsorganisaties. Veel van het wantrouwen van moslims jegens de
overheid is ontstaan door het handelen van uitvoeringsinstanties, zoals het
toeslagenschandaal bij de Belastingdienst en het (indirect discriminerende)
gebruik van algoritmes door DUO. Er wordt daarom verwacht dat de
verbeterkans draagvlak krijgt binnen de moslimgemeenschap, vooral als de
interventie verschillende stemmen uit de gemeenschap en andere
maatschappelijke organisaties betrekt.

e De mogelijkheid om (gelijktijdig) de uitvoerings- en handhavingspraktijk te
verbeteren van uitvoeringsorganisaties. Deze interventie kan door
uitvoeringsorganisaties worden ingebed in de huidige uitvoeringspraktijk,
wat de haalbaarheid vergroot. Naast het aanpakken van moslimdiscriminatie
draagt de interventie ook bij aan het verbeteren van de dienstverlening van
uitvoeringsorganisaties.

BrugFfunctie: De verbeterkans vereist nauwe samenwerking tussen
uitvoeringsorganisaties en de moslimgemeenschap.

Aandachtspunten op basis van literatuur: Onderzoek toont aan dat meten en
monitoren de verantwoordingsplicht van organisaties kan vergroten (zie ook de
inleidende paragraaf van dit hoofdstuk). Daarnaast helpt meten en monitoren bij
het identificeren en delen van ‘best practices’, waardoor organisaties van elkaar
kunnen leren. Het standaardiseren van procedures kan bovendien de ruimte voor
discriminerend gedrag aanzienlijk beperken.




Bijeenbrengen van de juiste partijen aan tafel

De eerste stap is om als coérdinerende partij, met een duidelijk mandaat, de
verschillende actoren aan tafel te krijgen. Dit betreft uitvoeringsorganisaties,
beleidsmakers en belangenorganisaties van moslims. Daarnaast moet in deze fase
worden bepaald welke actoren deel moeten nemen aan de interventie.

Moet de interventie in deze fase al breder worden uitgerold naar meer
uitvoerende partijen? Kunnen inspecties binnen de overheid, die verantwoordelijk
zijn voor toezicht en handhaving, hierin ook een rol spelen?

Onderzoeken welke vergelijkbare maatregelen reeds
worden ingezet

De tweede stap is het onderzoeken welke vergelijkbare maatregelen
reeds worden ingezet door verschillende uitvoeringsorganisaties en hoe
deze kunnen worden geintegreerd in een overkoepelende monitor.

Ontwerpen en ontwikkelen van de monitoringskaders

Als derde stap moeten de betrokken actoren aan de slag met het ontwerpen en
ontwikkelen van de monitoringskaders. Hierbij wordt vastgesteld welke
onderwerpen aan bod moeten komen en welke indicatoren relevant zijn. In deze
stap ligt de Focus op indicatoren die niet alleen de vooruitgang van de uitvoering
met betrekking tot discriminatie zichtbaar maken, maar ook lacunes
identificeren. Deze indicatoren dienen als basis voor verdere verbetering.

De indicatoren worden niet alleen gebruikt om vooruitgang te meten, maar
bieden ook inzicht in de noodzakelijke vervolgstappen voor het verbeteren van
de uitvoeringspraktijk. Het ontwerpen van de monitoringskaders is een
gezamenlijk proces, waarbij alle actoren worden betrokken.
Handhavingsdeskundigen binnen de uitvoeringsinstanties spelen hierin een
centrale rol.

Het creéren en borgen van een lerende monitoringscyclus
De uitdaging is om een lerende monitoringscyclus te creéren. Hoe kan de
periodieke monitor worden ingezet om de uitvoeringspraktijk te
verbeteren, en hoe kunnen verschillende organisaties van elkaar leren?
Dit kan vorm krijgen in een periodieke bijeenkomst, waarin alle actoren
samenkomen om de resultaten van de monitor te vertalen naar concrete
actiepunten voor de volgende cyclus. Tot slot moeten de acties die
voortvloeien uit de monitor worden geborgd. Het is daarbij niet
voldoende dat de verantwoordelijkheid voor het monitoren en daarop
handelen centraal wordt belegd; er moeten ook systemen en processen
zijn die ervoor zorgen dat de resultaten van de monitor effectief worden
opgepakt. De aanpak moet aansluiten bij de uitvoeringspraktijk en
rekening houden met wat haalbaar is.




6. Conclusie

In dit hoofdstuk geven we eerst een algemene beschouwing van de opzet en aanpak
van het onderzoek, maken we een analyse van de belangrijkste bevindingen van dit
onderzoek, trekken we vervolgens een algemene conclusie uit de bevindingen, op ba-

sis waarvan we tot slot een aantal lessen voor de aanpak van moslimdiscriminatie for-
muleren.
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6 Conclusie

In paragraaf 6.1 zullen we eerst de centrale aspecten van de opzet en de aanpak van het onderzoek belichten. Vervol-
gens maken we in paragraaf 6.2 een analyse van de belangrijkste bevindingen van het onderzoek. We sluiten het hoofd-
stuk in paragraaf 6.3 af met het trekken van een algemene conclusie en met het formuleren van lessen voor de aanpak
van moslimdiscriminatie.

6.1 Opzet en aanpak van het onderzoek

Regioplan en European Research Centre on Migration and Ethnic Relations (ERCOMER) van de Universiteit Utrecht heb-
ben in opdracht van het ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid in de periode december 2023 — december
2024 onderzoek gedaan naar de ervaringen met moslimdiscriminatie. Het doel van dit onderzoek is om meer inzicht te
krijgen in de aard van discriminerende handelingen en de specifieke contexten waarin moslims discriminatie ervaren, om
uiteindelijk te komen tot mogelijke aanvullende maatregelen om moslimdiscriminatie effectief te bestrijden. Het onder-
zoek vertrekt vanuit het standpunt dat moslimdiscriminatie een bestaand en reéel probleem is, wat wordt onderbouwd
door een groot scala aan eerder uitgevoerd onderzoek. Vanuit dit vertrekpunt hebben we verdiepend onderzoek gedaan
naar de ervaringen van moslimdiscriminatie en hoe moslimdiscriminatie kan worden tegengegaan.

We nemen voor dit onderzoek de definitie van discriminatie over zoals gehanteerd door de Staatscommissie tegen Dis-
criminatie en Racisme (Eerste voortgangsrapportage, december 2023):

e Discriminatie is het maken van onderscheid dat op enigerlei wijze krenkend is of een ongerechtvaardigd nadeel oplevert, of
zodanig is dat de benadeelde niet als gelijkwaardig mens wordt gezien.

e Ervaren discriminatie is de interpretatie van een meegemaakt incident als discriminatie, waarbij een als onrechtvaardig ervaren
uitkomst of verloop van een meegemaakt voorval wordt gerelateerd aan een (vermeende) negatieve houding over de groep
waartoe het individu wordt gerekend.

e |Institutionele discriminatie betreft het verschijnsel dat processen, beleid of (geschreven en ongeschreven) regels van organisa-
ties leiden tot structurele discriminatie op een bepaald (identiteits)kenmerk. Institutionele discriminatie is een verschijnsel dat
wordt gekenmerkt door het discriminerende effect of resultaat.

In dit onderzoek hebben we een uitgebreide literatuurstudie uitgevoerd naar wat er bekend is over in welke domeinen
en situaties moslims in Nederland discriminatie ervaren en naar werkzame mechanismen in de aanpak van moslimdiscri-
minatie. Vervolgens hebben we kwalitatief onderzoek uitgevoerd, waarbij in verschillende onderzoeksfases met bijna
100 respondenten is gesproken. Ten eerste hebben we hierbij verschillende belangengroepen, maatschappelijke sta-
keholders, experts en beleidsmakers gesproken om het onderzoek nader af te bakenen. In individuele life-course inter-
views en focusgroepen hebben we vervolgens uitvoerig gesproken met in totaal 44 moslims over hun ervaringen met
discriminatie. Al deze verschillende groepen zijn tot slot betrokken in ontwerpsessies, die we hebben georganiseerd om
verschillende verbeterkansen te identificeren en verder uit te werken.

De verschillende activiteiten die in dit onderzoek zijn uitgevoerd staan niet los van elkaar, maar borduren op elkaar voort.
Zo is de literatuurstudie gebruikt om richting te geven aan de life-course interviews en de focusgroepen. Op basis van de
inzichten uit de literatuur is ervoor gekozen om de gesprekken te focussen op de domeinen onderwijs en arbeidsmarkt,
gezondheidszorg en overheid. Hoewel moslims discriminatie ervaren in diverse domeinen, laat onderzoek zien dat mos-
limdiscriminatie relatief veel voorkomt en een grote impact heeft in deze domeinen. Ook laat de literatuurstudie zien dat
de effecten van cumulatieve ervaringen vaak nog onderbelicht zijn en er kennis ontbreekt over hoe de verschillende
gronden van ervaren discriminatie door moslims met elkaar samenhangen (ook wel intersectionaliteit genoemd). De in-
terviews en focusgroepen zijn daarom ingestoken vanuit een domein- en levensloopperspectief.

Daarnaast zijn de inzichten uit de literatuurstudie naar werkzame mechanismen meegenomen in het afwegen van nut en
haalbaarheid van de verbeterkansen die zijn geformuleerd in de ontwerpsessies. Als uit de literatuur naar voren komt dat
er twijfels zijn over de effecten van een bepaalde interventie om moslimdiscriminatie tegen te gaan, is deze kennis ook
meegenomen in de uiteindelijke afweging om de verbeterkans verder uit te werken.

De uitkomsten van de life-course interviews en focusgroepen zijn tot slot het startpunt geweest van het formuleren van
een gezamenlijke probleemanalyse in de eerste fase van de ontwerpsessies. Dit is van groot belang, omdat de geformu-
leerde verbeterkansen in onze ogen een brug zouden moeten slaan tussen de ervaringen met moslimdiscriminatie ener-
zijds en de beleidspraktijk gericht op het tegengaan van moslimdiscriminatie anderzijds. In dit hoofdstuk gaan we verder



in op de belangrijkste bevindingen uit dit onderzoek, de conclusie die we hieruit kunnen trekken en de aanbevelingen die
we op basis van de uitkomsten kunnen formuleren.

6.2 De belangrijkste bevindingen van dit onderzoek

Moslimdiscriminatie is aanzienlijk en vindt plaats binnen verschillende domeinen

Het literatuuronderzoek beschreven in hoofdstuk 3 van dit rapport laat zien dat zowel uit onderzoek gebaseerd op zelf-
rapportages als uit studies met een experimenteel karakter (zogenoemd correspondentieonderzoek), bewijsmateriaal
naar voren komt dat moslimdiscriminatie aanzienlijk is op het gebied van onderwijs, werkgelegenheid, huisvesting en
gezondheidszorg. Ook is er onderbouwing vanuit onderzoek voor discriminatie door de overheid en binnen de financiéle
sector. Het gaat hierbij zowel om interpersoonlijke discriminatie-ervaringen als om institutionele vormen van discrimina-
tie.

Studies laten zien dat ervaren discriminatie in het onderwijs substantieel is onder mensen met een moslimachtergrond.
Uit onderzoek blijkt dat dit type discriminatie in de afgelopen jaren is toegenomen. Zo hebben moslims onevenredig vaak
te maken met geinstitutionaliseerde hypersurveillance in de publieke ruimte en worden vaker als verdacht gezien in hun
interacties met overheidsinstanties en overheidsdiensten. Uit zowel correspondentietests als onderzoek naar discrimina-
tie-ervaringen komt naar voren dat kandidaten uit landen met een moslimmeerderheid minder vaak een baan krijgen
aangeboden en moslims op de werkvloer regelmatig discriminatie ervaren. Ten aanzien van de woningmarkt laten stu-
dies overtuigend bewijs zien van discriminatie op de (huur)woningmarkt. Zo worden bijvoorbeeld woningzoekenden met
Marokkaans klinkende namen veel minder vaak uitgenodigd voor een bezichtiging dan andere woningzoekenden. De
gezondheidszorg houdt op verschillende vliakken niet goed rekening met de behoeften van moslims, zoals bijvoorbeeld
blijkt uit de onderzoeksbevinding dat symptomen van depressie bij patiénten met een migratieachtergrond (waaronder
moslims) als minder ernstig worden gediagnosticeerd dan die van patiénten zonder migratieachtergrond. Daarnaast zijn
er signalen dat moslims in de financiéle sector onevenredig vaak als verdacht worden aangemerkt en daardoor bena-
deeld worden.

Uit verschillende studies blijkt dat ervaringen met moslimdiscriminatie zowel nadelige structurele als psychologische ef-
fecten hebben. Zo werpt discriminatie barriéres op voor toegang tot (hoger) onderwijs, gezondheidszorg en de woning-
markt en heeft het nadelige gevolgen voor de arbeidsparticipatie en verdienkansen van moslims. Ook kan het bijdragen
aan een gemiddeld lager niveau van geluk onder moslims die discriminatie ervaren of zich als groep gediscrimineerd voe-
len. Bovendien kan moslimdiscriminatie nadelige gevolgen hebben voor de maatschappij als geheel. Zo kan het de soci-
ale cohesie in de samenleving ondermijnen, terwijl een sterke onderlinge verbondenheid in de samenleving juist nodig is
om belangrijke maatschappelijke problemen op te lossen.

Effecten van cumulatieve ervaringen en institutionele discriminatie zijn in eerdere studies nog onderbelicht

Hoewel veel verschillende studies laten zien dat moslimdiscriminatie een hardnekkig probleem is met grote nadelige ge-
volgen voor individuen en voor de samenleving als geheel, onderstreept het overzicht van de relevante literatuur over
moslimdiscriminatie ook dat er behoefte is aan meer kwalitatief onderzoek. Dit type onderzoek is nodig om de genuan-
ceerde en geleefde ervaringen van moslims beter te begrijpen, wat cruciaal is voor het identificeren van effectieve me-
chanismen en onderliggende principes van antidiscriminatiebenaderingen. Het is daarom zinvol om vanuit een levens-
loopperspectief te bekijken hoe discriminatie kan variéren en zich kan opstapelen in verschillende levensfasen en -do-
meinen. Ervaringen met discriminatie op school kunnen bijvoorbeeld al leiden tot minder kansen op de arbeidsmarkt als
volwassene, wat weer een negatieve invioed kan hebben op de gezondheid en de financiéle kwetsbaarheid op oudere
leeftijd. Daarnaast zijn ervaringen met institutionele en systematische discriminatie, als gevolg van beleid en formele re-
gels en als gevolg van een negatieve sociale norm, onderbelicht. Deze kennislacunes geven richting aan het kwalitatieve
onderzoek dat we in navolging van de literatuurstudie hebben uitgevoerd.

Moslimdiscriminatie neemt diverse vormen aan en kan geplaatst worden binnen een bredere sociale en institutionele
context

Het kwalitatieve onderzoek beschreven in hoofdstuk 4 van dit rapport richt zich op ervaringen van moslims met discrimi-
natie in verschillende domeinen en op de manieren waarop personen omgaan met discriminatie. Ervaringen met discri-
minatie binnen de domeinen onderwijs, arbeidsmarkt, zorg en overheid worden door de respondenten het meest ge-
noemd. Daarnaast ervaren moslims ook aanzienlijke problemen in de publieke ruimte en in de media; voornamelijk ge-
richt op de negatieve beeldvorming rondom moslims. Discriminatie is voor veel moslims geen eenmalige, incidentele
ervaring, maar komt terug binnen verschillende domeinen en op verschillende momenten in hun leven. In de life-course



interviews en focusgroepen wordt een divers palet van discriminatie-ervaringen genoemd. Het gaat hierbij om openlijke
vormen zoals uitschelden of fysieke bedreigingen, maar ook subtielere uitingen, zoals dubbelzinnige grapjes of (goedbe-
doelde) vragen, die als kwetsend kunnen worden ervaren of het ‘anders zijn” benadrukken. Zo beschrijven respondenten
onaangename manieren van bejegening, wat naar voren komt in negatieve en denigrerende opmerkingen over de cultu-
rele of religieuze achtergrond of minachtende blikken op straat. Deze interpersoonlijke ervaringen kunnen worden be-
schouwd vanuit een negatieve sociale norm richting moslims en vinden plaats binnen een institutionele context. Zo is
een terugkerend sentiment bij een groot deel van de respondenten dat een negatieve bejegening van moslims is genor-
maliseerd in de samenleving. Deze bredere sociale en institutionele context, waarin wordt ervaren dat de negatieve
beeldvorming over moslims wijdverspreid is, wijst erop dat de ervaringen die de respondenten beschrijven niet alleen
incidenten zijn, maar structurele vormen aannemen.

Hoewel interpersoonlijke discriminatie het meest naar voren komt in de gesprekken met moslims, hebben respondenten
daarnaast ook sterk de indruk dat er sprake is van systematische discriminatie vanuit de overheid, wat zich uit in het on-
evenredig vaak ontvangen van boetes of het vaker gecontroleerd worden door overheidsinstanties. Dit blijkt zowel uit de
ervaringen van respondenten zelf als van ervaringen binnen de omgeving van de respondenten. Hoewel moeilijk te be-
wijzen door respondenten, overheerst de indruk dat deze boetes en controles te maken hebben met hun moslimachter-
grond en dat daarbij dus sprake is van institutionele discriminatie. Moslims beschrijven dat ze als gevolg van discriminatie
door de overheid onder de radar van de overheid proberen te blijven, wat institutioneel vertrouwen en sociale cohesie
kan ondermijnen.

Vooral intersecties met het hebben van een migratieachtergrond en gender komen naar voren

De gesprekken met moslims in dit onderzoek laten op verschillende manieren intersecties zien tussen religie en andere
sociale categorieén, zoals herkomst of culturele identiteit. In de ervaringen van moslims is het vaak lastig om te onder-
scheiden welke discriminatie-ervaringen te maken hebben met het hebben van een migratieachtergrond of op grond van
hun moslimachtergrond. Tegelijkertijd voelen veel respondenten zich vaak aangesproken op hun religieuze identiteit en
zien het moslim zijn als de belangrijkste sociale categorie wanneer het gaat om de discriminatie die ze ervaren. Een an-
dere intersectie die veelvuldig wordt benoemd is met gender. Zowel mannen als vrouwen met wie wij in dit onderzoek
hebben gesproken stellen dat moslima’s met een hoofdoek een vergroot risico lopen op discriminatie. De associatie met
een hoofddoek, als symbool voor moslim-zijn, ligt hierbij voor de hand.

De jongere generatie voelt zich vaker buitengesloten

In de gesprekken wordt regelmatig het intergenerationeel perspectief belicht. De veelal jongere respondenten zeggen
dat de oudere generatie, die vaak als gastarbeider naar Nederland kwam, zich vaker te gast voelde in Nederland. Deze
generatie was zich daardoor minder bewust van discriminatie en kwam ook minder op voor zijn rechten dan de jongere
generatie. Ook oudere deelnemers aan de gesprekken reflecteren op de positie van jonge moslims in de samenleving. Zij
vinden het pijnlijk dat moslims nog steeds geen volwaardig onderdeel zijn van de samenleving, terwijl ze al meerdere
generaties in Nederland wonen. Dit fenomeen wordt ook in ander onderzoek beschreven en wordt ook wel de integra-
tieparadox genoemd. Deze paradox heeft ermee te maken dat mensen die langer in Nederland verblijven en zich verder
in het integratieproces bevinden, zich vaker in situaties begeven waar ze zich buitengesloten voelen en ook meer discri-
minatie ervaren. In dit kader wordt ook een verharding in de maatschappij benoemd, waarbij een negatieve houding
over moslims volgens respondenten steeds normaler is geworden.

Manieren om met moslimdiscriminatie om te gaan zijn divers

Het gevoel door anderen niet als volwaardig onderdeel van de samenleving te worden gezien kan verschillende gevolgen
hebben. Deze gevolgen betreffen zowel hoe moslims aankijken tegen hun eigen identiteit als hoe ze omgaan met de bui-
tenwereld. De copingmechanismen die de respondenten benoemen zijn divers en kunnen dan ook niet onder een speci-
fieke categorie worden geschaard. Zo stellen sommige moslims in de gesprekken dat ze de verbinding met de Neder-
landse samenleving kwijt zijn en daardoor plannen hebben om te emigreren. Andere reacties hebben te maken met het
verdiepen en versterken van de eigen religieuze identiteit; een proces dat overeenkomt met het rejection-identification
model. Ook leiden de discriminatie-ervaringen volgens sommigen tot terugtrekking uit de samenleving. Dit kan psychisch
terugtrekken zijn, waarbij mensen voorzichtiger zijn in de manier waarop ze omgaan met de buitenwereld en proberen
zo veel mogelijk van de radar te verdwijnen. Maar het gaat ook om sociale terugtrekking en isolatie van de brede samen-
leving, met soms als gevolg een toenemende focus op de ‘eigen’ gemeenschap. Een derde vorm betreft professionele
isolatie, waarbij respondenten naar andere carrieremogelijkheden buiten het bedrijfsleven of bewust zzp’er worden, om
zo zelf keuzes te kunnen maken in opdrachtgevers en daarmee discriminatie-ervaringen te vermijden. In de opstelling



naar de buitenwereld noemen respondenten ook verschillende strategieén. Deze opstellingen variéren van het confor-
meren om er zo goed mogelijk bij te horen tot het zich juist vaker uitspreken tegen discriminerende opmerkingen en va-
ker opkomen voor de rechten van moslims.

Het belang van erkenning en het faciliteren van de stem van de moslims

In de gesprekken met moslims benadrukken ze het belang van een brede erkenning van moslimdiscriminatie als hardnek-
kig maatschappelijk probleem. Ze achten het nodig dat er bij verschillende actoren in de maatschappij meer bewustzijn
komt over de negatieve gevolgen van moslimdiscriminatie. Actoren die hierbij specifiek worden genoemd zijn mensen in
machtsposities, zoals werkgevers, docenten en de overheid. Ook zou in de ogen van de respondenten de stem van mos-
lims beter gefaciliteerd kunnen worden. Het gaat hierbij om het versterken van lokale initiatieven en van belangenorga-
nisaties, die kunnen helpen bij het verbeteren van het antidiscriminatiebeleid, en het vergroten van de weerbaarheid bij
moslims in het omgaan met discriminerende situaties.

Kennis over werkzame mechanismen moet meegewogen worden in het uitwerken van verbeterkansen om moslimdiscri-
minatie tegen te gaan

Zoals respondenten aan de life-course interviews en focusgroepen zelf ook naar voren brengen, is een brede erkenning
van moslimdiscriminatie en de negatieve gevolgen hiervan voor individuen en voor de samenleving als geheel een be-
langrijke maatschappelijke opgave. Vanuit deze erkenning van het probleem zijn er kansen te formuleren gericht op het
tegengaan van moslimdiscriminatie. Het is belangrijk dat deze verbeterkansen geént zijn op de bestaande kennis over
werkzame mechanismen in het tegengaan van (moslim)discriminatie. De literatuurstudie beschreven in hoofdstuk 5 van
dit rapport vat deze werkzame mechanismen samen.

De bestaande interventies kunnen worden ingedeeld in interventies gericht op het individueel niveau (zoals voorlichting
en training), het organisatieniveau (zoals standaardisatie en formalisering van processen) en op het niveau van wetten en
beleid (zoals handhaving op het gebied van antidiscriminatie en mensenrechten). De bewijskracht van deze interventies
en de onderliggende werkzame mechanismen is wisselend. Zo is er weinig ondersteuning voor de effecten van interven-
ties die op het individuele niveau worden ingezet. Dit kan er ook mee te maken hebben dat dit type interventies niet
vaak systematisch wordt onderzocht op effectiviteit en de effecten sterk afhankelijk zijn van de kwaliteit van de interven-
ties. Van de interventies op organisatieniveau is er enige steun voor het inzetten van diversiteitsmetingen, via het onder
de aandacht brengen van best practices zoals ‘naming en faming’. De effecten van dit type interventies hangen echter af
van het goed beleggen van verantwoordelijkheden en benoemen van duidelijke rollen en doelen. Ook standaardisering
van procedures en formalisering kan de ruime voor discriminerend gedrag beperken, laten systematische reviews zien.
Dit type interventies heeft echter te kampen met een gebrek aan draagvlak bij HR-managers en het grote publiek. Wat
betreft interventies gericht op wetten en nationaal beleid kan antidiscriminatiebeleid effecten hebben, mits ook uitvoe-
ring wordt gegeven aan controleprocessen en handhaving. Ook kan antidiscriminatiebeleid de bewustwording van discri-
minatie als maatschappelijk probleem vergroten, indien dit beleid ook goed wordt gecommuniceerd naar het publiek.
Wat betreft voorkeursbeleid, gericht op het vergroten van numerieke vertegenwoordiging van gemarginaliseerde groe-
pen, laten verschillende studies positieve effecten zien in termen van een toegenomen numerieke representatie. Deze
maatregelen worden echter vaak met scepsis ontvangen binnen de samenleving en kunnen ook leiden tot een tegenre-
actie binnen de organisatie.

In de loop der jaren zijn er verschillende beleidsmaatregelen en interventies ontwikkeld en verschillende evaluaties uit-
gevoerd. Het bestaande bewijs over de effecten van deze interventies is echter vaak niet systematisch of er is geen ef-
fectonderzoek aanwezig dat op zo’n manier is opgezet dat er conclusies over causaliteit getrokken kunnen worden. Ook
geldt dat het uitgevoerde onderzoek zich veelal richt op het tegengaan van discriminatie in zijn algemeenheid en niet
specifiek op het tegengaan van moslimdiscriminatie. Nader gedegen onderzoek naar de effecten van antidiscriminatiebe-
leid, inclusief specifieke inclusie-interventies, zoals diversiteits- en inclusietrainingen, is dan ook nodig, ook wat betreft de
specifieke effecten in het tegengaan van moslimdiscriminatie.

Verbeterkansen in de aanpak van moslimdiscriminatie

Samen met diverse belanghebbenden is op drie terreinen, te weten onderwijs en arbeidsmarkt (met een focus op discri-
minatie op de werkvloer en in stages), de zorg en de overheid, nagedacht over verbeterkansen in de aanpak van moslim-
discriminatie. Uit de ontwerpsessies, waarvan de uitkomsten in hoofdstuk 5 zijn beschreven, komen de volgende vier
richtingen naar voren voor de verbeterkansen:



Richting 1: De verbeterkansen moeten zich in eerste instantie richten op het vergroten van de erkenning van moslimdis-
criminatie als maatschappelijk probleem

Een gebrek aan erkenning maakt het moeilijk om moslimdiscriminatie aan te pakken, omdat de oorzaken en de gevolgen
hiervan niet goed in beeld worden gebracht. Ook zorgt een gebrek aan erkenning ervoor dat niemand zich verantwoor-
delijk voelt voor het aanpakken van het probleem. Daarnaast draagt het bij aan een laag vertrouwen onder moslims in de
overheid. Het startpunt van het zoeken naar verbeterkansen moet daarom liggen in de erkenning dat moslimdiscrimina-
tie een maatschappelijk probleem is en verregaande negatieve gevolgen heeft voor zowel individuele moslims als voor
de maatschappij als geheel.

Richting 2: De hardnekkigheid van moslimdiscriminatie vraagt om een aanpak gericht op het tegengaan van systemati-
sche discriminatie

Hoewel uit het onderzoek veel voorbeelden naar voren komen van interpersoonlijke vormen van moslimdiscriminatie,
zijn daarin patronen te herkennen die wijzen op een structureel probleem. Wat volgens de deelnemers aan de ontwerp-
sessies daarom nodig is, is een aanpak die zich richt op het systeem en niet op individuen. Op het institutionele niveau
kan de meeste impact worden bereikt en hebben actoren ook de meeste gelegenheid om moslimdiscriminatie tegen te
gaan. De verbeterkansen voor de aanpak van moslimdiscriminatie moeten daarom uitgaan van eigenaarschap van in-
vloedrijke actoren (aan de top) en niet van slachtoffers. Deelnemers vinden het een haalbare en realistische start om toe
te werken naar bewustwording bij systeemactoren van het probleem en van hun rol en verantwoordelijkheid daarin.
Deze eerste stap is noodzakelijk om, met het oog op rechtvaardigheid, gelijkwaardigheid en erkenning, bereid te zijn om
werk te maken van de aanpak van moslimdiscriminatie.

Richting 3: Het is van belang dat moslims betrokken worden bij het tegengaan van moslimdiscriminatie

Een gebrek aan betrokkenheid van moslims maakt het moeilijker om beleid te ontwikkelen dat aansluit bij de behoeften
en ervaringen van moslims. De verbeterkansen zouden daarom uitgewerkt en uitgevoerd moeten worden in samenwer-
king met moslims. Dit kan bijvoorbeeld door aan belangenorganisaties te vragen om mee te denken, feedback te geven

en/of zelf een rol te spelen bij het uitwerken van de verbeterkansen.

Richting 4: Er is behoefte aan interventies specifiek gericht op het tegengaan van moslimdiscriminatie

De ervaringen met moslimdiscriminatie die in dit onderzoek naar voren komen zijn deels herkenbaar vanuit kennis over
discriminatie van andere groepen. Het is dan ook zinvol om de aanpak van moslimdiscriminatie te verbinden aan be-
staande (generieke) interventies gericht op het tegengaan van discriminatie. Toch is er ook juist behoefte aan interven-
ties of maatregelen specifiek gericht op het tegengaan van moslimdiscriminatie. Alleen inzetten op een generieke aanpak
kan tot gevolg hebben dat de daadwerkelijke oorzaken en gevolgen van moslimdiscriminatie niet worden aangepakt. Elke
grond van discriminatie vraagt om erkenning en om een aanpak toegesneden op de behoeftes van de groep.

Verbeterkansen op drie terreinen

De verschillende verbeterkansen die tijdens de ontwerpsessies zijn aangedragen, zijn met de aanwezigen bij de ontwerp-
sessies beoordeeld op verschillende criteria: draagvlak vanuit de doelgroep, draagvlak vanuit beleid, het fungeren van de
verbeterkans als een brugfunctie tussen de ervaringen en oplossingen, en de potentiéle werkzaamheid.

De verbeterkans gericht op het tegengaan van moslimdiscriminatie op de werkvloer en in stages die als het kansrijkst is
beoordeeld, richt zich op deskundigheidsbevordering van ambassadeurs, pioniers en poortwachters in de toegang tot de
werkvloer en stages. In deze verbeterkans is geformuleerd dat relevante actoren zich bewust dienen te worden van de
aard en de omvang van moslimdiscriminatie en de impact daarvan. De actoren zouden bereid moeten zijn om zich in te
zetten voor het aanpakken van moslimdiscriminatie en moeten daar voldoende kennis over hebben. De actoren moeten
daarbij gefaciliteerd worden om gezamenlijk actiegericht te leren over en te ontwikkelen in de aanpak van moslimdiscri-
minatie.

Ten aanzien van het domein zorg richt de verbeterkans zich op het verbeteren, standaardiseren en formaliseren van pro-
tocollen en richtlijnen binnen de zorg. Als doel zou moeten worden gesteld dat landelijke richtlijnen, protocollen en stan-
daarden in de zorg ‘diversiteitsrechtvaardig’ worden gemaakt. Dit betekent dat zorg niet alleen voor iedereen toeganke-
lijk en gelijk moet zijn (equity en equality), maar ook rechtvaardig, met specifieke aandacht voor de unieke behoeften en
omstandigheden van diverse groepen, waaronder moslims.

De verbeterkans voor de overheid is gericht op het ontwerpen van een monitoringssysteem, waarbij de focus zou moe-
ten liggen op een periodieke toetsing en monitoring van (onbedoelde) discriminerende gevolgen van beleid en uitvoe-



ring. Hierbij is aandacht voor moslimdiscriminatie van cruciaal belang en zou moslimdiscriminatie ook als apart onder-
werp moeten worden behandeld en gemeten. De monitor zou moeten dienen als basis voor een periodieke herziening
van de uitvoeringspraktijk en vast onderdeel moeten zijn van de handhavingspraktijk van uitvoeringsorganisaties.

De geformuleerde verbeterkansen zijn nog geen kant-en-klare stappenplannen die ‘alleen nog maar’ hoeven te worden
uitgerold, maar identificeren wel belangrijke elementen, doelen, actoren en acties waarmee de verbeterkansen verder
uitgewerkt kunnen worden. Het succes van de verbeterkansen hangt sterk af van de verdere uitwerking en hoe die in de
praktijk uitpakt. De deelnemers aan de ontwerpsessies benadrukken dan ook dat het belangrijk is om actiegericht en le-
rend aan de slag te gaan met de verdere uitwerking van de verbeterkansen, en daarin gaandeweg aanpassingen te doen
op basis van inzichten en lessen uit monitoring en evaluatie.

6.3 Algemene conclusie en lessen voor de aanpak van moslim-
discriminatie

De gecombineerde inzichten uit de literatuurstudie en het verdiepende kwalitatieve onderzoek laten een duidelijk beeld
zien van moslimdiscriminatie als wijdverbreid fenomeen dat zich voordoet in verschillende domeinen, dat verschillende
vormen kan aannemen en vaak een patroon vormt. Moslimdiscriminatie komt veelal tot uiting in interpersoonlijk contact
en kan soms subtiele vormen aannemen. De toegenomen normalisering van moslimdiscriminatie maakt echter dat deze
interpersoonlijke ervaringen niet incidenteel zijn, maar een duidelijk structureel component in zich hebben. Hoewel vaak
lastiger om de vinger op te leggen, zijn er daarnaast vanuit de literatuur en vanuit het verdiepende onderzoek diverse
aanwijzingen voor institutionele vormen van moslimdiscriminatie, bijvoorbeeld wat betreft boetes en controles die soms
onevenredig vaak betrekking hebben op moslims. De gevolgen van moslimdiscriminatie kunnen ontwrichtend zijn, zowel
voor het individu als voor de maatschappij. Zo brengt dit onderzoek naar voren dat het gevoel als niet volwaardig te wor-
den gezien er met name voor jongere generaties toe kan leiden dat ze de verbinding met de Nederlandse samenleving
kwijtraken, hoewel de individuele variatie in hoe wordt omgegaan met moslimdiscriminatie groot lijkt te zijn.

Een veelgehoorde reactie van moslims die deelnamen aan dit onderzoek betreft er een van ‘onderzoeksmoeheid’. Er is
weinig vertrouwen dat onderzoek naar moslimdiscriminatie leidt tot acties om dit probleem tegen te gaan. Ondanks dit
sentiment zagen we een grote bereidheid bij de moslims die aan dit onderzoek hebben meegewerkt om hun, veelal
schrijnende, verhalen te vertellen en om, samen met beleidsmakers, te werken aan verbeterkansen om moslimdiscrimi-
natie tegen te gaan. Dit deden ze vanuit de diepe overtuiging dat er iets moet veranderen. Er is grote behoefte aan het
slaan van een brug, om de negatieve ervaringen van moslimdiscriminatie te verbinden aan oplossingen om dit maat-
schappelijke probleem tegen te gaan.

Voor het verder uitwerken van de verbeterkansen in de aanpak van moslimdiscriminatie zijn uit dit onderzoek verschil-

lende lessen te trekken:

e Hetis van belang dat er voldoende oog is voor de specifieke oorzaken en gevolgen van moslimdiscriminatie. Elke
grond van discriminatie vraagt om een aanpak toegesneden op de behoeftes van de groep. In dit kader zou het goed
zijn als er vanuit de Rijksoverheid een specifieke anti-moslimdiscriminatie strategie zou worden opgezet, inclusief een
specifieke nationaal coérdinator voor de aanpak van moslimdiscriminatie.

e Het ligt voor de hand dat in de aanpak van moslimdiscriminatie verbinding wordt gezocht met andere (generieke)
interventies gericht op het tegengaan van discriminatie. De aanpak van moslimdiscriminatie hoeft dan ook niet com-
pleet nieuw te zijn, maar zou wel moeten vertrekken vanuit de urgentie van moslimdiscriminatie als maatschappelijk
probleem.

e Niet vergeten zou moeten worden dat monitoring en evaluatie goed dienen te worden ingebed in de aanpak van
moslimdiscriminatie. Het bestaande bewijs over de effecten van interventies en beleidsmaatregelen om discriminatie
tegen te gaan is vaak niet systematisch. Ook is er weinig onderzoek gedaan naar interventies die zich specifiek richten
op het tegengaan van moslimdiscriminatie. Het is daarom cruciaal dat verder wordt gegaan dan een zelfevaluatie van
deelnemers, maar dat er gedegen designs worden gehanteerd waarmee onderbouwde uitspraken gedaan kunnen
worden over effecten van interventies.

e Bovenal is een belangrijke les uit dit onderzoek dat het fundament van de aanpak moet liggen in een brede erkenning
van moslimdiscriminatie als een probleem dat niet alleen individuele moslims raakt, maar waar de hele maatschappij
last van heeft. Vanuit deze erkenning zou eigenaarschap voor de aanpak van moslimdiscriminatie moeten liggen bij
invloedrijke actoren (aan de top) en niet bij slachtoffers. Daarnaast is het zinvol om moslims te betrekken bij de aan-
pak, bijvoorbeeld door aan belangenorganisaties te vragen om mee te denken, feedback te geven en/of om zelf een
rol te spelen bij het uitwerken van de verbeterkansen.
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Bijlage 1 - Onderzoeksverantwoording

Overzicht geinterviewde experts en stakeholders in de eerste fase van het onderzoek

e Vier belangengroepen: Moslimstudenten Associatie; Contactorgaan Moslims en Overheid (CMO); Samenwerkingsver-
band van Marokkaanse Nederlanders (SMN) en S.P.E.A K. (collectief voor en door moslimvrouwen).

e Drie maatschappelijke stakeholders: Collectief tegen islamofobie, RADAR, Vizier Oost (onderdeel van discriminatie.nl).

e Verschillende experts: Ewoud Butter, College voor de Rechten van de Mens, Europese Commissie tegen Racisme en
Intolerantie, Marcel Maussen en Floris Vermeulen (UvA), Artikel 1, Ineke van der Valk (auteur Monitor Moslim Discri-
minatie'®), het CBS en het SCP (over de beschikbaarheid van monitor- en registratiedata).

e Twee beleidsmakers: Nationaal Codrdinator tegen Discriminatie en Racisme (NCDR) en de beleidsadviseur Inclusief
Samenleven van de gemeente Den Haag.

Overzicht kenmerken respondenten life-course interviews en focusgroepen

Voor de selectie van geinterviewden voor de life-course interviews en focusgroepen streefden we naar een diversiteit in
leeftijd, gender, opleidingsniveau en geboorteland. We selecteerden mensen die zichzelf als moslim identificeren en die
met ons in gesprek wilden gaan over hun ervaringen met moslimdiscriminatie. In totaal hebben 44 unieke personen
deelgenomen aan de life-course interviews en/of een van de vier focusgroepen. De bereikte groep is merendeels vrouw.
Personen in de leeftijdsgroep 18-30 jaar zijn wat oververtegenwoordigd, maar ook de andere leeftijdsgroepen (31-40
jaar en 41-55 jaar) komen voor in de responsgroep. Het merendeel van de respondenten is in Nederland geboren. Ver-
der valt uit de interviews en de focusgroepen op dat een groot deel van de respondenten hoogopgeleid is en geénga-
geerd met het maatschappelijk probleem rondom moslimdiscriminatie, bijvoorbeeld door zich op verschillende manieren
in te zetten voor de belangen van moslims door zelf initiatieven te starten of zich aan te sluiten bij initiatieven en belan-
genorganisaties. We gaan er daarmee ook vanuit dat we een redelijk diverse, maar geen representatieve groep hebben
bereikt met dit onderzoek. Met name hoogopgeleide vrouwen waren oververtegenwoordigd.

Overzicht deelnemers aan de ontwerpsessies:

Ontwerpsessies Deelnemers
Werkvloer en stages - Drie moslims met ervaring met moslimdiscriminatie
- Vertegenwoordigers van:

o Ministerie Onderwijs, Cultuur en Wetenschap (OCW)
o Ministerie Sociale Zaken en Werkgelegenheid (SZW)
o VNO-NCW / MKB NL
o MBO Raad
o Moslimstudenten Associatie
o College voor de Rechten van de Mens
o Sahan
Gezondheidszorg - Moslim met ervaring met moslimdiscriminatie

- Vertegenwoordigers van:

Nationaal Co6rdinator tegen Discriminatie en Racisme (NCDR)
Pharos

College voor de Rechten van de Mens

Ministerie Volksgezondheid, Cultuur en Wetenschap (VWS)
Moslimstudenten associatie

Nationaal Netwerk Inclusieve Zorg

Amsterdam UMC

0O 0O O 0 O O O

Overheid - Twee moslims met ervaringen met moslimdiscriminatie

- Vertegenwoordigers van

Nationaal Codrdinator tegen Discriminatie en Racisme (NCDR)
Uwyv

SPEAK

College voor de Rechten van de Mens

Universiteit van Amsterdam

Moslimstudenten Associatie

Ministerie van Financién

Belastingdienst

Ministerie van Binnenlandse Zaken en Koninkrijksrelaties (BZK)

O O 0O O O 0 O 0 O
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Voorbeelden van vingetten gebruikt in de focusgroepen

Focusgroep overheid:

In de moskee die je regelmatig bezoekt neem je deel aan een groepsgesprek waarin het onder andere gaat over mogelijke signalen
van radicalisering van jongeren met een moslimachtergrond in de buurt. Je ging ervan uit dat dit een informeel gesprek was, maar
achteraf kom je erachter dat het gesprek werd gevoerd in het kader van een onderzoek van de gemeente.

Focusgroep zorg:

Je hebt een afspraak bij je vrouwelijke huisarts voor een gezondheidsonderzoek. Bij binnenkomst stelt je huisarts je voor aan een man-
nelijke co-assistent en deelt mee dat hij bij het onderzoek aanwezig zal zijn. Daarna wordt gevraagd om je voor het onderzoek uit te
kleden. Je begrijpt dat de coassistent bij het onderzoek aanwezig is om van te leren, maar je voelt je er niet prettig bij om je te ontkle-
den. Je weet echter niet goed hoe je dit moet verwoorden.




Bijlage 2 - Deelnemers klankbordgroep en begeleidings-
commissie

Klankbordgroep

e Assamaual Saidi, moslimjongerennetwerk
Mohamed Elmi, Sahan

Saida Derrazi, SPEAK

Samira Boubkari, Meldpunt islamofobie

De leden van de klankbordgroep hebben gaandeweg het onderzoek advies gegeven over de opzet en aanpak van het
onderzoek. Dit advies is verwerkt in de verdere inrichting van het onderzoek. De bijdrage van de klankbordgroep bete-
kent niet dat de leden het per definitie eens zijn met de uitkomsten van het onderzoek of de wijze waarop deze zijn be-
schreven in de rapportage.

Begeleidingscommissie

e Arjan Verweij, ministerie van SZW

e Fenella Fleischmann, UvA

e Fouzia Outmany, SCP

e Guido Stompff, Hogeschool INHolland
e Maurits Berger, Universiteit Leiden

e Samira Azabar, Radboud Universiteit

De begeleidingscommissie heeft in vier bijeenkomsten en daarnaast schriftelijk feedback gegeven op de voorliggende
rapportage en tussenliggende deelrapporten. Ook zijn keuzes over de aanpak van het onderzoek voorgelegd aan de be-
geleidingscommissie. De feedback van de begeleidingscommissie is door de onderzoekers verwerkt in de definitieve rap-
portage.



Bijlage 3 - Toelichting bij de verbeterkansen

Binnen de opzet van dit onderzoek hebben we de focus gelegd op het uitwerken van één verbeterkans per domein,
waarbij we ons hebben gericht op de domeinen arbeidsmarkt en onderwijs (specifiek werkvloer en stages), de zorg en de
overheid. In de onderstaande tabel geven we een inschatting als kansrijk van de verbeterkansen die in de ontwerpsessies
wel zijn geformuleerd, maar die vervolgens binnen de opzet van het onderzoek niet verder uitgewerkt konden worden.

Tabel B3.1  Inschatting niet verder uitgewerkte verbeterkansen in de ontwerpsessies
Verbeterkans Draagvlak vanuit de | Draagvlak vanuit Brugfunctie tussen er- Bewezen werkzaam-

doelgroep volgens beleid volgens varing (zie hoofdstuk- heid volgens litera-
deelnemers deelnemers ken 3 en 4) en oplossing  tuur (zie par 5.1)
Arbeidsmarkt en onderwijs, specifiek werkvloer en stages
Deskundigheidsbevordering stu- +/- +/- + afhankelijk van rand-
denten/medewerkers voorwaarden
Faciliteren van het gesprek of dia- | +/- +/- + afhankelijk van rand-
loog voorwaarden
Stappenplan +/- + +/- afhankelijk van rand-
voorwaarden
Vergroten van diversiteit binnen +/- +/- +/- afhankelijk van rand-
teams voorwaarden
Het bieden van een garantie voor +/- +/- +/- afhankelijk van rand-
studenten, zoals stagematching voorwaarden
Quota +/- - - afhankelijk van rand-
voorwaarden
Normaliseren en representeren +/- - +/- afhankelijk van rand-
van moslims in media voorwaarden
Opzetten/versterken netwerken - - - afhankelijk van rand-
moslims voorwaarden
Trainingen + +/- + afhankelijk van rand-
voorwaarden
Deskundigheidsbevordering stu- + +/- + afhankelijk van rand-
denten/medewerkers voorwaarden
Overheid
Trainingen +/- +/- +/- afhankelijk van rand-
voorwaarden
Voorbeeldfuncties in de top +/- + + afhankelijk van rand-
voorwaarden
DEl-ambassadeurs en representa- | + + + afhankelijk van rand-
tie aan de top voorwaarden
Meten en monitoren + +/- +/- afhankelijk van rand-
voorwaarden
Versterken wet- en regelgeving + + +/- afhankelijk van rand-
(aandacht voor moslimdiscrimina- voorwaarden
tie in de wetgeving)
Versterken ethisch afwegingska- + + +/- afhankelijk van rand-
der voorwaarden

Toelichting op de verbeterkansen moslimdiscriminatie op de werkvloer en in stages

Hieronder beschrijven we specifieke verbeterkansen voor de aanpak van moslimdiscriminatie op de werkvloer en in sta-
ges, geordend naar het niveau van het individu, de organisatie of wet- en regelgeving. Daarbij beschrijven we ook hoe we
de verbeterkansen wegen op basis van de eerdergenoemde criteria. Daarin gaan we niet uitgebreid in op de verbeter-
kans die volgens de criteria het kansrijkst is; dat doen we in hoofdstuk 5 van deze rapportage.

e Niveau van het individu

Verbeterkansen op het individuele niveau worden door deelnemers gezocht in de deskundigheidsbevordering van stu-
denten en medewerkers. Het gaat dan bijvoorbeeld over het organiseren van informatiebijeenkomsten waarin studenten
en personeel worden geinformeerd over de mogelijkheden om meldingen te maken van moslimdiscriminatie. Uit de lite-
ratuur blijkt dat het succes van deskundigheidsbevordering in de aanpak van (moslim)discriminatie, bijvoorbeeld door



training of scholing van personeel, sterk afhankelijk is van de kwaliteit van de informatie of het leeraanbod en de duur of
frequentie waarmee dit wordt aangeboden, en dat er weinig evaluatieonderzoek is naar de impact of het effect van der-
gelijke deskundigheidsbevordering (Bezrukova et al., 2016; Devine & Ash, 2022; Paluck et al.,2021). Deelnemers aan de
ontwerpsessie denken dat het draagvlak vanuit de doelgroep en vanuit beleid wordt verhoogd wanneer de deskundig-
heidsbevordering zich (meer) richt op invloedrijke personen of ‘gatekeepers’ binnen een organisatie, omdat ze hier de
meeste impact verwachten en het minder druk legt op de slachtoffers (bijvoorbeeld medewerkers of studenten die zelf
moslim zijn).

Ook wordt het faciliteren van het gesprek of dialoog tussen moslims en niet-moslims genoemd als een verbeterkans.
Deze kans richt zich op het vergroten van bewustzijn over de aard en impact van moslimdiscriminatie en het doorbreken
van vooroordelen en stereotypen door elkaar beter te leren kennen. De mogelijkheid om middels ontmoeting en gesprek
het bewustzijn te vergroten wordt ook onderschreven vanuit de literatuur (Paluck et al., 2019). In de literatuur wordt ook
een risico genoemd bij zo’n interventie, namelijk dat het structurele verandering kan tegenwerken doordat slachtoffers
van discriminatie zich door verbetering in individuele relaties en contacten tegengehouden kunnen voelen om zich te
verzetten tegen structurele vormen van discriminatie (Wright & Baray, 2012). Ook blijkt uit de literatuur dat het succes
van de verbeterkans onder andere afhangt van de motivatie en de openheid van de personen die erbij betrokken zijn.

Deelnemers aan de ontwerpsessie onderschrijven dat de verbeterkans weliswaar kan helpen om bijvoorbeeld op de
werkvloer moslimdiscriminatie tegen te gaan, maar dat het (te) sterk afhankelijk is van de individuen tussen wie het ge-
sprek wordt gefaciliteerd en de structurelere vormen van moslimdiscriminatie nog niet aanpakt. Verder verwachten
deelnemers niet dat er veel draagvlak voor deze verbeterkans is vanuit de doelgroep, en dat deze maar een beperkte
brugfunctie heeft tussen ervaringen en oplossingen. De verbeterkans faciliteert weliswaar dat mensen die zelf geen erva-
ring hebben met moslimdiscriminatie zich door middel van dialoog of gesprek beter kunnen verplaatsen in de situatie
van mensen die dat wel hebben, maar legt daarbij nog onvoldoende de link met bijvoorbeeld beleid. Ook wordt de ver-
beterkans volgens deelnemers door moslims eerder gezien als ‘nog meer praten’ dan daadwerkelijk moslimdiscriminatie
aanpakken.

e Niveau van de organisatie

Verbeterkansen die zich richten op het niveau van de organisatie, betreffen het maken van een stappenplan waarin dui-
delijk wordt hoe je melding kunt maken van moslimdiscriminatie en welke vervolgstappen er dan worden genomen.
Daarbinnen is expliciete aandacht voor de nazorg aan de mensen die een melding maken, en wordt ook nagedacht over
hoe (leer)bedrijven die middels ‘naming and shaming’ of ‘naming and faming’ positief dan wel negatief kunnen worden
beoordeeld op basis van hoeveel (terechte) meldingen er zijn geweest over moslimdiscriminatie bij dit bedrijf. Dit benoe-
men van bedrijven die positief of negatief opvallen vindt niet openbaar plaats, maar kan intern binnen de organisatie een
reden zijn om bijvoorbeeld in de toekomst een student wel of niet aan dat bedrijf te koppelen.

Het vergroten van diversiteit binnen teams wordt door deelnemers ook als kansrijk gezien. De meerwaarde van deze ver-
beterkans zien ze in de grotere representatie van moslims, waardoor moslims op de werkvloer worden genormaliseerd.
De verbeterkans wordt krachtiger wanneer deze representatie invloedrijke functies of posities betreft, omdat ze daar-
mee niet alleen nog meer een rolmodel kunnen zijn voor andere moslims, maar ook beslissingen kunnen maken die op-
komen voor de belangen van moslims. Ook in de literatuur wordt de mogelijke meerwaarde van deze verbeterkans ge-
zocht in de representatie en de rolmodellen die ermee worden gecreéerd. Als potentieel risico of aandachtspunt wordt
genoemd dat het vergroten van diversiteit vooral symbolisch kan zijn of kan gaan om uiterlijk vertoon, in plaats van een
gedragen meerwaarde van diversiteit (Kalev et al., 2006; Hofhuis et al., 2023).

Verder wordt een kans gezien in het bieden van een garantie voor studenten dat ze niet in de problemen komen door
moslimdiscriminatie in (de toegang tot) stages, bijvoorbeeld doordat ze in hun studie vertraging oplopen omdat ze door
discriminatie niet tijdig een stageplek krijgen. Zo’n garantie kan bijvoorbeeld bereikt worden door stagematching, waarbij
de onderwijsinstelling de student verbindt aan een organisatie op basis van transparante criteria. Een stagepunt kan de
organisatie hiervan ondersteunen: dit is een punt binnen de onderwijsinstellingen waar studenten terechtkunnen als ze
tegen problemen aanlopen in hun stage. Bij zo’n stagepunt zou expliciet aandacht kunnen zijn voor het melden van erva-
ringen met of vermoedens van discriminatie. In de literatuur wordt bij een verbeterkans zoals stagematching het risico
benoemd dat de discriminatie na de matching in een later stadium alsnog plaatsvindt. Hier wordt gesproken van het ri-
sico op ‘uitgestelde discriminatie’.



Een verbeterkans die in zekere zin laagdrempelig is en door deelnemers als een toevoeging wordt gezien voor elke an-
dere genoemde verbeterkans op organisatorisch niveau, is het regelen van faciliteiten binnen de organisatie. Denk bij-
voorbeeld aan het inrichten van een gebedsruimte of het aanpassen van het aanbod in de kantine zodat deze inclusiever
is voor moslims. Deze faciliteiten hoeven een organisatie niet veel moeite te kosten, en kunnen al snel een positieve bij-
drage leveren aan moslimdiscriminatie mits ze onderdeel zijn van een bredere aanpak.

e Niveau van wet- en regelgeving

Een verbeterkans die deels speelt op het niveau van organisaties en deels op het niveau van wet- en regelgeving is het
invoeren van quota die een richtlijn of verplichting geven van de vertegenwoordiging van moslims binnen een organisa-
tie. Dit kan door een organisatie zelf worden opgesteld, of kan bijvoorbeeld door de overheid worden opgesteld en een
meer of minder verplichtend karakter krijgen, al dan niet verbonden aan sancties wanneer het quotum niet wordt ge-
haald. Een werkzaam element van deze kans dat zowel door deelnemers als in de literatuur wordt genoemd, is dat het
verplichtingen herdefinieert en streefdoelen (‘targets’) stelt. Als nadeel wordt genoemd dat er bij deze verbeterkans
sprake kan zijn van ‘tokenism’ en uitgestelde discriminatie, waarbij moslims voornamelijk worden aangenomen om aan
het quotum te kunnen voldoen, en dat de vermindering van discriminatie in de sollicitatieprocedure nog geen afname
van discriminatie betekent wanneer moslims eenmaal zijn aangenomen. Daarnaast is het instellen van een quotum vaak
een bureaucratische en tijdrovende klus die vermoedelijk op weinig draagvlak kan rekenen vanuit beleid.

Daarnaast wordt door deelnemers een verbeterkans gezien in (meer) representatie van moslims en ervaringen met mos-
limdiscriminatie in de media. Dat kan bijdragen aan de normalisering van moslims, het doorbreken van vooroordelen
(bijvoorbeeld door moslims te tonen bij positieve berichten), en de erkenning en bewustwording voor moslimdiscrimina-
tie, wat kan bijdragen aan de motivatie van moslims om meldingen te maken van moslimdiscriminatie. De overheid kan
hier een rol in spelen door campagnes op te zetten en te financieren. In de literatuur wordt erop gewezen dat zulke cam-
pagnes soms op korte termijn kunnen helpen in het tegengaan van discriminatie, maar dat er moeilijk achter te komen is
of ze op lange termijn effect hebben. Ook vraagt een succesvolle campagne een grote zorgvuldigheid om te voorkomen
dat ze een averechts effect hebben waarbij bijvoorbeeld stereotypen onbedoeld worden versterkt.

Tot slot zien deelnemers een verbeterkans in het opzetten van een netwerk van moslims die zich inzetten voor de belan-
gen van moslims. Het nadeel is dat de last bij slachtoffers komt te liggen, waarbij deelnemers aan zo’n netwerk of ge-
meenschap ook een zeker risico lopen of kwetsbaar zijn.

Toelichting op de verbeterkansen moslimdiscriminatie in de zorg

e Niveau van het individu

Wanneer deelnemers verbeterkansen op individueel niveau bespreken, richten ze zich vooral op het aanpakken van
mensbeelden en het veranderen van de denk- en handelwijzen van zorgprofessionals. Veel respondenten wijzen hierbij
trainingen aan als een mogelijke interventie om individueel gedrag te verbeteren. Deze trainingen binnen zorgorganisa-
ties kunnen inzicht bieden in hoe zorgverleners ‘diversiteitssensitief’!” kunnen werken. Een concreet voorbeeld dat door
de betrokkenen werd benoemd was bijvoorbeeld het geven van diversiteits- en inclusietrainingen aan zorgprofessionals
die hun BIG-registratie willen behalen of verlengen. Hoewel trainingen door de betrokkenen als een toegankelijke optie
worden beschouwd, bestaat er ook enige kritiek op hun effectiviteit. Deze kritiek sluit aan bij wetenschappelijke inzich-
ten die aantonen dat er geen eenduidig bewijs is dat trainingen daadwerkelijk invloed hebben op het gedrag en de denk-
patronen van deelnemers. Onderzoek suggereert dat trainingen doorgaans wel kunnen bijdragen aan kennis en bewust-
wording van het probleem, maar dat deze inzichten niet altijd leiden tot daadwerkelijke gedragsverandering (Bezrukova
et al., 2016). Zoals al eerder in dit hoofdstuk beschreven, hangt de effectiviteit van trainingen sterk af van verschillende
factoren, zoals de duur en de intensiteit van de training, de motivatie en de bereidheid van de deelnemers en het diversi-
teits- en inclusiebeleid van de organisatie waarbinnen de trainingen plaatsvinden.

De betrokkenen zien ook deskundigheidsbevordering als een belangrijke verbeterkans op individueel niveau, zowel voor
studenten als voor medewerkers in de zorg. Dit houdt in dat scholing en onderwijs inclusiever worden gemaakt, met een
speciale focus op zorgopleidingen en opleidingen die door expertisecentra worden aangeboden. Volgens de betrokkenen
kan dit worden gerealiseerd door in deze opleidingen meer ruimte te geven aan diverse en inclusieve casuistiek en door
‘diversiteitssensitiviteit’ te bevorderen. Op deze manier leren toekomstige zorgprofessionals al vroeg hoe ze effectief

17 De betrokkenen bij de sessie verkiezen de term ‘diversiteitssensitiviteit’ boven de gebruikelijke term ‘cultuursensitiviteit’, omdat de eerste verwijst
naar een breder begrip van sensitief handelen ten opzichte van alle soorten mensen, terwijl cultuursensitiviteit vaak beperkt blijft tot het omgaan met
verschillende culturen.



met diversiteit kunnen omgaan. Zoals al eerder benoemd in dit hoofdstuk, blijkt uit de literatuur dat het succes van des-
kundigheidsbevordering in de aanpak van (moslim)discriminatie, zoals via scholing, sterk afhankelijk is van de kwaliteit
van het leermateriaal, de inhoud van de informatie en de frequentie of duur van de training. Evaluatieonderzoek naar de
impact van dergelijke initiatieven is echter schaars. Om deze verbeterkans effectief te maken, is het belangrijk dat deze
elementen zorgvuldig worden meegenomen bij het opzetten van de opleidingen.

e Niveau van de organisatie

Betrokkenen zien ook verbeterkansen op organisatieniveau, specifiek in het verbeteren, standaardiseren en formaliseren
van protocollen en richtlijnen binnen de zorg. Door protocollen en richtlijnen te standaardiseren, kan de ruimte voor dis-
criminerend gedrag worden beperkt, zowel in de uitvoering van zorg als binnen HR-processen zoals werving en selectie.
Op het gebied van zorgverlening zeggen betrokkenen dat zorgprofessionals vaak werken volgens protocollen en richtlij-
nen die zijn opgesteld door collega’s en beleidsmedewerkers, en gebaseerd zijn op onderzoek. Wat daarbij echter ont-
breekt, is een toetsing op rechtvaardigheid en mogelijke biases in het onderliggende onderzoek; zorgprofessionals zijn
vooral getraind om de methodologische kwaliteit van onderzoeken te beoordelen en nemen deze vaak als ‘neutraal” aan.
Daarnaast noemen betrokkenen het standaardiseren en verbeteren van protocollen rondom werving en selectie als
kans. De huidige ‘ons-kent-ons’-cultuur binnen de zorgsector maakt het voor mensen met een andere achtergrond moei-
lijker om aangenomen te worden. Door gestandaardiseerde protocollen te hanteren en werving en selectie te baseren
op concrete, meetbare criteria, kan deze belemmering worden tegengegaan.

Uit onderzoek blijkt dat dergelijke maatregelen effectief kunnen zijn, mits ze consistent worden toegepast (Blommaert &
Coenders, 2024a; Odijk et al., 2024). Wel wijzen betrokkenen op mogelijke uitdagingen: te veel regelwerk kan de werk-
baarheid beperken, en er is vaak weerstand binnen organisaties tegen dergelijke veranderingen. Om de kans op succes
te vergroten, moet er daarom aandacht zijn voor het creéren van draagvlak bij de implementatie van deze maatregelen.

Toelichting op de verbeterkansen moslimdiscriminatie binnen de overheid

Verbeterkansen per niveau

Het is belangrijk om te benadrukken dat de overheid als domein niet helemaal gelijk is aan de andere domeinen. Er kun-
nen verbeterkansen worden bedacht die de overheid zelf als organisatie kunnen veranderen, maar de overheid heeft
ook invloed op andere domeinen en de maatschappij. Daarom werd de discussie omtrent verbeterkansen bij de overheid
vaak breder gevoerd.

e Niveau van het individu

Wanneer deelnemers verbeterkansen op individueel niveau noemen, beogen ze mensenbeelden aan te pakken en het
handelen en denkpatronen van ambtenaren te veranderen. De deelnemers noemen veelal trainingen als een mogelijk-
heid om aan de slag te gaan met individueel gedrag. Trainingen binnen organisaties zouden inzicht kunnen bieden in hoe
mensen cultuursensitief te werk kunnen gaan. Trainingen werden als een mogelijke en laagdrempelige optie gezien door
zowel betrokkenen vanuit de doelgroep als betrokkenen vanuit beleid, al hadden enkele betrokkenen vanuit beleid kri-
tiek op trainingen als een mogelijke interventie. Deze kritiek sluit aan op eerder in dit hoofdstuk beschreven inzichten
vanuit de wetenschap, waaruit blijkt dat er geen eenduidig bewijs is dat trainingen daadwerkelijk invloed hebben op het
gedrag en denkpatronen van de deelnemers van de trainingen.

e Niveau van de organisatie

Voor de deelnemers van deze ontwerpsessies liggen de kansrijkste verbeterkansen bij het niveau van de organisatie. Zo
zien ze kans om organisatorische verandering teweeg te brengen door voorbeeldfuncties in de top te bevorderen. Men-
sen aan de top kunnen via hun gedrag een voorbeeld tonen aan de organisaties met betrekking tot inclusief denken en
handelen. Ook vinden nagenoeg alle betrokkenen het zeer belangrijk om meer representatie van de doelgroep binnen
organisaties te bevorderen, voornamelijk door DEl-ambassadeurs en representatie aan de top te faciliteren. Zo doet de
doelgroep mee aan de hoogste lagen van een organisatie en is er meer oog voor de problematiek van moslimdiscrimina-
tie binnen een organisatie. Volgens onderzoek is er bij deze maatregel een risico op het leggen van te veel verantwoor-
delijkheid bij de slachtoffers zelf (mensen uit de doelgroep) om het probleem op te lossen.

Deelnemers zien kansen vooral in het verbeteren, standaardiseren en formaliseren van processen binnen de overheid.
Hierbij kan worden gedacht aan bijvoorbeeld HR-processen zoals werven en selecteren, waarbij wordt gewerkt om anti-
moslim-bias te verminderen, maar ook bijvoorbeeld het invoeren van checks en balances in de uitvoeringspraktijk. Vol-
gens onderzoek kunnen zulke maatregelen wel een positief effect hebben, maar ze moeten op een consistente wijze
worden uitgevoerd, en er is een risico dat ze minder werkbaar worden door te veel regelwerk (Blommaert & Coenders
2024a; Odijk et al., 2024). Ook is er vaak weerstand tegen zulke maatregelen vanuit mensen op verschillende posities in



een organisatie, wat de effectiviteit kan aantasten (Blommaert & Coenders, 2024a). Daarom moet bij het uitrollen van
zulke maatregelen in eerste instantie worden gedacht aan hoe draagvlak ervoor kan worden vergroot.

Ook verbeterd meten en monitoren vinden deelnemers een belangrijke stap in de juiste richting. Ze zien de rol van de
overheid daar niet alleen als intern, en gericht op het meten en monitoren van doelstellingen omtrent antidiscriminatie
binnen de overheid, maar ook extern, gericht op het meten en monitoren van (ontwikkelingen rondom) moslimdiscrimi-
natie in de samenleving. Cijfermatige informatie over de oorzaken, omvang en gevolgen van het probleem kan beleids-
makers de tools geven om toegespitst beleid te maken, maar kan ook ter agendering van het issue dienen.

e Niveau van wet- en regelgeving

Deelnemers zijn over het algemeen ontevreden met de uitvoering van antidiscriminatiewetgeving, en vinden vooral dat
er geen bijzondere aandacht voor moslimdiscriminatie is in de wetgeving, en in de uitvoering van deze wetgeving. Ze
noemen het bestaan van een Nationale Codrdinator tegen Antisemitisme als een voorbeeld hiervan en benadrukken dat
het ook nodig is om eenzelfde aandacht te geven aan islamofobie. Momenteel valt moslimdiscriminatie onder de hoede
van de Nationaal Codrdinator tegen Discriminatie en Racisme, samen met alle andere discriminatiegronden. Mensen
hebben ook behoefte aan een ethisch afwegingskader bij wet- en regelgeving, waarbij ook de mogelijke stigmatiserende
uitwerking van een wet wordt getoetst. Hoewel zulke toetsingkaders al worden gebruikt, schieten ze volgens de deelne-
mers soms tekort.

Volgens onderzoek kan het versterken van wet- en regelgeving wel degelijk een positief effect hebben, mits goed geim-
plementeerd. Maar nog belangrijker: het signaleert een commitment vanuit overheidsinstanties om discriminatie te be-
strijden en het kan daardoor ook bijdragen aan meldingsbereidheid en vertrouwen in de overheid (Ziller en Helbling,
2017).
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