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Cultuursensitieve zorg
voor Hagenaars
met een beperking

Waar staan we in 2009? 19 gesprekken over interculturalisatie





Voorwoord

Voor Hagenaars met een beperking is de gemeente Den Haag al jaren bezig om waar nodig
voorzieningen te realiseren zodat zij ook mee kunnen doen. Dit geldt ook voor gehandicap-
ten van niet-westerse afkomst.

Zo bestaat sinds enkele jaren het netwerkoverleg: Ouders Ontmoeten Ouders Migranten
(OOOM) en is er een informatieloket voor ouders en verzorgers van kinderen met een be-
perking, specifiek van niet-westerse afkomst.

Hoewel Den Haag al aardig op weg is op het gebied van interculturalisatie, valt er nog een
wereld te winnen. Het is daarom belangrijk om samen te kijken op welke wijze wij gehandi-
capten met een andere culturele achtergrond mee kunnen laten doen.

De gesprekken waarvan u de weerslag vindt in dit boek lopen hierop vooruit. Het zijn gesprek-
ken over interculturalisatie in brede zin, met Hagenaars met een beperking, met bestuurders,
managers en cliënten van grote en kleine organisaties in Den Haag. Over ‘cultuursensitieve
zorg’. Of het wel of niet nodig is, wat voor betekenis en gevolgen het heeft voor de organi-
satie.

Ik ben blij met de openhartigheid die de ondervraagden hebben getoond. Het vormt de basis
voor een nieuw perspectief en vooral nieuwe afspraken om gehandicapten van niet-westerse
afkomst nog beter te laten participeren in onze Haagse samenleving!

Bert van Alphen
wethouder Welzijn, Volksgezondheid en Emancipatie
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Introductie MEE Zuid-Holland Noord is een organisatie die onafhankelijke, laagdrempe-
lige ondersteuning geeft aan mensen met een handicap, functiebeperking of chronische
ziekte. MEE is nauw verbonden met de Stichting VTV die in Delft, Den Haag en Leiden vrije
tijd en vormingsactiviteiten organiseert voor mensen met een verstandelijke handicap.

Hans de Vos: “MEE is eigenlijk de professionele bondgenoot van iemand met een beperking,
het gaat ons om individuele belangenbehartiging. Wij willen de wegwijzer zijn voor mensen
vanuit een goede en scherpe analyse van de vraag. We hebben zelf geen aanbod, wij zoeken
met de cliënt naar de beste hulp en zorg. En dat doen we inclusief alle trajecten van onder-
zoek en indiceringen; binnen de WMO, AWBZ en jeugdzorg. Wij proberen op die manier
mensen naar de plek te brengen waar ze het beste geholpen zijn.”

Sensitief zijn “Een dergelijke manier van werken vraagt behalve kennis ook inlevings-
vermogen. We moeten ons kunnen inleven in de wereld van onze cliënten; dus ook van de
mensen met een andere culturele achtergrond. Dan hebben we het eigenlijk over cultuur-
sensitief zijn. Je moet sowieso sensitief zijn. Tenslotte moeten wij (organisatie en alle mede-
werkers) ons goed weten te verhouden tot mensen met een handicap, en met ouders van
deze mensen. We moeten ze kunnen helpen met alle knelpunten en problemen die een be-
perking oplevert. Daar komt dan een extra dimensie bij, die van de culturele diversiteit. Er
komt dus bij dat je te maken krijgt met heel veel verschillen, want dat is zo bij mensen met al-
lerlei uiteenlopende culturele achtergronden. En daar moet je iets mee. We moeten ons al-
lereerst afvragen of we geen mensen over het hoofd zien, of we ze goed verstaan en
begrijpen, en of ze enig idee hebben wat wij voor hen kunnen betekenen?”

Veel aspecten “Of we het dan over interculturalisatie hebben? Interculturalisatie roept
bij mij wel irritatie op. Het gaat niet om het woord, tenslotte moet je dingen een naam geven,
maar ik weet niet goed hoe ik met interculturalisatie moet omgaan. Het heeft zoveel aspec-

Er zijn zoveel verschillende vormen en tussenvormen van zorg mogelijk,
dat is echt een verworvenheid van deze sector. Dat talent - om een vorm te
ontwerpen voor een specifieke doelgroep - zouden we moeten inzetten om
mensen met andere culturele achtergronden over de brug te helpen.

“Ophouden het
specifiek te benoemen”

Hans de Vos
algemeen directeur en
voorzitter Raad van Bestuur
MEE Zuid-Holland Noord

“Het zou eigenlijk zover moeten zijn dat we interculturalisatie niet meer speci-
fiek hoefden te benoemen. Daardoor heb je het toch over ‘wij’ en ‘zij’. Ik wil ge-
woon spreken met en over mensen met een beperking.”
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ten. Interculturalisatie dringt door in zowel je organisatievisie als in de activiteiten op het uit-
voerend niveau (en alles wat zich daartussen bevindt). Ik ben iemand die behoefte heeft aan
duidelijke lijnen en ik word door het woord interculturalisatie vaak op het verkeerde been
gezet. Soms betrap ik mezelf erop dat ik van haaks op elkaar staande meningen denk: ‘hé,
daar zit echt wel wat in.” Kortom, het is bij mij nog duidelijk in beweging. Afgezien daarvan
zou het eigenlijk zover moeten zijn dat we interculturalisatie niet meer specifiek hoefden te
benoemen. Daardoor heb je het toch over ‘wij’ en ‘zij’. Ik wil gewoon spreken met en over
mensen met een beperking.”

Terugkijken “In de organisatie is interculturalisatie zeer zeker een onderwerp, maar op
een min of onnadrukkelijke manier. Ook in de afgelopen jaren kun je hier en daar succesvol
intercultureel beleid herkennen. En daar plukken we nu de vruchten van. Het zou best goed
zijn om eens bewust terug te kijken en te analyseren wat de succesfactoren waren van goede
ontwikkelingen. We zijn natuurlijk meer gericht op wat er nog te verbeteren valt. We hebben
bijvoorbeeld een stafmedewerker interculturalisatie, die zelf de adviesfunctie invult en ook
buiten onze organisatie adviseert. Maar eigenlijk hoort het geen aparte functie te zijn. Het is
een integraal onderwerp, het hoort in de lijn, een onderwerp waar iedereen mee van doen
heeft en waarvoor iedereen verantwoordelijkheid heeft. In de toekomst zou die functie moe-
ten worden afgebouwd”.

Diversiteit medewerkers “Voorbeeld van succesvol beleid is de inzet dat MEE een
afspiegeling moet zijn van de samenleving waarbinnen we opereren. Dat is behoorlijk goed
gelukt en, zoals gezegd, een gevolg van bewust beleid. We redden het niet in de man-vrouw-
verhoudingen, er werken toch meer vrouwen in deze branche. Maar het management is di-
vers van samenstelling en ook mijn collega-bestuurder heeft een andere culturele achtergrond.
Dat is stimulerend, hij heeft vaak intrinsiek een andere kijk op dingen waardoor hij aanzet om
zaken op een bepaalde manier aan te pakken. Op het middenkaderniveau missen we de di-
versiteit nog. We hebben bewuste pogingen gedaan mensen met een andere culturele ach-
tergrond te werven, maar degenen die op die posten terechtkwamen hebben het uiteindelijk
niet gered. Oorzaak daarvan was dat de stijlen van leidinggeven niet overeenkwamen met
wat men ervan verwachtte.”

Diversiteit cliënten “Hebben we het over de diversiteit van de cliënten, dan zijn ou-
deren nog overwegend wit. Binnen de kinderdagverblijven zie je steeds meer kinderen van ou-
ders met een andere culturele achtergrond. Maar waarom we bij sommige onderdelen wel
allochtone cliënten hebben en bij andere niet, dat is ons niet echt helder. Minder handicaps?
Ik weet het niet. Je kunt je ook de vraag stellen of bepaalde verstandelijke beperkingen cul-
tuurspecifiek zijn (of juist niet voorkomen binnen een bepaalde bevolkingsgroep). Zoals mijn
observatie (en niet meer dan dat) is dat je minder mensen ziet met het syndroom van Down
(mongooltjes) bij mensen met een Afrikaanse afkomst. Mogelijk een bron van onderzoek?”

“We moeten ons allereerst afvragen of we geen mensen over het hoofd zien,
of we ze goed verstaan en begrijpen, en of ze enig idee hebben wat wij voor
hen kunnen betekenen.”



Lange wachtlijsten “Wij geven trainingen op dit gebied bij grote zorgaanbieders. En
als ik dan de cultuursensitiviteit peil van andere organisaties met wie we te maken hebben,
moet ik constateren dat we binnen de zorg voor mensen met een beperking nog aan het
begin staan van interculturalisatie. We slagen er niet in het onderwerp prioriteit nummer één
te geven. Ook wijzelf hameren er te weinig op; en ook bij de organisaties waar wij onze cliën-
ten naartoe bemiddelen. Dat heeft natuurlijk wel een oorzaak. Omdat er lange wachtlijsten
zijn, ben je al blij als je een plek vindt voor een cliënt. Je stelt dan weinig vragen meer. En ook
al wil je een goede bondgenoot zijn voor die allochtone man of vrouw, en zoek je een goede
omgeving waar juist zij zich thuis kunnen voelen, door de beperkte keuze kun je bijna niet an-
ders dan concessies doen. En dat is niet goed. Uit dossiers blijkt dat bij de inschrijving van een
cliënt de vraag naar een woon- / leefomgeving die past bij iemands culturele achtergrond, niet
ter sprake komt.”

“Omgekeerd zijn er voor veel zorgaanbieders weinig prikkels om aandacht te besteden aan
interculturalisatie. Er zijn wachtlijsten, de vraag overstijgt het aanbod, dus waarom zou je het
ingewikkelde pad van interculturalisatie lopen als het je bedrijfsmatig weinig oplevert? Alleen
de drijfveer van het ‘maatschappelijk ondernemen’, er willen zijn voor iedereen, zou dan nog
een prikkel kunnen zijn. Het is geen kwade wil, maar er is geen noodzaak om het aan te pak-
ken. Er is meer dan voldoende werk.”

Talent inzetten “Toch zie je dat er nu beweging komt. Er zijn ontwikkelingen gaande
bij voorzieningen zoals dagbehandeling en de sociale werkvoorzieningen. In de woonvoor-
zieningen zie je nog heel weinig allochtone mensen. Dat is waarschijnlijk voor veel gezinnen
nog een te grote stap. In veel culturen bestaat de morele verplichting om zelf te zorgen voor
familie die ziek is of een beperking heeft. Daar ligt dus een taak! Het is een uitdaging voor alle
organisaties om die drempel te verlagen. Er zijn zoveel verschillende vormen en tussenvormen
van zorg mogelijk , dat is echt een verworvenheid van deze sector. Dat talent - om een vorm
te ontwerpen voor een specifieke doelgroep - zouden we moeten inzetten om mensen met
andere culturele achtergronden over de brug te helpen.”

Toekomst “We moeten ons opmaken voor een nieuwe fase, waarin we interculturalisatie
meer gaan zien als een strategisch onderwerp. Er is inmiddels voldoende kennis vergaard en
voorhanden; er werken mensen uit veel verschillende culturen binnen onze organisatie en dat
levert veel meerwaarde op. Bovendien hebben we een brede kennis van mensen met een
handicap en hebben we met elkaar aan een half woord genoeg om elkaar goed te begrijpen.
Vanuit die ontwikkelde sensitiviteit op inhoudelijke en culturele aspecten moeten we verder
werken. Dat is een heel goede basis. Daarin is nog heel veel te winnen. De toekomst schet-
sen is goed, maar daarnaast reëel blijven, zaken praktisch vertalen en realiseren! Er echt werk
van maken.”

“We hebben bewuste pogingen gedaan mensen met een andere culturele ach-
tergrond te werven in het middenkader. Maar degenen die op die posten te-
rechtkwamen hebben het uiteindelijk niet gered.”

“We maken ons op voor een nieuwe fase, waarin we interculturalisatie meer
gaan zien als een strategisch onderwerp.”
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Introductie Stichting Platform VG Haaglanden behartigt de belangen van mensen met
een verstandelijke beperking (en hun verwanten) in de regio Haaglanden. Jaap Penninga is
voorzitter van deze organisatie. Ruth van Ham is lid van het bestuur. Zij is ook actief binnen
het project ‘Ouders Ontmoeten Ouders van Migranten’ (OOOM), uitgevoerd door Stichting
Platform VG Haaglanden, samen met de Stichtingen MOOI en MEE.

Den Haag, stad met diverse bewoners Ruth van Ham: “De verschillen tussen
mensen vind ik boeiend, en wat de interactie tussen al die mensen vervolgens oplevert. Je
leert daardoor verder én op een andere manier kijken. Ik ben opgeleid als cultureel antropo-
loog, ik heb sowieso een affiniteit met andere volken.” Jaap Penninga: “Verre volken en na-
bije medeburgers: het gegeven inspireert mij en ik leer veel van al die verschillende contacten.
In het gesprek is de brug snel gelegd.”

Interculturalisatie in de organisaties Jaap Penninga: “Bestuurlijk is intercultu-
ralisatie vooral een gebied van uitdagingen, zeker in onze sector van mensen met een ver-
standelijke beperking. Elke organisatie heeft op bestuurs- en directieniveau wel een visie en
geformuleerd beleid, ook op dit gebied, maar als je de vertaling van die visie naar de werke-
lijkheid bekijkt, gaapt er nog een behoorlijke kloof. Er zijn zoveel belemmerende factoren waar-
door het onderwerp niet goed van de grond komt. Organisaties hebben te maken met nieuwe
regelgevingen, protocollen, financiële krapte; er moeten strak verwoorde targets worden ge-
haald; productie is vaak leidend, en ga zo maar door. Men wil wel, absoluut, maar als het op
uitvoering aankomt, stranden veel processen bij ‘aandachtfunctionarissen’, ‘ambassadeurs’ en
‘pilots’. En met pilots breng je geen cultuurverandering teweeg, daar is veel meer voor nodig.”

Cultuuromslag Ruth van Ham: “Het vergt doorzettingsmacht. En ik zeg bewust ‘macht’,
want het vraagt nogal wat van bestuurders. Het is een ingewikkeld onderwerp, waarvoor je
organisatie een cultuuromslag moet maken en waarvoor je een lange adem nodig hebt. Want
ook al heb je misschien multicultureel beleid goed geregeld en vastgelegd op het niveau van
de Raad van Bestuur, op uitvoerend niveau ( front-office medewerkers, mensen met de da-

Jaap Penninga en
Ruth van Ham
resp. voorzitter en bestuurslid
Platform VG Haaglanden

Zoek de verbinding met de samenleving en met de verschillende groepen
die in Den Haag wonen. Dat levert veel informatie op, die via kennis
wordt omgezet in deskundigheid en sensitiviteit. Er gebeuren dan, als je
goed kijkt, doorlopend kleine wonderen.

“Als bestuurder
ben je een roll model”

“In sommige culturen verlaat je het ouderlijk huis alleen als je trouwt. Voor veel
van de mensen over wie we hier spreken, zal die bruiloft er niet van komen.”
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gelijkse contacten ontbreekt het nogal eens aan kennis en sensitiviteit. Het gevolg daarvan is
dat de afspraken en plannen blijven hangen in de top, en niet ‘inzakken’ in de organisatie."

Jaap Penninga: “Daarnaast hebben we te maken met een periode van politieke onrust waarin
interculturalisatie een belangrijk (en soms ingewikkeld) onderwerp is. We horen organisaties
regelmatig zeggen: ‘We willen heel graag aandacht besteden aan interculturalisatie, maar op
dit moment even niet’. Er ligt bij hen altijd heel veel op het bord en helaas ligt het onderwerp
interculturalisatie van welzijn en zorg er te snel naast. Ze hebben vaak ook niet de middelen
en de mensen om het proces uit te voeren en te laten slagen. Vaak wordt er een pilot gestart
waarnaar men kan verwijzen, en is het twee jaar stil op de agenda’s in afwachting van de re-
sultaten.”

Wat nodig is Jaap Penninga: “Wat nodig is om werkelijk vorderingen te maken op het
gebied van interculturalisatie is sterker bestuurlijk commitment, waarbij vooral de laag onder
de Raad van Bestuur erbij wordt betrokken. Als bestuurder sta je natuurlijk niet buiten dit pro-
ces, je hebt er een duidelijke rol in. Je bent een voorbeeld. De medewerkers die het ‘dage-
lijkse werk’ doen, die optrekken met de cliënten en hun ouders en die ‘kwaliteit’ inhoud geven,
verdienen een goede ondersteuning. Zoals we net al zeiden, missen ze die nog te vaak, ze mis-
sen de juiste positie met de goede condities. Er is tijd nodig om vertrouwen te scheppen, om
met de nieuwe cliënten en hun familie goed in contact te komen, om op een goede manier
in gesprek te raken, ondanks de communicatieproblemen.”

“Het zou ook helpen als zich in besturen van vrijwilligersorganisaties en ook bij het platform
VG mensen met een andere culturele achtergrond zouden aanmelden. Maar dat is niet ge-
makkelijk. We hebben geprobeerd ze te werven, maar zonder resultaat. Het is vaak zo dat als
iemand actief is, hij of zij graag iets concreets wil doen, je hebt tenslotte doeners en be-
stuurders.”

Bestuurscultuur belemmert Jaap Penninga: “Je zult zeggen: ‘er wordt in andere
culturen toch ook ‘bestuurd’, waarom vind je dan geen mensen? Dat is waar, maar ik denk dat
dat in andere culturen op een wezenlijk andere manier gebeurt.” Ruth van de Ham: “Wij heb-
ben een sterk eigen bestuurscultuur met codes en eigen mores, waaraan ‘het Haagse’ nog iets
extra’s toevoegt. Ik ervaar zelf ook zo vaak lange lijnen en het kan lang duren voordat er iets
gebeurt. Dat kost me veel energie en ik voel me ook vaak buitengesloten. Hoe moet dat dan
wel niet zijn voor die Marokkaanse man of vrouw met dat gehandicapte kind. Mensen voelen
zich vaak bij de Haagse loketten niet begrepen, niet welkom, en men wordt vaak slecht her-
kend en erkend.”

Diverse medewerkers op alle plekken Ruth van Ham: “Om de mensen zich
wél welkom te laten voelen, zou het goed zijn als op alle plekken en in alle lagen van - nu nog
witte – organisaties medewerkers werken van verschillende culturele komaf. Natuurlijk mag je
niet inboeten aan kracht en kwaliteit, maar we kunnen ook nog bezien hoe we kwaliteit defi-

“We moeten ons allereerst afvragen of we geen mensen over het hoofd zien,
of we ze goed verstaan en begrijpen, en of ze enig idee hebben wat wij voor
hen kunnen betekenen.”



niëren. Ik zie bijvoorbeeld een generatie aankomen van goed opgeleide Marokkaanse jonge
vrouwen. Zij zijn ambitieus, hebben ideeën en maken wegen vrij voor zichzelf en anderen.
Dat moeten we ook stimuleren.”
Er wordt van medewerkers binnen onze sector van verstandelijk gehandicapten overigens
nog iets extra’s gevraagd. Ze hebben nu al vaak te maken met cliënten die zich niet gemak-
kelijk kunnen uitdrukken. Als onze cliënten mogelijk binnen afzienbare tijd ook nog een an-
dere culturele achtergrond hebben, zal de communicatie nog ingewikkelder worden en zullen
we extra sensitiviteit moet hebben om goede zorg te kunnen leveren. Het is echt een uitda-
ging om medewerkers dát aan te leren.”

Zorgen voor een gehandicapt kind doe je thuis Ruth van Ham: “In onze
jeugdvoorzieningen tref je wel kinderen met een andere culturele achtergrond, in de woon-
voorzieningen nog maar sporadisch. Je ziet vaak dat mensen met een beperking thuis wor-
den gehouden, bij de moeder in het gezin. Ik hoorde onlangs een moeder zeggen: ‘hoe zou
dat dan moeten als mijn dochter straks moet slapen onder één dak met jongens in die voor-
ziening.” Ook al zijn dit voor ons vragen van dertig jaar geleden, voor hen zijn ze nog heel ac-
tueel. En daar zullen we oplossingen voor moeten bedenken. In sommige culturen verlaat je
het ouderlijk huis alleen als je trouwt. Voor veel van de mensen over wie we hier spreken, zal
die bruiloft er niet van komen. We maken regelmatig mee dat er bijvoorbeeld een nicht van
ver overkomt om hier in Nederland voor het gehandicapte kind te zorgen.”

Aanpassen aan wensen Jaap Penninga: “Natuurlijk zal dit allemaal langzaam ver-
anderen en zullen voorzieningen zoals wij die nu kennen acceptabeler worden voor de nieuw-
komers. Maar er is nog een lange weg te gaan. We moeten de kennis die we opdoen van
mensen uit andere culturen, gebruiken om nieuwe (woon)vormen te bedenken die aansluiten
bij deels andere wensen. Voor veel van onze toekomstige nieuwe cliënten speelt bijvoorbeeld
religie in relatie tot cultuur een belangrijke rol. Dit soort cultuureigen gegevens moeten we
betrekken in onze ideeën. Er zijn overigens al goede voorbeelden van een specifiek zorg-
aanbod. Zoals een woonvoorziening die ’s Heeren Loo aan de Vaillantlaan opzet samen met
de WZH in Den Haag. Duidelijk gebaseerd op de vraag van cliënten in Den Haag!”

Kleine wonderen Jaap Penninga en Ruth van Ham: “Een advies aan organisaties: zoek
de verbinding met de samenleving en met de verschillende groepen die in Den Haag wonen.
Maak het niet te groot. Die verbindingen leveren veel informatie op, die via kennis wordt om-
gezet in deskundigheid en sensitiviteit. Er gebeuren dan, als je goed kijkt, doorlopend kleine
wonderen. Dat spreekt ons ook zo aan in de bestuursinvulling van de huidige wethouder. Ga
in gesprek, geef het voorbeeld en luister naar wat mensen je te zeggen hebben.”

“We moeten de kennis die we opdoen van mensen uit andere culturen, gebrui-
ken om nieuwe (woon)vormen te bedenken.”
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“Interculturalisatie vraagt nogal wat van bestuurders. Het is een ingewikkeld
onderwerp, waarvoor je organisatie een cultuuromslag moet maken en waar-
voor je een lange adem nodig hebt.”



Introductie Fahima Tahiri (28) neemt deel aan het project Ouders Ontmoeten Ouders
Migranten (uitgevoerd door Stichting Platform VG Haaglanden, samen met de Stichtingen
MOOI en MEE. Ze is getrouwd en heeft twee kinderen, van wie de oudste, Loubna, een meisje
van zes jaar, geboren werd met een open rugje. Behalve Loubna hebben Fahima Tahiri en
haar man nog een zoontje, Imran, van 4 jaar. Fahima werkt part time als leerkracht levensbe-
schouwing op een basisschool; haar man is docent op een school voor middelbaar beroeps-
onderwijs.

Schokkende ervaring Fahima Tahiri: “De geboorte van Loubna verliep niet vlekke-
loos, ze is dan ook gehaald met een keizersnee. Direct na haar geboorte werd duidelijk dat
ze een open rugje had, maar hoe ernstig het was, of ze het zou halen, hoe haar kansen in het
leven waren als ze zou blijven leven: dat was allemaal onzeker. Ik kom uit een grote familie zon-
der gehandicapte kinderen. Ook daardoor was het voor ons zo onverwacht dat ons kindje zo
geboren werd. We waren totaal van slag. Al heel snel daarna kwam een arts ons vertellen wat
het betekende dat ons dochtertje een open rugje had. Hij gaf een (donker) scenario voor de
toekomst, wat er fout kon gaan, waar we op moesten rekenen. En ten slotte stelde hij de
vraag of we die toekomst wel in de ogen konden en wilden zien. Hij stelde ons concreet voor
de keuze of we Loubna wilden laten opereren om haar rug te sluiten. Of dat we haar de ge-
legenheid wilden geven om rustig te sterven. Ik was verbijsterd, overstuur, geschokt dat een
arts deze vraag kon stellen. Onze godsdienst zegt dat de arts er alles aan moet doen om het
leven te beschermen als dat in gevaar is, ongeacht de aard van de handicap. Hij kón dus in
onze ogen een dergelijke vraag niet stellen. Een verpleegkundige begreep onze overtuiging
en heeft de arts de situatie uitgelegd. Hij heeft zijn excuses aangeboden. Dit was een moment
waarop we ons niet gekend voelden in onze Marokkaanse, islamitische identiteit.”

Onvoldoende aandacht “Loubna is geopereerd, kreeg een drain en mocht na twee
weken naar huis! Zonder verdere begeleiding overigens, want de tijd voor kraamhulp was
voorbij. Zo begonnen we ons leven met onze eerste baby: jong (22) en onervaren, met een

Het is geen schande als je een gehandicapt kind hebt. Het is geen straf van
Allah, je krijgt niet meer te dragen dan je aankan. Het idee dat je deze
‘last’ van Allah krijgt en dat je daar anderen niet mee mag belasten, is ook
een misvatting. Deze gedachten moeten bespreekbaar worden, ook om het
isolement van de ouders te doorbreken.

“Eindelijk
lotgenoten tegenkomen!”

Fahima Tahiri
moeder van Loubna, een meisje
met een lichamelijke beperking

“Loubna bleef onder controle van het ziekenhuis, waarbij ik eigenlijk mijn eigen
dokter was. Als ik vond dat ze behandeling nodig had, moest ik erom vragen.”
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bijzonder kind. De eerste drie jaar bleef Loubna onder controle van het ziekenhuis, waarbij ik
eigenlijk mijn eigen dokter was. Als ik vond dat ze behandeling nodig had, moest ik erom vra-
gen. Ik voelde weinig betrokkenheid, weinig aandacht. Toen ik bijvoorbeeld merkte dat haar
wervelkolom scheef groeide, en ik dat aangaf, onderzocht de behandelend arts de afwijkin-
gen nauwelijks. Als ik niet tevreden was, moest ik maar naar een andere arts gaan.”

Eigen initiatief “We verhuisden naar Den Haag en ontmoetten in het Sophia revalida-
tiecentrum ten slotte een betrokken en aardige arts-assistent. Omdat er te laat gereageerd
was op de afwijkingen aan de wervelkolom, moest Loubna nu in een korset. Stel het je voor:
ze had nu een leeftijd dat ze wilde bewegen en kruipen en zat vastgesnoerd in een korset! Ook
in de jaren daarna heb ik weinig steun ondervonden van instanties en hulpverleners. Ik heb er
allemaal zelf achteraan moeten gaan: fysiotherapie, een rolstoel, het Persoons Gebonden
Budget. Soms kreeg ik zelfs gewoon ‘nee’ te horen. Toen ik bijvoorbeeld aanklopte bij MEE,
met vragen over voorzieningen en aanpassingen, zeiden ze me niet te kunnen helpen omdat
Loubna niet verstandelijk gehandicapt is. Maar ze vertelden me ook niet waar ik dan wel te-
recht kon.”

In het licht van de islam “Ik heb me in die eerste jaren met Loubna erg alleen ge-
voeld. Ik raakte zelfs in een depressie, maar kreeg daarbij wel hulp van het medisch maat-
schappelijk werk. Ik ging in die periode ook naar een psycholoog. Daar kon ik praten over wat
het met me deed om de zorg te hebben voor een gehandicapt kind. Daar ging het over míj.
Ik heb me al vanaf het moment dat Loubna geboren is, regelmatig afgevraagd hoe de zorg
voor kinderen met een beperking in de islam past. Bij die vragen had ik steun willen hebben.
Ik heb bijvoorbeeld in het ziekenhuis in Rotterdam de geestelijke verzorging gemist. Hoe
moest ik omgaan met mijn dochter die met een beperking geboren werd, wat zegt mijn gods-
dienst daarover? In Marokko worden deze kinderen vaak weggestopt en dragen de ouders de
last zelf in opdracht van Allah. Hoe doen we dat in Nederland? Ik ben er inmiddels achter dat
er geen literatuur is voor islamitische ouders die dit overkomt. Er wordt in de islam nauwelijks
gesproken over de positie van de gehandicapte zelf en van zijn/haar ouders en familie. Imams
zouden daar meer aandacht aan mogen besteden in de moskee.

Ik heb dus zelf naar oplossingen gezocht en ik heb ze ook gevonden maar voelde me wel erg
alleen. De familie heeft er wel goed op gereageerd; dat hielp. En ik heb ondanks het gemis
aan geestelijke bijstand, veel aan mijn geloof gehad. Ik ben ervan overtuigd dat Allah je niet
zwaarder belast dan dat je aankunt. De barmhartigheid die nodig is voor het verzorgen van
een gehandicapt kind, is belangrijk en waardevol.”

“Eindelijk lotgenoten ontmoeten! Dit was wat ik veel eerder nodig had: het geeft
ongelofelijk veel steun te weten dat anderen dezelfde problemen tegenkomen
als jijzelf.”

“Hoe moest ik omgaan met mijn dochter die met een beperking geboren werd,
wat zegt mijn godsdienst daarover?”
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Zelf ontdekken “Ondanks de roerige tijd die we beleefden, heb ik toch mijn studie af-
gemaakt en ben part time gaan werken. We zijn door schade en schande wijs geworden, en
in heel korte tijd echt volwassen. Ik ben er assertiever door geworden, ik weet nu de weg te
vinden naar de Nederlandse voorzieningen voor ouders en kinderen met een handicap en ik
weet ze ook te gebruiken, hoe moeilijk dat ook is. Ik heb dat zelf moeten ontdekken, heb de
voorlichting daarover erg gemist. Niemand, ook niet het consultatiebureau en de revalida-
tieartsen, attendeerde me op de mogelijkheden die er voor ouders met een gehandicapt kind
zijn. Laat professionals die rol nemen om voorlichting te geven en te verwijzen naar instanties
waar je terecht kunt. Veel allochtone ouders hebben een vanzelfsprekend vertrouwen in art-
sen. Dat is het beeld dat wij vanuit onze eigen (Marokkaanse) cultuur hebben: artsen weten
wat goed voor je is; ze hebben ervoor geleerd. Ik weet inmiddels dat je door moet vragen om
te weten wat er speelt en om zeggenschap te houden over wat er gebeurt met je kind.”

Lotgenoten “Toen Loubna naar school ging, naar de Piramide, dat is een mytylschool,
werd ik uitgenodigd voor een ouderbijeenkomst. Dat was een bevrijding! Ik maakte kennis
met (allochtone en autochtone) ouders in dezelfde situatie als ik. Eindelijk lotgenoten tegen-
komen. Dit was wat ik veel eerder nodig had: het geeft ongelofelijk veel steun te weten dat
anderen dezelfde problemen tegenkomen als jijzelf. Vanuit deze contacten ben ik actief ge-
worden bij het project Ouders Ontmoeten Ouders Migranten. En soms spreek ik nu gewoon
mensen met een gehandicapt kind op straat aan en vertel ze over de mogelijkheden.”

Toekomst “In veel Marokkaanse families gaan ze er nog vanuit dat je een schuld draagt
als je een gehandicapt kind hebt, dat je je ervoor moet schamen. Dat wijs ik af. Het is geen
schande als je een gehandicapt kind hebt, het is geen straf van Allah, je krijgt niet meer te dra-
gen dan je aankan. Het idee dat je deze ‘last’ van Allah krijgt en dat je daar anderen niet mee
mag belasten, is ook een misvatting. Deze gedachten moeten bespreekbaar worden, ook om
het isolement van de ouders te doorbreken. Laat imams in de moskee erover spreken en laat
het ook op scholen bespreekbaar worden. Als ouders blijf je verantwoordelijk, maar je hoeft
niet alles zelf of alleen te doen. Maak gebruik van de voorzieningen en de hulp die er zijn in
Nederland; het is je verantwoordelijkheid om het beste voor je gehandicapte kind te krijgen.”

“Mijn dochter betekent alles voor me, ze heeft me geholpen mijn horizon te verbreden. Ik kan
me geen leven zonder haar voorstellen, ook al stuiten we soms op moeilijke situaties. Mijn man
en ik houden ontzettend veel van haar en danken Allah dagelijks voor onze prachtige doch-
ter. We doen er alles aan om haar leven zo gelukkig mogelijk te maken.”

“In Marokko worden deze kinderen vaak weggestopt en dragen de ouders de
last zelf in opdracht van Allah. Hoe doen we dat in Nederland?”



16

Introductie Stichting Paus Johannes XXIII (basis in Rotterdam, het Westland en het Wa-
terweggebied, hierna ‘De Paus’ genoemd) is op kleine schaal actief in Den Haag, en onder-
steunt iedereen met een verstandelijke of meervoudige beperking. Volwassenen, van
jongvolwassenen die het ouderlijk huis zijn ontgroeid tot senioren, maar ook kinderen die nog
thuis wonen. De ondersteuning richt zich op alle mogelijke levensterreinen en wordt zo dicht
mogelijk rond de cliënt georganiseerd.

Opgevoed met twee culturen. Wietse de Lege: “Wie is je vader, wie is je moe-
der? De vragen die Jörgen Raymann als ‘Tante Es’ stelt in zijn show Raymann is laat, zijn goede
vragen als het gaat om culturele sensitiviteit. Het is goed om van anderen te weten wie ze zijn,
en vanwaar ze komen. Dus eerst over mijn eigen wortels. Ik ben opgevoed met twee cultu-
ren. Mijn moeder was een Belgische, mijn vader een Nederlander. En ik kan je vertellen, de
landen grenzen aan elkaar, maar de Belgische cultuur is een wezenlijk andere dan de Neder-
landse. Mijn moeder verbaast zich bijvoorbeeld al een leven lang over de Rotterdamse ge-
woonte om bij de koffie een koekje te serveren, de koektrommel hermetisch te sluiten en ze
weer in de kast te laten verdwijnen. Ik ben eigenlijk meer Belg dan Nederlander. Ik houd van
die Belgische sfeergevoeligheid, de waarde die Belgen hechten aan familieverband. Ik ben op-
gegroeid in Nederland, in de jaren zestig in Rotterdam. Toen de eerste Surinaamse jongen bij
ons in de klas kwam, maakte dat een onuitwisbare indruk. Hij kwam uit een land waar altijd
de zon scheen, moet je je voorstellen. Gaandeweg werd de stad steeds kleurrijker, en niet al-
tijd op een plezierige manier. Ik herinner me de eerste rellen met een Turkse groep mensen
in Rotterdam-Zuid, en het onbegrip dat dit opriep.”

Multicultureel trappenhuis “Voor mij waren die mensen uit andere culturen overi-
gens niet wereldschokkend. Ik ben opgevoed met de waarde dat alle mensen gelijk zijn. Mijn
ouders hadden een sterk gevoel van respect voor andere mensen; dat hebben ze me mee-
gegeven. En ik had praktijkervaring! Mijn oma woonde op een portiek, en achter de deuren
die daarop uitkwamen woonden families met heel veel verschillende achtergronden. Mijn oma
werd door hen geholpen en ze hadden het prima met elkaar als buren. Die ervaring had ik ook
toen we in Spangen woonden, een goed functionerend multicultureel trappenhuis. Maar in de
jaren daarna werd het minder. Naarmate er meer mensen met een andere culturele achter-

Wietse de Lege
bestuurder Stichting
Paus Johannes XXIII

Niet bewust, maar we hebben als organisatie de neiging om alles ‘naar het
midden te halen’. Om verschillen te overbruggen en vooral te zien wat de
verschillende culturen met elkaar delen en niet wat ze onderscheidt. We
onderzoeken te weinig waar het wringt en waar we de confrontatie kunnen
verwachten, terwijl we die juist moeten aangaan om ervan te leren.

“Wie is je vader,
wie is je moeder?”
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grond kwamen, gingen mensen zich buitengesloten voelen. En zoals dat overal gaat: zodra
het slecht gaat in de buurt krijgt iemand anders de schuld.”

Het geloof laten vallen “Als organisatie hebben we een geschiedenis van 45 jaar. We
zijn voortgekomen uit de katholieke zuil, dat spreekt voor zich. We zijn dan ook sterk aanwe-
zig in het katholieke deel van het Westland. Daar draaien mensen met een beperking gewoon
mee in het dagelijkse leven. Door de week is er altijd wel iets eenvoudigs te doen in de kas-
sen en op zondag gaan ze mee naar de kerk. Maar sinds het eind van de jaren zestig is de or-
ganisatie sterk veranderd, het katholieke is eraf. We zijn er voor iedereen. Dat is nog niet voor
iedereen even helder. We merken dat onze naam nog een sterk – en inmiddels achterhaald -
beeld oproept dat bij veel mensen een afstotende werking heeft. Die naam, zo vast gekop-
peld aan een geloof, belemmert ons dus in zekere zin. We hebben vaak meegemaakt dat
mensen met een verstandelijke beperking als ze bij ons komen wonen het geloof laten vallen
waarmee zij zijn opgevoed. Want buiten de familie kregen ze ineens te maken met een andere
vrijheid, waarin ze de (strenge) regels van het geloof konden laten vieren. Dat lieten we ook
toe, het was aan henzelf, we vonden het niet onze taak daarop ‘toezicht’ te houden. Maar we
merkten wel dat de familie het er soms moeilijk mee had. Het stelde ons in ieder geval voor
vragen. Realiseerden onze cliënten zich bijvoorbeeld de verandering. Moesten we ook niet
meer kijken naar de opvatting van de ouders? Hoe stonden wij er eigenlijk tegenover. We zijn
er genuanceerder over gaan nadenken.”

Interculturalisatie in het management “Een stichting met een nogal beladen
naam, en vooral een witte stichting in de ogen van anderen, maar het onderwerp intercultu-
ralisatie staat wel degelijk op de agenda. Als een permanente zoektocht overigens, wat ook
leidt tot onvermogen.”

“Onze hele staf is van Nederlandse afkomst. De medewerkers met een andere culturele ach-
tergrond werken in functies waar je ze ook het eerst verwacht: binnen de dagelijkse uitvoe-
ring, dicht bij de cliënten. En we zien heel goed de meerwaarde van medewerkers uit andere
culturen in alle lagen van de organisatie, maar we slagen er nog niet in ze op alle niveau's ook
te werven. Het zou goed zijn als we in de lijn, in het management straks meer mensen heb-
ben met een andere culturele achtergrond. Dan krijgen we zeker andersoortige gesprekken,
het zal onze ingesleten patronen beïnvloeden, we moeten daar doorheen breken en de van-
zelfsprekendheid van ons afleggen.”

Status van het werk “Het valt ook niet mee om medewerkers met bijvoorbeeld een
Marokkaanse of Turkse achtergrond ‘te pakken te krijgen’. Het werken in de zorg aan gehan-
dicapten heeft geen hoge status, en dat is een belemmering, want we hebben de mensen zo
hard nodig! Misschien moeten we anders naar het werk gaan kijken, de eisen die je aan ‘kwa-
liteit’ stelt in een ander licht zien. Wij hechten bijvoorbeeld in onze sector heel erg aan ‘talige’
medewerkers. Je kunt je afvragen of dat verbale wel zo belangrijk is als wij denken dat het is.

“Achter de deuren in dat portiek woonden families met veel verschillende ach-
tergronden. Mijn oma werd door hen geholpen en ze hadden het prima met el-
kaar als buren. Een goed functionerend, multicultureel trappenhuis.”
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Of misschien non-verbale communicatie nog wel meer meetelt. Een ander punt is dat mede-
werkers hier pas kunnen starten met een MBO- of HBO-diploma, in tegenstelling tot de zorg
aan ouderen waar ze al insteken op niveau 1. Dat maakt de ‘vijver waarin we kunnen vissen’
dus nog kleiner, want we vragen goed opgeleide mensen.”

Zoeken naar de verschillen “We moeten ook kritisch kijken naar onze eigen or-
ganisatie als het over dit onderwerp gaat, naar de cultuur, naar de uitstraling. De Paus heeft
een bedrijfscultuur met normen en waarden die zijn gebaseerd op de inzichten van een witte
middenklasse. We zijn keurig, respectvol, betrokken en daarmee maken we ook het verschil,
maar het werkt ook belemmerend. Niet bewust, maar we hebben als organisatie de neiging
om alles ‘naar het midden te halen’, om verschillen te overbruggen en vooral te zien wat de
verschillende culturen met elkaar delen en niet wat ze onderscheidt van elkaar. We doen mee,
en dat doen we ook goed, maar wel op het spoor van De Paus. Maar wat we nalaten is te er-
kennen dat er wezenlijke verschillen zijn en ze te benoemen. We onderzoeken te weinig waar
het wringt en waar we confrontaties kunnen verwachten, terwijl we die juist moeten aangaan
om ervan te leren. We moeten medewerkers ondersteunen in de dilemma’s waar ze voor
komen te staan in hun dagelijkse werk bij de families. Die dilemma’s zitten in het grote en in
het kleine.”

Waar en hoe te beginnen “Dat betekent dat we als organisatie moeten gaan ver-
anderen. Dat we de inrichting ervan zo moeten wijzigen dat we in staat zijn onszelf beter ter
discussie te stellen en nieuwe typen van dienstverlening kunnen ontwikkelen. Want we heb-
ben de stad zien veranderen en kleurrijker zien worden, maar in de organisatie is dat niet
terug te zien. We hebben wel, vooral jonge, cliënten met een andere culturele achtergrond
in de ambulante voorzieningen, maar niet in de woonvoorzieningen. Dat is al jaren zo en we
hebben al vaker geprobeerd om het ‘beet te pakken’, om bijvoorbeeld iets op te zetten voor
jonge Marokkaanse en Turkse vrouwen. Maar het lukt niet. We weten niet waar en hoe we
moeten beginnen, bij wie we moeten zijn. Kern is dat we moeten zoeken naar vormen waarin
mensen met een andere culturele achtergrond, zowel cliënten als medewerkers, zich uitge-
nodigd voelen om naar ons toe te komen. We moeten meer zicht krijgen op wat mensen be-
langrijk vinden om zich bij ons thuis te voelen. Bijvoorbeeld aansluiten bij de constatering dat
ouders in veel culturen het gehandicapte kind thuis houden en dat als uitgangspunt nemen
om te analyseren, en met elkaar te bespreken waarom dat dan zo is. Vanuit een beter besef
kijken wat mogelijke oplossingen zijn.”

“Als we straks in het management meer mensen hebben met een andere cul-
turele achtergrond, krijgen we andersoortige gesprekken. Het zal onze inge-
sleten patronen beïnvloeden; we moeten erdoorheen breken en de
vanzelfsprekendheid van ons afleggen.”

“Kern is dat we moeten zoeken naar vormen waarin mensen met een andere
culturele achtergrond, zowel cliënten als medewerkers, zich uitgenodigd voe-
len om naar ons toe te komen.”
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Introductie Zebra is de welzijnsorganisatie voor het centrum van Den Haag, ontstaan na
een reorganisatie waarbij twee organisaties tot één samensmolten. Zebra wil een toonaan-
gevende organisatie zijn die het de burger mogelijk maakt naar eigen kunnen te participeren
in de samenleving. Dat is de missie van de organisatie.

Een nieuwe organisatie Joger de Jong: “Niet alleen de organisatiestructuur van
Zebra veranderde, ook de mentaliteit van ‘de welzijnsorganisatie in het algemeen’ kreeg een
nieuwe invulling. Zebra heeft definitief afscheid genomen van de oude welzijnsorganisatie die
alle problemen van mensen op de schouders nam. Dat doen we niet meer. We willen mensen
hun eigen kracht laten kennen en zorgen dat ze daarvan gebruik maken. Van hun eigen kracht
en van die in hun directe omgeving: van familie, vrienden en faciliteiten in hun buurt.”

“Een deel van de organisatie bestaat nog uit wat we Sociale Samenhang noemen en dat lijkt
nog het meest op de traditionele welzijnsorganisatie. Mensen komen bij elkaar in clubs, bij al-
lerlei bijeenkomsten, activiteiten en feesten, met ‘ontmoeting’ als belangrijkste doel. Daar-
naast hebben we twee interventie-units. De ene richt zich op jeugd, een belangrijk beleidspunt
de laatste jaren. Daarin proberen we achterstanden te voorkomen. Bij de andere unit gaat
het om advies en participatie. Daarbinnen kennen we ook weer verschillende vormen, van
mantelzorg en inburgering tot aan zwaardere vormen, zoals het algemeen maatschappelijk
werk. Binnen die unit is de omslag het meest zichtbaar.”

Twee kernpunten “In ons nieuwe beleid richten we ons met name op twee kernpun-
ten. We willen een brugfunctie vervullen naar andere partijen in de keten zoals de V&V-sec-
tor (thuiszorg, verpleeg- en verzorgingshuizen) en de GGZ. De keten- en regiefunctie beter
benutten is het eerste kernpunt. En intern beter ons werk doen, is het tweede.”

We willen mensen hun eigen kracht laten kennen en zorgen dat ze daarvan
gebruik maken. Van hun eigen kracht en van die in hun directe omgeving:
van familie, vrienden en faciliteiten in hun buurt.”

“Op zoek
naar een nieuw idioom”

Joger de Jong
directeur-bestuurder Zebra

“Laten we op zoek gaan naar dat nieuwe idioom. Laten we met elkaar iets nieuws
creëren, waaraan we ons verbinden zonder onszelf te hoeven verloochenen.”
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Over interculturalisatie “Je moet allereerst constateren dat we het in Den Haag
zeker niet gek hebben gedaan de afgelopen decennia. We hebben voor verschillende etni-
sche groepen de zaken goed geregeld en Den Haag is daarmee een voorbeeldstad voor veel
andere steden in Nederland. Maar we moeten óók vaststellen dat het een relatief klein suc-
ces is, op een beperkt terrein. Elke organisatie heeft wel iets waarop ze kan bogen, maar dat
valt toch vooral nog in de categorie ‘niet onaardig’. Dat geldt overigens ook voor Zebra, als
ik kijk naar het maatschappelijk werk; we werken nog heel sterk vanuit de aanbodsgedachte.
Probeer je in te denken in je cliënten: wat moet het wel betekenen voor iemand die ouder
wordt en vergeetachtig en die leeft in een andere dan zijn ‘eigen’ cultuur? Wat betekent dat
voor je aanbod? Daar is nu nog onvoldoende gestructureerd en niet systematisch over nage-
dacht. Er is nog veel eenheidsworst.”

“Het gaat niet alleen om het aanbod als je het over interculturalisatie hebt. Ook de samen-
stelling van het team (dat ideaal gezien een weerspiegeling zou moeten zijn van de klanten
die je hebt), is een bepalende factor. Daar valt nog werk te verzetten. Als ik naar Zebra kijk,
moet ik bijvoorbeeld vaststellen dat niemand in mijn Raad van Toezicht, in mijn manage-
mentteam en het hoger kader een andere culturele achtergrond heeft dan de Nederlandse.
Op de niveaus eronder is dat wel zo, maar de samenstelling van het hogere kader is duidelijk
niet divers genoeg en dat is niet goed.”

Achterliggende gedachte “De gedachte achter interculturalisatie is dat je ook kunt
afwijken van normen die we hebben gesteld. Die overigens op zich voldoen, maar die ook
vaak strikt en star, ‘dichthoudend’ zijn. We hoeven normen niet in te ruilen, maar sta wel toe
dat er meer normen naast elkaar kunnen bestaan. Vanuit een open gedachte en niet met een
houding van ‘wij zijn zo goed dat we voor jou ook ruimte maken’. Het is belangrijk dat je je
daarvan bewust wordt. En misschien loop je dan tegen iets aan wat je niet wilt, maar dat wel
hard nodig is. Het is niet gemakkelijk om dat vervolgens te vertalen in de wil om te verande-
ren, maar wel noodzakelijk. Het betekent dat je werk gaat maken van die verandering, dat je
gaat werken aan andersoortige vaardigheden dan die je gewend bent. Dat zijn langdurige tra-
jecten. Want het heeft niet alleen z’n weerslag op individuele personen, maar ook breder, op
organisaties; en uiteindelijk bepaalt het wat we met z’n allen willen bereiken in de stad. Dát
willen inzien en uiteindelijk ook werkelijk veranderingen in gang zetten, dat zal ons nog voor
veel hindernissen stellen. In de politieke peilingen krijgen partijen veel stemmen die ‘zeggen
waar het op staat’ als het over integratie gaat, en over de vraag wie zich aan wie zal moeten
aanpassen. En die publieke opinie stopt niet aan de grenzen van onze organisaties. We moe-
ten beseffen dat deze veranderingen raken aan een groot maatschappelijk debat. Maar er
heel grote druk opzetten kan ook maken dat zaken uit de rails raken.”

Een stap terugdoen “Veranderingen zijn nodig en die stellen ons voor vragen. Zoals:
is welzijn en zorg straks geïntegreerd of cultuurspecifiek, gericht op het behouden van de ei-
genheid. Ben je in staat eigenheid te behouden zonder dat er schotten en barricades worden
opgeworpen? Moeten we daarin keuzes maken, of kun je de opvatting hebben zoveel mo-

“We moeten als professionals een stap terugdoen om plek te maken voor de
eigen kracht van mensen.”
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gelijk verschillen te laten bestaan? Wat mij betreft hoeft het geen keurslijf te zijn. Het is mis-
schien makkelijk voor veel partijen, één vorm, maar het is niet mijn keuze; waarom zou je het
allemaal van te voren bepalen? De Schilderswijk kent meer dan 130 verschillende culturen, hoe
kan ik daar dan een bepaalde vorm voor kiezen? Toch zie ik dat er steeds wordt gekozen voor
een cultuurspecifieke aanpak. Professionals kiezen liever voor een vertrouwd concept, dat is
bekend en te herhalen. We kunnen blijkbaar moeilijk leven met de gedachte niet meteen een
eindpunt te formuleren, terwijl we dat ook gezamenlijk met elkaar doen. We moeten als pro-
fessionals een stap terugdoen om plek te maken voor de eigen kracht van mensen.”

Zekerheid gaf kracht “Een mooi voorbeeld van die eigen kracht zagen we bij de
vorming van Zebra. Twee organisaties gingen in elkaar op en werden samengesmeed tot één.
Op een gegeven moment stelden we vast dat we er nog niet klaar voor waren en hebben we
het een jaar uitgesteld. Die tijd hebben we gebruikt om gezamenlijk een nieuw idioom te vin-
den dat niks had van beide partijen. Er was dus feitelijk nog niets veranderd, maar we waren
wel bezig nieuwe vormen te vinden voor de organisatie die we wilden bouwen. Dat is heel
goed gelukt. De mensen waren in staat mee te doen, en mee te denken over de nieuwe or-
ganisatie, omdat ze zich zeker voelde in de nog bestaande situatie. Die zekerheid gaf ze
kracht. In feite een cultuurverandering zonder druk, terwijl die verandering al wel aan de gang
was. Dat nieuwe idioom heeft ervoor gezorgd dat we nu nooit meer iets horen over de ver-
schillende ‘bloedgroepen’. Blijkbaar is er iets tot stand gebracht waarin ieder zijn of haar toe-
komst kon plaatsen.”

Nieuw idioom “Zo’n nieuw idioom voorkomt fijnmazige onderhuidse zaken, je zet iets
anders in de plaats, je dwingt tot iets anders te doen, zonder iets in te leveren. Dat zou ook
goed zijn om te vertalen naar de stad Den Haag. Laten we op zoek gaan naar dat nieuwe idi-
oom. Laten we met elkaar iets nieuws creëren, waaraan we ons verbinden zonder onszelf te
hoeven verloochenen. Het antwoord op wat dat nieuwe idioom is, ligt voor op m’n tong, maar
laat zich nog niet formuleren. Net zoals je soms ervaringen hebt die heel realistisch zijn maar
die je toch net niet kunt pakken. Maar gezamenlijk moeten we het kunnen verwoorden.”

“In de politieke peilingen krijgen partijen veel stemmen die ‘zeggen waar het op
staat’ als het over integratie gaat, en over de vraag wie zich aan wie zal moe-
ten aanpassen. En die publieke opinie stopt niet aan de grenzen van onze or-
ganisaties.”
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Ik kon nuances aanbrengen, en aankloppen als ik een moeilijke dag had.
Hoe is dat als je de taal niet goed machtig bent? Hoe zou het zijn ge-
weest als mij dit niet was overkomen in Den Haag op straat, maar in een
compleet ander land? Dan zou het je ongetwijfeld duizelen en je zou
niet weten wat je moest doen.

“Als je dan toch
iets moet overkomen, dan
maar in Den Haag”

Melanie van Haaren
cliënt

Introductie Melanie van Haaren (50) kreeg in 2007 een ernstig herseninfarct. Het veran-
derde haar leven ingrijpend. Ze had een naam opgebouwd als zelfstandig grafisch ontwerper,
met een eigen, zeer herkenbare stijl. Ze ontwierp huisstijlen en gaf onder meer vorm aan boe-
ken, boekjes en bladen. Bovendien gaf ze les aan de kunstacademie Willem de Kooning in
Rotterdam. Ze leidde een actief, vol en sociaal leven, met veel vrienden. In de drie jaar die
volgden na het infarct, maakte ze intensief kennis met ziekenhuizen, met instanties en hulp-
verleners. Ze hielpen haar mede een ‘nieuw’ dagelijks leven in te vullen, waarin ze ook vast-
hield aan ‘oude’ en dierbare elementen. Want het infarct leverde haar een weliswaar ‘lastig
lichaam’ op, dat haar (tot op heden) verhindert haar oude werk weer professioneel op te pak-
ken, het weerhield haar niet om haar sociale leven met familie en vrienden voort te zetten. In
een ander huis dan waar ze woonde, in een andere buurt.

Bevreemdend Melanie van Haaren: “Ik had het druk in die tijd, werkte lang door als het
moest, maar dat was niet erg. Ik hield van m’n werk. Maar dat was ineens allemaal voorbij. Ik
viel op straat, iemand belde een ambulance en het volgende moment lag ik in het ziekenhuis.
Ik zou voorlopig niet meer thuis komen. Gelukkig realiseer je je dat aanvankelijk allemaal niet.
Maar toen ik erover na begon te denken, was het bizar, vervreemdend. Ik was in een wereld
terechtgekomen die ik totaal niet kende. Ik was naar het MCH Westeinde gebracht, een zie-
kenhuis waar je veel mensen uit andere culturen tegenkomt. Naast mij bijvoorbeeld lag een
islamitische vrouw. Ze kreeg dagelijks bezoek van haar zoon, familie en vrienden. En zij had-
den ook altijd aandacht voor mij. Toen mijn buurvrouw naar huis ging, kwamen haar kinderen
afscheid van me nemen en zeiden dat ze voor mijn herstel zouden bidden. Dat vond ik wel
mooi.”

Een goeie plek “Het ziekenhuis heeft ervoor gezorgd dat ik snel terecht kon bij Sophia
Revalidatie. Waar je in zo’n periode belandt, kan pech of geluk betekenen. Voor mij was het
geluk, een goeie plek. Ik wilde zo snel mogelijk opknappen en ik heb met bewondering ge-
zien wat hulpverleners voor je regelen en wat ze kunnen. Ik heb de hulp, begeleiding, aan-
dacht en verzorging als heel positief ervaren. En ik kan er echt wel iets over zeggen, want ik
ben er bijna een jaar geweest!”
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Multiculturele omgeving “Ik kwam er veel patiënten tegen met een andere culturele
achtergrond. Ik lag een tijdje met een Surinaamse vrouw op de kamer, en we werden dikke
vrienden. Helaas is ze overleden, maar anders zouden we nog jaren samen zijn opgetrokken,
dat weet ik zeker. Al die verschillende mensen gaven een eigen dynamiek aan het leven daar.
Vaak namen andere patiënten bijvoorbeeld na een weekend verlof, eten mee van huis. Dat
kon, die vrijheid was er en ik genoot altijd mee, want ze deelden gemakkelijk met anderen.
Ik had met veel mensen contact, iedereen sprak met elkaar. En ik had altijd al belangstelling
voor mensen met een andere culturele achtergrond. Tussen de patiënten onderling was ver-
schil in afkomst eigenlijk nooit een onderwerp, er werd nooit geklaagd. Integendeel. We voel-
den ons verbonden, omdat we allemaal zo’n beetje in hetzelfde schuitje zaten. We leefden
met elkaar mee en als je op de fysiotherapie je eerste stappen zette, stond iedereen om je
heen om je aan te moedigen. Het was een beschermde, veilige omgeving, en daar heb je op
die momenten ook behoefte aan.”

Andere leefstijlen “In het Sophia had je ook medewerkers met verschillende achter-
gronden. Dat vond ik interessant en ik was nieuwsgierig naar hun leven, hun overtuiging. En
als ik ernaar vroeg en we raakten in gesprek werden dat toch andersoortige gesprekken dan
die wíj voeren. Wij, de ‘witte’ mensen. Want het ging dan meestal over een mij vreemde re-
ligie of levensovertuiging. Over andere leefstijlen: bij ons gaat het zus en zo. Ik vond dat in-
trigerend en ik heb er veel van opgestoken. Ik vind die diversiteit wel goed. Daardoor komt
iedereen, ook iemand die een andere taal spreekt of een andere levenswijze gewend is, af en
toe wel een medewerker tegen die zíjn taal spreekt en die kan begrijpen wat hij bedoelt. Na-
tuurlijk lost dat niet alles op. En het lijkt me ook niet goed om consequent patiënten en me-
dewerkers met eenzelfde culturele achtergrond aan elkaar te koppelen. Dan krijg je eilandjes,
en allerlei groepjes, en onderstreep je dat mensen anders zijn. Het gat moet juist kleiner wor-
den en niet groter!”

Hoe zou het geweest zijn? “We hebben het nu over ‘diverse’ achtergronden, maar
ik heb zelf eigenlijk ook een ‘andere’ achtergrond. Ik ben opgegroeid in het Benoordenhout.
Dat is voor veel mensen een ander Den Haag, een andere plek, en ik voel dat ook wel eens
zo. Ik kom dan nu uit het Benoordenhout, maar hoe zou het geweest zijn als ik iemand was
uit het oosten van Turkije, of uit Midden-Afrika en er was me hetzelfde gebeurd? Hoe had ik
me dan goed verstaanbaar kunnen maken? Had ik dan gemakkelijk kunnen communiceren in
die eerste dagen in het ziekenhuis? Ik kon iedereen goed verstaan. Ik kon goede gesprekken
hebben met de psycholoog en de psychiater. Zij hielpen me bij het verwerken van de schok-
kende ervaring je leven noodgedwongen anders te moeten gaan inrichten. Ik kon nuances
aanbrengen, en aankloppen als ik een moeilijke dag had. Hoe is dat als je de taal niet goed

“Hoe zou het geweest zijn als ik niet iemand was uit Den Haag, maar uit het
oosten van Turkije, of uit Midden-Afrika, en er was me hetzelfde gebeurd?”

“Al die verschillende mensen gaven een eigen dynamiek aan het leven daar. Vaak
namen andere patiënten bijvoorbeeld eten mee van huis. Dat kon, die vrijheid
was er en ik genoot altijd mee, want ze deelden gemakkelijk met anderen.”
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machtig bent? Hoe zou het zijn geweest als dit mij niet was overkomen in Den Haag op straat,
maar in een compleet ander land? Dan zou het je ongetwijfeld duizelen en je zou niet weten
wat je moest doen.”

Mensen die er altijd zijn “Na een tijd wil je ook wel weer weg uit het revalidatieoord.
Ik ook. Toen was ik zo blij dat ik familie en vrienden had. Mensen die er altijd zijn en die de
stad kennen. Die weten hoe ze dingen voor je moeten regelen. Je ouders, je broer, je zus, je
vrienden. Ik voelde me bevoorrecht, zelfs in de moeilijke tijd die ik doormaakte. Het was on-
wijs belangrijk, en ik ben daar heel dankbaar voor. Ik kan nu weer gaan bouwen. En heel veel
mensen, hulpverleners, werken (en werkten) daarin mee. Medewerkers van Steinmetz, van de
WMO, ergotherapeuten die adviseerden bij het aanpassen van mijn huis. De aardige taxi-
chauffeurs van de Regiotaxi. Mensen die de aanvraag begeleidden voor mijn scootmobiel. Ik
ben natuurlijk niet blij dat dit mij is overkomen, maar ben wel blij dat het gebeurde in ‘mijn’
Den Haag, waar ik thuis ben. Waar je de mensen kent, en waar veel expertise en veel ver-
schillende deskundigheid is waarvan je gebruik kunt maken. Dus als je dan toch iets moet
overkomen, dan maar in Den Haag, in je eigen stad en niet in Brabant bijvoorbeeld, waar je
onbekend bent.”

“Het lijkt me ook niet goed om consequent patiënten en medewerkers met een-
zelfde culturele achtergrond aan elkaar te koppelen. Dan krijg je eilandjes, en
allerlei groepjes, en onderstreep je dat mensen anders zijn.”
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Introductie Doe Voorall Mee (DVM) is een samenwerkingsverband van organisaties en
niet-georganiseerde personen die actief zijn ten behoeve van Haagse burgers met een be-
perking. De beperking kan lichamelijk, verstandelijk, of zintuiglijk zijn of samenhangen met een
chronische ziekte. DVM zorgt ervoor, samen met de stichting Voorall, dat de stem van de
Haagse burger met een beperking wordt gehoord; overal waar dat ertoe doet: bij zorgaan-
bieders, instellingen of bij andere organisaties. Hoofdzakelijk bij de gemeente Den Haag, die
het beleid opstelt voor burgers met een beperking, onder meer op het gebied van wonen,
zorg, sport, welzijn en toegankelijkheid.

Interculturalisatie Dick Buter: “Ik vind interculturalisatie persoonlijk een zeer goede
zaak. Het is belangrijk dat allochtonen participeren en dat we ze overal tegenkomen. Ik ge-
bruik met opzet het woord ‘allochtoon’, want ik vind het een mooi woord; het betekent niet
meer dan ‘afkomstig uit een ander land’. Maar aan interculturalisatie in welzijn en zorg voor
mensen met een beperking moet nog het nodige gebeuren. Het is heel moeilijk om er men-
sen met verschillende culturele achtergronden bij te betrekken.”

“Over interculturalisatie in verband met de vereniging kan ik zeggen dat het onderwerp nooit
prominent op de agenda’s staat. Ook niet in de samenwerking met Voorall. In de Algemene
Ledenvergaderingen handelen we formele punten af. En we houden ledenraadplegingen die
als doel hebben te horen wat er onder de leden leeft en inzichten te vertalen in adviezen. Als
je kijkt naar wie de leden zijn en wie op deze vergaderingen af komen, zie je bijna alleen witte
mensen. Maar we moeten ons natuurlijk wél realiseren dat de helft van de stad Den Haag een
andere culturele achtergrond heeft dan de Nederlandse en dat onder hen in verhouding even-
veel mensen met beperkingen zijn als onder de ‘Nederlandse helft’.”

Mensen werven met een andere culturele achtergrond “DVM heeft
verschillende pogingen gedaan mensen met een andere culturele achtergrond te betrekken
bij het werk, maar het is ons niet gelukt. We hebben bijvoorbeeld een heel plezierige vrouw
met een andere culturele achtergrond in ons bestuur gehad. Maar uiteindelijk is zij er toch uit-
gestapt. En ik weet niet goed wat daarvan de reden was. We waren toen heel intensief bezig
met de oprichting van DVM, een periode dat de statuten veel aandacht vroegen. Dat is na-
tuurlijk geen pretje als je nieuw bent en nog onbekend met de wereld van formele bestuurs-

“Misschien moeten we op zoek naar concrete zaken die we als uitgangspunt
kunnen nemen om mensen met verschillende achtergronden bij elkaar te
brengen. Het moet iets zijn wat iedereen aangaat en raakt, en wat heel dui-
delijk te communiceren is.”

“Waarom apart?
Stimuleer het gezamenlijke!”

Dick Buter
voorzitter Doe Voorall Mee



27

aangelegenheden. Iemand kan in zo’n stadium afhaken omdat ze de materie weinig inspire-
rend vindt. En vooral als de Nederlandse taal je nog niet hemaal eigen is, is juridische taal
ronduit te moeilijk. Dat is voor óns al een hele opgave! Ik besef nu pas dat haar dat mogelijk
teveel werd. Jammer, anders had ik het beter kunnen uitleggen.”

“We hebben meer pogingen gedaan. Bijvoorbeeld door regelmatig het Platform Allochtone
Ouderen uit te nodigen. Maar zij gaven steeds aan dat ze alleen konden vergaderen met het
voltallige bestuur en het lijkt erop dat hen dat niet is gelukt. In elk geval heeft dat gezamen-
lijke gesprek nog nooit plaatsgevonden. Heel spijtig.”

Waarom lukt het niet? “Misschien heeft het te maken met het soort organisatie die
wij hebben. DVM, en ook Voorall, brengt adviezen uit aan de stad over het beleid met be-
trekking tot Hagenaars met een beperking. Dat zijn voor buitenstaanders behoorlijk abstracte
zaken. Ze kunnen zich er weinig bij voorstellen en daardoor blijven we als het ware te ver bij
ze vandaan. Daarbij speelt nog mee dat beide organisaties een voorgeschiedenis hebben. Ze
zijn voortgekomen uit eerdere organisaties waar narigheid en herrie was. Dat is bij veel men-
sen bekend en die slechte naam ijlt na, is mijn ervaring; mensen denken dat het met de rechts-
opvolgers wel niet zoveel anders gesteld zal zijn. Misschien worden die geluiden ook gehoord
bij organisaties die ik niet ken. En kan dat ook een oorzaak zijn dat ze wegblijven.”

Formeel “Onze vergader-, onze bestuurscultuur zou ook wel eens een blokkade kunnen
zijn voor mensen die gewend zijn op andere manieren een organisatie te besturen. Bij ons, en
zeker in het Haagse, is de cultuur wel heel formeel. We werken met ‘geachte voorzitters’,
penningmeesters, verslagen, notulen, statuten: daar zijn wij goed in. Veel bestuurders hebben
een ambtelijk verleden en kennen de codes. Maar het is niet gezegd dat het de enige juiste
manier is om een organisatie te leiden. Ook elders in de wereld komen zaken van de grond,
wordt er bestuurd. Misschien moeten we eens meer kijken hoe het dáár gaat.”

Samen sporten trekt aan! “Ik ken overigens wel mooie voorbeelden waarbij men-
sen uit verschillende culturen samen optrekken. Ik ben behalve voorzitter van DVM ook voor-
zitter van Kameleon, een sportvereniging voor mensen met een handicap. Het is niet alleen
een voetbal- of een badmintonvereniging, maar een sportvereniging die meer dan vijftien
verschillende sporten aanbiedt aan mensen met een lichamelijke beperking. En dáár zie ik
veel mensen met verschillende culturele achtergronden met elkaar sporten. Jongens, meisjes,
broederlijk en zusterlijk naast elkaar, geen wanklank te horen. Ik geniet ervan. Kennelijk is er
één duidelijk belang; samen sporten trekt aan. Bij Kameleon hebben we dan wel veel leden

“Het is belangrijk dat allochtonen participeren en dat we ze overal tegenko-
men. Ik vind ‘allochtoon’ overigens gewoon een mooi woord; het betekent niet
meer dan ‘afkomstig uit een ander land’.”

“Dat is wat we in onze besturen moeten doen: er meer bij stilstaan. Erover spre-
ken en nadenken, openingen maken. Er meer tijd voor uittrekken, samen willen
optrekken.”
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uit verschillende culturen, maar ook daar zit niemand van hen in het bestuur. Er is ook nooit
kritiek op het bestuur. Maar misschien bereikt die kritiek ons niet? Dat zou natuurlijk kunnen.”

Concreet maken “Als we onze activiteiten concreter naar buiten zouden kunnen bren-
gen, geeft dat misschien meer kansen om ook mensen uit andere culturen aan te trekken. We
moeten eens kijken of daar een opening is. Bij Kameleon organiseren we één keer per jaar een
‘integratietoernooi’. Dan spelen alle sporters door elkaar, tegen elkaar. Iedereen doet daar
graag aan mee. Misschien moeten wij ook op zoek naar concrete zaken die we als uitgangs-
punt kunnen nemen om mensen met verschillende achtergronden bij elkaar te brengen. Het
moet iets zijn wat iedereen aangaat en raakt, en wat heel duidelijk te communiceren is. En ver-
der: stimuleer het gezamenlijke, en niet het specifieke vanuit één cultuur. We moeten met z’n
allen, dus samen verder. Geef een impuls aan dat soort initiatieven. En laat niet organisaties
voor een stadsprijs in aanmerking komen die zich richten op één groep, zoals de laatste jaren
het geval was. Waarom apart?”

Erbij stilstaan en heroverwegen “Misschien is wel een van de wezenskenmerken
van interculturalisatie dat je erbij stilstaat, en op een goede manier zaken heroverweegt. Dat
is wat we in onze besturen moeten doen: er meer bij stilstaan. Erover spreken en nadenken,
openingen maken. We moeten bij onszelf te rade gaan, er meer tijd voor uittrekken, probe-
ren nu echt in contact te komen en samen willen optrekken. Niet apart. Het kan, dat zie ik in
de sport.”

“Ik zie veel mensen met verschillende culturele achtergronden met elkaar spor-
ten. Jongens, meisjes, broederlijk en zusterlijk naast elkaar, geen wanklank te
horen.”
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Misschien is er wel een grote, verborgen vraag. Of denken we dan op de
Nederlandse manier? Wíj vinden dat mensen met een handicap professio-
nele hulp en zorg nodig hebben. Misschien zien zij het wel anders?

“Misschien is er wel
een grote, verborgen vraag”

Ben Eijsink
regiomanager
Gemiva-SVG Groep

Introductie De Gemiva-SVG Groep ondersteunt in Zuid-Holland ruim 3000 mensen met
een verstandelijke, lichamelijke of meervoudige handicap of met niet-aangeboren hersenlet-
sel. Ben Eijsink is onder meer verantwoordelijk voor de voorzieningen in de regio Den Haag.

Eigen keuzes Ben Eijsink: “Ons hoofddoel is ondersteuning te bieden die ertoe leidt
dat mensen met een handicap zo veel mogelijk aan de samenleving kunnen deelnemen. Daar-
bij maken ze zelf of met ondersteuning van anderen keuzes voor hun levensomstandigheden
en hun persoonlijke toekomst. We komen bij de mensen thuis, op school of in hun bedrijf,
maar ze kunnen ook in een van onze locaties terecht. We hebben veel verschillende soorten
woonvormen en activiteitencentra. In deze regio bestaat een groot deel van het werk uit am-
bulante diensten, woonzorgvoorzieningen, en we hebben een activiteitencentrum aan de Ley-
weg. We ondersteunen hier vooral cliënten met een lichamelijke handicap.”

Interculturalisatie “Binnen onze organisatie staat interculturalisatie niet echt op de
agenda’s van het MT of van andere overleggen. Je ziet het onderwerp ook niet terug in de
beleidsplannen. Er zijn in het verleden wel pogingen gedaan om mensen met een andere cul-
turele achtergrond te binden aan onze organisatie, maar dit heeft heel weinig tot niets op-
geleverd.
En waaróm we er dan niet mee bezig zijn? Ik denk omdat er geen druk op staat. We hebben
cliënten genoeg, niemand rammelt aan de voordeur, er zijn geen pressiegroepen; de mensen
met een andere culturele achtergrond zijn zo divers dat ze ook niet goed zijn georganiseerd.
De organisatie heeft er geen belang bij, er is geen prikkel. Sterker nog: het geeft al snel al-
lerlei gedoe, het kost geld en inspanningen. En doordat ze geen beroep op ons doen, kun je
al snel de conclusie trekken dat er geen behoefte, geen vraag is. Dat ze het binnen de fami-
lies wel oplossen.”

“Misschien geven allochtone mensen de zorg pas later uit handen omdat ze het
ook als een plicht zien om de gehandicapte zelf te verzorgen? Misschien speelt
geld een rol?”
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Weinig allochtone cliënten “Het is bekend dat mensen die (lichamelijk) gehandi-
capt raken, vaak een bepaald type werk doen of hebben gedaan waarbij een niet al te hoog
inkomen hoort en een zwakke sociale positie. Daar bestaat absoluut een verband tussen, en
je mag dat zeker doortrekken naar mensen met een andere culturele achtergrond. En het ís
ook zo dat er juist onder allochtone mensen veel zijn met een handicap. Maar toch komen ze
niet naar ons. Misschien is er dus wel een grote, verborgen vraag. Of denken we dan op de
Nederlandse manier? Wíj vinden dat mensen met een handicap professionele hulp en zorg
nodig hebben. Misschien zien zij het wel anders?”

Schaamte, geld, onvoldoende informatie “Waarom ze niet bij ons aanklop-
pen? Schaamte kan een rol spelen. Ouders willen een gehandicapt kind weghouden. Moe-
ders zien het vaak toch als hun persoonlijke taak om voor zo’n kind te zorgen. Vaders geven
nogal eens aan, als het thuis heel moeilijk is geworden, dat het beter zou zijn als het gehan-
dicapte kind bij ons zou blijven. Misschien geven ze de zorg pas later uit handen omdat ze
het ook als een plicht zien om de gehandicapte zelf te verzorgen? Misschien speelt geld een
rol? Gehandicapten die thuis wonen krijgen een zogenoemde Wajong-uitkering. In gezinnen
met een klein inkomen kan dat geld belangrijk zijn voor het gezinsbudget. Als iemand in een
woonvoorziening gaat wonen, ben je dat geld kwijt als eigen bijdrage binnen de AWBZ.
En dan is er nog het eenvoudige gegeven dat ze waarschijnlijk onvoldoende de weg weten
naar de zorginstanties. Autochtone Nederlanders zijn gewoon beter op de hoogte waar ze
moeten zijn, of het is voor hen veel gemakkelijker uit te vinden hoe regelingen werken en hoe
ze in aanmerking komen voor een voorziening voor hun kind. Ook de verwijzende instanties
hebben vaak vooral contact met de mensen die het systeem kennen.”

Veel vragen open “Om meer allochtone mensen te bereiken, moeten we mogelijk
eens kritisch kijken naar wat wij bieden als organisatie. Misschien sluit dat helemaal niet aan
bij de vraag die zij hebben. Ik merk bijvoorbeeld dat mensen met een andere culturele ach-
tergrond relatief veel gebruik maken van een Persoonsgebonden Budget (PGB) en dat er bu-
reaus ontstaan die voor bepaalde groepen de zorg regelen. Er zijn nog zoveel vragen open.
Misschien moeten wij wel letterlijk de zorg bij de mensen thuis brengen.”

Medewerkers “Binnen Gemiva-SVG hebben we ook nog maar weinig medewerkers met
een andere culturele achtergrond. In Den Haag hebben we iets meer collega’s uit een andere cul-
tuur, met name binnen de ambulante diensten, maar het zijn er weinig. Ik weet niet goed hoe
dat komt. Misschien voelen ze zich niet thuis bij ons? Of staat het werken met gehandicapten mis-
schien toch laag op de maatschappelijke ladder? Het is ook een gegeven dat in de opleidingen
weinig mensen met een andere culturele achtergrond afstuderen. Wij hebben vooral medewer-
kers op het niveau SPW-4 in onze organisatie, en daar zie je ook weinig studenten met een an-
dere culturele achtergrond in afstuderen. Een andere vraag is natuurlijk: doen wij wel genoeg?
Gaan wij na waarom ze zich niet bij ons thuis voelen als cliënt, bewoner en als medewerker?”

“Doordat ze geen beroep op ons doen, kun je al snel de conclusie trekken dat
er geen behoefte, geen vraag is. Dat ze het binnen de families wel oplossen.
Maar als organisatie in een grootstedelijke omgeving kun je die opvatting niet
staande houden.”



Conclusie “Als organisatie in een grootstedelijke omgeving kun je de opvatting niet
staande houden dat allochtone mensen met een beperking geen vraag hebben, dat ze ons
niet nodig hebben. Je moet tot de conclusie komen dat er grote knelpunten zijn en dat daarop
goede antwoorden moeten komen. Ik trek me dat aan en ik begrijp dat de gemeente Den
Haag daarin verbeteringen wil zien de komende jaren.”

“Een andere vraag is natuurlijk: doen wij wel genoeg? Gaan wij na waarom ze
zich niet bij ons thuis voelen als cliënt, bewoner en als medewerker?”
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Introductie De vader van Murat Gürbüz kwam in 1971 vanuit Oost-Turkije naar Nederland.
Ze woonden in een streek die grensde aan Irak. Behalve vader Gürbüz kwamen honderden
Turken uit die streek als gastarbeider naar Nederland. Allemaal in goede fysieke conditie,
want “Nederland wilde alleen maar hard werkende mannen”. Het leven bestond dan ook al-
leen uit hard en veel werken. De taal spraken ze nauwelijks, want niemand verlangde van hen
dat ze goed Nederlands leerden. Werken was het parool en communiceren kon ook met han-
den en voeten. Murat Gürbüz:“Als mijn vader nu iets ingewikkelds moet regelen met een Ne-
derlandse instantie, help ik hem nog altijd.” Murat zelf heeft een lichamelijke beperking.
Gezond als baby in Turkije, werd hij als kind ziek na een aardbeving. Volgens zeggen gaf een
vrouw hem daar als ‘medicijn’ zes injecties in zijn heup die hem nog zieker maakten en leid-
den tot ernstige instabiliteit. Hij kon zich niet goed meer op de been houden. De oorzaak is
nooit vastgesteld, ook niet na onderzoek in Nederland, waar hij als vierjarige behandeld is in
het Juliana Kinderziekenhuis en Medisch Centrum Haaglanden.

Geduld “Nu heb ik te maken met een wereld vol bureaucratie, aanvragen, verzekeringen,
en ik zie ook veel onrecht. Niet eens dat het mij persoonlijk wordt aangedaan, maar om me
heen. En oneerlijkheid! Nooit doe ik een aanvraag waar ik geen recht op hebt. Ik moet eer-
lijk zijn en me aan de regels houden. Dat zegt ook de Koran. Maar niet iedereen is eerlijk te-
genover míj. Er is bijvoorbeeld een fiets van me gestolen, die ik verzekerd had. Maar ik wacht
nu al twee jaar en heb de fiets nog niet terug van de verzekering. Dat komt door mijn ach-
ternaam, ben ik bang. Mijn Nederlandse buurman, van wie ook fietsen gestolen zijn, heeft
daar geen last van. Dat is niet correct. Als je een buitenlandse naam hebt kan je zaak lang
duren!”
Toch leg ik me niet neer bij afwijzingen, vertraging of ‘geen antwoord’. Ik heb geduld, geduld
om te blijven bellen. Dat is soms niet gemakkelijk, maar mijn geloof zegt me dat ik dat geduld

U bent hier op bezoek gekomen bij deze Turkse jongen. Dat zouden meer
mensen moeten doen, ze zijn welkom. Dan kunnen wij laten zien hoe wij
wonen, wat voor ons belangrijk is, en hoe ons leven eruitziet. Kom naar de
koffiehuizen, nodig ons uit en als daarna Turkse mensen je gaan vertrou-
wen, kun je ze alles vragen.

“Geduld hebben
om te blijven bellen”

Murat Gürbüz
cliënt

“Voorheen woonden in onze wijk ook veel Nederlanders. Nu zie je die bijna niet
meer. Ik mis ze, ik mis mijn Nederlandse vrienden die wij toen allemaal hadden.”
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moet opbrengen. En dat vraag ik van de mensen om me heen ook. Gun mensen met een
handicap tijd. We zijn langzamer doordat er iets mankeert aan onze spraak, ons gehoor, ons
gezicht of doordat onze bewegingen langzamer gaan. Bij ons kan iets simpels heel veel tijd
kosten.”

Taal “Onbegrip bij anderen wordt nog groter als we de taal niet goed meester zijn. Veel
mensen hier in De Schilderswijk spreken nauwelijks Nederlands. Ze kunnen zich niet zo goed
uitdrukken als ik. Daardoor maken veel mensen geen of onvoldoende gebruik van allerlei
voorzieningen. En dat is schrijnend, want ze missen die hulp wel. Goede informatie zou echt
helpen. Oude mensen zouden wegwijs gemaakt moeten worden door medewerkers die hun
eigen taal spreken, die ze begrijpen. En met informatiemateriaal in onze eigen taal. Over een
tijd is dat niet meer nodig, maar de mensen die nu oud worden kunnen die Nederlandse fol-
ders en boekjes gewoon niet lezen. Mijn beide ouders leven nog en ze zijn nog mobiel, gaan
soms nog terug naar Oost-Turkije. Maar straks hebben ze hulp en zorg nodig en het is mij
veel waard dat zij net zo goed keuzes kunnen maken als iedereen. Ze hebben er een lang
leven voor gewerkt en er ook belasting voor betaald.”

Begrepen en herkend “Om te zorgen dat mensen van voorzieningen gebruik gaan
maken is het is belangrijk dat zij in organisaties medewerkers tegenkomen die afkomstig zijn
uit verschillende, voor ons bekende, culturen. Dat maakt dat je eerder contact hebt, dat je
beter wordt begrepen, dat mensen elkaar op dingen kunnen wijzen en dat het er vertrouwd
uitziet. Gezichten zien die je herkent en herkend worden, dat is belangrijk. Zo is het nog niet
vaak, maar er zijn al wel goede voorbeelden. Zoals De Rubenshoek, hier op de hoek van de
straat. Daar werken heel veel verschillende mensen en daar word je begrepen. Het is alleen
nog jammer dat er alleen Nederlandse huisartsen zijn, je kunt je dan toch minder gemakke-
lijk duidelijk maken. Maar het is ook aan ons, de Turkse gemeenschap, om te zorgen dat er
meer dokters met een Turkse achtergrond komen, die ons beter begrijpen.”

Verloren tijd “Ik vind overigens wel dat mensen uit een ander land die hier zijn komen
wonen en werken, de Nederlandse taal moeten leren. Niemand uitgezonderd. Dat moet Ne-
derland van ze eisen, verplicht stellen. Anders wordt de uitkering stopgezet. Als je de taal
spreekt kun je later ook beter voor jezelf zorgen. Hier in de buurt heb je zes Turkse koffiehui-
zen waar mannen van ’s ochtends tot ‘s avonds thee drinken. Dat is voor een groot deel ver-
loren tijd.”

“Maak ook contact met Nederlandse mensen, denk ik dan. Nederland is je eerste land. Je
bent hier misschien niet geboren, maar wel opgegroeid en hier zou je vrienden moeten
maken. Het is ook zo belangrijk dat wij het aan u en anderen kunnen vertellen en duidelijk
maken waar we mee van doen hebben, en wat voor ons belangrijk is. Want ik maak me zor-
gen. Ooit waren wij hier te gast, nu zijn we overlast. En we worden allemaal over één kam ge-
schoren; dat klopt niet. Ik ken zoveel mensen die zich hier Nederlander voelen en hier een
toekomst willen opbouwen. Voorheen woonden in onze wijk ook veel Nederlanders; nu zijn

“Hier in de buurt heb je zes Turkse koffiehuizen waar mannen van ’s ochtends
tot ’s avonds thee drinken. Dat is voor een groot deel verloren tijd.”
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ze bijna allemaal verhuisd. Ik mis ze, ik mis mijn Nederlandse vrienden die wij toen allemaal
hadden. We hebben elkaar nodig, het maakt niet uit of je jood, christen, hindoe of moslim
bent, je helpt elkaar. Dat staat in de Koran.”

Vertrouwen Organisaties moeten meer hun oor te luisteren leggen. U bent hier op be-
zoek gekomen bij deze Turkse jongen. Dat zouden meer mensen moeten doen, ze zijn wel-
kom. Dan kunnen wij laten zien hoe wij wonen, wat voor ons belangrijk is, en hoe ons leven
eruitziet. Kom naar de koffiehuizen, nodig ons uit en als de Turkse mensen je gaan vertrou-
wen, kun je ze alles vragen. Vertrouwen is het allerbelangrijkste. Als u niet was gekomen nadat
we hadden afgesproken, had ik u niet meer geloofd. Nu was u daar. Maar vaak word je daarin
teleurgesteld. ‘Afspraak is afspraak’ is een Nederlands spreekwoord, net zoals ‘beloofd is be-
loofd’. Nu, daar houden mensen zich niet altijd aan is mijn ervaring.”

“Als je de taal spreekt kun je later ook beter voor jezelf zorgen.”
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Introductie Stichting Vrije Tijd en Vorming (VTV) biedt allerlei vormen van vrijetijdsbe-
steding, vorming en ontspanning aan mensen met een verstandelijke beperking. De bege-
leide activiteiten vinden plaats in Parkoers, het vrijetijdscentrum voor mensen met en zonder
een handicap, maar ook op andere plekken in de stad zoals in bowlingcentra, dartcafé’s etc.
Daar zijn ook ontmoetingsbijeenkomsten die worden begeleid door vrijwilligers. VTV kan een
consulent inzetten die samen met mensen met een beperking kijkt in hoeverre ze mee kun-
nen doen aan reguliere activiteiten, zoals aan danslessen of muziek maken. Daarnaast biedt
VTV buitenschoolse opvang voor kinderen met een handicap en zijn er zo’n 60 plaatsen voor
kinderen en jongeren van 4 tot 18 jaar. Lydia Hogeling is regiomanager, de operationeel di-
recteur van de stichting . Ze is verantwoordelijk voor de realisatie van de doelstellingen.

Geen onderwerp op zich Lydia Hogeling: “Ik tref veel mensen met een andere cul-
turele achtergrond. Dat hoort bij mijn leven; niet direct een leven van huisje, boompje,
beestje. Voor mij is interculturalisatie daarom direct verbonden met diversiteit. Dat is een be-
langrijke, persoonlijke waarde. Maar die diversiteit is vanzelfsprekend, ook onder mensen
met verschillende culturele achtergronden. Het is voor mij geen onderwerp op zich. Het be-
staat, het is er. In ons dagelijkse leven is het een gegeven, we zijn gewend aan diversiteit, (of
we zouden het moeten zijn) je treft de caissière bij Albert Heijn, maar ook de mannen en
vrouwen in de rij voor diezelfde kassa. Ik woon dan wel in het ‘witte’ gedeelte van Den Haag
en kom niet dagelijks in andere wijken zoals De Schilderswijk, maar ook míjn buurvrouw komt
uit China en is verstoten uit haar samenleving. Ik vind dat de politiek en de media in deze tijd
een heel negatief stempel drukken op de diversiteit van de samenleving, met name als het
gaat om mensen met een andere culturele achtergrond.”

Verrassende gesprekken “Voor mij persoonlijk mag het dan geen onderwerp zijn,
voor VTV moet het dat zeker wel zijn. Want we zijn een nog grotendeels witte organisatie,
zowel wat betreft de cliënten, als de medewerkers en vrijwilligers. Het onderwerp valt so-
wieso te snel van de agenda, het heeft geen prioriteit. Het zou goed zijn als we binnen onze

Het zou mooi zijn als wij meer in contact kunnen komen met moeders
van kinderen met een verstandelijke beperking. Want ik denk zeker dat
dit inspirerende ontmoetingen oplevert. En vanuit die contacten kun-
nen we samen verder ontwikkelen.

“De juiste snaar
weten te raken”

Lydia Hogeling
regiomanager Stichting
Vrije Tijd en Vorming

“We moeten zien te komen tot een doorbraak. Voor mij is het belangrijk dat de
participatie, de emancipatie, van mensen met een handicap van allochtone af-
komst uit de doelgroep zelf gaat komen … voorbij de schaamte.”



organisatie meer een afspiegeling zouden zijn van heel Den Haag. Dan zullen we ongetwijfeld
medewerkers krijgen die wel de juiste snaar weten te raken, die beter de weg kennen en die
andere medewerkers kunnen vertellen hoe de situatie in hun culturen is. Zoals wij hen kunnen
vertellen hoe het gaat in ónze organisatie en wat belangrijke uitgangspunten zijn om dingen
te organiseren, zoals wij ze organiseren. Daaruit zullen vast nieuwe en verrassende gesprek-
ken voortkomen die ons verder helpen.”

Uit beeld “Er komen wel wat kinderen bij ons met een andere culturele achtergrond, waar-
door er ook allochtone medewerkers zijn op die plekken. Maar het aantal kinderen is toch
beperkt. Elf- tot zeventienjarigen komen nog wel, scholen hier in de stad sturen ze naar ons
toe. Maar als ze achttien zijn, als ze niet (meer) op school zitten, raken ze uit beeld, en dat
geldt vooral voor de kinderen met een islamitische achtergrond. Meisjes verdwijnen al eerder
uit zicht. Zij mogen op een bepaalde leeftijd niet meer optrekken met jongens en worden
thuis gehouden. Ik hoor ook van studenten en stagiaires dat zij hun neven en nichten met een
beperking bijna nooit zien. Het lijkt met schaamte te maken te hebben.”

Doorbraak “De komende vijf jaar moeten we daarmee aan de slag. Want de beperkingen
die mensen zichzelf opleggen omdat ze het als een taboe zien een gehandicapt kind of fa-
milielid te hebben, maakt dat wij niet genoeg voor hen kunnen doen. We moeten zien te
komen tot een doorbraak, dat is waarschijnlijk het belangrijkste wat er moet gebeuren. Voor
mij is het belangrijk dat de participatie, de emancipatie, van mensen met een handicap van
allochtone afkomst uit de doelgroep zelf gaat komen … voorbij de schaamte. Eerst het taboe
doorbreken. Maar daarbij speelt de vraag: wie moet dat doen? De gemeenschap zelf, aan-
gemoedigd door de koning van Marokko? We moeten in elk geval samen met de gemeen-
schap op zoek naar mogelijkheden. Dat besef, én meer informatie over de vraag en de
behoefte, hebben we nodig om te weten in welke richting we moeten ontwikkelen. We heb-
ben nu geen speciale activiteiten voor kinderen en volwassenen uit andere culturen, geen
speciaal beleid, dat vinden we niet passen. In het algemeen hebben we geen activiteiten ge-
relateerd aan een levensovertuiging. Daar hebben we in het verleden goed over gesproken.
Maar we besteden bijvoorbeeld wel aandacht aan feesten van andere religies, zoals we ook
Kerstmis en Pasen vieren.”

Hoe kunnen we u helpen? “Ik zou wel eens gewoon willen aankloppen en het men-
sen willen vragen: hoe zit het nu precies, hoe kunnen wij u helpen. Maar ik heb die bevoegd-
heid niet. Ik heb te accepteren dat men over zaken anders denkt. Maar het botst ook met mijn
professionele inslag. Het zou zo goed zijn als we mensen uit een andere cultuur met een ver-
standelijke beperking ook konden helpen. En we hebben ze ook zeker iets te bieden. Anders
gezegd, nu wordt dit aan die kinderen onthouden en dat zou niet moeten kunnen. Het is mijn
verantwoordelijkheid dat mensen elkaar meer ontmoeten, dat we goede gesprekken hebben
en soms ook moeilijke. Het zou heel mooi zijn als wij met moeders van kinderen met een ver-
standelijke beperking meer in contact kunnen komen, want ik denk zeker dat dit inspirerende
ontmoetingen oplevert. En vanuit die contacten samen verder ontwikkelen.”36

“Ik zou wel eens gewoon willen aankloppen en het mensen willen vragen: hoe
zit het nu precies, hoe kunnen wij u helpen. Maar ik heb die bevoegdheid niet.
Ik heb te accepteren dat men over zaken anders denkt.”



Brug slaan “We moeten breken met ons wit, sociologisch denken, met onze westerse
idealen. We hebben onbewuste barrières die maken dat we niet verder komen. Ik vraag, maar
ik krijg geen antwoord. We weten niet waar en bij wie we moeten zijn. Maar wat betekent dit?
Moeten we het anders doen? Ongetwijfeld, maar hoe? Toch moeten we de brug zien te slaan.
Het lijkt me goed als we met alle Haagse organisaties en met alle expertise die daar voor-
handen is, kijken hoe we dat kunnen doen.”

“Als ze achttien zijn, als ze niet (meer) op school zitten, raken ze uit beeld en dat
geldt vooral voor de kinderen met een islamitische achtergrond.”
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Introductie Diana Comijs en haar vrouw hebben twee kinderen: Eveline een meisje van
tien jaar met het syndroom van Down en autistisch; en Ezra, een gezonde jongen van zeven.
Diana (42) werkt bij het ministerie van Buitenlandse Zaken. Haar vrouw (43) is de biologische
moeder van beide kinderen en geeft geschiedenis op een middelbare school.

Klantvriendelijkheid Diana Comijs: “Na Evelines geboorte werd al snel duidelijk dat
ze het syndroom van Down had. Dat ze ook autistisch was, kwam pas uit nadat ze op haar acht-
ste naar haar nieuwe school was gegaan. Wij wisten al veel eerder dat het syndroom van Down
er niet de enige oorzaak van was dat ze zich anders gedroeg. We vermoedden al dat er meer
aan de hand was. Het duurde alleen lang voordat de diagnose ‘autistisch’ gesteld was. Daar-
door hebben we Eveline toen ze klein was, waarschijnlijk wat overvraagd. In die tijd hebben
we intensief kennisgemaakt met de wereld van de hulpverlening en de ervaringen waren niet
altijd even positief. Als je niet precies in een hokje past met je vragen en problemen, schiet
de klantvriendelijkheid er nog wel eens bij in!”

Betrokken ouders “Eveline ging toen ze jonger was naar dagverblijf De Bridha van de
Compaan, waar kinderen met allerlei verschillende achtergronden kwamen. Daar heb ik me
sterk gemaakt voor een cliëntenraad. En nu wordt er nogal geklaagd over het feit dat alloch-
tone ouders niet betrokken zijn bij de school, dat ze moeilijk te mobiliseren zijn, maar mijn er-
varing is toch positief. Ik heb geprobeerd ze te betrekken bij het werk van de cliëntenraad en
dat lukte aanvankelijk heel goed. Maar de allochtone ouders - ook de autochtone ouders ove-
rigens - blijvend binden, dat was duidelijk een andere zaak. Het bleek voor sommigen van hen
heel moeilijk om stukken te lezen en te begrijpen wat er gaande was. Het waren allemaal
goedwillende mensen, zeer betrokken bij hun kinderen, maar sommigen beheersten de Ne-
derlandse taal onvoldoende om in het vergadercircuit goed mee te komen. Ze waren dus zeer
zeker wél betrokken bij de school en wilden iets doen, maar het was voor sommigen te hoog
gegrepen. Want ook de sociaal-economische positie van deze ouders speelde hierin een com-
plicerende rol. Ik ben hierna betrokken geraakt bij het project Ouders Ontmoeten Ouders
Migranten, waar ook goed opgeleide, tweedegeneratie allochtone ouders bij betrokken zijn
die een voortrekkersrol kunnen vervullen, en dat maakte echt verschil.”

38

Precies weten wat je aanvraagt, wanneer, bij wie en in welke termen, is een
hele klus. Je moet er goed mee kunnen omgaan om te krijgen wat je kind
en het gezin nodig hebben.

“Cultuurgevoeligheid
staat lijnrecht tegenover
standaardhulpverlening”

Diana Comijs
moeder van Eveline,
een meisje met een verstan-
delijke beperking



Beslissingsruimte “De Bridha moest heel plotseling, binnen drie maanden sluiten. En
als de cliëntenraad niet had ingegrepen waren de kinderen herplaatst, zonder dat de ouders
daarover geraadpleegd waren! Ze werden aanvankelijk niet betrokken bij de plannen rond
die sluiting. Door bemoeienis van de cliëntenraad heeft de directie van de Compaan uitein-
delijk met de ouders gesproken over de beste plek voor de kinderen die overgeplaatst moes-
ten worden. Mijn ervaring bij de Compaan is dus niet onverdeeld positief. Ik vond de
persoonlijke benadering vanuit het centrale management tekort schieten. Ook het dagverblijf
waar Eveline daarna naartoe ging, ‘de Prins’, is onderdeel van Compaan, en ook daar kwamen
kinderen uit verschillende culturen, maar daar leverde dat geen enkel probleem op. Er func-
tioneerde een cliëntenraad waarin ook allochtone ouders zaten, en die voerde een open over-
leg met de leiding.”

Op de tandem “Eveline zit nu op een school voor speciaal onderwijs van de Lucas Stich-
ting. En hier merk ik dat de directeur eigen beslissingsruimte heeft. Je kunt persoonlijk con-
tact met haar hebben en er wordt iets gedaan met je wensen. Een voorbeeld. We wilden
Eveline leren fietsen op een tandem, maar dat was ons nog niet gelukt. En nu ze groter en
zwaarder wordt, zou het erg prettig zijn als ze het kon. De school is ermee aan de slag gegaan
en nu kan Eveline fietsen! En ze vindt het leuk.”

Beperkte tijd en energie “Zoals ik actief was in de cliëntenraad van het dagverblijf,
zo word ik ook nogal eens gevraagd voor allerhande adviesorganen of belangenbehartiging
voor verstandelijk gehandicapten. Maar mensen realiseren zich niet hoeveel energie en tijd het
vraagt om een gehandicapt kind te hebben. Veel jonge ouders werken allebei en dat is ook
nodig en wenselijk, maar het betekent wel dat je een uitgesproken organisatietalent moet
hebben om alles voor elkaar te krijgen. Als er andere kinderen in het gezin zijn, hebben die
ook aandacht nodig van de ouders. Wij hebben een Persoonsgebonden Budget voor Eve-
line, zodat we persoonlijke begeleiding voor haar kunnen inkopen. Ze gaat bijvoorbeeld
zwemmen met een begeleidster. Dat is goed en hard nodig, want het geeft ons en haar broer
Ezra rust. Het betekent directe hulp voor Eveline, maar het maakt ook dat wij als gezin kun-
nen blijven functioneren. Dat we kunnen werken en ook voldoende aandacht aan ons andere
kind kunnen schenken. We maken ons dan ook veel zorgen over het verdwijnen van het PGB.
We hebben nu de vrijheid om iemand in te schakelen om voor Eveline te zorgen. Ik kan me
niet voorstellen dat de gemeente in de toekomst mij een ambtenaar gaat sturen om met mijn
dochter te zwemmen.”

Bronnen van zorg en ergernis “We hebben niet alleen energie nodig om voor
onze kinderen te zorgen; ook voldoen aan alle regels om hulpverlening ‘in stelling’ te bren-
gen, is een opgave! Precies weten wat je aanvraagt, wanneer, bij wie en in welke termen, is
een hele klus. Je moet er goed mee kunnen omgaan om te krijgen wat je kind en het gezin
nodig hebben. De hulpverleningsinstanties zijn daarbij niet erg behulpzaam. Het komt regel-
matig voor dat ze je niet goed verwijzen. Ook de veranderingen in regelingen zijn een bron

“Mensen realiseren zich niet hoeveel energie en tijd het vraagt om een gehan-
dicapt kind te hebben. Je moet een uitgesproken organisatietalent hebben om
alles voor elkaar te krijgen.”
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van zorg. Bijvoorbeeld het omzetten van de AWBZ in de WMO vraagt veel van mensen die
deze regelingen nodig hebben. Goed begrijpen wat het voor jouw situatie betekent is een ho-
geschoolklus. Ik vind de informatie vanuit de gemeente en hulpverlening daarbij niet altijd toe-
reikend. Toen ik bijvoorbeeld voor de eerste keer het PGB aanvroeg voor Eveline, kreeg ik
daarbij hulp van een maatschappelijk werkster van MEE. Zij heeft die aanvraag voor me ge-
daan, maar die werd afgewezen. Ik vermoed dat ze niet de juiste termen gebruikt had en dat
daardoor de aanvraag niet in het goede hokje paste. Ik heb de volgende aanvraag zelf ge-
daan, en kennelijk met de juiste ambtelijke termen, want toen kreeg ik het PGB van € 10.000
per jaar toegewezen.”

Rapportages “De neiging om alles vast te leggen op papier kom ik ook tegen op de
school van Eveline. Ze werken er heel serieus, dat wil ik vooropstellen. De plannen voor de
leerlingen zijn ongelofelijk uitgebreid met doelen, acties e.d. Maar het brengt ook weer bu-
reaucratie met zich mee. Al die rapportages vragen tijd van begeleiders en het onderwijzend
personeel, tijd die zij niet kunnen besteden aan de persoonlijke begeleiding van de kinderen.
In vergelijking met een gewone school lijkt het wel wat overdreven. Ik zie nog een andere
tendens: specialisten zoals een logopediste of orthopedagoog werken steeds meer op af-
stand; zij zeggen de leerkrachten te adviseren, die deze adviezen in de praktijk moeten bren-
gen. Zelf kennen ze de kinderen niet meer persoonlijk. Ik vraag me af hoe realistisch het is dat
een leerkracht, die aandacht aan een hele klas moet geven, tussen neus en lippen ook nog
specialistische adviezen, zoals die van een logopedist, in de praktijk moet brengen.”

Toekomst “Ik maak me wel zorgen over de toekomst. Hoe zal het lopen als het PGB komt
te vervallen (omdat de begeleidingsfunctie uit de AWBZ verdwijnt) en ik aanspraak moet doen
op de WMO? Dan worden we afhankelijk van indicaties die de gemeente afgeeft. Als de be-
geleiding werkelijk zou ophouden is dat niet alleen erg voor Eveline, maar voor het hele gezin,
en vooral voor Ezra.
Als ik naar de verdere toekomst kijk, als Eveline uit huis gaat en in een project beschermd
wonen terecht kan, hoe zal dat er dan uitzien? Kleinschaligheid is nu het devies, maar hoe zal
dat mogelijk zijn als de persoonlijke beslissingsruimte weer wordt ingeperkt met het verdwij-
nen van het PGB? En hoe zal het met een multiculturele bevolking mogelijk zijn dat voor el-
kaar te krijgen? Denk alleen al aan het eten, de verschillende voedingsvoorschriften maken het
al heel lastig om een soort gezinsvervanging te creëren. Cultuurgevoelige organisaties moe-
ten daarvoor een oplossing vinden. Cultuurgevoeligheid zorgt misschien ook wel voor minder
standaardhulpverlening, het staat er lijnrecht tegenover. Zwart-wit gezegd heb ik nu de indruk
dat de klant op maat gemaakt moet worden in plaats van dat de hulp op maat wordt aange-
boden.”
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“De allochtone ouders blijvend binden, dat was duidelijk een andere zaak. Het
bleek voor sommigen van hen heel moeilijk om stukken te lezen en te begrijpen
wat er gaande was.”

“De directeur van de school heeft eigen beslissingsruimte. Je kunt persoonlijk
contact hebben en er wordt iets gedaan met je wensen.”



Ruth van Ham, Salima Kharkache, en Edward de Bruin zijn de dragende krachten van het pro-
ject Ouders Ontmoeten Ouders Migranten (OOOM). Een project bedoeld om migranten met
een verstandelijk of lichamelijk gehandicapt familielid met elkaar in contact te brengen. Door
activiteiten en bijeenkomsten te organiseren breiden de allochtone ouders en verwanten hun
netwerk en kennis uit en kunnen de kinderen met beperking optimaal gebruikmaken van het
bestaande aanbod van hulp. Stichting Platform VG Haaglanden voert het project uit. Ruth
van Ham (Platform VG Haaglanden) is projectleider. Salima Kharkache werkt bij Multiculturele
Instelling van welzijnsorganisatie MOOI. Edward de Bruin werkt bij MEE (Zuid-Holland Noord),
een landelijke organisatie voor iedereen met een beperking.

Dezelfde ingrediënten Salima Kharkache: “Interculturalisatie zou volstrekt normaal
moeten zijn, maar klaarblijkelijk is dat dus niet zo. We zijn allemaal hetzelfde. Alleen de uit-
werking is anders: andere kleuren, andere vormen, een andere look. Ik zie het als met eten.
Het eindresultaat van wat je kookt kan er voor een ander misschien vreemd uitzien, de in-
grediënten zijn vaak dezelfde: eieren, melk, meel, vruchten en kruiden. Als je het proeft is het
misschien even wennen, maar uiteindelijk vind je het lekker. Denk maar aan shoarma, pizza,
aardappel, rijst, roti en een broodje kebab of bakkeljau.”

Wederzijds belang Edward de Bruin: “Ik ben opgegroeid in oud Charlois, Rotterdam-
Zuid. Die buurt heb ik behoorlijk zien veranderen: van een vrij witte naar een gemengde wijk,
tot ten slotte de mensen die daar altijd gewoond hadden, ook verhuisden. In de tijd dat ik er
woonde en samen met andere families een trappenhuis deelde, ging het prima. We waren
buren. Iemand deed de post als ik op vakantie ging, we zorgden voor elkaars plantjes, we
hadden het eigenlijk gewoon goed met elkaar. Er was ook een wederzijds belang, waarin cul-
tuurverschillen naar de achtergrond verdwenen.”
Salima Kharkache: “Ik herken dat wel. Ik heb 25 jaar in De Schilderswijk gewoond, ook in een
portiekwoning. En we wisten toen veel meer van elkaar dan in de nieuwbouwwijk waar ik nu
woon. We hadden meer contact, je hoorde wat er zoals gebeurde in de buurt en het dage-
lijkse leven kwam aan de orde.”

We zijn allemaal hetzelfde. Alleen de uitwerking is anders: andere kleu-
ren, andere vormen, een andere look. Ik zie het als met eten. Het eind-
resultaat van wat je kookt kan er voor een ander misschien vreemd
uitzien, de ingrediënten zijn vaak dezelfde.

“Ruimte maken
binnen je eigen opvattingen”

Salima Kharkache
MCI /MOOI

“We moeten de mensen met een beperking niet overslaan of negeren. We moe-
ten de beeldvorming veranderen, ook deze werelden moeten bij elkaar komen.”
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Personeelsbeleid Salima Kharkache: “Bij Multiculturele Instelling werk ik met collega’s
uit verschillende culturen. Onze cliënten zijn voor het merendeel allochtoon en onze bena-
dering is multicultureel, we proberen in houding en activiteiten aan te sluiten bij hun bele-
vingswereld. Verder vragen teams binnen MOOI ons regelmatig om advies en informatie. Ik
zie binnen de organisatie overigens de resultaten van intercultureel personeelsbeleid. Er wáren
al veel collega’s met een andere culturele achtergrond binnen het algemeen maatschappelijk
werk en in de buurthuizen, maar nu zie je ze meer en meer in de hele organisatie. Er zijn in-
middels veel medewerkers met hoofddoekjes en natuurlijk brengen wij ook verandering mee.
We zijn misschien wel wat luidruchtiger dan iedereen gewend is, we zoeken elkaar op, bren-
gen eten mee van huis en warmen dat op in de magnetron. Dan hangen er ineens andere
geuren in de gangen! In het begin was het voor de receptie nog wel even zoeken, al die
nieuwe namen die ze niet goed konden uitspreken. En ook de cliënten die belden, hadden
een andere manier van doen. Maar nu zie je ook bij de receptie collega’s uit andere culturen.
Het is een resultaat van bewust beleid. Leidraad nu is: wat missen we nog om nog beter ons
werk te kunnen doen.”

Eropuit Edward de Bruin: “Binnen MEE is er nog teveel het idee dat we er wel zijn als we
allochtone zorgconsulenten hebben en ‘aandachtsfunctionarissen’ op het thema intercultu-
ralisatie. De allochtone consulenten doen goed werk, maar het is niet een zaak voor hen al-
leen, je mag van álle collega’s verwachten dat ze cultuursensitiviteit ontwikkelen en met alle
cliënten de relatie zoeken. Ik zou daarom de nadruk leggen op outreachend werken: ga erop-
uit en kom in gesprek met de allochtone cliënten. We moeten in de breedte werken, nu wordt
de cliënt nog vaak onvoldoende gezien. We moeten ons ook meer verdiepen in het beeld
dat cliënten en potentiële cliënten van ons hebben. Onderzoek waarom zij ons niet goed
weten te vinden: luister, neem hem of haar serieus en kijk wat dat kan opleveren.”

Salima Kharkache: “Toch zijn medewerkers uit verschillende culturen ook belangrijk voor het
contact met de cliënten. Marokkaanse en Turkse mensen worden het best begrepen door
medewerkers die dezelfde culturele achtergrond hebben. En niet alleen voor het contact met
de mensen zijn ze goed, ook voor andere collega’s. Want ze kunnen hen helpen bij allerlei
praktische vertalingen in het dagelijks werk. Zo maak je elkaar sterk en scherp. Het is ook aan
te raden om meer collega’s uit een en dezelfde cultuur te hebben. Eenlingen in een organi-
satie krijgen te veel vragen; dan gaat het niet meer om wat je functie is, maar word je alleen
nog maar aangesproken op je culturele achtergrond, en dat is niet goed.”

Taboe in strijd met religie Salima Kharkache: “Niet veel jongeren kiezen overigens
voor een opleiding in de zorg voor mensen met een beperking. In de Marokkaanse gemeen-
schap vinden mensen het vreemd als je met een HBO-diploma in de gehandicaptenzorg gaat
werken. Dat kan tenslotte toch ook zonder diploma? Daar komt nog bij dat het een taboe is
om een gehandicapt kind te hebben. Dat verwondert mij echt, omdat het in conflict is met
onze eigen religie, die voor mensen met een andere culturele achtergrond juist zo belangrijk
is. Die schaamte, dat taboe, rijmt in mijn optiek helemaal niet met wat de Koran erover zegt.42

“De allochtone consulenten doen goed werk, maar het is niet een zaak voor
hen alleen, je mag van álle collega’s verwachten dat ze cultuursensitiviteit ont-
wikkelen en met alle cliënten de relatie zoeken.”



Die pleit voor gemeenschapszin en heeft als belangrijke waarde dat je voor alle mensen goed
moet zorgen. En het lijkt me dat dat dus vooral geldt voor mensen met een beperking.”

“In Marokko zie je dat onze nieuwe koning Mohamed VI die discussie aangaat, hij wil dat
taboe doorbreken. Hij opent met veel publiciteit instellingen voor zorg aan mensen met een
beperking en ouderen. Hij heeft op grote schaal gratis rolstoelen aangeboden; heel veel men-
sen kwamen daarop af, waardoor ze ook in beeld kwamen. De ontwikkelingen in het voormalig
thuisland kunnen de discussie hier mogelijk helpen; de koning heeft veel gezag.”
Het is ook de weg die wíj moeten inslaan. We moeten de mensen met een beperking niet
overslaan of negeren. We moeten de beeldvorming veranderen, ook deze werelden moeten
bij elkaar komen. Vanuit gesprekken en contacten zorgen dat er nieuwe vormen van welzijn
en zorg naar voren komen.”

Meer dan werk Ruth van Ham: “Ik ben projectleider van OOOM, maar het is meer dan
werk alleen. Ik vind het een verademing (en ook zo verruimend voor mezelf) om te ervaren hoe
gemakkelijk het ook kan gaan, contacten leggen, elkaar helpen, informatie geven. We stre-
ven eenzelfde doel na, we praten erover en we maken er vervolgens werk van. Op een van-
zelfsprekende manier.”

Uit eigen ervaring Salima Kharkache: “Ik werd onlangs uitgenodigd om het Suiker-
feest te vieren op de Compaan, waar mijn dochter Jinane zit. Dat vond ik heel bijzonder. Ik
voelde dat ik erbij hoorde, en ik weet zeker dat dit ook voor de andere islamitische ouders en
hun kinderen gold. De mensen die het organiseerden hadden er goed over nagedacht. De
ruimte was ernaar ingericht, met muziek en eten uit verschillende landen. Er waren natuurlijk
ook ouders van niet-islamitische afkomst. Zij vonden het net zo geweldig als wij; zij deden al-
lemaal mee. Dat vond ik ook een verrijking, om het met hen te kunnen delen. Ouders werden
op een leuke en spontane wijze geprikkeld om aan de Ouderraad deel te nemen tijdens het
Suikerfeest. In de andere locatie waar Jinane zat, werd het Suikerfeest ook aanleiding om een
ouderraad in het leven te roepen. Deze is vervolgens twee jaar actief geweest!”

Ruimte maken Ruth van Ham: “We zijn allemaal gewoon mensen. Wees bereid om door
die schil van de ander heen te breken, maak ruimte binnen je eigen opvattingen. Zet je angst
opzij en wees niet bang wat er zal gebeuren. Je weet toch nooit van te voren precies wat er
uitkomt. Iedereen, van bestuurder tot vrijwilliger, zal door het proces veranderen. Als be-
stuurder moet je medewerkers een veilige omgeving gunnen, waarin je dat open proces kunt
aangaan. En durf ook wat control los te laten; vertrouw op de kracht van mensen, van je cliën-
ten en de medewerkers en vrijwilligers. Maak wel afspraken over de spelregels, wees eerlijk,
transparant, respectvol en luister altijd naar elkaar, ook als je het in eerste instantie niet be-
grijpt.”

“Durf ook wat control los te laten, en vertrouw op de kracht van mensen, van
je cliënten en de medewerkers en vrijwilligers. Maak wel afspraken over de
spelregels.”
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Introductie Steinmetz / de Compaan ondersteunt mensen met een verstandelijke, licha-
melijke of meervoudige beperking, of niet-aangeboren hersenletsel. De organisatie helpt ze
hun leven vorm te geven volgens eigen wensen en toekomstbeelden in en met de samenle-
ving. Zo kunnen ze zelf bepalen hoe ze wonen, werken en hun vrije tijd besteden. Steinmetz/
de Compaan werkt in de regio’s Haaglanden, Rijnmond en de gemeenten Zoetermeer, West-
land, Delft en Langsingerland.

Iedereen hoort erbij Willem de Gooijer: “Interculturalisatie is voor mij direct verbon-
den met de missie en visie van Steinmetz /de Compaan: zelf kiezen hoe je wilt leven, in en met
de samenleving. Dat is van wezenlijk belang voor alle mensen. Iedereen hoort erbij, dus ook
mensen met een andere culturele achtergrond. Het klimaat mag dan nu niet echt bevorder-
lijk zijn om dit uit te dragen, nu de media en de politiek het onderwerp vooral betrekken op
imago, criminaliteit en problemen, het doet niets af aan het uitgangspunt dat iedereen erbij
hoort. En dat we ervoor moeten zorgen dat het niet alleen bij woorden blijft.”

“Ik vind het zelf ook niet altijd gemakkelijk, weet ook niet altijd goed wat ik van bepaalde
dingen moet denken. Is het nu bijvoorbeeld een goed idee om wijken te hebben waarin men-
sen uit een bepaalde cultuur bij elkaar wonen, of zou het anders moeten? En er zijn meer van
dat soort vragen waarop niet direct een uitgesproken antwoord is. Overigens is het feit dat
mensen met een vergelijkbare culturele achtergrond elkaar opzoeken van alle tijden en van
alle plaatsen. Ik wil die waarde wel koesteren. Waarom zouden we dat niet accepteren? Het
is wel belangrijk om Nederlands te spreken zodat je elkaar verstaat, maar dat je af en toe te-
rugvalt op je eigen taal, dat moet ook mogelijk zijn.”

We hebben ons de laatste jaren weer meer georiënteerd op het versterken
van het originaire milieu van mensen. Dat geldt dus ook voor dat van de
nieuwe Nederlanders. Want als we niet uitkijken draaien we die informele
structuren zo de nek om. Maar dan moeten we die milieus wel leren be-
grijpen en soms ook over onze eigen waarden kunnen heenstappen.

“Als je kennismaakt
met verschillen, leer je
relativeren”

Willem de Gooijer
voorzitter Raad van Bestuur
Steinmetz / de Compaan

“Het feit dat mensen met een vergelijkbare culturele achtergrond elkaar op-
zoeken is van alle tijden en van alle plaatsen. Ik wil die waarde wel koesteren.
Waarom zouden we dat niet accepteren?”
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Diversiteit Het uitgangspunt dat iedereen erbij hoort, waar die ook vandaan komt, trek
ik ook door naar mijn positie als bestuurder. Het is goed dat we niet allemaal hetzelfde zijn,
dat maakt deze samenleving rijker. Diversiteit verrijkt absoluut: maakt dat we de kans krijgen
meer gevoel te ontwikkelen voor andere waarden binnen een bepaalde cultuur dan de zaken
die wíj belangrijk vinden. Denk aan ‘de tijd nemen’. Wij voelen tijd doorgaans als een last,
maar in een andere cultuur speelt de beleving van tijd vaak een totaal andere rol. Als je ken-
nismaakt met die verschillen, leer je relativeren. Wij eten bijna ‘uit de koelkast’, gunnen ons
nog nauwelijks tijd voor een maaltijd. In andere culturen zie je hoeveel betekenis samen eten
heeft in het sociale leven en hoe dat zorgt voor verbindingen tussen mensen. Als het om de
kwaliteit van het leven gaat, kunnen we vaak veel leren van anderen.”
“Diversiteit staat soms ook mede aan de basis van nieuwe inzichten en innovaties. Onderzoek
in Engeland heeft duidelijk gemaakt dat migranten honderdduizenden nieuwe ideeën hebben
ingebracht waar de Engelsen zelf nooit opgekomen zouden zijn. Die ideeën hebben enorm
bijgedragen aan de economie: door de ontwikkeling van nieuwe producten, diensten, werk-
gelegenheid en een nieuwe positie op internationale markten. Laten we kijken naar de waarde
van open grenzen.”

Verrassende verwachtingen “Terug naar interculturalisatie. Het staat sinds kort
weer prominent op de agenda van onze organisatie, ook dankzij de aandacht die er vanuit de
gemeente voor dit onderwerp wordt gevraagd. Ik zeg ‘het staat weer op de agenda’ omdat
we er binnen Steinmetz | de Compaan altijd al mee bezig waren. We hebben steeds aandacht
gehad voor (cultuur)sensitiviteit en onze werkwijze daarop afgestemd. Maar nóg worden we
soms geconfronteerd met verrassende en ook wat bevreemdende verwachtingen. Een voor-
beeld. Omdat men een type organisatie als die van ons in het thuisland niet kent, verwach-
ten (of hopen) allochtone mensen soms dat we zoiets als een verstandelijke beperking kunnen
‘repareren’. Alsof het iets is wat je kunt behandelen. Wij bestempelen dat al snel als ‘onkunde’,
maar het is meer ‘onbekend’ zijn met de aandoening. De cruciale vraag is echter: wat bete-
kenen zulke verwachtingen voor ons?”

Allochtone medewerkers moeilijk te vinden “Als je me nu vraagt of onze
cliënten en medewerkers even divers zijn als de bewoners van Den Haag, dan moet ik helaas
‘nee’ zeggen. Het grootste deel van onze jónge cliënten, kinderen, wel: zo’n 80% heeft een
andere culturele achtergrond. Bij de medewerkers ligt dat heel anders en dat geldt ook voor
onze volwassen cliënten. Wij hebben grote moeite om allochtone medewerkers te werven.
Maar op plaatsen waar het wel lukt, zie je direct betere verbindingen met de cliënten en de
ouders ontstaan. Dat heeft te maken met subtiele cultuurgebonden ‘codes’ (in taal, in ge-
drag) die je niet in woorden kunt vastleggen. Helaas slagen we er nog niet genoeg in, terwijl
ik graag in alle geledingen van de organisatie een afspiegeling zou willen zien van de bewo-

“Ouderen verdienen in de verschillende samenlevingen respect, waardering. Men-
sen, kinderen met een handicap worden uit zicht gehouden. De familie schaamt
zich voor hen, men zoekt binnen de gemeenschappen naar oplossingen.”

“Omdat ze een type organisatie als die van ons in het thuisland niet kennen, ver-
wachten (of hopen) allochtone mensen soms dat we zoiets als een verstande-
lijke beperking kunnen ‘repareren’. Alsof het iets is wat je kunt behandelen.”
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ners van de stad Den Haag. Het feit dat we moeilijk medewerkers krijgen met een andere
culturele achtergrond maakt wel dat we minder kunnen realiseren dan we willen.”

Niet sexy “Hoe het komt dat allochtone medewerkers niet in de zorg aan gehandicapten
gaan werken? Omdat het in hun gemeenschap weinig waardering oplevert. Het is gewoon
niet ‘sexy’ om bij ons te werken. Ouderen verdienen in de verschillende samenlevingen res-
pect, waardering. Maar mensen met een beperking verkeren (in het thuisland en daardoor ook
hier) vaak in een gemarginaliseerde positie. Mensen, kinderen met een handicap worden
daarom uit zicht gehouden. De familie schaamt zich voor hen, men zoekt binnen de ge-
meenschappen naar oplossingen. Soms wordt een huwelijk gearrangeerd met iemand zonder
beperking, maar met een ander belang. Daarmee is de zorg voor de gehandicapte ook na de
dood van de ouders verzekerd. Soms komt er een familielid uit het thuisland over om voor de
gehandicapte te zorgen.”
“Overigens is het verschil met Nederlandse ouders als het om ‘schaamte’ gaat minder groot
dan het lijkt. Voor hen zijn de eerste blikken van buitenstaanders op hun gehandicapte kind
in de wandelwagen even pijnlijk en confronterend. De grondtoon is dezelfde: het is overal
moeilijk. Vaak zijn de verschillende werelden dichterbij dan je denkt.”

Professionele zorg “Als we op termijn professionele zorg kunnen leveren aan alloch-
tone mensen met een handicap, dan moeten we rekening houden met het risico dat we spon-
tane familieverbanden afbreken. We moeten ervoor waken dat dit niet gebeurt. We hebben
ons de laatste jaren weer meer georiënteerd op het versterken van het ‘originaire’ milieu van
mensen. Dat geldt dus ook voor dat van de nieuwe Nederlanders. Want als we niet uitkijken
draaien we die informele structuren zo de nek om. Maar dan moeten we die milieus wel leren
begrijpen en soms ook over onze eigen waarden kunnen heenstappen.”

Verbindingen “Om ze te leren kennen moeten we meer en meer verbindingen maken
met mensen uit andere culturen en die verbindingen ook in stand houden. Daaruit kan ver-
trouwen ontstaan; het brengt ons in contact met de kracht en inzichten van deze nieuwe cliën-
ten. We hebben het overigens al verschillende malen geprobeerd en zijn tot de conclusie
gekomen dat we gebruik moeten maken van sleutelfiguren, zowel binnen de organisatie als
in de gemeenschappen zelf, zoals imams. Je komt er niet met je vertaalde folder. En ik denk
dat we niet teveel moeten focussen op het taboe wat we denken te zien. Dat kan de nog
broze verbindingen weer onder druk zet. Het is een illusie om te denken dat zaken binnen één
generatie helemaal omdraaien.”

“Het is goed dat we niet allemaal hetzelfde zijn. Diversiteit verrijkt absoluut:
maakt dat we de kans krijgen meer gevoel te ontwikkelen voor andere waarden
binnen een bepaalde cultuur dan de zaken die wíj belangrijk vinden.”
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Introductie MOOI! staat voor Maatschappelijke Ondersteuning van Omgeving en Indi-
vidu. MOOI zet zich in voor het verbeteren van het welzijn van de bewoners van Den Haag,
met name in het stadsdeel Escamp en Laak, en in Zoetermeer e.o. In samenwerking met de
bewoners en netwerkpartners voeren circa 500 medewerkers, ruim 100 vakdocenten, 200 sta-
giaires en bijna 800 vrijwilligers op de verschillende locaties welzijnsactiviteiten en diensten
uit. De organisatie heeft één motto en één visie: ‘MOOI verbindt mensen’. Behalve Rob Wieg-
man neemt ook Hans Roskam deel aan het gesprek; hij is directeur van regio Escamp.

Over de multiculturele samenleving Wiegman en Roskam elkaar aanvullend:
“Binnen MOOI is er een sterk bewustzijn dat we te maken hebben met een multiculturele sa-
menleving. Daarin is voor ons ‘Allemaal wij’ het credo. Dat geldt voor iedereen, waar hij of zij
ook vandaan komt. Er is geen sprake van ‘wij’ en ‘zij’, we wonen hier allemaal en we blijven
hier ook. En als organisatie moeten we gevoeligheid hebben voor de culturele diversiteit van
de bewoners van Den Haag en dus voor die van onze cliënten en medewerkers, vanuit het
besef dat dingen anders kunnen zijn dan wat we kennen.” Wiegman: “Het lijkt alsof we te-
genwoordig niet meer mogen praten over multiculturaliteit. Maar ik geloof niet in integratie
zoals die door sommige politieke partijen en een deel van de media wordt bepleit: dat er
sprake moet zijn van eenzijdige aanpassing. Ik geloof juist in die multiculturaliteit! Het zijn
vaak gewoon gemeenschappen die het goed hebben met elkaar. Waarom moeten Marokka-
nen op onze wijze integreren? Omdat we last hebben van bepaalde Marokkaanse jongeren,
dat is de enige reden. Maar Chinezen zijn ook niet echt geïntegreerd in de Nederlandse sa-
menleving en daar doet niemand moeilijk over. Burgerschap, meedoen in de Haagse samen-
leving, naar school gaan, aan het werk zijn, met elkaar kunnen communiceren. Daar gaat het
wat mij betreft om.”

Hans Roskam: “Er zijn niet per definitie allerlei gemeenschappelijke waarden die mensen
hanteren. Los van een aantal universele waarden en normen, bestaat er geen centrale norm
wat goed of slecht is, of wat goede kwaliteit is. Mensen denken over verschillende zaken ver-
schillend en daar moet je een weg in vinden als samenleving; dat allemaal niet zo erg vinden.
Ik denk dat je juist moet hechten aan de ontwikkeling van de diverse gemeenschappen, er is
namelijk niets op tegen dat mensen daarbinnen bij elkaar zijn.”

Meedoen in de Haagse samenleving, naar school gaan, aan het werk zijn,
met elkaar kunnen communiceren. Daar gaat het wat mij betreft om.

“Houd het licht!”
Rob Wiegman
voorzitter Raad van Bestuur MOOI

“Allemaal wij, dat is het credo, dat geldt voor iedereen, waar hij of zij ook van-
daan komt. Er is geen sprake van ‘wij’ en ‘zij’, we wonen hier allemaal en we blij-
ven hier ook.”



49

Over interculturalisatie Rob Wiegman: “Interculturalisatie zou eigenlijk geen speci-
aal aandachtspunt moeten zijn. Het is een gewoon onderdeel van je dagelijkse werk. Maar het
is goed om erover na te denken, en wat mij betreft begint het nu! Nu beginnen en al wer-
kende ons een weg banen en voor elkaar krijgen dat we resultaten halen. Voor onze eigen or-
ganisatie kan ik zeggen dat MOOI zeker al bezig is met interculturalisatie. We nemen actief deel
aan de samenwerking tussen alle organisaties in Escamp, een samenwerking met welzijns-,
zorg- en woningbouworganisaties die redelijk uniek is in Nederland. Daarbinnen stimuleren we
actief dat verschillende bevolkingsgroepen met elkaar verbonden raken. ”

Houd het licht Rob Wiegman: “Als ik dan toch zou moeten benoemen hoe ik intercul-
turalisatie zie, dan denk ik aan ruimte bieden, weg van de kramp, risico's durven nemen, di-
versiteit erkennen en cultuursensitiviteit als competentie bij alle medewerkers. Het moet als
het ware terug te vinden zijn in het DNA van de organisatie. Bestuurders en medewerkers
spreken dan dezelfde taal als het gaat om de visie en missie, ieder met zijn eigen woorden,
maar wel met een bepaalde gelijkluidendheid. Ik zou ook vooral zeggen: houd het licht. Maak
het niet ingewikkeld, stel wel grenzen, maar probeer niet alles tot in detail vast te leggen.
Vertrouw op de eigen kracht van mensen, van cliënten en medewerkers. Ga de dialoog aan.
Ik geloof in de dialoog. Misschien wel heel erg jaren zeventig, maar in mijn optiek blijvend ef-
fectief. De dialoog, niet alles willen afdichten met regeltjes. En natuurlijk is er steeds behoefte
aan richting en structuur, maar daarin zul je een balans moeten zoeken.”

Hans Roskam: “Maak van interculturalisatie niets speciaals, geen aandachtsfunctionarissen of
ambassadeurs, maar maak het gewoon een onderdeel van het integrale management. Het
hoort in de lijn, het bestuur en management dienen gevoeligheid te bezitten of te creëren
voor multiculturaliteit en te leren daarvoor open te staan. De ramadan is daarvan een prak-
tisch voorbeeld. In die periode kan het ziekteverzuim toenemen; soms zijn medewerkers wat
minder scherp, omdat ze laat gaan slapen en overdag niet eten en drinken. Maar we zien ook
dat ze daarin dan zelf verantwoordelijkheid nemen. Een P&O-medewerkster bijvoorbeeld ver-
telde me dat ze tijdens de ramadan later begint en ook later eindigt. Daardoor kan ze fitter
werken en toch haar professionele bijdrage leveren aan de organisatie. Het was geen vraag,
maar een mededeling en dat is wat we ook graag willen. Zo moet het zijn!”

Veiligheid Hans Roskam: “Het onderwerp interculturalisatie is (in de beleving van mensen)
gerelateerd aan de grote spanningen van vandaag, in de wereld en in de samenleving. Toch
merk je die spanningen niet in onze organisatie en daar ben ik wel trots op. Alles is be-
spreekbaar; medewerkers weten dat en dat geeft veiligheid. Die veiligheid gebruiken ze om
zelf oplossingen te bedenken in situaties zoals die rond de ramadan. Ze kunnen erop ver-
trouwen dat het okay is. Die ruimte wordt breed ervaren en daar zijn we trots op. Er is ruimte,
vertrouwen in elkaar, verantwoordelijkheidsgevoel en wederkerigheid.”
Rob Wiegman: “De organisatie is daar ver in. We hebben een cultuur waarin we elkaar op

“Interculturalisatie zou eigenlijk geen speciaal aandachtspunt moeten zijn. Het
is een gewoon onderdeel van je dagelijkse werk. Maar het is goed om erover na
te denken, en wat mij betreft begint het nu!”
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een goede manier op zaken aanspreken en op de afspraken die zijn gemaakt. Medewerkers,
managers zijn getraind in coachen en samenwerken. Dat vertaalt zich in een sensitiviteit die
je kunt beschouwen als een goede onderlegger voor interculturalisatie; het is als het ware de
basis.”

Rob Wiegman: “Natuurlijk is het een doorlopende zoektocht. Dat zal altijd zo zijn, maar dat
gezamenlijk, bewust zoeken maakt dat je als organisatie sterker wordt en groeit. Het is steeds
zoeken naar andere methodes, een andere aanpak, ander instrumentarium om de verbindin-
gen te maken met nieuwe doelgroepen in de samenleving. Wij zijn een communicatieorga-
nisatie. Directie en bestuur werken hier al heel lang, zo’n vijftien jaar gemiddeld, en dat is
bijzonder. Het maakt dat we elkaar goed verstaan, dat er een groot onderling vertrouwen is
en dat we weinig woorden nodig hebben.”

Mensen verbinden Rob Wiegman: “We hadden het in het begin over de multicultu-
rele samenleving. In de organisatie is te zien dat we daar midden in staan. Zowel de mede-
werkers, de vrijwilligers, maar ook de cliënten zijn een afspiegeling van de stad Den Haag; ook
het management is dat. De directie nog niet, maar daarvoor zien we ook mogelijkheden.
MOOI heeft als ondertitel ‘verbindt mensen’: daar moeten we dus doorlopend voor zorgen.
Managers en medewerkers moeten de vaardigheden hebben om die verbindingen te be-
werkstelligen. Wij moeten dus mensen aannemen die dat kunnen en daarin hebben we me-
dewerkers van alle culturele achtergronden hard nodig, simpelweg vanwege de kwaliteit van
dienstverlening die we willen leveren. We moeten ze binnenhalen, stages laten lopen, ze
ruimte geven en van elkaar leren. Als je met elkaar in gesprek bent, ontstaat die sensitiviteit
vanzelf.”

Interculturele unit Rob Wiegman: “Bij MOOI hoort de Multiculturele Instelling (MCI,)
een onderdeel dat diensten levert en activiteiten uitvoert ten behoeve van Turks-, Koerdisch-,
Marokkaans- en Arabisch-sprekende Hagenaars. Politieke bestuurders hechten daar veel
waarde aan in de stad Den Haag. Ook andere welzijnsorganisaties hebben een soortgelijk
onderdeel.” Hans Roskam: “Het is echt iets van Den Haag, andere grote steden kennen dat
niet in deze vorm. De specifieke kennis die daarin wordt ontwikkeld is waardevol, bijvoor-
beeld op thema's als eerwraak en radicalisering. MCI zet onderwerpen op de agenda waar we
als organisatie mee verder kunnen of waar we iets mee moeten in de breedte. Die functie is
belangrijk. Maar of dat in de vorm van een aparte organisatie moet? Dat lijkt ons niet nodig.
Het staat wel buiten kijf dat het een functie heeft om vanuit deskundigheid en specialisatie
specifieke aandacht te besteden aan bijzondere, multiculturele onderwerpen.”

Emancipatieprocessen Hans Roskam: “Als we naar de toekomst kijken is het dui-
delijk dat we alleen in samenwerking met alle partijen in de wijken verder komen. Je kunt on-
mogelijk geïsoleerd optreden. Dat geldt voor andere organisaties, maar net zo goed voor de
gemeente. Voor de beleids- en onderzoeksafdelingen.” Rob Wiegman: “De dialoog is nog al-

“Veel ontwikkelingen waar we nu tegenaan lopen, zag je hier in de jaren vijftig
ook. Het zijn vooral emancipatieprocessen en daar moet je mensen ook de tijd
voor gunnen.”
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tijd een heel goed middel om zaken helder te krijgen en om onderzoek te doen. Laten we ons
niet verliezen in systemen die niet zijn toe te passen in een interculturele omgeving, of in do-
meinenafbakening. Denk erover na of je onderwerpen wel of niet moet forceren. Als je bij-
voorbeeld wilt bespreken waarom mannen en vrouwen gescheiden benaderd moeten worden
en niet samen, is het goed om dat te doen met aparte groepen voor mannen en vrouwen. En
niet geforceerd samen. Veel ontwikkelingen waar we nu tegenaan lopen, zag je hier in de
jaren vijftig ook. Het zijn vooral emancipatieprocessen en daar moet je mensen ook de tijd
voor gunnen.”
Hans Roskam: “Stimuleer ook de dialoog tussen jong en oud. In de wijken zie je nog dat veel
ouderen wit zijn en jongeren gekleurd. Als je die verbindingen kunt maken, zie je ook de
kramp verminderen.”

Met elkaar leiding geven Rob Wiegman: “Den Haag heeft ‘een bepaalde manier
van doen’. Er zijn echt Haagse successen te melden, we hebben het eigenlijk best goed voor
de bakker, maar toch lijkt het er soms op dat we dat onvoldoende willen zien. Organisaties
werken al jaren lang goed met elkaar samen. Er is binnen het Haags welzijnswerk ruimte om
elkaar successen te gunnen en een besef om met elkaar invulling te geven aan de sociale ont-
wikkeling en sociale ondersteuning van de stad. Er is geen bonje in Den Haag! We zijn in staat
om met elkaar leiding te geven aan de stad en ons samen af te vragen wat de beste wegen
zijn. Daarin past ook dit initiatief. Den Haag kent ook al jaren zogenoemde ‘afspiegelingscol-
leges’, dat maakt de politiek hier misschien af en toe wat gezapig maar het is niet erg. Het
geeft ruimte en de juiste toonzetting om die gezamenlijke verantwoordelijkheid vorm te
geven. We hebben in al die jaren ook wethouders gekend die een bindende rol hadden, en
dat ook met talent deden. Dat is waardevol gebleken.” Hans Roskam: “Gelukkig heeft de
marktwerking binnen welzijn nog niet zijn intrede gedaan. Dat maakt dat we beter kunnen sa-
menwerken. En natuurlijk moet er wel druk zijn op onze organisaties, moeten de kwaliteitsei-
sen scherp zijn geformuleerd. Maar er is een bepaalde rust om in veiligheid te ontwikkelen,
ook op dit thema. Dat is een MOOIe Haagse waarde.”
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Introductie Kort gezegd is HOF, Promotie Haags Vrijwilligerswerk, het Haagse advies- en
bemiddelingsbureau voor organisaties en vrijwilligers. HOF informeert, ondersteunt, advi-
seert, traint, werft, faciliteert, en verbindt beide doelgroepen.

Interculturalisatie een plaats geven “Van de organisaties die we ondersteunen
zijn er rond de driehonderd migrantenorganisaties, elk met een eigen achterban. Met men-
sen uit veel verschillende landen - Ivorianen, Ghanezen, Somaliërs - die soms heel klein zijn en
onzichtbaar in de stad, maar ze bestaan! Wij helpen ze met subsidieaanvragen, opmaken van
de jaarrekening en met trajecten waarin de notaris een rol speelt. Veel van die organisaties zijn
zelfs tot stand gekomen met onze ondersteuning. Het is de weerslag van bewust beleid - op
verzoek van de gemeente Den Haag - om deze groepen zo te ondersteunen. We komen dus
in contact met mensen uit allerlei culturen, maar interculturalisatie is tot op heden nooit be-
wust beleid geweest binnen HOF. Wel de positieve bereidheid om binnen de verschillende
projecten die wij uitvoeren interculturalisatie een plaats te geven. Als je kijkt naar de perso-
nele samenstelling, dan zijn wij nog een overwegend witte organisatie. Medewerkers met een
andere culturele achtergrond zijn vaak ook weer relatief snel vertrokken. We zijn blijkbaar nog
niet in staat om hen professioneel aan ons te binden. Dat is overigens wel een wens van mij:
om in de organisatie de gevarieerde samenstelling van de bewoners van de stad Den Haag
terug te zien.”

Ons soort mensen “Interculturalisatie is geen gemakkelijk proces. Mensen zijn ge-
neigd zich te organiseren tot ‘ons soort mensen’. Ze kiezen bij welke soort ze willen horen en
gaan zich voegen naar een bepaald idee. Je doet je boodschappen bij Albert Heijn of ALDI,
je kiest voor die school en niet voor die andere, je voelt je aangetrokken tot de voetbalclub
of de hockeyclub. Daar is niets verkeerds aan. Maar het denken in autochtoon en allochtoon
is daarvan wel een resultaat. Door die definities bevorder je het denken in ‘wij’ en ‘zij’ en je
bevestigt doorlopend, en in veel gevallen onbedoeld, een verborgen boodschap. Het bericht
dat de ander toch niet bij ‘ons soort mensen’ hoort.”

“Hoe begrijpelijk het ook is om bij een ‘soort mensen’ te willen horen, het is wel belangrijk
dat je daarbij ook steeds om je heen blijft kijken en je realiseert in welke veranderende om-
geving je leeft. Houd je je eigen wereld open naar iedereen, vanuit het besef dat we het met

We reizen de hele wereld over om op vakantie te gaan, maken kennis met
andere culturen, bereiden ons er gedegen op voor en genieten van het on-
bekende. Ver weg betekent doorgaans mooi en interessant. Dichtbij komen
we diezelfde cultuurkenmerken soms ook tegen, maar in dat geval denken
we in minder positieve termen.

“Durf
de controle los te laten”

Rein van Baar
directeur HOF
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z’n allen moeten doen in dit land; of wil je leven in een getto of in een ommuurde wijk, waar
je de buitenwereld nauwgezet buiten de deur houdt. Dat ‘open houden’ is voor mij een be-
langrijke waarde die ik als kind van de jaren zestig en zeventig heb meegenomen naar mijn
volwassen leven. Het was toen immers de tijd van nieuwe initiatieven, je ontmoette nieuwe
mensen, er kwam een einde aan de verzuiling, vastgeroeste patronen en ideeën gingen op
de schop. Ik voelde me aangetrokken tot die vrijheid van denken en heb me toen ook afge-
keerd van mijn katholieke achtergrond. Maar ik snap overigens heel goed dat mensen zich re-
ligieus willen organiseren en ik steun dat professioneel als directeur van HOF.”

Vrijwilligerswerk “Vrijwilligerswerk is absoluut geen specifiek westers fenomeen. Het
gaat daarbij namelijk over maatschappelijke betrokkenheid, je gaat met elkaar om op basis
van een niet-economische relatie. Dat is van alle culturen, alleen de verschijningsvorm kan
verschillen. In deze tijd is het een dominante lijn dat alles economisch moet worden. Wat dat
betreft is vrijwilligerswerk een tegenstroom. Ook in ander opzicht wijkt vrijwilligerswerk af. Een
vrijwilliger heeft geen professionele relatie met een cliënt. Die meldt zich aan omdat hij of zij
het leuk vindt. Via vrijwilligers krijg je als organisatie een heel andere relatie met de samen-
leving.”

Multiculturele samenleving “Wij Hollanders willen graag alles op papier en vast-
gelegd. Dat heeft te maken met onze Calvinistische inslag en hier in Den Haag ook met de
ambtenarenstatus van de stad. De papier- en ‘goed-geregeld’-cultuur. Soms lijkt vrijwilligers-
werk wel even formeel geregeld als een ‘betaalde baan’. Wat vrijwilligerswerk is en ook wat
mantelzorg inhoudt moet allemaal nauwgezet gedefinieerd worden. Dan hebben we iets om
naar te kunnen verwijzen. Er is nu bijvoorbeeld al een onderscheid tussen’ vrijwilligerswerk’
en ‘vrijwillige inzet’, en als vrijwilliger zal je ook al snel gevraagd worden een contract te te-
kenen. Voor velen is dat een wens, voor anderen een enorme hindernis. Maar gaan we met
die formaliteit niet helemaal voorbij aan waar het eigenlijk om gaat: zorgen dat er duurzame
contacten ontstaan tussen mensen! Laten we dat strakke en strikte afleggen, flexibel zijn en
ons richten op die verbindingen tussen mensen. Als we het over interculturalisatie hebben,
gaat het ook om de kunst, de lef, om op een andere manier te kijken naar ‘vaststaande’ fei-
ten en formuleringen. En die opnieuw te interpreteren. Dat maakt de weg pas echt vrij voor
een multiculturele samenleving.”

Internationaliseren “Den Haag presenteert zich als een internationale stad. En ‘inter-
nationalisering’ heeft een positieve klank. We associëren het met glossy, modern, belangrijk
voor de uitstraling van de stad. Maar als we het over interculturaliseren hebben – wat is dat
eigenlijk anders dan internationaliseren – denken we aan moeizaam, problematisch, absoluut
niet glossy en vanuit marketing valt er geen eer aan te behalen. Die associaties zijn onterecht,

“Door te denken in allochtoon en autochtoon bevorder je het denken in ‘wij’ en
‘zij’ en je bevestigt doorlopend, en in veel gevallen onbedoeld, een verborgen
boodschap. Het bericht dat de ander toch niet bij ‘ons soort mensen’ hoort.”

“Werken aan een toekomstbeeld kan angst wegnemen en perspectief schep-
pen. Start die processen vanuit vertrouwen en durf de controle los te laten.”
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het gaat over gescheiden werelden die elkaar eigenlijk juist zouden kunnen versterken. In-
terculturalisatie van Den Haag zou veel meer gekoppeld kunnen worden aan het internatio-
naliseren van de stad. Want daarover gaat het toch eigenlijk! Trek bijvoorbeeld het beleid dat
gericht is op ‘Nieuwe Hagenaars’ nu eens gelijk met het expat-beleid.”

Tegenstrijdig “Met internationalisering hebben we allemaal te maken. Internationalise-
ring gaat over ‘ver weg’ en ‘dichtbij’. We reizen de hele wereld over om op vakantie te gaan,
maken kennis met andere culturen, bereiden ons er gedegen op voor en genieten van het on-
bekende. Ver weg betekent doorgaans mooi en interessant. Dichtbij komen we diezelfde cul-
tuurkenmerken soms ook tegen, maar in dat geval denken we in minder positieve termen. Er
zit iets tegenstrijdigs in: mensen verbreden aan de ene kant hun horizon, maar perken die te-
gelijk in door een overmatige interesse in de eigen regio, stad en de eigen vertrouwde om-
geving, zoals dat de laatste tijd blijkt. Het kan niet anders of dat staat op gespannen voet
met elkaar. In dat opzicht moeten we als stad de komende jaren goede oplossingen vinden
en mensen meer verbinden. ‘Verbinden’ gaat erover dat mensen een volwaardige plek kun-
nen krijgen, van expat tot vluchteling of migrant. En vanuit die eigen, vertrouwde omgeving,
die zich openstelt voor anderen, kunnen mensen contact maken. Daar zou ik graag vanuit
HOF aan werken. Met de vrijwilligers, de medewerkers en met de organisaties waar onze vrij-
willigers actief zijn. Wel vanuit het besef dat mensen hun eigen grenzen hebben.”

Debat “Als mensen dat contact eenmaal met elkaar hebben, is het ook mogelijk in gesprek
te gaan, een debat te hebben. Om steeds onze beelden van elkaar bij te stellen en ook te ac-
cepteren dat sommige zaken zijn zoals ze zijn. Houd dat gesprek interactief, giet het niet in
een bepaald stramien. Vertrouw op de burgers van Den Haag en de organisaties. Zorg wel dat
het debat aangejaagd blijft worden, dat mensen bij elkaar worden gebracht en dat er naar het
belang van de hele stad wordt gekeken. Dat voorkomt dat het gesprek een gevecht wordt.
Daarom ook is het is waardevol dat de gemeente organisaties om de tafel brengt om samen
een beeld te schetsen van de toekomst. Dat gezamenlijk optrekken, ieder vanuit zijn rol en
verantwoordelijkheid, is van groot belang. Werken aan een toekomstbeeld kan angst weg-
nemen en perspectief scheppen. Start die processen vanuit vertrouwen en durf de controle
los te laten. Als je alles wilt beheersen, klinkt als snel weer de roep om regels.”

“Maar gaan we met die formaliteit niet helemaal voorbij aan waar het eigenlijk
om gaat: zorgen dat er duurzame contacten ontstaan tussen mensen!”



Introductie Zorgbelang Zuid-Holland is een belangenorganisatie die de belangen be-
hartigt van gebruikers van zorg en welzijn in de provincie Zuid-Holland. De organisatie on-
dersteunt ook organisaties van patiënten, mensen met een beperking, ouderen,
mantelzorgers, cliënten van de GGZ en cliëntenraden om de positie van de zorggebruiker te
versterken. Zij geeft informatie over zorg en welzijn en verzorgt onafhankelijke klachtenop-
vang. Zorgbelang is onafhankelijk van zorgverleners, -instellingen en -verzekeraars.

Eigenlijk geen onderwerp Erik Visser: “Voor mij is een interculturele omgeving van-
zelfsprekend, zoals dat overigens voor veel mensen zo is. Je groeit op in een omgeving waar
ook mensen met een andere culturele achtergrond bij elkaar komen, op school, onder vrien-
den, in het openbaar vervoer bijvoorbeeld. Voor míj is dat geen probleem, voor anderen soms
wel. Ik zie dat veel mensen niet accepteren dat de samenleving verandert. Er ontstaat daar-
door een gevoel van angst en het idee dat er veel verloren gaat. Onder jongeren speelt dat
veel minder, zij leven dagelijks in en met een interculturele situatie, zonder dat ze dat zo be-
noemen of zich daarvan zelfs maar bewust zijn. In mijn ogen is interculturalisatie eigenlijk geen
onderwerp op zich, maar vooral iets waar de maatschappij, de politiek, een probleem van
maakt.”

In Den Haag al lang een onderwerp “Den Haag heeft een lange traditie als het
gaat om interculturalisatie van welzijn en zorg. Daar is het wel degelijk een onderwerp. Veel
zorg- en welzijnsorganisaties zijn actief, hebben een goede band opgebouwd met migranten
en migrantenorganisaties. Die connectie is waardevol, maar kan overigens ook verhullend
werken. Het is belangrijk om verder te kijken dan die organisaties waarmee je al jaren om de
tafel zit. Je loopt het risico om steeds met dezelfde mensen in gesprek te zijn. Zij zijn onte-
genzeggelijk van grote waarde, nu en straks, maar er is meer dan wat zíj ons vertellen. Mi-
grantenorganisaties geven ons een belangrijk inzicht, maar het is nodig onze kennis aan te
vullen door middel van direct contact met individuele burgers. Ook weer via migrantenorga-
nisaties trouwens.”

“We moeten naar buiten stappen. Ga je gebouw uit, de stad in, de huizen
in. Dat is nodig. En daar moeten we elkaar tegenkomen.”

“Op zoek
naar verhalen die elkaar
tegenspreken!”

Erik Visser
regiomanager Zorgbelang Zuid Holland

“Het is belangrijk om rolmodellen te hebben, mensen die diversiteit als kracht
weten te gebruiken. Succesvolle mensen die vertrouwen hebben in de toe-
komst, spreken immers aan.”
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Nieuwe ontzuiling “Kijk dus, samen met migrantenorganisaties, verder. Want daar-
buiten zijn veel burgers en cliënten, die veranderd zijn door het leven in een samenleving met
veel verschillen, en zij voelen zich niet vertegenwoordigd in vastomlijnde standpunten of op-
vattingen. Een soort nieuwe ontzuiling. Die is trouwens al begonnen. Het is geen statische,
maar een dynamische ontwikkeling. We moeten oppassen ons blind te staren op de traditio-
nele migrant. Want naar mijn idee past slechts 10% van de migranten in het stereotype beeld
dat wij van hen hebben. Vooral déze mensen zijn verenigd in diverse organisaties. Dat zie je
trouwens ook bij autochtone Nederlanders.”

Aantrekkelijk voor jonge mensen “Waar het uiteindelijk om gaat is dat je zelf di-
rect met je cliënten in gesprek bent, zonder tussenkomst van anderen. Dat je hen als individu
kunt benaderen en niet als een ‘doelgroep’. Nu is dat nog niet altijd gemakkelijk. En hoe je
dat moet doen? Laat iedereen in zijn waarde, luister goed naar mensen, maar geef ook je
ogen de kost, ga het contact aan en wees niet bang. Ga om met verschillen en versterk je con-
currentiepositie als organisatie, stad en samenleving, maak daarin het verschil. Zo zorg je er
ook voor dat je organisaties voor jonge mensen aantrekkelijk wordt en blijft.”

Bredere blik “Als ik het betrek op Zorgbelang? Wij zijn op zoek naar de kracht van
nieuwe mensen. Op zoek naar nieuwe verhalen, verhalen die elkaar tegenspreken, die con-
flicteren, maar waarin wel nieuwe geluiden doorklinken. Daar is ons beleid op gericht, we
hebben voortdurend nieuwe inzichten nodig.”

“En als we het over het team hebben: medewerkers uit verschillende culturen zijn belangrijk.
Als je het voor elkaar kunt krijgen dat je team min of meer een afspiegeling is van de bewo-
ners van de stad, dan geeft je dat een bredere blik. Nu is je waarnemingsvermogen vaak nog
beperkt, omdat je alles nog teveel bekijkt vanuit een bepaald perspectief. Dat levert blinde
vlekken op en dat wil je niet als organisatie. Heb je medewerkers uit verschillende culturen,
dan kun je elkaar een spiegel voorhouden; je beïnvloedt elkaar en maakt samen een nieuwe
cultuur. Dat zijn voor mij de belangrijkste uitgangspunten.”

Veranderingen gebruiken “De komende tijd biedt kansen en die moeten we grij-
pen. Want Nederland is zonder dat we het zelf lijken te beseffen een heel behoudend en tra-
ditioneel land geworden, wat zich te vaak vertaalt naar een statische samenleving. En dus
naar een statisch idee over de samenleving, terwijl die in de realiteit snel verandert.
Er komt een heel nieuwe generatie aan, ook in Den Haag. Sluit aan op ontwikkelingen in de
stad en bij die nieuwe generaties. Geef jongeren een perspectief op werk en geef ze de kans

“Sluit aan op ontwikkelingen in de stad en bij de nieuwe generaties. Geef jon-
geren een perspectief op werk en geef ze de kans om deel te nemen aan aller-
lei initiatieven.”

“We zijn op zoek naar verhalen die elkaar tegenspreken, maar waarin wel
nieuwe geluiden doorklinken. Daar is ons beleid op gericht.”
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om deel te nemen aan allerlei initiatieven; sluit aan bij nieuwe denkbeelden. Nieuwe Neder-
landers veranderen, maar ook de Nederlanders die hier altijd al woonden, veranderen onder
invloed van de mensen die later kwamen. Maak daar nog meer werk van.”

Andere rollen “We moeten naar buiten stappen. Ga je gebouw uit, de stad in, de hui-
zen in, dat is nodig. Alle organisaties en instituties moeten dat doen. En daar moeten we el-
kaar ook tegenkomen. Het is goed om andere rollen te nemen, om onverwachte dingen te
doen. Laat je zien, spreek je uit en durf vanuit de ontmoeting en confrontatie te veranderen
en te verbeteren. Kies als organisatie meer voor een alles omvattende en minder voor een cul-
tuurspecifieke benadering. Investeer in cultuursensitiviteit, bouw aan organisaties waarin ie-
dere Hagenaar zich herkent en zorg dat je daarin een concurrerende positie inneemt.”

Rolmodellen “Het klinkt misschien als bevlogenheid, naar ik zie het zeker als mogelijke
werkelijkheid! Je hebt er wel leiderschap voor nodig. Het lef om ook andere paden te zien,
om heilige huisjes ter discussie te stellen, om ervoor te zorgen dat ingenomen posities niet
de voortgang en ontwikkeling belemmeren. Nu is het beleid nog teveel gebaseerd op tradi-
tionele processen en op herhalen wat elders al is gebeurd. Daarvoor zijn nieuwe opinielei-
ders nodig, dat verdient de stad. Belangrijk overigens ook om rolmodellen te hebben, mensen
die diversiteit als kracht weten te gebruiken. Succesvolle mensen die vertrouwen hebben in
de toekomst, spreken immers aan.”

“Heb je medewerkers uit verschillende culturen, dan kun je elkaar een spiegel
voorhouden; je beïnvloedt elkaar en maakt samen een nieuwe cultuur.”





“Het maakt ons niet uit welke kleur iemand heeft, waar hij vandaan komt,
en welke seksuele geaardheid hij of zij heeft. Het enige wat telt is een indica-
tie voor revalidatie en het feit dat iemand verzekerd is. Dat laatste wil overi-
gens nog wel eens mis gaan en ook dan passen we er vaak een mouw aan.”

“De gastarbeiders
van toen zijn landgenoten
geworden”

Hans Borgsteede
lid Raad van Bestuur
Sophia Revalidatie

Introductie De gevolgen van ziekte, ongeval of aangeboren aandoening zijn soms zo
complex (en vaak blijvend) dat specialistische revalidatie nodig is. Sophia Revalidatie biedt,
met een team van onder anderen gespecialiseerde artsen, fysio- en ergotherapeuten, psy-
chosociaal medewerkers en verplegend personeel, poliklinische en intensievere, klinische re-
validatiebehandeling aan. Sophia Revalidatie Den Haag heeft 82 bedden. Behalve in Den
Haag zijn er vestigingen in Delft, Gouda en Zoetermeer. Zij werken intensief samen met een
groot aantal instellingen voor gezondheidszorg in de regio, zoals ziekenhuizen, verpleeghui-
zen en instellingen voor mensen met een lichamelijke en/of verstandelijke beperking.

Hans Borgsteede: “Het is duidelijk dat Nederland een multiculturele samenleving is gewor-
den. Kijk maar om je heen. De gastarbeiders van toen zijn landgenoten geworden. Boeiend!
Ik zie natuurlijk ook de ‘bijverschijnselen’ en forse problemen die een dergelijke cultuurver-
andering met zich meebrengt. Neem de moord op Theo van Gogh, vijf jaar geleden. Elke
dag zie je op televisie en hoor je in de vele debatten emotie en ratio om voorrang strijden.”

“Interculturalisatie is natuurlijk ook verbonden met integratie, een onderwerp dat bijna da-
gelijks in het nieuws is, en waarover verhit gedebatteerd en gediscussieerd wordt. Dat laat ons
uiteraard niet ongemoeid. Het beïnvloedt de meningen over interculturalisatie, en het is goed
om je daarvan bewust te zijn. Die vraagstukken leiden natuurlijk soms ook tot confrontaties
binnen Sophia, we zijn tenslotte een levend onderdeel van die samenleving.”

Het enige wat telt “In mijn persoonlijke omgeving ‘beleef’ ik de veelkleurige sa-
menleving nauwelijks. Maar als bestuurder maak ik de verandering van Den Haag al twintig
jaar mee. In die jaren is ook onze organisatie veranderd. Onze patiënten en onze medewer-
kers zijn veelkleurig geworden. Sophia bestaat ruim 125 jaar, als neutrale stichting, zonder
voorkeur voor bepaalde gezindten. We zijn er al die jaren voor iedereen geweest. Dat welkom
zit in onze genen. Het maakt ons niet uit welke kleur iemand heeft, waar hij vandaan komt, en
welke seksuele geaardheid hij of zij heeft. Het enige wat telt is een indicatie voor revalidatie
en het feit dat iemand verzekerd is. Dat laatste wil overigens nog wel eens mis gaan en ook
dan passen we er vaak een mouw aan.” 59
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Patiënten “Het spreekt eigenlijk vanzelf dat wij veel patiënten hebben met een andere
culturele achtergrond. We zijn tenslotte vooral actief in een grote stad, Den Haag, waar veel
mensen uit andere culturen wonen. Daar komt bij dat juist allochtone mensen, die het vaak
minder breed hebben, een beroep doen op onze specialistische hulp. Dat kun je sociologisch
verklaren.

Medewerkers “Als we praten over interculturalisatie binnen Sophia, denk ik niet dat we
er nu weer prominent aandacht aan moeten gaan schenken. We gaan er goed mee om, het
is goed in evenwicht, we hebben een gedegen scholingsprogramma voor alle medewerkers,
waarin het onderwerp een plek heeft. We plukken nu de vruchten van beleid dat we een
goede tien jaar geleden hebben ingezet. We zijn toen bewust medewerkers uit andere cul-
turen gaan werven. Moeilijk, want aanbod was er nauwelijks, vooral ook omdat wij veel men-
sen nodig hebben op HBO- en deels op MBO-niveau. Dat schaarse aanbod is nu wel aan het
veranderen. We hebben inmiddels een aantal revalidatieartsen (10%) met een andere cultu-
rele achtergrond en dat geldt ook voor veel van onze overige medewerkers. Zij zijn, prima op-
geleid, beschikbaar op de arbeidsmarkt. Het aantal allochtone medewerkers groeit kortom
gestaag. Al die medewerkers zijn overigens ook goed geïntegreerd.”

Afspiegeling “Het voordeel van medewerkers uit andere culturen? Het is goed voor pa-
tiënten als zij ook medewerkers treffen uit hun eigen, of een vergelijkbare cultuur. Dat voelt
vertrouwd, soms kan het helpen als iemand de taal spreekt en beter begrijpt hoe iets wordt
ervaren. Het is ook goed voor de medewerkers onderling. Collega’s kunnen elkaar onder-
steunen en dingen uitleggen. Waarom gebeurt iets op een bepaalde manier of reageert een
patiënt anders, wat is daarvan de achtergrond?
In hun culturele achtergrond zijn onze medewerkers overigens (nog) geen evenwichtige af-
spiegeling van onze patiënten, maar dat vind ik eerlijk gezegd ook een belachelijke doelstel-
ling. Daar gericht beleid voor uitzetten zou alleen gerechtvaardigd zijn als de verhouding
volstrekt onevenwichtig zou zijn. Het gaat er tenslotte om dat iedereen dezelfde mogelijk-
heden heeft. En in de loop van de tijd zullen de medewerkers steeds diverser worden, zodat
zij ook steeds meer de achtergronden van de patiënten zullen gaan weerspiegelen. Dat weet
ik zeker!”

De grens bereikt “Hoe interculturalisatie hier nog meer tot uiting komt. Sophia Reva-
lidatie wijkt natuurlijk wel af van organisaties waar patiënten soms jaren wonen. Wij zijn een
behandelinstituut: aan elke behandeling zit een begin en een eind. In beginsel gaat iedereen
terug naar huis. Dat maakt dat interculturalisatie anders wordt ingevuld. Wij passen bijvoor-
beeld de woonomgeving niet ingrijpend aan voor bepaalde mensen. We houden natuurlijk wel
rekening met leefgewoonten, en patiënten kunnen hier bijvoorbeeld eten wat bij hun cultuur
en levensgewoonten past. Maar soms zeggen we: tot hier, en niet verder. We hebben duide-
lijke grenzen. Een voorbeeld. We hebben hier een therapeutisch zwembad, waar behande-
lingen plaatsvinden, met steeds een aantal patiënten tegelijk. Toen we de vraag kregen om

“Mensen in je organisatie hebben die niet veroordelen, maar die respect tonen,
ruimte bieden, maar ook grenzen kunnen stellen. Die cultuur van openheid,
maar ook op een goede manier grenzen stellen en iemand aanspreken, is een
cultuur waarin interculturalisatie gedijt.”
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dit alleen met vrouwen te doen, hebben we daar een grens getrokken en dus de vraag afge-
wezen. We trokken hier een lijn: het is een kostbare voorziening waar iedereen effectief ge-
bruik van moet kunnen maken. Dit legde een ongeoorloofde beperking op. Voor degenen die
dan echt niet behandeld willen worden, bieden we een alternatief behandelprogramma bui-
ten het zwembad, maar dat is wel jammer. En natuurlijk nemen we zo’n beslissing niet zo-
maar. Daar praten we over, met elkaar, maar ook met de mensen die de vraag naar voren
brachten, en met bijvoorbeeld de cliëntenraad. Die grenzen veranderen ook wel, met de tijd.
Een organisatie is geen statisch gegeven, mensen komen en gaan. En als persoon en als or-
ganisatie verander je in de loop der tijd, net als de omgeving om je heen.”

Bestuurder “In dit hele proces is de rol van de bestuurder beperkt. Natuurlijk wordt er
naar je gekeken. Je bent een voorbeeld en het is belangrijk wat je zegt, doet en uitstraalt. Dat
heeft invloed en als je respect hoog in het vaandel hebt staan, moet je dat ook tonen. En ook
al wil ik nog weleens preken, ook over dit onderwerp, ik zie mijn invloed daarin als beperkt.
Ik denk wel dat het een positieve rol speelt dat ik hier al twintig jaar ben. Dat maakt dat con-
tinuïteit in de leiding ook vruchten afwerpt. De gemiddelde werkduur van medewerkers is bij
Sophia overigens toch hoog, zo’n tien jaar. Dat is voor mij vooral een signaal dat onze men-
sen het hier goed naar hun zin hebben en zinvol werk kunnen doen.”
“Ik heb wel invloed (gehad) op een ander vlak, want in die twintig jaar zijn hier wel juist de
mensen komen werken in wie ik vertrouwen heb. Managers met wie ik kan lezen en schrijven,
en medewerkers op sleutelposities die denken in de lijn van de visie en missie van Sophia.
Mensen die niet veroordelen, maar respect tonen, ruimte bieden, maar ook grenzen kunnen
stellen. Die cultuur van openheid, maar ook op een goede manier grenzen stellen en mensen
aanspreken, is een cultuur waarin interculturalisatie gedijt en kan ontwikkelen.”

Flexibel leren zijn “Het daadwerkelijke effect van goede interculturele zorg wordt be-
paald door de mensen die dagelijks met de patiënten werken. En dat gaat vaak goed, maar
af en toe ook niet. Iemand maakt een verkeerde grap of speelt verkeerd in op een gevoelige
situatie. Dan heb je het over cultuursensitief zijn. Wij kennen ook een school, waar kinderen
met een meervoudige handicap komen, een tyltylschool. Daar zitten veel allochtone kinde-
ren op (van wie een aantal uit probleemgezinnen) en daar is cultuursensitiviteit de gewoon-
ste zaak van de wereld. Daar is zoveel vanzelfsprekende deskundigheid ontstaan in de loop
der jaren. Alleen al de kennis over hoe om te gaan met een handicap. Want de betekenis van
gehandicapt zijn, is in verschillende culturen anders dan de betekenis die wij eraan geven.
Veel collega’s hebben bijvoorbeeld de ervaring dat ouders met een andere culturele achter-
grond vinden dat wij er zijn om ‘het probleem’ op te lossen, in plaats van dat we samen naar
oplossingen kunnen zoeken. Het is voor ons dan ook moeilijk om allochtone ouders te be-
trekken bij de behandeling. We hebben te maken met alles wat zich eromheen afspeelt: ac-
ceptatie, de communicatie, (therapie)afspraken nakomen. Voor hen gaat het anders dan dat
ze gewend zijn of kennen, en het is niet altijd gemakkelijk om dat in goede banen te leiden.
Maar wij moeten zorgen dat we daar flexibel mee om kunnen gaan. Die nieuwe patiënten ga-
randeren tenslotte ook het voortbestaan van je organisatie. Oneerbiedig geëgd: zij zijn ‘markt’

“Die nieuwe patiënten garanderen tenslotte ook het voortbestaan van je orga-
nisatie. Oneerbiedig gezegd : zij zijn ‘markt’ voor ons.”
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voor ons. Het is dan ook geen keuze of we ze wel of niet willen behandelen, ze hebben er
recht op en dat moet iedereen inzien.”

Hard nodig Als stad ten slotte zou ik erkennen dat veel mensen met een andere cultu-
rele achtergrond veel sociale, maatschappelijke en ook vaak financiële problemen hebben.
Hebben we dat wel goed scherp? Is daar afdoende beleid op? Dat is mijns inziens wel hard
nodig.

“Toen we de vraag kregen om de behandeling in het zwembad alleen met vrou-
wen te doen, hebben we daar een grens getrokken en dus de vraag afgewe-
zen. Het is een kostbare voorziening waar iedereen effectief gebruik van moet
kunnen maken.”



63

Introductie Voorall is het platform voor Hagenaars met een lichamelijke, verstandelijke of
zintuiglijke beperking en/of met een chronische ziekte. Voorall behartigt de collectieve be-
langen van Hagenaars met een beperking op verschillende manieren: door gevraagd en on-
gevraagd adviezen te geven, door projecten te ontwikkelen en uit te voeren, door een
continue dialoog met de achterban en door debatten te initiëren in de stad.

Prikkelend en machteloos Edwin Graafland:“Als ik aan interculturalisatie denk,
ruik ik kruiden. Dat is mijn eerste associatie: veel, verschillende, en prikkelende, geuren. In-
teressant, inspirerend, vooral als ik zie hoe sommige migranten zich inmiddels zelfbewust ma-
nifesteren in de samenleving. Ik denk bijvoorbeeld aan de generatie jonge, Marokkaanse
vrouwen die een vanzelfsprekend onderdeel zijn van organisaties. Ik heb ook minder posi-
tieve associaties. Ik denk ook aan moeheid en machteloosheid. Want we zijn in Nederland nu
al zo lang bezig om wezenlijk in contact te komen met mensen met een andere culturele ach-
tergrond. En er is de afgelopen jaren door de overheid zoveel in geïnvesteerd om mensen in
beweging te krijgen, maar we moeten helaas concluderen dat we als samenleving met een
grote groep mensen het contact missen. Als er al vooruitgang is, dan is het centimeterwerk.”

“Ook bij Voorall zie ik die positieve en negatieve kant terug. Ik word opgetogen als ik zie wat
een project als Ouders Ontmoeten Ouders van Migranten oplevert. Daar hebben we te maken
met zo’n dertig moeders van kinderen met een verstandelijke beperking. Enthousiaste vrou-
wen, met ideeën die je aan het denken zetten. Maar als ik bedenk hoe lang initiatiefnemer VG
Haaglanden hiermee bezig is geweest en hoe we, zonder resultaat, mensen met een andere
culturele achtergrond trachten te bereiken, als achterban, als vrijwilligers en als medewerkers,
dan voel ik tegelijkertijd ook een zekere moeheid opkomen.”

In de praktijk van Voorall “De afgelopen twee jaar zijn we met Voorall bezig geweest
met opbouwen. In die tijd hebben we er veel energie in gestoken de inhoud van onze diensten
te ontwikkelen en onze achterban hierover te informeren; die wist nog te weinig wat ze aan
Voorall konden hebben . Daardoor is er minder aandacht geweest voor interculturalisatie op zich.

Vertaal interculturalisatie op basis van een quick scan in de tien meest
noodzakelijke actiepunten. Voer die de komende vijf jaar uit en zorg dat ze
doorlopend gemonitord worden. Roep organisaties om de tafel en maak het
onderwerp zo indringend dat niemand het nog kan negeren; en dat het blij-
vend op de prioriteitenagenda staat.

“Thematiek,
en niet een doelgroep,
als uitgangspunt”

Edwin Graafland
directeur–bestuurder Voorall
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We zitten nu trouwens ook op een andere lijn: interculturalisatie niet als een afzonderlijk on-
derwerp, maar als een gebruikelijk onderdeel van het grote geheel. In onze testteams, dat zijn
teams die gebouwen en het openbaar vervoer testen op de toegankelijkheid voor mensen
met een beperking, proberen we bewust allochtone mensen ‘binnen te halen’. En onlangs
hebben we supermarkten in de wijken waar veel mensen wonen met een andere culturele
achtergrond, onderzocht op toegankelijkheid.”

Zwaan-kleef-aan “Mensen met een andere culturele achtergrond bereiken en ze bij je
organisatie betrekken doe je niet zomaar. Nieuwe netwerken aanboren met organisaties en
mensen met verschillende culturele achtergronden kost veel tijd en vraagt uithoudingsver-
mogen. Denk niet in een termijn van één jaar, maar eerder in termen van vijf of tien jaar. Als
je het nut van die inspanning niet inziet, is de verleiding groot die dan maar niet aan te gaan.
De weg van de minste weerstand te kiezen. De generatie jongeren die nu bijvoorbeeld, met
een opleiding op zak, al een aantal jaren aan het werk zijn, vormt de nieuwe lichting die over
tien jaar geïnteresseerd is om zich bestuurlijk in te zetten voor de belangen van migranten met
een beperking. Zij kunnen ervoor zorgen dat deuren voor organisaties als Voorall verder open
gaan. Daarnaast geloof ik in het zwaan-kleef-aan-principe. Zij zorgen voor binding met hun
achterban.”

Wat te doen “Om mensen met een andere culturele achtergrond te bereiken, moeten we
in contact komen met sleutelfiguren uit de gemeenschappen. En vervolgens veel tijd beste-
den aan het opbouwen van deze relaties en het niet snel opgeven. Misschien moeten we ook
onze vaste paden wat meer durven verlaten, eropuit trekken. We hebben gemerkt dat bij-
eenkomsten voor allochtone mensen over concrete zaken goed worden bezocht. Daarbij ging
het bijvoorbeeld over de inhoud en achtergronden van het PGB, over het invullen van belas-
tingformulieren en over de sportmogelijkheden in Den Haag voor jongeren met een verstan-
delijke beperking. Verwacht niet dat een bijeenkomst veel allochtone mensen zal trekken als
het over meerjarenbeleid gaat, dan haken ze af. Trouwens, ongeacht of het over allochtonen
of over autochtonen gaat, het is sowieso niet gemakkelijk om mensen in beweging te krij-
gen.”

Voorbeeld “In Den Haag kunnen we leren van het mantelzorgconvenant dat een tiental
organisaties heeft ondertekend. Er werden tien concrete en haalbare doelstellingen gefor-
muleerd, die na een jaar gerealiseerd moesten zijn. Om die te bereiken, hebben we tijd en
middelen vrijgemaakt. De wethouder heeft zich ingezet voor het convenant en het belang
van de overeenkomst duidelijk onderstreept. Er was dus een sterk commitment. Het was voor
geen enkele organisatie vrijblijvend. Gebruik deze ‘formule’ en vertaal interculturalisatie, op
basis van een quick scan, in de tien meest noodzakelijke actiepunten. Voer die de komende

“Misschien moeten we ook onze vaste paden wat meer durven verlaten, eropuit
trekken.

“Aanvankelijk zullen we organisaties nodig hebben om het contact te maken
met mensen uit allerlei culturen. Maar uiteindelijk gaat het erom hen individueel
te kunnen bereiken en aanspreken.”
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vijf jaar uit en zorg dat ze doorlopend gemonitord worden. Roep organisaties om de tafel.
Zorg er vooral voor dat ook sleutelfiguren uit de migrantengemeenschap participeren in zo’n
convenant. Maak het onderwerp zo indringend dat niemand het nog kan negeren; en dat het
blijvend op de prioriteitenagenda staat. Daarin hebben de directeur en bestuurder een rol.
Hij/Zij zal leiderschap moeten tonen. Zorg dan voor een goede combinatie van acties en maat-
regelen op macro-, meso- en microniveau. En ja, we kunnen daarin goed samenwerken met
andere, kleine organisaties die tegen dezelfde knelpunten aanlopen. Omdat we afzonderlijk
geringe spankracht hebben, is het goed als we onze krachten bundelen.”

Diverse medewerkers “Een van die maatregelen is dat we binnen onze organisaties
medewerkers en vrijwilligers hebben met verschillende culturele achtergronden. Binnen Voor-
all is het nog niet gelukt medewerkers uit andere culturen aan te trekken, ondanks een ge-
richte poging daartoe. Maar over een paar jaar zal onze organisatie er anders uitzien, en niet
alleen in de personele samenstelling. Ook de achterban zal divers zijn, de mensen met wie we
contact hebben, maar ook op wie we onze aandacht richten, bij wie we zichtbaar zijn. Aan-
vankelijk zullen we organisaties nodig hebben om het contact te maken met mensen uit allerlei
culturen, maar uiteindelijk gaat het erom hen individueel te kunnen bereiken en aanspreken.”

“Een mooie parallel tussen belangenbehartiging voor mensen met een beperking en inter-
culturalisatie is dat beide het meest gebaat zijn bij een integrale benadering. Begin een tra-
ject met een cultural check. Denk vanuit de thematiek en niet vanuit de doelgroep. Dat is de
essentie van interculturalisatie. Bij onze advisering aan de gemeente over de Gehandicap-
tennota maakten we geen apart onderwerp van ‘de doelgroep migranten’. We deden het
pragmatischer: bij de verschillende thema’s, bijvoorbeeld sport of onderwijs, wezen we op
de mogelijkheden om rond dat thema de migranten groepering erbij te betrekken.”

“Nieuwe netwerken aanboren van organisaties en mensen met verschillende
culturele achtergronden kost veel tijd en vraagt uithoudingsvermogen.
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Introductie MCI staat voor Multiculturele Instelling. Het is een unit voor multicultureel
welzijnsaanbod en onderdeel van welzijnsorganisatie MOOI. MCI levert sociaal cultureel werk
voor verschillende doelgroepen zoals onder anderen Turken, Marokkanen, Koerden en Ara-
bisch-sprekenden, zoals Somaliërs en Irakezen.

Informatie, advies en trainingen Abderrahim Kajouane: “Belangrijke elementen
van ons werk zijn emancipatie en inburgering van mensen, en ze informeren over voorzienin-
gen en regelingen. Daarnaast zorgt MCI voor kennisoverdracht en begeleiden we professio-
nals binnen onder andere welzijns- en zorgorganisaties. Vaak zitten ze met vragen: wat werkt
wel, wat niet? Hoe bereiken we potentiële inburgeraars? Hoe gaan we om met problemen als
jongerenoverlast, radicalisering en eerwraak? We geven advies en ook trainingen. Als MCI
zijn we als het ware de makelaar tussen gespecialiseerde organisaties en diverse doelgroepen
zoals ouderen en mensen met een beperking. We hebben veel kennis in huis. Die dragen we
over en maken er actief gebruik van om problemen te verminderen of op te lossen. Als je
naar ons werk kijkt, begrijp je dat deze speciale unit (nog) nodig is. Maar ik ben er een groot
voorstander van dat we die op den duur opheffen. Mijn ideaal is dat dergelijke units niet meer
nodig zijn.”

Uitvoeren en borgen “Interculturalisatie is een thema dat al lang speelt. Ik weet van
veel initiatieven op dat gebied; sommige zijn al jaren succesvol, andere zijn alweer snel ver-
dwenen. Er is heel veel geschreven, maar relatief weinig gedaan. Interculturalisatie is in elk
geval geen vreemd begrip meer voor veel organisaties en platforms. Instellingen verwoor-
den het in beleid, plannen en voornemens. De belangrijkste vraag is: hoe ga je uitvoeren en
borgen wat je op papier hebt gezet? Hoe zorg je ervoor dat organisaties er verantwoorde-
lijkheid voor nemen en dat zaken overdraagbaar worden. De stad verkleurt, er zijn veel nieuwe
groepen mensen komen wonen in de loop der jaren, wij hebben elkaar nodig. Hoe kun je
vraag en aanbod dichter bij elkaar brengen? En daarbij gaat het niet alleen om de diensten
en producten, maar ook om visie, personeelsbeleid en werkwijzen op het strategische, tacti-
sche en operationele niveau. De vraag is: hoe kom je tot een integrale visie en integraal be-
leid binnen de organisatie? Initiatieven, plannen, beleid, dat mag allemaal niet afhankelijk zijn
van individuele managers, initiatiefnemers of wethouders.”

Ga eens om de tafel met mensen die niet per definitie geestverwanten zijn,
die mogelijk anders denken dan jijzelf, en het dus misschien ook wel niet
met je eens zijn. Je hebt dan meer kans op een kritische discussie en meer
inzichten.

“Open staan voor
een andere manier van doen”

Abderrahim Kajouane
teammanager MCI
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Recept “Het is eigenlijk een eenvoudig recept: het gaat om veranderflexibiliteit in de hele
organisatie, kijk eens kritisch naar de markt, je diensten, je werkwijzen, de sensitiviteit; en dat
zowel op micro- als op macroniveau. Neem mensen met verschillende culturele achtergron-
den in dienst en investeer in intercultureel personeelsbeleid. Want ik ken eigenlijk alleen maar
win-win-aspecten bij een meer divers medewerkersbestand. Natuurlijk is het belangrijk naar
de kwaliteit van medewerkers te kijken. Een andere culturele achtergrond geldt immers nooit
als een diploma of een bewijs van bekwaamheid. Maar het is ook goed om nog eens kritisch
te bezien hoe je ‘kwaliteit’ definieert, want daar kijken we tegenaan vanuit een eigen refe-
rentiekader, vanuit één invalshoek.”

Vanuit een ander standpunt “Die diversiteit is vooral van belang op strategisch
niveau, waar de plannen worden gemaakt. Ik zie nu nog teveel dat mensen redeneren en den-
ken vanuit een en hetzelfde (hun eigen!) referentiekader, zonder anderen daarbij te betrekken.
Probeer het eens anders! Ga eens om de tafel met mensen die niet per definitie geestver-
wanten zijn, die mogelijk anders denken dan jijzelf, en het dus misschien ook wel niet met je
eens zijn. Je hebt dan meer kans op een kritische discussie en meer inzichten. Want er is veel
onbedoeld dominant denken, overigens volstrekt menselijk, en het zou zo goed zijn dit te
willen doorbreken. Group thinking brengt je niet verder, maar stagneert alleen maar.”
“Probeer ook eens in het algemeen anders naar mensen te kijken, open te staan voor ‘een ma-
nier van doen’ die je niet kent. Soms tonen mensen respect, voorkomendheid, beleefdheid,
assertiviteit en ondernemingszin op een andere manier dan je gewend bent. Dat leidt soms
niet alleen tot misverstanden, maar we raken ook kwaliteit kwijt omdat we elkaars talent on-
voldoende zien en er dus geen gebruik van maken. Organisaties moeten daar doorheen leren
kijken en eigenschappen, kwaliteiten, talenten gaan zien die nu nog verborgen zijn. Daar moe-
ten we meer energie in steken, want dat levert veel op. Maar daarvoor is wel wederzijdse to-
lerantie noodzakelijk, we moeten elkaar de ruimte willen geven. Het is geven en krijgen.”

Meer dan het zoveelste feestje “Dat is natuurlijk mooi gedacht, maar in de prak-
tijk gaat het allemaal nog erg moeizaam, het heeft tijd nodig; het kan niet van de één op de
andere dag. Kijken we naar de toekomst, dan zullen heel veel mensen voor wie nu de drem-
pel nog te hoog is, gebruik gaan maken van onze organisaties. Want ook culturen waar indi-
vidualisering tot nu toe nog niet aan de orde was, krijgen ermee te maken. Er ligt een taak
voor onze organisaties om nieuwe vormen (van dienstverlening) te vinden. Dat is mogelijk
door de dialoog aan te gaan en te luisteren. Door daarna de antwoorden te vertalen in struc-
turele maatregelen en activiteiten. En dat is echt meer dan het zoveelste feestje met allerlei
eten en muziek. Dat is niet meer voldoende!”

Nog geen integraal beleid “In onze eigen organisatie zijn we in de praktijk hard
bezig met interculturalisatie. In Escamp werken we eraan in samenwerking met verschillende
welzijns- en zorgorganisaties, maar ook met de woningbouwcorporaties. En we spannen ons
in om meer medewerkers te werven uit verschillende andere culturen en zo een diverser per-
soneelsbestand op te bouwen.

“Mensen, organisaties, hebben de afgelopen jaren een soort afkeer ontwikkeld
van al deze projecten en initiatieven.”
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Van grote organisaties in de zorgsector maar ook in de gehandicaptenzorg, zoals MEE, zou
ik graag nog meer verwachten; ik zie veel initiatieven, maar het is allemaal nog te kleinscha-
lig, goedbedoeld en prijzenswaardig, maar nog niet echt een integraal, strategisch beleid. In
deze tijd van bezuinigingen zie je nu ook dat medewerkers zoals allochtone consulenten het
veld moeten ruimen. Ik vind het ook jammer dat sommige organisaties allochtone kaders al-
leen als vrijwilligers willen inzetten. Dat kan op zich heel goed, ik doe zelf nog steeds vrijwil-
ligerswerk, maar… ik weet zeker dat deze vrijwilligers op termijn gaan afhaken en
ongemotiveerd zijn als zij zien dat het personeelbestand van die organisaties geen eerlijke
kansen aan allochtonen biedt. Zij zijn slim genoeg om dit soort berekeningen te maken.”

Kantoren in de wijken waar het om gaat “Veel organisaties zijn onvoldoende
in staat om met allochtone cliënten in contact te komen. Zij zitten ook te ver weg. Het zou zo’n
verschil maken als ze hun kantoren, hun hoofdbureaus, hun uitvalsbasis hadden in wijken als
Transvaal, Laak, Bouwlust en De Schilderswijk. Nu is dat niet het geval. STIOM is daarop een
heel goede uitzondering, zij zitten in midden in De Schilderswijk en kijk eens naar het effect.
Daar loopt de multiculturele samenleving als het ware voor de deur en komt bij ze in huis. Veel
andere organisaties zien interculturalisatie als een onderwerp waar ze óók iets mee moeten.
Maar omdat het een wereld is die vaak ver buiten hun fysieke bereik ligt, is de noodzaak niet
erg groot. Als we onze kantoren zouden hebben op de plaatsen waar we de mensen uit an-
dere culturen direct treffen, zouden veel zaken vanzelf gaan. Dan zouden werknemers tussen
de middag een luchtje scheppen in de buurt, er boodschappen doen, echt contact krijgen met
de buurtbewoners en de mensen leren kennen voor wie ze werken. En andersom zou het ook
zo zijn: als de organisaties in de wijken zaten waarom het gaat, zijn ze herkenbaar en worden
ze vertrouwd voor (allochtone) mensen. Waarom zouden wij bijvoorbeeld niet een WMO-
loket kunnen openen dicht bij de Haagse Markt, dat open is op marktdagen? Lijkt mij logisch.
Maar wij vinden dat kennelijk niet chique genoeg!”

Onvoldoende kennis “Ik signaleer op dit moment wel dat veel mensen tussen wal en
schip raken door de bezuinigingen. Relatief veel mensen met een andere culturele achter-
grond - vooral degenen die niet assertief genoeg zijn en niet hard schreeuwen - zijn daar de
dupe van. Zoals bijvoorbeeld ouderen en psychiatrische patiënten die geen AWBZ-indicatie
meer krijgen en daardoor dagactiviteiten missen. Maar ook veel licht gehandicapte jongeren
die niet meer in aanmerking komen voor specifieke hulp. De reguliere instellingen zijn onvol-
doende geëquipeerd om hen de goede zorg te bieden. Bijkomend probleem is dat het niet
wordt onderkend dat bijvoorbeeld binnen de Marokkaanse bevolkingsgroep een flink aantal
jongeren licht verstandelijk gehandicapt is. En dat er onvoldoende goede diagnose plaats-
vindt. Dit in combinatie met het gevoel van schaamte (bij de ouders) als het om een handi-
cap gaat, en met het feit dat ze de weg naar zorg niet kennen, maakt dat veel kinderen geen
hulp krijgen, met alle gevolgen van dien. Over dit belangrijke thema is er ook onvoldoende

“Als we onze kantoren zouden hebben op de plaatsen waar we de mensen uit
andere culturen direct treffen, zouden veel zaken vanzelf gaan. Dan zouden
werknemers tussen de middag een luchtje scheppen in de buurt, echt contact
krijgen met de buurtbewoners en de mensen leren kennen voor wie ze werken.”
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kennis, er is te weinig deskundigheid en coördinatie tussen de verschillende organisaties ont-
breekt. Ik ben ervan overtuigd dat zo’n 50% van de Marokkaanse jongeren die nu voor ‘rot-
jongens’ worden uitgemaakt de diagnose ‘licht verstandelijk gehandicapt’ zouden krijgen als
ze werden onderzocht. Dit komt mede omdat er relatief veel neef-nicht-huwelijken zijn, waar-
door de kans groter is op een verstandelijk beperking bij de kinderen uit zo’n huwelijk. De we-
tenschappelijke literatuur onderschrijft dit. Je zag het overigens vroeger ook in besloten
gemeenschappen in Nederland.”

Doorgaande lijn “Als we het over interculturalisatie in brede zin hebben, gaat het om
leiderschap en wil, ook politieke wil om vooruitgang te boeken. Politiek gezien staat het op
dit moment niet voldoende op de agenda’s. Mensen, organisaties, zij hebben de afgelopen
jaren een soort afkeer ontwikkeld van al deze projecten en initiatieven, en het is niet bon ton
om er lang over te spreken. Gelukkig hebben we nu een wethouder die er wel werk van maakt
en de urgentie van het vraagstuk ziet. Geen arrogante bestuurder, maar iemand die eropuit
trekt. Ik juich dat heel erg toe. Het plan om ons allemaal bij elkaar te brengen en lijnen uit te
zetten naar de toekomst getuigt ook van inzicht in de noodzaak tot actie. Maar ik maak me
ook zorgen hoe het in de toekomst geborgd zal zijn, maak me zorgen over de doorgaande lijn.”

“Ik ben ervan overtuigd dat zo’n 50% van de Marokkaanse jongeren die nu voor
‘rotjongens’ worden uitgemaakt de diagnose ‘licht verstandelijk gehandicapt’
zouden krijgen als ze werden onderzocht.”




