
PRAKTIJK EN PROFESSIONAL

V anuit het koloniale en slavernijverleden is dis-
criminatie diep geworteld in de Nederlandse 
samenleving. Deze voedingsbodem leidt er-

toe dat ook professionals onbewust discrimineren. Er 
is echter nauwelijks aandacht voor en kennis van al-
ledaags racisme (Essed, 2018). In Nederland heerst 
een positief zel!eeld ten aanzien van discriminatie. 
Er is onder supervisoren bijvoorbeeld geen onder-
zoek verricht om te zien hoe vaak discriminatie voor-
komt. Bij diversiteitsensitieve supervisoren is echter 
wel veel casuïstiek bekend van supervisanten die ge-
discrimineerd zijn. Het is tijd om ons af te vragen hoe 
discriminatie speelt in supervisie en hoe wij hiermee 
om willen gaan. 
Diversiteit, inclusie en rechtvaardigheid zijn voor ons 
vanzelfsprekend onderdeel van ons werk als super-
visor, trainer en docent. Voor ons zijn het belangrijke 
basiswaarden die ons werk kleuren. Supervisie is bij 
uitstek een plek waar iedereen in gelijke mate het 
recht hee" om te leren leren. Daarin hebben wij als 

supervisoren een essentiële taak. Juist het herkennen 
en ruimte maken voor discriminatie ervaringen ho-
ren bij deze taak.
De dominante norm in de begeleidingswereld is wit; 
in uiterlijk, taal en vorm.1 Dit wordt versterkt doordat 
de methodieken en theorieën, begeleidingsvormen 
en kwaliteitseisen westers georiënteerd zijn. De aan-
geboden kennis over diversiteit is meestal eenmalig 
en specifiek, vaak is er niet meer dan een enkele les 
voor ingeruimd bij een gehele opleiding. Ook is er op 
dit vlak beperkte ervaringskennis onder superviso-
ren. Niet helpend hierbij is dat er weinig diversiteit is 
onder supervisoren en coaches. Kijk maar eens op 
een bijeenkomst van LVSC, dan zie je overwegend 
wi#e, hoogopgeleide 50-plusvrouwen. Dit verkleint 
de ruimte om ervaringen met discriminatie ter sprake 
te brengen.
Een voorbeeld van hoe intentie en de dagelijkse prak-
tijk van elkaar verschillen is de uitspraak: ‘Ik behan-
del iedereen zoals ik zelf behandeld wil worden.’ Dit 
hoor je vaak en op het eerste gezicht klinkt het prima. 
Maar niet wanneer de supervisor vertrekt vanuit 
diens eigen (westerse en wi#e) perspectief. Hierin 
klinkt namelijk de impliciete aanname door dat  
iedereen op deze persoon lijkt en op die wijze ook  
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In dit artikel worden discriminatie en de impact 
daarvan op mensen verkend. Discriminatie komt 
in alle lagen van de samenleving voor. Op de 
werkvloer wordt dit vaak onderschat, terwijl veel 
medewerkers in bijvoorbeeld de zorg ermee te 
maken hebben. Wi"e professionals weten vaak 
niet wat hun collega’s hierin meemaken. Leiding-
gevenden reageren daarbij zelden adequaat op 
klachten over discriminatie. Overtuigingen over 
de eigen progressiviteit staan in de weg bij het 
zich werkelijk openstellen voor en bevragen van 
de cultuur. Dit speelt ook in supervisie, maar er is 
(gelukkig) een kentering gaande. 
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1 Wij gebruiken in dit artikel de termen ‘mensen van kleur’ en ‘wit’. 
Deze woorden maken machtsverschillen tussen mensen zichtbaar. 
Het gebruik van het woord ‘blank’ wijzen wij af vanwege de negatie-
ve, koloniale connotatie.
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der, 2012, p. 93-106). Discriminatie op het werk is 
minder grijpbaar en daardoor lastiger te herkennen 
en aan te pakken. 

IMPACT VAN DISCRIMINATIE OP MENSEN   
Mensen reageren verschillend als zij met discrimina-
tie te maken krijgen. Discriminatie is grensoverschrij-
dend, wat zorgt voor een primaire stressreactie: 
vluchten, vechten of bevriezen. Dit uit zich als niet 
geloven wat je gezien hebt, niet weten hoe te reage-
ren, je terugtrekken of geen weerwoord geven. Se-
cundair komen allerlei gevoelens, gedachten en zor-
gen om de sociale context op (Van Oudenhoven & 
Giebels, 2016). Nog later begint het besef dat je er iets 
aan had willen doen of erover willen zeggen. Gevoe-
lens van schaamte en onmacht zijn ook veel voorko-
mende reacties. Frequente blootstelling aan discri-
minatie veroorzaakt chronische stress en kan 
verstrekkende gevolgen hebben voor de mentale en 
fysieke gezondheid van een persoon (Van Loenen e.a., 
2022). Deze gevolgen uiten zich vaak in een continue 
alertheid, in voortdurend ‘aan’ staan om te checken 
of alles veilig is. Uitsluiting activeert overigens de-
zelfde hersengebieden als fysieke pijn (Charkaoui, 
2021).
Als collega’s niet adequaat reageren op discriminatie, 
dan hee" dit schadelijke gevolgen voor de gediscri-
mineerde professionals. Denk hierbij aan leidingge-
venden die discriminatie niet herkennen of collega’s 
die een klacht bagatelliseren, door de ervaringen te 
labelen als overgevoeligheid of het als een individu-
eel probleem te zien. Zo kan de persoon gaan twijfe-
len: heb ik het wel goed gezien? En klopt de gekregen 
feedback wel, is die gericht op dit individu of op een 
representant van een groep (Nhass & Poerwoat-
modjo, 2022; Veld, 2022; Starremans, 2020)?
Majid, een Pakistaanse Nederlander, vertelt daarover. 
‘Bij een sollicitatie werd mij gevraagd: kun je coa-
chend leidinggeven? Terwijl ik dit hoorde, vroeg ik 
mij af of deze vraag aan mij werd gesteld of aan het 
beeld dat de sollicitatiecommissie had over mij  
als een representant van islamitische mannen, die  
dominant en autoritair zouden zijn.’

ook de ongelijk verdeelde aandacht voor he"ige 
gebeurtenissen in de wereld, niet de moeite ne-
men om een naam goed uit te spreken, ongepaste 
grapjes en ‘goedbedoelde’ complimenten als: 
‘Wat spreek je goed Nederlands!’, of een advies 
als: ‘Pas op dat je niet als boze zwarte vrouw ge-
zien wordt.’

•  Verhuld opze!elijk. Hierbij kun je denken aan men-
sen op een verhulde wijze buitensluiten. Bijvoor-
beeld verwachten dat anderen aan de heersende 
normen voldoen, bijvoorbeeld op dezelfde manier 
non-verbaal communiceren (zoals oogcontact ma-
ken, een hand geven), dezelfde woorden gebrui-
ken, op jouw manier reflecteren. Een woning al-
leen toewijzen aan wi#e mensen. Mensen van 
kleur wantrouwen en niet naast zo iemand gaan 
zi#en in de bus.

•  Verhuld niet-opze!elijk. Handelen op basis van de 
klik met mensen die op je lijken, waardoor je an-
deren bijvoorbeeld minder voedt om tot leren te 
komen. Lesboeken die stereotyperen of identitei-
ten problematiseren. Het kan ook om ‘exotiseren’ 
gaan: ‘Wat bijzonder dat jij met jouw achtergrond 
supervisor bent.’ 

Uit deze categorieën komt duidelijk naar voren dat 
er, naast openlijk racisme, ook veel subtielere vormen 
voorkomen in de Nederlandse samenleving. Veelvul-
dig blootgesteld worden aan discriminatie hee" een 
versterkend negatief effect op het welbevinden van 
mensen. Dit komt veel vaker voor dan wordt gedacht, 
ook op het werk. Er is sprake van systemisch racisme, 
wat wordt bevestigd in onderzoek (Ellemers & De Gil-

wijl hun opleiders zich hiervan niet bewust zijn 
(Leyerzapf, 2019). Movisie (2023) stelt in een recente 
peiling vast dat 49 procent van de sociaal professio-
nals discriminatie en/of discriminerende microagres-
sie ervaren; 71 procent van de respondenten signa-
leert discriminatie bij anderen tijdens het werk. 
Kortom: uit steeds meer onderzoek blijkt dat er 
sprake is van een groot probleem.

DISCRIMINATIE NADER VERKEND   Er zijn  
allerlei vormen van discriminatie. Het model van  
Hardaway en Block is behulpzaam bij het herken- 
nen van de verschillende vormen discriminatie  
(Hardaway & Block, 1980). Locke en Bailey bekijken 
discriminatie langs twee dimensies: openlijk versus 
verhuld en opze#elijk versus onopze#elijk (Locke & 
Bailey, 2014). De voorbeelden per categorie hebben 
wij aangevuld met actuele voorbeelden passend bij 
Nederland. Een matrix levert vier soorten discrimi-
natie op (zie tabel 1).

•  Open en opze!elijk. Dit betre" bijvoorbeeld het 
openlijk uitdragen van een doctrine van inferiori-
teit van cultureel diverse groepen, zoals uitspra-
ken dat de westerse cultuur superieur is ten op-
zichte van andere culturen. Aanze#en tot haat, 
mensen verbaal of fysiek aanvallen. Cliënten die 
een hulpverlener van kleur weigeren.

•  Open en niet-opze!elijk. Hier valt micro-agressie 
onder, met dagelijkse, kleine speldenprikken als: 
‘Waar kom je écht vandaan?’, ‘Wat knap dat je zo-
ver gekomen bent’, of: ‘Je lijkt helemaal niet op 
een Marokkaanse vrouw.’ In deze categorie valt 

behandeld wil worden. Het is een voorbeeld van on-
bewuste uitsluiting. 
In deze bijdrage bespreken we eerst de omvang van 
discriminatie waarmee professionals te maken  
hebben en daarna zoomen we verder in op de ver-
schillende vormen van discriminatie en de impact  
ervan op professionals. Tot slot bespreken we aan  
de hand van twee voorbeelden enkele modellen die 
goed bruikbaar zijn om discriminatie in supervisie  
te verkennen. We sluiten het artikel af met enkele 
adviezen. 

DISCRIMINATIE   Discriminatie komt in alle lagen 
van de samenleving veel vaker voor dan we zouden 
willen. Supervisanten van kleur worden op verschil-
lende manieren blootgesteld aan discriminatie, door 
mensen op straat en in hun werk door cliënten, col-
lega’s en leidinggevenden. Er is in Nederland sprake 
van systemisch racisme. Dit is een sociologische term 
die slaat op systematische uitsluiting en/of discrimi-
natie van groepen op basis van geschreven en onge-
schreven regels. Racisme is diepgeworteld in allerlei 
structuren in de maatschappij. We noemen enkele 
voorbeelden op landelijk niveau: de toeslagenaffaire 
bij de Belastingdienst, mbo-stagediscriminatie (An-
driessen, 2021) en institutioneel racisme bij Buiten-
landse zaken (Omlo, 2022). 
Discriminatie op de werkvloer wordt vaak onder-
schat. Movisie (2023) stelt vast dat een op de vijf me-
dewerkers in de zorg te maken hee" met discrimina-
tie. Ook blijkt dat wi#e collega’s veelal niet weten wat 
collega’s wat dit betre" meemaken en dat leidingge-
venden niet adequaat reageren op klachten over dis-
criminatie. Uit onderzoek blijkt bijvoorbeeld dat 
coassistenten met een migratieachtergrond lager be-
oordeeld worden dan wi#e collega’s (Van Andel, 
2022). Huisartsen in opleiding met een migratieach-
tergrond blijken significant vaker dan hun wi#e  
collega’s een verbetertraject en verlenging van hun 
opleiding krijgen (Moppes, 2022). En uitgebreid kwa-
litatief onderzoek hee" aangetoond dat arts-assis-
tenten met een migratieachtergrond gediscrimineerd 
worden; ze ervaren stigmatisering en uitsluiting, ter-

IN NEDERLAND HEERST  
HET IDEE DAT IEDEREEN  
GELIJK IS EN DEZELFDE  
KANSEN HEEFT

Tabel 1 | Verschillende vormen van discriminatie,  
volgens Hardaway en Block.

Opze!elijk Onopze!elijk

Open I  II

Verhuld III IV



2023 - WWW.TSVB.NL               3736 TIJDSCHRIFT VOOR BEGELEIDINGSKUNDE

PRAKTIJK EN PROFESSIONAL PRAKTIJK EN PROFESSIONAL

wi#e privileges. Een deelnemer van kleur bood aan 
haar ervaringen daarmee te delen, zodat Hanneke 
kon oefenen met luisteren en in verbinding te blijven. 
Hanneke: ‘Maar wat viel dat tegen, zeg. Want ik kón 
helemaal niet luisteren. Ik was alleen maar intern be-
zig om niet in de verdediging te schieten. Om geen 
sturende vragen te stellen. Terwijl ik wist dat ik me 
ongemakkelijk zou voelen bij dit thema, liet ik me 
toch verlammen. Waardoor ik helemaal geen vragen 
stelde, nauwelijks non-verbale signalen gaf en alleen 
heel hard intern aan het werk was. Zodat degene die 
praa#e zich heel onpre#ig ging voelen.’ 

MODEL VOOR SENSITIEF WERKEN IN SUPER-
VISIE   Wanneer er onbewust racistische processen 
in de begeleidingspraktijk worden ondersteund, 
voortgezet of bevestigd, worden daarmee de kansen 
voor een gelijkwaardige ontwikkeling verkleind 
(Buurman Kutsal, 2021). Als supervisor wil je samen 
met de supervisanten een leeromgeving creëren 
waarin er ruimte is voor het inbrengen en werken met 
discriminatie-ervaringen. Om dit daadwerkelijk te 
kunnen doen, is de wens alleen onvoldoende. Het 
model voor sensitief communiceren om een situatie 
te analyseren, gee" handva#en (zie figuur 1).
Met dit model van Çınar (2020) is voortgebouwd op 
de ijsberg van McClelland en het dubbele-ijsbergmo-
del van Marten Bos (2013). De beide ijsbergen zijn me-
taforen voor individuen. De omgeving waarin de ont-
moeting tussen de ijsbergen plaatsvindt, heeft 
invloed op de interactie en is te onderscheiden in mi-
croniveau (de supervisie), mesoniveau (het werk) en 
macroniveau (de maatschappij als geheel). De actua-
liteit (heden), de geschiedenis (verleden) en de ver-

•  Ervaringen met discriminatie van een professional 
individualiseren en de context buiten beschouwing 
laten. Een supervisor wil het bijvoorbeeld tijdens 
een supervisiereeks telkens hebben over de weer-
baarheid van de supervisant. De supervisor hee" 
het idee dat als de student zich anders opstelt, de 
problemen op diens stage minder zullen zijn. Wat 
het betekent voor de supervisant om de enige sta-
giair van kleur te zijn binnen een wi#e organisatie, 
die te maken krijgt met racisme door cliënten en 
daartegen niet in bescherming wordt genomen, 
blij" buiten beschouwing. 

•  Iets eerder aannemen van iemand die op jezelf lijkt 
en die tot de dominante groep behoort. Een voor-
beeld hiervan: veel wi#e Nederlanders zijn in een 
korte tijd bekend geraakt met de ‘zeven vinkjes’ 
(Luyendijk, 2022). Die zijn gebaseerd op intersec-
tionaliteit, maar zij kennen het werk van Wekker 
(2018) en Crenshaw (1991) over dat onderwerp niet. 
Het eerder aannemen van een boodschap door ie-
mand die behoort tot de dominante groep, kent na-
melijk zijn oorsprong in racisme. 

•  Vasthouden aan de eigen goede bedoelingen en 
niet aanspreekbaar zijn over de impact van de han-
deling. Omdraaien van de situatie door de ander 
overgevoelig te noemen of verantwoordelijk te  
maken voor het ongemak dat ontstaat (‘Jij begint 
over discriminatie’). Dit is een vorm van ‘victim 
blaming’.

•  Complexe situaties versimpelen tot situaties waar 
een eenduidig antwoord goed of fout mogelijk is. 
Bijvoorbeeld: ‘Mag ik dan niet meer vragen waar 
iemand vandaan komt?’ Overigens kan deze vraag 
ook ontstaan als iemand bewust onbekwaam is ge-
worden en in een overgangsfase van niet-weten te-
rechtkomt (Tjin A Djie & Zwaan, 2010). 

Hoe moeilijk het is om je bewust te zijn van het eigen 
reactiepatroon illustreert het volgende voorbeeld. 
Hanneke Snippen-Dullemond (2021), een wi#e deel-
nemer van een Nieuw Wij-training, gaf te kennen 
moeite te hebben om geassocieerd te worden met 

MOEIZAME VERHOUDING TOT DISCRIMINA-
TIE   In Nederland heerst het idee dat iedereen gelijk 
is en gelijke kansen hee". Wi#e hoogopgeleide pro-
gressieve mensen hebben weinig (ervarings)kennis 
van discriminatie en de impact die discriminatie hee" 
op iemands leven. Zij zijn zich niet bewust van hun 
wi#e privileges. Veelal voelen zij zich aangevallen als 
zij horen dat zij met hun taal en handelen discrimi-
neren. Sterke overtuigingen over de eigen progressi-
viteit staan hen in de weg om zich werkelijk open te 
stellen en zich erover te bevragen. Volgens onderzoe-
ker Gloria Wekker is het zel!eeld van begeleiders 
sterk bepalend voor de omgang met en het openstaan 
voor het aanwijzingen van systemisch racisme (Wek-
ker, 2018). Dat Nederlanders discrimineren, strookt 
niet met het tolerante, progressieve zel!eeld. Vol-
gens Crul (in Stockmann, 2022) zijn wi#e mensen 
minder geïntegreerd in de samenleving dan mensen 
met een diverse achtergrond.

REACTIEPATRONEN   A%ankelijk van de context 
en maatschappelijke positie van een individu kan het 
bespreken van discriminatie verschillende soorten 
reacties oproepen. Ze zijn situatie- en intersectioneel 
gebonden. We beschrijven een aantal reactie- 
patronen. 
•  Het idee hebben dat jij bijvoorbeeld als vrouw heel 

goed begrijpt wat het is om achtergesteld te wor-
den. ‘Vertel mij niet dat ik niet begrijp wat het is om 
gediscrimineerd te worden, want ik heb als vrouw 
het nodige meegemaakt en ik heb mijn plekje ook 
moeten bevechten.’ Hier ga je voorbij aan intersec-
tionaliteit, dat er een opstapeling mogelijk is van 
aspecten op meerdere assen (zoals gender, etnici-
teit, levensbeschouwing en klasse) waarop uitslui-
ting kan plaatsvinden.

•  Je schuldig voelen over het vierhonderd jaar kolo-
niaal en slavernijverleden en daardoor bijvoor-
beeld verlamd raken. Of niet kunnen aannemen 
dat deze geschiedenis doorwerkt in het heden en 
daardoor ervaringen van discriminatie ontkennen 
(Bright, 2023; Buurman-Kutsal, 2018).

Discriminatie leidt ertoe dat professionals van kleur 
wantrouwend worden, zich niet serieus genomen 
voelen, aan zichzelf gaan twijfelen en zich onmach-
tig voelen, steeds minder hun ervaringen delen en 
waardevolle ideeën niet meer durven te opperen. Zij 
geven het dus op en trekken zich terug. Of ze gaan 
juist heel hard werken om het negatieve beeld dat er 
bestaat over professionals van kleur te ontkrachten; 
ze gaan strijden voor een rechtvaardiger wereld. Of 
ze gaan voor zichzelf ontkennen dat zij geraakt wor-
den door discriminatie: ‘Ik lig er echt niet wakker van, 
hoor’, zegt Samuel, een supervisant die een ervaring 
met discriminatie hee" gedeeld. 
Een leidinggevende van kleur vertelde ons dat zij al-
tijd scant wat de wi#e collega’s aan kunnen aan ver-
halen over discriminatie. Dat gaat heel snel en onge-
merkt. Zij is alert als zij iets deelt; een woord, frons 
of een ander non-verbaal signaal kan voor haar al re-
den zijn om te stoppen met het delen van haar 
ervaring. 
Dit is niet alleen een probleem voor de mensen die te 
maken hebben met discriminatie, maar voor het hele 
werkveld en de samenleving. Veel professionals ver-
laten teleurgesteld hun vak, de uitstroom bij de zorg 
is een bijvoorbeeld groot probleem. Movisie (2023) 
stelde bijvoorbeeld vast het aantal verpleegkundigen 
van kleur afneemt, bijvoorbeeld in de wijkverpleging 
en de ouderenzorg; de representatie in diversiteit 
neemt daardoor af. Organisaties lopen zo veel goede 
input en ideeën mis. Deze professionals keren ook de 
maatschappij de rug toe, ze zijn teleurgesteld en moe-
gestreden, terwijl ze hard nodig zijn. Hierdoor ver-
schraalt de hulpverlening en zijn cliënten van kleur 
nog meer aangewezen op wi#e professionals. 

DISCRIMINATIE KOMT 
VOOR ONDER 
BEROEPSGROEPEN WAAR 
SUPERVISIE INGEZET WORDT
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zich op zijn vaardigheden om in gesprek te gaan over 
deze behoe"e, met wie hij dit gesprek kan voeren en 
hoe de relatie is tussen hem en die gesprekspartner. 
Na de supervisiebijeenkomst voelt Burhan zich toch 
niet geholpen. Hij zoekt zijn stagebegeleider op met 
dezelfde vraag die hij in de supervisie heeft in- 
gebracht. 

Wat ging er mis? Waarom voelde Burhan zich niet ge-
holpen? De supervisor stuurt niet bij door de analyse 
van de situatie completer te maken. De context wordt 
niet betrokken bij de supervisie. Er wordt gefocust op 
de top van de ijsberg, er is gewerkt aan het gedrag en 
vaardigheden van de supervisant. De gelaagdheid 
ontbreekt (zie figuur 3). Wat er in de omgeving speelt, 
blij" buiten beschouwing. Vragen als: ‘Staat men wel 
open voor levensbeschouwing? Is er ruimte voor het 
belijden van je geloof?’, komen niet aan bod, laat 
staan de vraag of er sprake is van racisme. Hierdoor 
blij" Burhan met lege handen achter. De context van 
de stageplek, herhaalt zich in wezen in de super- 
visiebijeenkomst. 
Waardoor krijgt de stagebegeleider wel een beter 
zicht op wat er speelt? Zij is gewend om de posities 

voortdurend. De intentie is de boodschap die een ge-
sprekspartner wil overbrengen, het effect is hoe die 
boodschap overkomt op de ander. Intentie en effect 
hoeven niet samen te vallen. Tussen gesprekspart-
ners kan er sprake zijn van een machtsverschil, om-
dat ieder mens uniek is en de posities nooit helemaal 
gelijk zijn. Machtsverschillen beïnvloeden de inter-
actie en de communicatie tussen twee ijsbergen. Een 
voorbeeld: Hatice, een supervisant, vraagt haar naam 
goed uit te spreken. De supervisor zegt dat zij het ver-
schil niet hoort en blij" de naam van Hatice verkeerd 
uitspreken. Toch vindt deze supervisor het belang-
rijk dat iedereen zichzelf mag zijn, wat ze ook regel-
matig zegt: ‘Je mag hier helemaal jezelf zijn.’ 
Mensen hebben verschillende posities in de maat-
schappij. De verdeling van macht en invloed maakt 
discriminatie mogelijk. We onderscheiden drie posi-
ties. Op positie A zit de machthebber. De geprivilegi-
eerde meerderheid zit op positie B en is niet per se al-
tijd actief. Juist het inactieve zorgt ervoor dat iemand 
op positie A kan doen wat hij wil. De gemarginaliseer-
den hebben de C-positie; zij hebben geen invloed. 
Hun handelingen worden gewogen op die onderlig-
gende C-positie. Zo wordt opkomen voor jezelf daar 
gezien als negatief, storend, recalcitrant en niet-leer-
baar. De posities kunnen per context veranderen. Ie-
mand vanuit positie C kan positie A verwerven, dit is 
echter altijd tijdelijk en die persoon blij" altijd gelinkt 
aan de C-positie. Bijvoorbeeld: ‘Wat knap dat jij als C 
deze hoge A-positie hebt.’ 
Twee voorbeelden uit onze eigen praktijk bespreken 
we aan de hand van bovenstaande modellen. 

In een supervisiebijeenkomst met een groep hbo-stu-
denten uit Burhan zijn wens om te bidden op zijn sta-
geplek. Hij is de enige die zo zijn geloof wil belijden op 
die stageplek. Hij wil zijn wens bespreekbaar maken. 
De groep gaat met zijn vraag aan de slag en focust 

schuldig voelen of je minderwaardig voelen. Deze 
emoties kunnen in een interactie opgeroepen wor-
den door iets kleins, zoals een een blik, gebaar of 
woord. Als reactie voelt iemand zich bijvoorbeeld af-
gewezen. Secundair kan deze opslag gevuld worden 
met indringende ervaringen op latere lee"ijd. De ijs-
berg in zijn geheel vormt de voedingsbodem voor de 
manier waarop iemand de wereld om zich heen waar-
neemt, wat iemand ontgaat en wat iemand hoort en 
interpreteert. Dit vormt het referentiekader, de bril 
waarmee een persoon naar de wereld kijkt. Ieders bril 
is uniek en daardoor kan een en dezelfde situatie to-
taal verschillend waargenomen worden door twee 
individuen. 
De communicatie is circulair: twee of meer gespreks-
partners beïnvloeden elkaar (verbaal en non-verbaal) 

wachtingen (toekomst) zijn van invloed op de inter-
actie en bevinden zich in de omgeving. 
Het gedrag is zichtbaar boven de waterlijn. Het ge-
drag wordt echter aangestuurd door een mix van ele-
menten onder de oppervlakte, zoals overtuigingen, 
vaardigheden, normen en waarden, identiteit, diepe 
geraaktheden, harde familiewaarden, transgenerati-
oneel doorgegeven boodschappen en trauma’s. De 
identiteit kent meerdere lagen, zoals gender, klasse 
of etniciteit seksuele gerichtheid. Dit zijn intersecties 
waarop de omgeving reageert en die jouw positie be-
palen, en daarmee je draaglast (Van Loenen e.a., 
2022).
De emotionele opslag (Boswijk-Hummel, 2017) is ooit 
in relatie met je ouders of opvoeders ontstaan, bij-
voorbeeld je in de steek gelaten voelen, je slecht of 

Figuur 1 | Model voor sensitief communiceren.

Figuur 2 | ABC-model (Buurman-Kutsal, 2018). 
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CONCLUSIE EN ADVIES   Discriminatie komt sig-
nificant voor onder beroepsgroepen waar supervisie 
ingezet wordt. De impact van discriminatie is ver-
strekkend. Er is weinig ruimte en weinig (ervarings)
kennis en kunde bij supervisoren, door de beperkte 
representatie van diversiteit. Supervisanten zijn te-
rughoudendheid in het inbrengen van discrimina-
tie-ervaringen in supervisie. Er is echter een kente-
ring gaande, waardoor er meer aandacht komt voor 
diversiteit. Het is nodig dat er meer ruimte komt voor 
niet-dominante perspectieven en ervaringen, meer 
deskundigheid en representatie. Het creëren en be-
waken van een leeromgeving in supervisie waarin het 
mogelijk is om discriminatie-ervaringen te bespre-
ken, begint bij het volgende.
•  Het vergroten van je bewustzijn met betrekking tot 

discriminatie, je bewust worden van eigen (wi#e) 
privileges, mogelijkheden, kwetsbaarheden, hei-
lige huisjes, en valkuilen. 

•  Zorg dat er ruimte is voor diversiteit in de supervi-
sie, wees respectvol nieuwsgierig en vraag actief 
door met gebruik van uitnodigende en inclusieve 
taal. 

•  Werk met intersectionaliteit en de gelaagdheid van 
de identiteiten.

•  Heb oog voor zowel de context van de ingebrachte 
situatie als de context binnen de supervisie en de 
omgeving.

Laten we eerst de omgeving bekijken vanuit het mo-
del voor sensitief communiceren. In de werkomge-
ving van Amina is het kennelijk heel gewoon dat cli-
enten discriminerend gedrag laten zien, zonder dat 
het als zodanig wordt gelabeld, laat staan besproken. 
Daarbij lijkt het grondrecht van Amina er niet toe te 
doen. Amina is vanuit de omgeving gewend dat zij 
zich moet verdedigen voor het dragen van haar 
hoofddoek. Voor de wi#e supervisanten is het feit dat 
iemand met hoofddoek dit soort ervaringen mee-
maakt nieuw en schokkend. 
Als we kijken naar de ijsbergen van de verschillende 
actoren: de manager maakt het tot een probleem van 
Amina en laat het aan haar over hoe zij ermee om-
gaat, door zijn opmerking. Zijn intentie in de commu-
nicatie is positief; hij wil Amina helpen. Hij is zich er 
ook niet van bewust welk negatief effect het hee" op 
Amina. Zij ziet het ook als een persoonlijk opgave, zij 
moet zich verhouden tot dit soort vervelende situa-
ties. Dat dit een maatschappelijk probleem is, en te-
vens een probleem van de organisatie waar zij stage 
loopt, komt niet bij haar op. 
Voor de supervisor is discriminatie een gegeven. Zij 
weet dat vrouwen die een hoofddoek dragen, altijd 
negatief bejegend kunnen worden. Zij hee" daardoor 
sensitiviteit ontwikkeld voor de mogelijkheid van dis-
criminatie. Omdat zij ook Amina kent en weet hoe 
competent Amina is, besluit ze door te vragen op deze 
situatie. Door de bespreking en reacties van de me-
desupervisanten doet Amina een nieuwe ervaring op, 
namelijk dat het niet gewoon is dat zij zich moet ver-
dedigen. Amina: ‘De supervisie vond ik enorm fijn, 
omdat ik - gek genoeg - veel meer zelfvertrouwen heb 
gekregen. Ik heb te snel het gevoel dat ik mezelf moet 
verdedigen, omdat ik een hoofddoek draag, ik bese"e 
dat ik niemand een verklaring verschuldigd ben. De 
supervisie hee" er ook voor gezorgd dat ik geen  
zenuwen meer had over mijn hoofddoek en enkel nog 
maar over het gesprek.’ We zien hier een verschui-
ving onder het wateroppervlak, namelijk op identiteits- 
niveau. 

pervisor te vragen wat haar grootste zorg is. Deze 
vraag moet de supervisor herhaaldelijk stellen, om-
dat Amina’s antwoorden oppervlakkig blijven. Uit-
eindelijk vertelt ze dat ze bang is dat de cliënten iets 
vervelends gaan zeggen over haar hoofddoek. Pas dan 
komt naar voren dat haar manager haar hiervoor 
terloops hee" gewaarschuwd. 
Zodra zij dit uitspreekt, reageert een van wi!e super-
visant geschokt en fel: dit mag niet getolereerd wor-
den. Ook een andere wi!e supervisant reageert met 
verbazing. Voor een supervisant van kleur is dit ech-
ter niet nieuw, zij is bekend met deze vorm van dis-
criminatie. De boodschap die Amina meeneemt na 
afloop is: het dragen van een hoofddoek is een per-
soonlijke keuze, daarover hoe" zij geen vragen te be-
antwoorden en ze hoe" ook niet te accepteren als er 
iets vervelends over wordt gezegd. Overigens bleek 
haar angst ongegrond: de cliënt zei niets over haar 
hoofddoek. Er is niet besproken hoe Amina het ge-
sprek kon voeren met haar manager over de impact 
van zijn opmerking.

van alle betrokken in haar analyse te betrekken vol-
gens het ABC-systeem. Zij gaat ervan uit dat de posi-
ties niet gelijkwaardig hoeven te zijn. Hier zie je dat 
de supervisor zich er niet van bewust is dat zij vanuit 
de A-positie een machtige positie hee"; zij onderkent 
niet dat Burhan in een C-positie verkeert op zijn sta-
geplek en het zich vanuit die gemarginaliseerde po-
sitie minder kan permi#eren dan iemand vanuit de 
A-positie. 

Amina, een Marokkaans-Nederlandse stagiaire, ver-
telt dat zij opziet tegen een huisbezoek. De super- 
visor begrijpt niet goed waar ze zich druk om maakt, 
zij weet dat Amina communicatief heel vaardig is en 
cliënten goed kan begrenzen. Daarom besluit de su-

Figuur 3 | Het veld van supervisie.

AC= ijsberg van actor;  AC IB=  ijsberg van inbrenger in de rol van 
actor.  Sant IB= ijsberg van de inbrenger in de rol van supervisant  
Sor=ijsberg van supervisor Sant= ijsberg van supervisant, IB= inbren-
ger in de toekomst, ←→ = interactie. Omgeving is verder  te onder-
scheiden in micro-, meso- en macroniveau.
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•	� Herken en erken je machtspositie als (witte) super-
visor ten opzichte van supervisanten van kleur en 
houd rekening met de impact ervan.

•	� Ontwikkel de kunst van aansluiten, gewaarworden 
en navigeren in voor jou ingewikkelde kwesties. 

•	� Begeef je op de plek der moeite en stel je open voor 
niet-weten, zoek het ongemak op en leer ermee 
omgaan: wrijving geeft immers glans (Kessler e.a., 
2015). Je kunt hierbij gebruikmaken van de princi-
pes van de tussenruimte (Ghorashi, 2018).

•	� Laat toe dat jouw gevoeligheden met betrekking 
tot discriminatie aangeraakt worden.

•	� Ontwikkel de reflectie (in het moment), waardoor 
je gewaar kunt worden en kunt onderscheiden of 
wat er gebeurt tussen jou en de ander, iets zegt 
over jou, de ander, de context, de omgeving of de 
interactie. 

•	� Verruim je ervaringen en kijk meervoudig door uit 
je bubbel te stappen, bijvoorbeeld door nauw te 
gaan samenwerken met iemand die op verschil-
lende assen van jou verschilt. Theatervoorstellin-
gen, boeken en films kunnen je ook meevoeren in 
de wereld van mensen uit een andere bubbel.

Als je constateert dat iets in jou is geraakt wat jou be-
lemmert als supervisor in het werken met discrimi-
natie-ervaringen, dan heb je innerlijk werk te doen. 
Dat vraagt om actie, onderzoeken wat dit betekent en 
vaststellen wat nodig en mogelijk is. Mogelijk is het 
al genoeg om je gevoeligheid te herkennen, maar wel-
licht vraagt het meer en kun je het transformeren, zo-
dat je de belemmering kunt wegnemen.
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