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op diversiteit . . L. .
Sinds 2007 staat het thema diversiteit hoog op de bestuurlijke agenda van
de Vrije Universiteit. De aanleiding daartoe was de groeiende instroom van
allochtone studenten. Het College van Bestuur heeft aan de Faculteit Wijs-
begeerte gevraagd om in het door haar of onder haar verantwoordelijkheid
verzorgde onderwijs ten behoeve van de wijsgerige vorming van studenten
expliciet aandacht te geven aan het thema diversiteit. De faculteit heeft die
uitdaging opgepakt; deze bundel is daarvan het bewijs. Alle auteurs zijn ver-
bonden aan de Vrije Universiteit, velen van hen zijn ook als docent betrok-
ken bij de wijsgerige vorming.

Filosofen hebben de neiging het gebruik van begrippen te problemati-
seren door te wijzen op de veelzinnigheid daarvan. Je kunt immers niets
zeggen over ‘de vraag hoe in de wijsgerige vorming aandacht gegeven kan
worden aan diversiteit als je niet weet wat daaronder verstaan moet worden
en waarom het wenselijk is daaraan ook in het onderwijs aandacht te geven.
Daarom gaan sommige bijdragen niet zozeer over de wijsgerige vorming,
maar over de betekenis, de verschillende vormen van diversiteit en de rela-
tie tussen universiteit en diversiteit. De auteurs van de bijdragen die recht-
streeks over de wijsgerige vorming gaan, besteden aandacht aan diversiteit
op een wijze die past bij deaard van de opleiding(en) en de samenstelling van
de studentenpopulatie.

Deze bundel zou natuurlijk niet tot stand gekomen zijn zonder de me-
dewerking van de auteurs. Maar we willen ook anderen noemen. Henk
Woldring, voormalig decaan van de Faculteit Wijsbegeerte, benaderde ons
in 2008 met de vraag of we vanuit de faculteit een lezingencyclus over di-
versiteit wilden organiseren. We hebben zijn verzoek op gepaste wijze ge-
interpreteerd en daaraan gevolg gegeven. Sophia van ’t Ende heeft alle tek-
sten nauwkeurig gecorrigeerd en de vormgeving daarvan geharmoniseerd.
Wim Haan heeft ervoor gezorgd dat het Onderwijscentrum subsidie heeft
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en westerse denkers. Sinds kort is het verplichte vak Islamitische filosofie in~
gevoerd, maar die verbreding betekent nog geen verandering in hetkarakter

van de opleiding. Bij een studierichting als Geschiedenis kun je je afvragen

of er ook niet aandacht geschonken zou moet worden aan de landen van her-
komst van allochtone groeperingen. In het bestek van dit artikel kan ik niet

uitvoerig op dit soort vragen ingaan, maar wil wel opmerken dat ze nadere

aandacht verdienen.
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Inleiding

De huidige culturele diversiteit in de bevolkingssamenstelling van Neder-
land brengt nieuwe uitdagingen met zich mee en vraagt om nieuwe visies

op samenleven in de toekomst. Als we een analyse maken van het dominante

discours in Nederland rondom nieuwe migranten,! kunnen we constateren

dat het discours al vanaf het begin sterk categoraal is geweest. Met ‘catego-
raal’ bedoel ik de situatie waarin mogelijk contrasterende categorieén tot

dichotomie&n worden verheven. Dit categorale denken heeft twee compo-
nenten. De eerste component is het idee dat migranten sociaal-cultureel ge-
zien per definitie afwijken van de Nederlandse norm. De tweede component

is dat migranten bij voorbaat een sociaal-economisch achterstand zouden

hebben.

In het eerste deel van dit essay wil ik de grondslagen van het categorale
denken beschrijven. Vervolgens leg ik de nadruk op de consequenties van
dit denken voor de ontplooiingsmogelijkheden van migranten. Vaak is het
zo dat de oorzaak van de uitsluiting van migranten in bijvoorbeeld organi-
saties wordt gezocht in hun eigen tekortkomingen. Dat verschijnsel treedt
ook op bij de discussies rondom migrantenstudenten aan instituten voor ho-
ger onderwijs. Zij worden vooral benaderd als studenten met tekorten. Vaak
gehoorde uitspraken zijn dat ze niet de nodige taalvaardigheden hebben of
dat ze de ongeschreven regels van organisaties niet goed genoeg kennen, etc.
Wat betekent dit nu voor mensen die met veel ambitie en soms na het doorlo-
pen van een tamelijk lang traject, het universitaire niveau hebben bereikt?

In het tweede deel van dit essay pleit ik ervoor afstand te nemen van het
categorale denken en te kiezen voor een integrale benadering van diversiteit.
Onder een integrale benadering versta ik een benadering met een lange ter-
mijn perspectief op het diversiteitsvraagstuk gericht op alle niveaus binnen
een organisatie. Er is in Nederland consensus over het feit dat universitei-
ten toegankelijk moeten zijn voor al het mogelijk aanwezige talent in de
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samenleving, ongeacht de sociaal-economische of culture achtergrond. De

emancipatoire geschiedenis van de VU maakt dit punt nog pregnanter. De

kracht van Nederlandse kennisinstellingen, maar vooral van de VU, is te la-
ten zien dat het bekende gezegde “Als je.voor een dubbeltje geboren bent,
word je nooit een kwartje” niet meer past in onze tijd. Maar het is moeilijk
om draagvlak te creéren voor het belang van diversiteitsthematiek, vooral

als het gaat om culturele diversiteit. Als er wel aandacht is voor deze thema-
tiek wordt richt die zich bijna automatisch op de mogelijke problemen die

dit soort diversiteit met zich mee zou kunnen brengen. Dat bewijst dat de

invloed van het maatschappelijk dominante discours zichtbaar doorwerkt
in debeeldvorming van individuen in locale contexten, daar waar interacties
plaatsvinden. In dit gedeelte van het essay zal ik de bouwstenen aanreiken
die nodig zijn om een integrale benadering van diversiteit vorm te kunnen
geven, om zodoende een duurzaam alternatief te kunnen bieden voor dein
de praktijk weerbarstige processen, die gevoed worden door het dominante
discours.

In het derde en het laatste deel van het stuk geef ik een beschouwing over
de activiteiten van de VU op het gebied van diversiteit gedurende de afgelo-
pen drie jaar, en vervolgens analyseer ik deze activiteiten door ze in de bo-
vengenoemde context te plaatsen. Vervolgens eindig ik met enige suggesties
voor een dutirzame, integrale benadering van diversiteit voor de VU.

Het categorale denken

Om het categorale denken als dominant discours te kunnen begrijpen, die-
nen we het te situeren binnen de context van twee historische verschijnse-
len: de verzuiling en de verzorgingsstaat. De zuilen, of ‘eigen werelden’, zijn
in Nederland jarenlang het dominante ordeningsprincipe geweest voor het
samenleven van verschillende bevolkingsroepen. De dichotomie tussen ‘wij’
en ‘zij’ met de nadruk op groepsgrenzen heeft — op een latente wijze — rich-
ting gegeven aan de manier waarop de nieuwe migranten in Nederland zijn
benaderd. Het gevolg van de verzuilingsgeschiedenis voor migranten is het
meest zichtbaar bij migranten uit islamitische landen. De gedachte was dat
zij een nieuwe, islamitische zuil zouden vormen. Vervolgens werd de cultu-
releen religieuze achtergrond van deleden van deze nieuwe zuil alsabsoluut
contrasterend gezien met de ‘Nederlandse’ cultuur. Deze constructie van de
migrant als de absolute ander maakt het bijna onmogelijk de individuele
migrant los te zien van zijn/haar culturele en/of etnische categorie.
Bovendien er was ook een andere ontwikkeling die het mogelijk heeft ge-
maakt migranten als achterstandsgroep te gaan zien en dat was de opkomst

van de verzorgingsstaat. Een onbedoeld effect van de verzorgingsstaat met
zijn nadruk op gelijkheid, in combinatie met de routinematige werking

van het hele stelsel van welzijnsinstanties, kan zijn dat zelfs zeer actieve en

bekwame mensen te snel tot hulpeloze wezens worden gereduceerd.? Dit
betekent dat ondanks de positieve betekenis van de verzorgingsstaat voor
de handelingsruimte van individuele burgers en voor de strijd tegen de

maatschappelijke tweedeling van arm en rijk, dezelfde verzorgingsstaat

tegelijkertijd een voedingsbodem is geweest voor het categorale denken

over migranten als behorend tot groepen met een maatschappelijke achter-
stand.

Het dominante discours heeft in de afgelopen decennia diverse verschui-
vingen doorgemaakt. In de jaren zeventig lag de nadruk op het behoud van
de eigen cultuur. Later werd het ‘integratie met het behoud van eigen iden-
titeit’. Vanaf 2000 heeft de zogenaamde ‘harde aanpak’ of assimilatiedrang
ten opzichte van migranten in Nederland de boventoon gekregen.® Het lijkt
alsof het dominante discours inhoudelijk totaal anders is geworden. Toch
beweer ik hier dat er, ondanks alle verschuivingen, inhoudelijk weinig is
veranderd in het dominante discours met betrekking tot migranten en hun
problemen. Dit komt doordat het categorale denken met een sterke sociaal-
culturele en sociaal-economische component een cruciale bouwsteen is ge-
bleven in het denken over migrantenthematiek in Nederland.4
Categoraal denken en organisaties De doorwerking van het categorale
denken is zi¢htbaar in het doelgroepenbeleid van de meeste organisaties
(Glastra1999; Siebers et al. 2001). In de afgelopen decennia is de zogenaamde
deficitbenadering, met haar nadruk op de achterstand van migranten, bij-
zonder dominant geweest in het denken binnen organisaties. De basisas-
sumptiebinnen deze benaderingis datde oorzaak van het feitdat migranten
niet worden toegelaten binnen organisaties, voornamelijk gezocht wordt in
hun achterstand op het gebied van taal en onderwijs (Glastra 1999). Daarom
richtte men zich in de praktijk vooral op het wegwerken van deze achterstan-
den. Hierbij werden migranten vaak als een doelgroep gezien die speciale
aandacht nodig had; aandacht in de vorm van scholing en/of begeleiding.
Deze fixatie op achterstand leidt tot frustraties bij diverse groepen. Meer re-
centelijk zien we de dominantie van een andere benadering in het publieke
debatals het gaat om de uitsluiting van migranten binnen het arbeidsproces,
namelijk de discriminatiebenadering (Glastra 1999). Daarbij wordt de reden
achter de uitsluiting van migranten gezocht in individuele maar ook institu-
tionele achterstelling of discriminatie van migranten. Bewustwordingstrai-
ningen op het gebied van cultuurverschillen en positieve discriminatie moe-
ten deze vormen van uitsluiting tegengaan. Ondanks het verschil in focus
met betrekking tot de oorzaken van uitsluiting blijven beide benaderingen
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steken in een korte-termijnaanpak van diversiteitsthematiek in organisaties.
In deze aanpak wordt diversiteitsbeleid vrijwel onmiddellijk gekoppeld aan
personeelsbeleid, waardoor diversiteit niet wordt gezien als een vraagstuk
dat alle organisatielagen aangaat, en daarom een lange-termijnvisie vereist.
Hierdoor wordt vaak voor een korte-termijnaanpak gekozen, die nauwe-
lijks iets wezenlijks aan de bestaande organisatieprocessen verandert. Het
resultaat daarvan is dat diversiteit eerder als bijkomstigheid (soms zelfs als
bedreiging of last) wordt gezien dan als ‘core business’ van de organisatie.
Het gevolg is dat “allochtonen’ die via een doelgroepenbeleid een organisatie
worden binnengehaald, ondanks de pogingen dat te voorkomen (door mid-
del van cursussen, trainingen, etc.), met negatieve signalen vanuit de organi-
satie te maken krijgen. Dat is ook de reden dat een organisatie, zelfs wanneer
het doelgroepenbeleid tot de gewenste hogere instroom van ‘allochtonen’
leidt, er meestal niet in slaagt ze naar hogere functies te laten doorstromen
en zelfs niet te voorkomen dat ze de organisatie weer verlaten. Het is wel-
iswaar zo dat positieve actie nodig is om diverse groepen gelijke kansen op
arbeid te kunnen geven, maar zolang deze actie niet in een lange termijn en
integraal perspectief wordt geplaatst kan die juist averechts werken, waarbij
sallochtonen’ niet vanuit hun kwaliteiten, maar vooral vanuit hun status als
‘allochtoon’ worden benaderd.

Bouwstenen voor een integrale benadering

De macht van het discours, zo schrijft Foucault, is dat het ons disciplineert in
onsdenken (IJsseling 1979). Wanneer het dominantediscours over migranten
zo categoraal is zoals in het Nederland van nu, wordt het bijna vanzelfspre-
kend om in voor de hand liggende categorieén, die vaak normatief beladen
zijn, te denken en te handelen. Het vraagt een grote mate van inspanning om
genoeg momenten van refiectie te creéren zodat we deze categorieén niet als
dichotomieén hoeven te beschouwen. Het is erg lastig om steeds te nuance-
ren en te reflecteren, terwijl het werk gewoon gedaan moet worden, en snel
ook. Toch is het essentieel niet altijd mee te gaan met de haast en snelheid
die het heden ons oplegt. Het is minstens net zo belangrijk om te aarzelen
en te vertragen zodat de vanzelfsprekendheid van ons handelen kan worden
doorbroken. Het is nodig om “vrije ruimte te creéren, af en toe stil te kunnen
staan in plaats van steeds maar voort te hollen” (Kessels, Boers en Mostert
2008, p.12). Want niets is dodelijker voor innovatie dan de machtvan vanzelf-
sprekendheid. Hiervoor is een lange-termijnvisie nodig die tijd en ruimte
maakt voor een lange termijn benadering van diversiteit. Als een organisatie
niet op tijd een eigen positie en ruimte cre€ert om zich tegen de negatieve

ontwikkelingen in de samenleving te kunnen wapenen dan zou zij wel eens
te laat kunnen zijn voor ontwikkelingen in de toekomst.

De vraag die vanuit dit kader voor ons ligt is de volgende: “Hoe zou een
duurzaam tegenwicht geboden kunnen worden tegen het categorale den-
ken?” Voor een dergelijke duurzame onderneming is het nodig een aantal
bouwstenen of stappen te onderscheiden. De allereerste stap is dat er een
mindset verandering plaats zou moeten vinden zodat bepaalde vanzelfspre-
kende assumpties (bijvoorbeeld: ‘diversiteit gaat ten koste van kwaliteit’, of:

‘diversiteit is iets dat van buiten opgelegd wordt’ etc.) ter discussie worden
gesteld. Daarna zouden andere stappen moeten volgen om een integrale be-
nadering te kunnen realiseren. Deze stappen zouden kunnen zijn:
— vertragen om veilige (tussen)ruimtes in de organisatie te kunnen creéren;
-~ sturen zodat op alle niveaus van de organisatie genoeg handvatten ont-
staan om adequaat met diversiteit om te kunnen gaan;
—~ monitoren zodat de (impliciete) processen van in- en uitsluiting zichtbaar
worden.

In hetgeen volgt beschrijf ik eerst wat ik met mindser-verandering bedoel en
ga ik vervolgens in op de bovengenoemde stappen.
Mindset-verandering g, cver: Thomas (in Glastra 1999) stelt dat we aandacht
moeten hebben voor opleiding in plaats van training als we de mindset van organisa-
ties over diversiteit willen veranderen. Opleiding binnen een organisatie biedt de moge-
lijkheid om efvigszins afstand te kunnen nemen van de waan van de dag en te kunnen
abstraheren en reflecteren, tencinde met een andere bril te kunnen kijken naar de uit-
dagingen van alledag, In tegenstelling tot andere organisaties is de universiteit waarin
opleiding per definitie centraal staat, daarvoor de aangewezen plek. Dit betekent wel
dat er een verankering van deze mindset-verandering nodig is binnen de bestaande uni-
versitaire opleidingen. Voor de VU biedt het aanbod van wijsgerige vorming een perfecte
mogelijkheid voor deze exercitie. Juist omdat de wijsgerige vorming een jarenlange in-
vestering is van academische en filosofische ruimte voor reflectie en bezinning in diverse
disciplines. Dit betekent dat de VU in de praktische zin van verankering een stap verder
is dan andere organisaties.

Maardeenereflectieis deandere niet, en ook niet alle filosofische reflecties
hebben direct te maken met de relatie tussen het menselijk handelen en
diversiteitsvraagstukken. Het is niet voor de hand liggend om zomaar de
bestaande cursussen wijsgerige vorming te veranderen in verband met de
nieuwe aandacht voor de diversiteitsproblematiek, een problematieck die
door velen als een ‘hype’ wordt gezien. Los van mogelijke bedenkingen is het
des te meer te waarderen dat de auteurs van deze essaybundel de keus heb-
ben gemaakt deze uitdaging aan te gaan. Want er zijn genoeg aanknopings-
punten om een bijzonder zinvolle combinatie te kunnen voorstellen. Ik heb

43



door het organiseren van diverse masterclasses rondom diversiteit gep}:obeerd
diepgang en reflectie toe te laten voor de deelnemers die zich dagelijks met
diversteitsvraagstukken bezig houden. Hiervoor gebruik ik .het boek van
Janssens en Steyaert (2001) dat mij geinspireerd heeft vanuit ﬁloso{iscl'le
denkkaders breder te kijken naar diversiteit. In hun boek Meerstemmigheid:
Organiseren met verschil stellen Janssen en Steyaert dat we in ons handele:n 2.11
te vaak vanuit de ik-positie vertrekken, terwijl hun voorstel is om ‘Alteriteit’
—de ander benaderd vanuit de positie van de ander — als beginpunt te nemen.
Met inachtneming van het feit dat in deze positie niets vastligt, en alles co.n-
stant kan veranderen. Deze gedachtelijn is ook niet nieuw voor degen.en du?
bekend zijn met het werk van Emmanuel Levinas. In zijn werk bepleit Levi-
nas aandacht voor ‘het gelaat van de ander’ die een ethisch appél op ons do?t.
Hierdoor legt Levinas nadruk op “een dimensie die aan de weder%cerigheld
van [...] dialoog voorafgaat en in die zin een ‘absolute openheid’ is, zonder
voorwaarden” (de Boer 1995, p. 179). Deze gedachtelijn veronderstelt eefn an-
dere mindset als het gaat om interactie en dialoog tussen mensen: een mindset
die ik in het stuk over de betekenis van tussenruimtes verder zal uitwerken.
Het contrast tussen deze filosofische gedachten over diversiteit en het
dominante discours in Nederland over migranten, ofwel ‘culturele ar.ldere'n’,
moge duidelijk zijn. In dat discours wordt vrijwel in het geheel vanuit de ‘ik-
positie’ gedacht en geschreven. Deze gedachtelijn heeft er onder andere toe
geleid dater jarenlang nauwelijks verbinding totstand is gekomen_ tussen de
beleving van migranten zelf en het Nederlandse discours en beleid. Terwijl
alteriteitsdenken ons handvatten en ruimte kan bieden om de ander van-
uit diens eigen perspectief en beleving te benaderen. Dan pas kan zich!:baar
worden hoe dynamisch en gedifferentieerd die ander is. Een dynamische
benadering van de ander is essentieel om te kunnen beseffen dat mensen
veel meer gemeen hebben dan vaak wordt gedacht. Een gedifferentieerde
blik op de ander is van groot belang om ons te realiseren dat mens.en naast
hun achterstanden ook talenten kunnen hebben. Het geven van ru1mte' aan
talent is een cruciale sleutel tot de ontwikkeling van elk individu. Fixatie op
achterstand, zonder een mogelijke uitweg daarentegen leidt vaak tot frus-
traties die een persoonlijke ontwikkeling kunnen blokkeren. '

Op grond van het bovenstaande pleit ik er voor dat we in het dom}nante
discours over migranten en integratie op een meer evenwichtige manier aan-
dacht schenken aan diversiteit en gelijkheid. Hiervoor vormen de woorden
van Hannah Arendt een goede leidraad:

indien mensen niet gelijk waren, zouden zij elkaar en hen die voor hen
kwamen niet kunnen verstaan, noch in staat zijn plannen te maken voor
de toekomst en de behoeften te anticiperen van hen die na hen zullen ko-
men. Indien mensen niet verschillend waren, ieder menselijk wezen niet
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verschilde van ieder ander dat is, was, of ooit zal zijn, zouden zij noch de
spraak noch het handelen nodig hebben om zich verstaanbaar te maken
(Arendt, in Van der Zee 1999, p. 163).

Een overmatige nadruk op gemeenschappelijkheid en gelijkheid kan resul-
teren in blindheid ten opzichte van de verschillen in culturele achtergrond
die tussen mensen bestaan. Het gevolg van deze cultuurblindheid is dat een
verschil dat juist als bron van vernieuwing kan fungeren, over het hoofd ge-
zien wordt. Aan de andere kant, een overmatige nadruk op verschillen kan er
toe leiden dat deze verschillen verabsoluteerd worden, wat weer tot afstand
en onbegrip tussen mensen kan leiden. Deze laatste situatie is kenmerkend
voor het Nederland van nu, waar het categorale denken over ‘de culturele
anderen’ overheerst. Door een overmatige aandacht voor de verschillen — in
dit geval cultuurverschillen - in Nederland, zijn we niet in staat elkaar te
benaderen vanuit wat we gemeenschappelijk hebben en waarin we aan el-
kaar gelijk zijn. Deze constatering is vooral zichtbaar binnen het dominante
denken in Nederland rondom migranten met een Islamitische achtergrond.
Om toch verder te kunnen komen hebben we een gemeenschappelijke basis
nodig om diversiteit toe te kunnen laten. Hiervoor zouden we eerst tussen-
ruimtes moeten zien te creéren.

Cre€ren van tussenruimtes Kunnen we, in deze tijd van dominantie van

categoraal denken en van fixatie op achterstand, mogelijkheden creéren om

out of the bbx te denken en te handelen? Wat is er voor nodig om mensen van-
uit hun kracht te benaderen, zodat ze zich hun nieuwe wereld eigen kunnen

maken? Of, anders gezegd, hoe zouden we migranten een kans kunnen bie-
den om het beste uit zichzelf te kunnen halen? Een belangrijke stap hierbij

is bewustwording van de werking van het categorale denken, en er tijdelijk

afstand van te nemen. We zouden even een vraagteken bij ons cordeel en

onze overtuiging moeten zien te plaatsen, zodat een opening wordt gebo-
den voor nieuwe ideeén. Hierdoor ontstaat een tussenruimte waardoor het

voor mensen vanuit verschillende achtergronden mogelijk wordt met elkaar

in verbinding te komen.

Maar hoe maak je een dergelijke tussenruimte? De belangrijkste condi-
ties zijn openheid en nieuwsgierigheid (Tennekes 1994). De sterke werking
van het categorale denken heeft tot gevolg dat we in ons contact met de an-
der ons beeld al zodanig klaar hebben dat de deur naar ontmoeting geslo-
ten blijft. Als de beelden van de ander vastliggen, is er geen basis meer voor
nieuwsgierigheid. En als deze vooringenomen kennis vooral negatief is, is
dat eerder een reden tot afstand dan tot contact. Bovendien is “het kenmerk
van de geémancipeerde mening die niet bij voorbaat door apriorische inzich-
ten gediskwalificeerd wordt, van een in verschillende opzichten ‘lastige’ me-
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ning” (de Boer 1995, p- 170). Daarom stelt filosoof Theo de Boer (1993) dat we,
om tot een interculturele dialoog te kunnen komen, moeten beginnen met
de tijdelijke opschorting van het eigen oordeel, een stap die hij epoché noemt.
Janssens en Steyaert (2001) kiezen voor een vergelijkbare beschrijving, maar
spreken van ‘opzij stappen’. Volgens de Boer is het niet mogelijk naar de an-
der te luisteren zonder eerst bij onze eigen overtuiging tijdelijk een vraagte-
ken te zetten, vandaar de term epoché. Dit betekent niet dat we moeten gaan
twijfelen aan eigen ideeén, maar dat we ons even van “élk oordeel moeten
onthouden” (de Boer 1995, p. 170), of ons oordeel tijdelijk moeten opschorten
om een gemeenschappelijke ruimte te kunnen creéren, een tijdelijke tussen-
ruimte om naar elkaar te kunnen luisteren en de ander te kunnen naderen.
De Boer formuleert treffend dat zonder opschorting van het eigen oordeel
discussie geen zin heeft; en zonder overtuiging heeft de discussie geen inzet.
Voor een maatschappelijke ontmoeting zouden we in staat moeten zijn de
ander te naderen, te zien en te horen. Daarom is het belangrijk, alvorens die
ander te beoordelen of veroordelen, een tussenruimte te creéren door tijde-
lijk opzij te stappen en ruimte te maken voor de ander. Deze opening van een
tussenruimte zorgt voor het creéren van een gemeenschappelijke basis die
elke vorm van communicatie nodig heeft. Deze basis biedt de mogelijkheid
om de ander met zijn eigen belevingswereld toe te laten in de gemaakte tus-
senruimte, zodat een verbinding tussen de diverse horizonnen kan ontstaan.
Het is juist door deze ontmoeting tussen werelden dat de meerwaarde van
(culturele) diversiteit zichtbaar wordt. Pas dan is het mogelijk om door de
ogen en het gelaat van de ander gestimuleerd te worden tot reflectie op eigen
standpunten, om zo tot verdieping en verscherping van gezichtspunten te
kunnen komen. Dan pas kan diversiteit verrijkend zijn, door de spanning
van een dergelijke uitdaging een positieve uitkomst te laten hebben.
Dealdus voorgestelde mindset-verandering en de notie van tussenruimtes,
gevoed en geinspireerd door een rijke stoet van filosofen, geeft ons de moge-
lijkheid om niet alleen evenwichtig aandacht te hebben voor verschil en ge-
lijkheid, het geeft ons ook een handvat om de spanningen die logischerwijs
met diversiteit gepaard gaan als bron van verrijking te kunnen zien. Want
geen enkele verandering is mogelijk zonder spanning; ofwel, elke vorm van
verstoring van de orde gaat gepaard met een Kleinere of grotere breuk met
die orde. De kunst is om deze spanning een bron van vernieuwing en rijk-
dom te laten zijn in plaats van conflict en onbehagen. Zoals Janssens en Ste-
yaert het treffend formuleren:

Serres ziet dus een permanente beweeglijkheid via het opzij stappen, elke
keer opnieuw. Weg geven is dus iemand de weg geven. Heb aandacht,
vraag Serres, voor hen die weg geven, want zij zijn het die ‘op weg’ zijn.[...]
Een dans is een stap die een plaats laat. Dansen is steeds weer plaats laten,
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een spoor van sporen maken. Inderdaad, de danser wordt Bij Serres het
prototype van de wordende mens. Dansen is dan pure beweging (zoo1,
p. 106).

Hoe mooi deze gedachte ook zijn mag, zij is niet in alle situaties voorstelbaar.
Om een tussenruimte te kunnen laten ontstaan, of opzij te kunnen stappen,
is het nodig om sterk in de eigen schoenen te staan en geen behoefte te voe-
len zichzelf louter verdedigend op te stellen. Met andere woorden: om je

kwetsbaar op te kunnen stellen moet je niet kwetsbaar zijn. Daarom is het es-
sentieel dat er gewerkt wordt aan het maken van veilige ruimtes in de di-
verse sferen waarin we leven. Wat de universiteit betreft is dit een cruciale

lange-termijninvestering; niet alleen voor diversiteit in de culturele zin van

het woord, maar ook voor academische vorming. Want defensief en reactief
gedrag houdt academische educatie en productie tegen. Daarom hebben we

veilige ruimtes nodig om als docenten ons eigen verhaal in relatieve vrijheid

te kunnen produceren, maar ook om een voorbeeld en inspiratiebron te kun-
nen zijn voor onze studenten om hen de nodige academische bagage te kun-
nen meegeven.

Vertragen in veilige ruimtes Zoals eerder opgemerkt is het belangrijk als

organisatie niet altijd mee te gaan met de haast en de snelheid die het heden

ons oplegt. De tirannie van het moment is wat Thomas Eriksen (2001) als het
meest kenmerkend van ons tijdperk beschrijft. Janssens en Steyaert bespre-
ken dit punt als volgt:

Vele versies van politiek (ook rond diversiteit en HRM) gaan uit van het
reeds gedachte of het al denkbare, en participeren dan impliciet aan een
politiek van vergeten. Dat het snel moet gaan in onze maatschappij, in de
(enge) politiek, in het bedrijfsleven betekent dat we aan veel voorbij gaan.
Lyotard drukt het krachtig uit: “Snel gaan is snel vergeten” (zoot, p. 109).

Niet vergeten vergt vertragen. Dit betekent: geduld hebben en ruimte ma-
ken voor denken en produceren, in plaats van mechanisch te handelen. Dit
is bijna ondenkbaar in deze tijd, waar het een vereiste is dat we steeds snel-
ler en steeds meer produceren. In veilige ruimtes krijgen we met producten
te maken die veel dieper gaan dan de productie-eisen of integratiemodel-
len die ons van boven op worden opgelegd. Het gaat om het investeren in
de toekomst van wetenschap en academische vorming; namelijk het leren
reflecteren op en afstand nemen van eigen zekerheden door vragen te blijven
stellen, ook wanneer het moeilijk of onmogelijk lijkt dat te doen. Daarvoor
is veiligheid nodig, van docenten en van studenten, die met elkaar, soms met
vallen en opstaan, de grenzen van wetenschap en academisch denken erken-
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nen, herkennen en vormgeven. Voor dit gevoel van veiligheid is persoonlijke

erkenning van groot belang. De veilige ruimtes bieden daarom aandacht

voor ontwikkeling en het eigen verhaal van ieder mens, ongeacht culturele

of andere vormen van verschil. Deze veilige ruimtes zorgen er voor dat men-
sen vanuit hun eigen kracht kunnen opereren, zodat ze zonder zich zwak te

voelen eigen zekerheden ter discussie durven stellen, om zodoende verder te

komen en zich te blijven ontwikkelen.

Veilige ruimtes kunnen heel divers zijn. In organisaties is het vaak zo dat
er, afhankelijk van de omvang en samenstelling van de groepen, bij som-
mige groepen de behoefte ontstaat zich op basis van een deelidentiteit te
organiseren (denk aan vrouwennetwerken, etnische netwerken etc.). Deze
ruimtes blijken van groot belang te zijn voor het gevoel van veiligheid van
minderheidsgroepen in organisaties. Toch is het voor het carri¢repad bin-
nen de organisatie essentieel om daarnaast onorthodoxe dwarsverbanden
en netwerken tot stand te brengen. Want het zijn juist deze dwarsverban-
den die de vernieuwende potentie van diversiteit dragen. Veilige ruimtes
kunnen op basis van verschillende assen van verbinding tot stand komen
en hun effect van veiligheid is situationeel, want afhankelijk van de existen-
ti€le veiligheidsgevoelens van de declnemers binnen die ruimte. Daarom is
hetbelangrijk deze veilige ruimtes vanuit het perspectief en de beleving van
de mensen zelf te definiéren (een emic perspectief), van daaruit maatrege-
len te nemen om deze ruimtes te faciliteren vanuit centrale middelen, en ze
te blijven voeden vanuit de centrale visie van de organisatie. Hierin zou de
universiteit een faciliterende rol kunnen vervullen door de nodige impul-
sen te geven voor de mindset-verandering en door het nieuwe denken over
diversiteit te stimuleren zodat er veilige ruimtes tot stand kunnen komen
die voorbij de eigen vanzelfsprekende ‘comfortzones’ gaan.

De VU zou op zichzelf een veilige tussenruimte moeten zijn voor alle me-
dewerkers en studenten. Daarvoor is het nodig niet zozeer het verschil tussen
culturen als vertrekpunt van ons handelen te beschouwen, maar veeleer uit
te gaan van de situaties en sferen waarin mensen met elkaar te maken heb-
ben en waarin cultureel verschil als één van de factoren een rol speelt. Het
vertrekpunt kan dan zijn wat mensen gemeenschappelijk hebben, ondanks
hun verschilien. We vergeten vaak dat alle mensen de mogelijkheid willen
hebben het beste uit zichzelf te halen. Iedereen wil een toekomstperspectief
hebben waar hij of zij trots op kan zijn, en de kans krijgen zich te kunnen
ontplooien. Ook wil niemand benadeeld of onrechtvaardig behandeld wor-
den. Mensen zijn vaak bereid tot het sluiten van een compromis als ze het
gevoel krijgen dat ze in hun waarde gelaten worden en op de lange termijn
toch vooruitkunnen komen. Daarom is het erg belangrijk om te kiezen voor
een analytische houding ten opzichte van de incidenten om ons heen, (zoals
het verschijnen van iemand met een boerka op de campus) zodat we diep-
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gaande verklaringen kunnen vinden voor deze incidenten in plaats van een
reactieve houding aan te nemen. In dit kader is het van groot belang onze
fixatie op cultuurverschillen los te laten en meer oog te krijgen voor wat ons
bindt, maar ook een breder oog te krijgen voor de oorzaken van conflicten.
Pas dan worden etniciteit-overstijgende verbindingen mogelijk, waardoor
diversiteit de ruimte en de waardering krijgt die zij verdient. Naast de cre-
atie van veilige ruimtes is het belangrijk om het diversiteitsvraagstuk inte-
graal te sturen. Daarover gaat de volgende subparagraaf.
Sturing op alle niveaus van de organisatie De Amerikaanse organisa-
tiewetenschapper Taylor Cox heeft vele publicaties over diversiteit op zijn
naam staan. In zijn boek uit 1993 beschrijft hij de stappen die nodig zijn om
een integrale, lange-termijnvisie op diversiteit in het kader van een orga-
nisatieveranderingstraject te realiseren. Cox introduceert op verschillende
niveaus een aantal doelen en daaraan gekoppelde middelen, waardoor diver-
siteit binnen een organisatie bevorderd kan worden. De niveaus waaraan hij
aandacht besteedt zijn onder andere cultuur, structuur en netwerken. Wat
betreft de transformatie op het niveau van organisatiecultuur formuleert hij
het doel als volgt: “Het gaat om een klimaat binnen de organisatie waarin di-
versiteit zodanig ruimte krijgt dat de leden van alle identiteitsgroepen kun-
nen excelleren” (1993, p. 243). Middelen om dit te bereiken zijn: 1) mensen
aannemen of promoten die de nieuwe waarden respecteren (dus niet alleen
aandacht voor de kwantiteit van diverse groepen, maar ook voor de kwaliteit
op basis van hun houding ten opzichte van diversiteit; 2) gebruik maken van
beloning; 3) inzetten van educatie als middel om de mindset, maar ook de
communicatie te veranderen, zodat er draagvlak voor die verandering ge-
cre€erd kan worden. Het is van essentieel belang de leden van de organisatie
genoeg handvatten te bieden om zich tijdens het veranderingsproces een
voorstelling te kunnen maken van wat de verwachtingen zijn, en hoe het
doel van het proces is te bereiken.

Tweede aandachtspunt voor organisaties in dit traject is op het niveau
van de structuur van de organisatie. Het doel hier is er voor te zorgen dater
geen natuurlijke correlatie bestaat tussen de groepsidentiteit en de functie
(bijvoorbeeld witte mannen die managers horen te worden). Middelen om
dit doel te bereiken zijn: 1) diversiteit in de kerncommissies van de organisa-
tie realiseren; 2) positieve discriminatie, zodat een bepaald target van aantal-
len medewerkers in bepaalde functies bereikt kan worden. Deze maatregel
zou wel duidelijk besproken moeten worden met de rest van de organisa-
tie. De boodschap zou moeten zijn dat de hardnekkige mythe dat positieve
discriminatie samengaat met kwaliteitsverlies een absolute onjuistheid is.
Het gaat hier om het bewerkstelligen van een evenwichtige representatie
van verschillende groeperingen in de organisatie, hetgeen veeleer een cor-
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rectieve actie genoemd kan worden.5 Het kan toch niet zo zijn dat slechts

bepaalde groepen mensen die nu nog de organisaties op hoog niveau domi-
neren (ofwel: witte mannen op leeftijd) de enigen zijn met de nodige kwali-
teiten en competenties? Als ze toch de enigen blijken te zijn die dat niveau

kunnen bereiken dan moet er haast wel sprake zijn van een bias. De werking

van correctieve actie is dan het op al dan niet tijdelijke basis doorbreken en

corrigeren van deze blinde vlek of bias in de organisatie; 3) tot slot zal ge-
dacht moeten worden aan doelgerichte loopbaanontwikkeling, waarin juist

die groepen die minder kans maken op doorstroming beter in de gaten ge-
houden worden en adequate coaching wordt geboden.

Het derde aandachtspunt is op het niveau van netwerken. Informele net-
werken spelen een belangrijke rol in organisaties. Een duidelijk voorbeeld
hiervan is dat de meeste belangrijke formele besluiten vaak in informele old
boys networks genomen worden. Het doel op dit niveau zou moeten zijn: de
werking en de vanzelfsprekendheid van dit soort netwerken te doorbreken.
Middelen om dit te bereiken zijn: 1) het bieden van diverse mentorprogram-
ma’s; 2) sociale gelegenheden creéren waarin aandacht is voor diversiteit van
achtergronden; 3) zowel ruimte bieden aan netwerken waarin diverse groe-
pen bij elkaar komen (bridging) als aan netwerken waarin een bepaalde groep
centraal staat (bonding). Zie in dit kader mijn eerdere betoog met betrekking
tot veilige ruimtes.
Monitoring van het proces Na debespreking van aspecten zoals mindsetver-
andering, het creéren van veilige runimtes en het sturen van veranderingspro-
cessen, is mijn laatst punt van aandacht de monitoring van het gehele proces
van verandering. Alle processen van organisatieverandering verlopen met val-
len en opstaan. In een tijd waarin kritiek bestaat op het ideaal van maakbaar-
heid, is het duidelijk dat veranderingstrajecten die met de beste bedoelingen
in gang gezet worden, toch onbedoelde gevolgen kunnen hebben. Daarom is
het nodig het proces van verandering zelf enigszins reflectief te maken. Dat
is mogelijk door het proces te monitoren door middel van onderzoek. Door
het proces tot een lerend proces te maken wordt een eerste belangrijke stap
gezet in de richting van het accepteren van het feit dat processen van in- en
uitsluiting subtiel en impliciet zijn, en daarom vaak moeilijk te doorgron-
den. Het hebben van goede bedoelingen is daarom niet genoeg. Er moeten
diverse reflectiemomenten op een creatieve wijze in het proces ingebouwd
worden, zodat de onzichtbare aspecten die de verandering tegengaan zicht-
baar worden gemaakt. Monitoring kan ook in andere vormen dan onderzoek
gestalte krijgen, bijvoorbeeld door een observant toe te laten bij sollicitatie-
gesprekken, zodat het gehele proces door een buitenstaander beschreven kan
worden. Hierdoor wordt de sollicitatiecommissie de mogelijkheid geboden
gedurende het hele proces te reflecteren op de dynamiek van de groep.
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Een andere manier om het veranderingsproces in de organisatie te ver-
ankeren en te bewaken is het instellen van een speciale taskforce, zodat diver-
siteitsplannen in alle lagen van de organisatie aandacht krijgen en bewaakt
worden. De leden van deze taskforce moeten komen uit de diverse lagen van
de organisatie. Hierdoor worden de centrale en decentrale veranderingsplan-
nen vanuit de praktijk gevoed met inzichten vanuit de diverse lagen van de
organisatie. Toch is het daarnaast nodig dat deze praktische inzichten uit de
organisatie binnen een lange-termijnvisie op diversiteit geplaatst worden.
Dit betekent dat het onderscheid tussen een taskforce en een adviesgroep van
diversiteitexperts — mensen die op academisch niveau gespecialiseerd zijn in
diversiteitsvraagstukken met betrekking tot organisatieverandering — van
cruciaal belang is. De taskforce werkt als scharnier tussen de diversiteitsplan-
nen van de organisatie en de dynamiek van de werkvloer binnen de verschil-
lendelagen van de organisatie. Deze praktische tussenpositie van de taskforce
is van belang voor de noodzakelijke verankering van de plannen. Terwijl
deze taskforce vooral dicht bij de praktijk van alledag staat, is de betekenis van
de adviesgroep een andere. Door de aanwezigheid van wetenschappelijke
experts in het thema diversiteit wordt het mogelijk theoretische inzichten
bij het diversiteitstraject te betrekken. Dit voorkomt dat het wiel opnieuw
uitgevonden moet worden en zorgt er voor dat gewerkt kan worden met in-
zichten over diversiteit die al bestaan. De leden van deze adviesgroep zou-
den voor een deel van buiten de organisatie moeten worden aangetrokken,
omdat het hier niet zozeer om verankering gaat maar veeleer om afstand
en reflectie. Deze reflectie zou op het niveau van visicontwikkeling genoeg
bescherming moeten bieden wanneer incidenten in de praktijk — zoals wan-
neer iemand met een boerka op de campus gezien wordt - het veranderings-
proces dreigen te gaan beheersen. Door dit onderscheid tussen taskforce en
adviesgroep biedt een organisatie zichzelf de mogelijkheid om zich zowel
vanuit de dynamiek van de praktijk als vanuit theorieontwikkeling te wa-
penen tegen de weerbarstige doorwerking van het categorale denken in het
beoogde veranderingsproces binnen de organisatie.

Terugblik op VU-activiteiten rondom diversiteit

Het is niet de bedoeling in deze paragraaf een uitputtend overzicht te geven
van alle diversiteitsactiviteiten op de VU die vanaf 2007 van start zijn gegaan.
Wel zal een aantal activiteiten worden uitgelicht in relatie tot de stappen die
hierboven geschetst zijn.

Vanaf 2007 is de VU doende met een ambitieus plan om de diversiteitsthe-
matiek universiteitsbreed aandacht te geven. In dit kader is er een codrdina-

<1



tor diversiteitaangesteld eneen Regiegr?ep Di.versiteit in hf:t lev.en. geroepen.
Sindsdien zijn er verschiliende aCthIteltell. pnnnen de universiteit Vormge-
geven. Deze activiteiten zijn vooral onde1:wus- en netwerkgerelatfaerd, en {n
een wat beperktere mate onderzoeksgericht. Ond.anks de vooruitgang die
de diverse activiteiten tot nu to€ hebben geboekt, is het voor een duurzame
benadering van belang een aantal verb“eterpunten te n.ocrnen. Wat he.t totnu
toe gevoerde beleid het meest mist zijn zc.)vs.rel_praktlsclfe Yerankermg van
als theoretische reflectie op de lopende activiteiten. Hetis m' vele .lagen van
de organisatie nog niet duidelijk geworden wat de VU precies wil met het
diversiteitsyraagstuk. Dat heeft voor €cil deel .te: m.aken fnet het gebrek aan
voldoende verankering van de diversnexts-actwnen.:en I.a.mnen cen brede vi-
sieontwikkeling rondom diversiteit. Het is wel duidelijk dat er in de l‘()op
der jaren een lichte verschuiving pla'ats l%ee.ft gevo‘nden van ecn negatieve
naar een positieve benadering vai diversiteit. In d_lt verband is het sl.m.t(?n
van een samenwefkingsovereenkoms.t met UCLA in de VS een goed initia-
tief geweest, Want het belangrijkste uitgangspuntvan de meeste sn;cc?sx{olle
universiteiten in de VS is €ent positieve'benadenng van leCr‘Sltell.:. Plt isde
juiste mindset die elke organisatie nodig heeft om een aan diversiteit geko.p-
peld veranderingstraject eent duurzame kans te kunnen geven. Het ontwik-
Kkelen van een inclusieve mindset, dieals k'ader zou kunnen fun.geren voor de
activiteiten die gevoerd zijn en worden, is echt.:er hel-aas nog niet Yer genoeg.
Bovendien mist het beleid in ditverband con‘lsxst.c.antle, zowel wa.t mter:fe als
wat externe communicatie betreft. Een duidelijk voorbeeld hiervan is de

R imago van de VU als een zwarte universi-
i ing rondom het 1mag -V a W
laatste berichtgeving ichtgeving niet een juiste weergave

it ewezen dat deze ber .
Ese ?énnv;;eg::k‘:%ji naar voren is gebracht, maar ditlaat onverlet dat de VU

in dit soort gevoelige situaties, €0 vooral m d.e relatie tot de media, een meer
consistente lijn in haar externe communicatie moet h‘anteren. .

Zoals eerder gezegd is het hcbbe.n.van de .JulStC .mmdset een c.rucxale stap
in een veranderingsproces. Ben poSIteve en f:fclus.leve retoriek is van groot
belang voor het gevoel van erkenning en velhghex'd van :itlle lec.len van een
organisatie. Een gelaagd sturingsplan, genesteld in een mc.lusmv.e mindset,
Kan alleen een duurzame werking pebben als. het op praktisch nlYeau ver-
ankerd en op theoretisch niveatl m'tgedaagd_ls. OP ert eerste gezmht zou
gedacht kunnen worden datde Regiegroep ]?wersxteu (waarvan ik zelf deel
uitmaak) deze rol van yerankering €n reﬂecne.zou kux}nen vervullen. 'Toch
is mijn constatering dat het effect van deze regiegroep in de afgelopen jaren
niet voldoende is geweest. DOO! zowel de hc?ge prakt-l.sche als de Eheoren-
sche/reflectieve verwachtingen die aan de regiegroep zijn gesteld, zijn noch
de verankering noch de reflectie voldoende tot hun recht gekomen. Al.s task-
cht succesvol geweest, mede omdat de groep niet de

i oep niet € .. . L
ﬁ);c:(;z:;ezleijiz reI:)resentaﬁe van de belangrijkste niveaus van de universiteit

in zich verenigt. De bijdrage van de groep aan reflectie op diversiteit is van-
wege het gebrek aan focus daarop minimaal geweest. Tijdgebrek en de mi-
nimale aanwezigheid van theoretische expertise in denken over diversiteit
in de regiegroep zijn daarvan oorzaken.

Ervaringen van het afgelopen jaren laten goed zien wat een grote uitda-
ging het is om met diversiteitsvraagstukken bezig te zijn. Ze tonen aan dat
de combinatie van goede voornemens, een welwillende collegevoorzitter en
een enthousiaste codrdinator een belangrijke eerste stap kan zijn om diver-
siteit op de agenda van de universiteit te zetten. Om vervolgens dit agenda-
punt inzet te maken van een duurzaam en integraal proces van verandering
zijn echter meerdere stappen nodig. Daartoe is het van essentieel belang ver-
der na te denken over de betekenis en de gevolgen van activiteiten in een bre-
der kader, gekoppeld aan visiecontwikkeling, reflectie en verankering in de
praktijk. Hiervoor is het nodig om een aantal verbeteringen vorm te geven.
Een praktische taskforce naast een adviesraad op theoretisch niveau is één van
de opties. Daarnaast zou er, naast onderwijs- en netwerkgerelateerde activi-
teiten, integraal aandacht moeten zijn voor onderzoek. Deze aandacht moet
zowel tot uitdrukking komen in monitoring en onderzoek naar draagvlak
(onderzoek dat vanuit de beleving van diverse groepen beschrijvingen geeft
van praktijk en uitingen van diversiteit op de campus) als in versterking van
wetenschappelijk onderzoek naar het thema diversiteit. In termen van moni-
toring is al een pilotonderzoek van start gegaan, een vervolg daarop zitin de
planning. Toch ontbreekt hier de nodige duidelijkheid over de vervolgplan-
nen en de térmijn waarop die plannen gerealiseerd zouden moeten worden.
Achteraf gezien kan geconstateerd worden dat het niveau van monitoring van
de activiteiten van de afgelopen jaren minimaal is geweest. Er is wel een on-
derzoek geweest rondom de thematiek van de multiculturele competentie
{Kortram 2009), dat min of meer als een onderzoek naar draagvlak gezien
kan worden. Maar het is geheel onduidelijk welke consequenties de resulta-
ten van dit rapport zullen hebben voor het ontwikkelen van de competen-
ties van docenten op de VU. Wat de versterking van het wetenschappelijk
onderzoek naar diversiteit betreft is het verhaal nog minder positief. Een
van de interfacultaire initiatieven van de afgelopen jaren met betrekking tot
diversiteit is de totstandkoming van het zogenaamde ‘Migration and Diver-
sity Center’ geweest. Dit initiatief heeft zijn succes bewezen door een actief
samenwerkingsverband te zijn — sinds 2005 — tussen de faculteiten Rechten
(Spijkerboer), Letteren (eerst Kennedy, later Legéne) en Sociale Wetenschap-
pen (Ghorashi). Ondanks overmatige aandacht van de VU voor interfacul-
tair onderzoek in de afgelopen periode blijkt dat dit laagdrempelige maar
zeer inspirerende initiatief weinig kans maakt op continuering vanwege
de huidige financiéle tekorten. Het is in dit verband wel belangrijk te mel-
den dat een eerste stap is gezet richting het tot stand brengen van een groot
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internationaal vergelijkend onderzoek naar diversiteit in hoger onderwijs

in drie landen (Verenigde Staten, Zuid Afrika en Nederland). Ook al zijn de

partners in dit onderzoek bijzonder voorvarend begonnen, de vraag blijft

of de betrokken universiteiten genoeg middelen zullen kunnen vinden om

dit onderzoek op het niveau van de beoogde ambities vorm te geven. Ge-
zien de ervaringen rondom het ‘Migration and Diversity Center’ ben ik wat

sceptisch over de mogelijkheid om toekomstig onderzoek naar diversiteit te

stimuleren en te financieren.

Kortom, de VU is voortvarend begonnen met de aanpak van diversiteits-
vraagstukken, maar slaagt er momenteel niet in om deze veelbelovende
aanzet duurzaam door te zetten. Uitsluitend een consistente, integrale en
inclusieve benadering van de diversiteitsproblematiek zal het mogelijk ma-
ken de ambitieuze plannen van de VU te verwezenlijken. De bouwstenen
voor deze benadering heb ik in dit essay geprobeerd uiteen te zetten. Het
initiatief van de Faculteit der Wijsbegeerte om deze essaybundel samen te
stellen beschouw ik als een belangrijk poging om de noodzakelijke reflectie
op de diversiteitsbenadering van de VU gestalte te geven. Hopelijk kunnen
zo inzichten vanuit de wetenschap en ervaringen vanuit de praktijk elkaar
voeden en verrijken.

Noten

1 Metde term ‘nieuwe migranten’ wil ik benadrukken dat mijn analyse vooral te maken heeft
met het discours en de positie van de migranten die vanaf 1970 in Nederland verblijven, waar-
van de meesten een Islamitische achtergrond hebben.

Zie voor onderbouwing hiervan zie Ghorashi 200s.

Hetvierde kabinet Balkenende heeft deels in zijn beleid afstand genomen van deze harde aan-
pak; toch is deze harde benadering het publieke discours over migratie in Nederland blijven
domineren.

Voor een uitgebreide onderbouwing van deze argumenten zie mijn oratie: Ghorashi 2006.

5 Metdank aan Wim Haan voor deze suggestie.

6 Ziealsvoorbeeld het standpunt van Harvard: http://news.harvard.edu/gazette/story/2009/11/
faculty-diversity-on-the-rise/

7 Zie hiervoor de recente berichtgeving over een vermeende uitspraak van de
collegevoorzitter: www.advalvas.vu.nl/nieuws/2-algemeen-nieuws/663-vu-moet-oppassen-
voor-imago-als-zwarte-universiteit.html.
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