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[0 TACKEL JE
VOOROORDEL
DEWERKVLOER

Onbewuste vooroordelen
zijn overal, ook op de
werkvloer. Wat kun |

doen als je hiermee te
maken krijgt en hoe pak |
je eigen vooroordelen aan?

TEKST MARISKA VERMEULEN

OF WE NOU WILLEN of niet:
(onbewuste) vooroordelen hebben we
allemaal. Het is de manier van onze
hersenen om een shortcut te maken naar
informatie die we in ons leven hebben
ontvangen en in ons onderbewuste zit
opgeslagen. Dat is vaak handig. Zo kun
je puur op gevoel naar huis fietsen of
voel je het automatisch aan wanneer
iemand een cregp is. Maar het is zeker
niet onfeilbaar en kan ons dus ook flink
in de weg zitten. Als jij bijvoorbeeld

op televisie continu iemand met rood
haar als bad guy ziet, kan het zomaar
gebeuren dat je die verbinding ten
onrechte in je brein opslaat.
Vooroordelen komen ook veelvuldig
voor op de werkvloer. Zo worden de
competenties van vrouwen door deze

‘unconscious bias' vaak verkeerd ingeschat.

EN 0P

En dat moet anders, vindt Raisa Ghazi,
die online trainingen aanbiedt en

talks geeft aan grote bedrijven om
professionals bewust te maken van hun
onbewuste aannames over hun collega’s.
Maar wat zijn vooroordelen dan
eigenlijk volgens haar? Ghazi: “Als je
een idee over iemand hebt dat niet op
feiten is gebaseerd. Vaak gaat het om
een negatief oordeel over een groep of
iemand van die groep. Het zijn meestal
stereotypen.” Je hebt dus al een vooroor-
deel als je over een bijzonder dunne
vrouw denkt: jemig, je mag wel wat
meer eten, zeg. Of als je bij een dikke
vrouw die een frietje oppeuzelt, denkt:
poe, vind je het gek dat je zo dik bent.
Want weet jij veel hoeveel deze twee
vrouwen daadwerkelijk eten en of dat
invloed op hun gewicht heeft. Maar
punt is: in je hoofd vormt zich heel snel
een verhaal over de persoon die je ziet.
Ghazi: “Het gaat echt om een snap
Judgement. Schrijver Malcolm Gladwell
toonde in zijn boek Blink al aan dat als
je heel snel een keuze moet maken
vooroordelen in werking treden. Als je
iemand op straat voorbij ziet rennen uit
een groep waar jij een vooroordeel over
hebt, dan maakt je brein je wijs dat je
voor die persoon bang moet zijn. Terwijl
die persoon misschien gewoon de bus
wilde halen.”
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Hoe doen we zulke ideeén dan toch op?
Ghazi: “Dit ontstaat vaak al in onze
jeugd. We pikken dingen op van
kinderboeken, lesmateriaal, de media,
onze ouders of verzorgers. Baby’s vanaf
drie maanden hebben al een voorkeur
voor iemand van hun eigen etniciteit.”
En hoe kunnen we het onderscheid
maken tussen een vooroordeel en een
feit? Zijn veel Nederlanders niet gewoon
z(nig bijvoorbeeld? “Alleen door onder-
zoek weet je of iets een feit is of niet,
maar het wordt nogal ingewikkeld als je
alleen iets mag vinden als onderzoek dat
aantoont. Daarnaast blijkt vaak dat
mensen helemaal niet onder de indruk
zijn van feiten. Mensen worden vaker
overtuigd door een verhaal dat een
beroep doet op je emoties. Dus je kunt
beter vertellen dat je racisme hebt
meegemaakt of hoe je steeds ziet dat

——
vrouwen anders behandeld worden, 4 /
dan de bijbehorende cijfers opsommen.”
Overigens kunnen ‘positieve’ vooroorde-

len net zo goed schadelijk zijn. De

aanname dat zwarte vrouwen heel sterk

zijn, is zelfs levensgevaarlijk. Ghazi:

“Hierdoor ontvangen zwarte vrouwen in

Amerika minder medische hulp als zij

een dokter raadplegen. Ze sterven ’
daardoor zelfs drie tot vier keer zo vaak

tijdens de bevalling.”

‘WAT WEET JI] HIER NOU VAN?’

Al deze vooroordelen nemen we dus net ‘

z0 hard mee naar de werkvloer. Dat HEB JE BEPAALDE PRIV LEGES
begint al bij sollicitatiegesprekken, waar D)
vaak vanuit vooroordelen een keuze
wordt gemaakt voor een bepaalde kan- Z E T I) I E D AN O N B A AT Z L C H T I G
didaat. Terwijl die vooroordelen vaak

dus helemaal geen hout slaan. Ghazi: o
“Veel mensen denken nog steeds dat I N VO O R E E N AN D E {
mannen betere leiders zijn, terwijl uit

onderzoek van onder meer Harvard

blijkt dat vrouwen op zeventien van de

negentien leidinggevende kwaliteiten

beter scoren dan mannen. Over mensen

met een Aziatische achtergrond wordt

vaak gedacht dat ze heel goed zijn in

bétavakken, waardoor ze minder kans

maken op een creatieve functie.”
Of misschien heb je zelf over een oudere
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collega weleens gedacht: moet die onze
social media gaan doen? Wat begrijpt
die nou van Instagram. .. Maar het
omgekeerde kan ook: dat je als jonge
vrouw moeite moet doen om serieus te
worden genomen. Dit merkt Manager
Business Development Mariska
Matadin (29). “Als mensen me zien,
hebben ze vaak meteen hun oordeel over
mij klaar, want ik pas niet in het profiel
van een leider. Ik ben geen witte man in
pak, maar een jonge ambitieuze vrouw
van kleur. Waar over mannelijke
collega’s alsmaar wordt geroepen dat ze
potentie hebben, wordt over mij gezegd
dat ik bepaalde competenties nog moet
ontwikkelen. Hoe hoger ik op die
ladder klim, hoe witter de organisaties
worden en hoe lastiger het wordt in dat
old boys’ nerwork te komen. Ik ben ‘te
jong’ of ‘te aanwezig’ of er wordt
gevraagd of ik kinderen wil en hoe zich
dat dan rijmt met mijn ambities. Echt
niet dat mannen die vraag krijgen of als
‘te aanwezig’ worden gezien.” Ook man-
nelijke collega’s behandelen haar anders.
“Als ik in een meeting iets naar voren
breng, wordt dat niet serieus genomen.
Ze willen niet toegeven dat ik een goed
punt heb. Tk denk dat ze zich door mij
bedreigd voelen en niet willen of kun-
nen accepteren dat ik als jonge vrouw

van kleur ook verstand van zaken heb.
Een tijdje heb ik geprobeerd om minder
krachtig over te komen, zodat ze niet
het gevoel hadden dat ik in hun vaarwa-
ter zat. Maar dat hield ik niet vol.
Bovendien wil ik uiteindelijk gewoon
dezelfde kansen krijgen als mijn manne-
lijke collega’s.” Ook zakelijke contacten
hebben zich soms hardop afgevraagd
wat zij als viouw nou eigenlijk van tech-
niek — de sector waarin ze werkt — weet.
“Ze zien liever een jonge man die, net
als ik, van de universiteit komt of een
oude man met dertig jaar ervaring.
Maar ik denk dat het boven alles mijn
buitenlandse afkomst is die ervoor zorgt
dat ik een achterstand van 10-0 heb.
Door de telefoon word ik — ik heb
immers de oer-Hollandse naam
Mariska — anders behandeld dan wan-
neer mensen mij zien. Dat voelde ik al
tijdens mijn studie en dat voel ik nog
steeds. Het is moeilijk de positieve vibe
erin te houden als je tegen zo veel voor-
oordelen strijdt. Maar ik conformeer mij
niet aan anderen, ondanks dat dat wel
van me verwacht wordt. Ik ben nou een-
maal wie ik ben en dat is mijn kracht.”

OOROORDELEN
EGEN VROUWEN

Dit verhaal staat natuurlijk niet op zich:
uit onderzoek van LeanlIn, een non-pro-
fitorganisatie die zich inzet voor vrou-
wen, blijkt dat drie op de vier vrouwen
met vooroordelen op de werkvloer te
maken krijgt. Vrouwen van kleur,
LGBTQ+-vrouwen en vrouwen met een
lichamelijke beperking hebben hier nog
meer last van. Het zwaarste vooroordeel
is de zogenaamde motherhood bias die
ervoor zorgt dat op het moment dat
vrouwen kinderen hebben ze als
minder betrokken en competent worden
gezien. Ghazi: “Vrouwen zijn al lang
geen tweederangsburgers meer, maar de
onderliggende cultuur binnen veel
bedrijven wijst daar helaas nog wel op.
Waar vrouwen een motherhood penalty
krijgen, krijgen vaders juist een father-
hood premium: hoe meer kinderen ze
hebben, hoe competenter ze worden

gezien en hoe meer salaris ze krijgen.”
En er zijn meer, veel meer vooroordelen
over vrouwen. “Zo worden prestaties
van mannen hoger gewaardeerd, krijgen
vrouwen minder waardering én worden
ze zwaarder gestraft als ze een keer een
fout maken”, licht Ghazi toe. En dan is
er nog de onmogelijke taak voor vrou-
wen in leidinggevende functies. Van
mannen verwachten we dat ze assertief
zijn en leiden, van vrouwen dat ze
meegaand zijn. “Dit maakt het echt
onmogelijk voor vrouwen op de werk-
vloer. Assertieve vrouwelijke managers
worden als bitch weggezet, maar als ze
zich sociaal en vriendelijk opstellen, dan
vinden we ze (onbewust) minder
competent. Dus vrouwen hebben de
keuze tussen gehaat en succesvol zijn 6f
geliefd maar niet gerespecteerd.”

Dat vrouwen minder serieus worden
genomen, zie je overal. Zo werd
demissionair minister-president Rutte
erop gewezen dat hij vrouwelijke
bewindslieden in vergaderingen eerder
onderbreekt. Ghazi: “Ook vrouwen
onderbreken andere vrouwen meer. Er
zijn bepaalde ideeén over welke mensen
competent zijn en die krijgen meer
spreektijd. In een meeting zie je al snel
welke vooroordelen er zijn en welke
mensen dus het onderspit delven. Als
dat je keer op keer gebeurt, dan kun je
onzeker worden. Zelf heb ik met eigen
ogen gezien hoe bloeiende, getalenteer-
de tech-studenten op de werkvloer in
muurbloempjes veranderden omdat er
zo0 vaak aan hun competenties werd
getwijfeld.” Ook vrouwelijke onderne-
mers krijgen met vooroordelen te
maken. Zo wordt in Nederland maar
twee procent van de investeringen
gedaan in bedrijven die door vrouwen
worden geleid. Rixt Herklots, directeur
van The Next Women, een netwerk
voor vrouwelijke ondernemers en
investeerders: “Investeerders hebben
vaak last van unconscious bias tegenover
vrouwen: tijdens een pitch krijgen man-
nelijke ondernemers ‘promotievragen’
als ‘hoe zorg je dat één miljoen honderd
miljoen wordt,, terwijl aan vrouwelijke
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FOTOGRAFIE ISTOCK

ondernemers eerder wordt gevraagd
‘hoe zorg je ervoor dat je die één miljoen
niet kwijtraake?”

BEGIN Bl JEZELH

Helaas blijkt uit onderzoek van LeanIn
dat maar één op de drie mensen (waar-
onder managers) er iets van zegt als ze
merken dat er sprake is van vooroorde-
len. Wat kun je zelf doen? Ghazi: “Besef
eerst dat het voor veel mensen heel
moeilijk is om toe te geven dat ze voor-
oordelen hebben. Ze schamen zich
hiervoor. Vooral mensen die zelf uit een
geprivilegieerde groep komen, vinden
dit vaak een moeilijk onderwerp. Ter-
wijl uit onderzoek blijkt dat managers
die eerlijk toegeven vooroordelen te
hebben, die minder vaak hebben. Juist
degenen die claimen geen vooroordelen
te hebben, zullen mensen eerder onge-
lijk behandelen omdat ze zich er dus
niet bewust van (willen) zijn.” Maar hoe
begin je zon gesprek? Ghazi tipt: “Hoe
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verleidelijk ook, roep niet op het
moment supréme: ‘Hé, nu doe je het
weer: dit is seksistisch, houd die praatjes
voor je!” Dat heeft een averechts effect.
Om dit gesprek te kunnen voeren, moet
eerst een safe space gecreéerd worden
door bijvoorbeeld gezamenlijk regels op
te stellen en elkaar de ruimte te geven
om ervaringen te delen, zodat iedereen
zich vrij voelt te praten over een onder-
werp dat gevoelig is. Niemand wil als
‘slecht’ gezien worden, dus er moet ook
een open houding ontstaan naar mensen
die vooroordelen hebben. Anders
schieten mensen in de zelfverdediging
en is de kans groot dat ze zich afsluiten
of dingen zeggen die ze niet menen.”
Probeer verder een bondgenootschap te
vormen. Ghazi: “Als het op het signale-
ren van seksisme aankomt, worden
mannen veel geloofwaardiger gevonden
dan vrouwen. Maar ook vrouwen onder-
ling kunnen elkaar steunen. Als een
christelijke vrouw zich uitspreekt over

YOOROORDELEN
ONSTAAN VAAR AL IN
ONZE JEUGD

islamofobie, heeft dat meer effect dan
wanneer je collega met hoofddoek dat
zelf doet. En een vrouw die de officiéle
taal van een land spreekt, kan het weer
opnemen voor iemand die dat niet doet.
Maar de ultieme bondgenoot op de
werkvloer is nog steeds de witte man,
die heeft de meeste privileges. Dus heb
je bepaalde privileges, zet die dan
onbaatzuchtig in voor een ander.” En
daarnaast is het aan de bedrijven om te
zorgen dat die hardnekkige vormen van
bias uit hun processen verdwijnen: van
sollicitatie tot beoordeling.

Wat kun je tot slot doen als je jezelf
betrapt op vooroordelen? Ghazi: “Vecht
daar actief tegen door jezelf te trainen
om niet in de gebruikelijke stereotypen
te denken. Als je je maar vaak genoeg
afvraagt of iets wat je denkt of zegt
gebaseerd is op vooroordelen, dan train
je dat deel van de hersenen en word je er
steeds alerter op. Uiteindelijk leidt dat
tot minder stereotypen. Zelf denk ik als
ik me erger aan een vrouw: zou ik dit
ook irritant vinden als dit een man was
geweest? Vaak is het antwoord nee.”
Ook een aanrader: online de gratis IAT-
testen van Harvard doen, waarmee je je
onbewuste vooroordelen kunt testen.
Ghazi: “Maar het allerbelangrijkste:
ontmoet mensen die compleet anders
zijn dan jezelf. De mensen die nu tot je
inner circle behoren, hebben vaak
dezelfde gender/opleiding/politieke
ideeén/geloof/taal/leeftijd als jij. Voor-
oordelen kun je het allerbeste tackelen
door mensen te leren kennen die niet

leven ook gelijk een stuk rijker. m



