
Interculturalisatie in de frontlinie

Inleiding
Nederland is een pluriforme samenleving. Dit vraagt om voortdurende 
aanpassingen van lokale overheden om optimaal te kunnen functioneren. 
Immers, kan een politiedienst niet beter functioneren wanneer binnen de 
politieorganisatie kennis is over de pluriforme doelgroep? Of, meer specifiek, 
wordt de geloofwaardigheid en slagvaardigheid van de politiedienst niet 
vergroot wanneer de samenstelling van het korps een afspiegeling is van de 
(lokale) samenleving? Kan zorg niet effectiever verleend worden wanneer 
zorgverleners dezelfde culturele achtergrond hebben als de doelgroep? Helpt 
het wanneer een Antilliaanse stadswacht Antilliaanse hangjongeren 
benadert? Dergelijke vragen liggen ten grondslag aan deze Nicis Special. Het 
proces waarbij een instelling zich bewust omvormt tot een multiculturele 
instelling, waarbij ook de dienstverlening wordt afgestemd op de etnisch-
culturele diversiteit van haar klanten, noemen we interculturalisatie.

De gedachte achter interculturaliseren is  dat de doelen die een instelling zich 
heeft gesteld eenvoudiger of beter bereikt kunnen worden door de 
interculturele aanpak. Culturele diversiteit wordt dus gezien als een 
meerwaarde. Het uiteindelijke doel is dat binnen de instelling etnisch-culturele 
diversiteit een gegeven is; de multiculturaliteit is tot de kern en over de gehele 
organisatie doorgedrongen. 

In deze Nicis Special
In deze Nicis Special wordt de interculturele aanpak binnen lokale 
overheidsorganisaties onder de loep genomen. We hanteren daarbij de 
invalshoek dat diversiteit ‘in de frontlinie’ – dus daar waar de overheid de 
burger direct ontmoet – van wezenlijke invloed kan zijn op het werk. 

Deze Nicis Special is als volgt opgebouwd. Eerst wordt kort aandacht besteed 
aan wat de term interculturalisatie nu precies inhoudt. Vervolgens kijken we 
naar hoe in de hedendaagse praktijk de interculturele aanpak het meest vorm 
krijgt en op welke manier hier politieke sturing aan is gegeven. Voorts doen 
we enkele concrete aanbevelingen voor gemeenten die de mogelijkheden van 
een interculturele aanpak aangrijpen. Om het een en ander meer in 
perspectief te kunnen plaatsen geven we vervolgens een aantal 
aansprekende praktijk-, beleids- en onderzoeksvoorbeelden, waarin 
interculturalisatie centraal staat. Uiteindelijk concluderen we en komen met 
suggesties voor waar nog mogelijkheden voor de interculturele aanpak liggen. 
Hiermee hopen we verdere discussie te prikkelen. Achteraan vindt u een 
overzicht waarin ‘do´s en don’ts’ staan voor gemeentelijke instellingen die 
besluiten te interculturaliseren

Definities: wat is interculturalisatie eigenlijk?
Interculturaliseren kan vorm krijgen in de private of publieke sfeer. Zoals 
gesteld, gaat deze Nicis Special dieper in op de meerwaarde van een 
interculturele aanpak voor de lokale overheden. De term interculturalisatie is 
de laatste jaren nogal in zwang geraakt. Er moet gewaakt worden dat 
interculturalisatie geen containerbegrip wordt of als ‘toverwoord’ wordt 
gebruikt. Om een eerste inzicht te krijgen van interculturalisatie geven we hier 
enkele gangbare definities die helpen bij een beter begrip van de term 
interculturalisatie.
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In zijn onderzoek naar het interculturalisatieproces in zorg en welzijn hanteert 
Hans Bellaart de volgende definitie:

Interculturalisatie in 
Zorg en welzijn. 
Onderzoek

Meer concreet is de definitie afkomstig van Parnassia die de aansluiting van 
het personeelsbestand op de doelgroep expliciet aan de orde stelt:

Lees meer over de 
‘3-T benadering’.

Overheden hanteren geen formele definitie van  interculturalisatie. Echter, in 
de door de overheid gehanteerde ‘3-T benadering’ (Toerusting, Toenadering, 
Toegankelijkheid) komt interculturalisatie indirect naar voren. Met ‘toerusting’ 
wordt gedoeld op het ontwikkelen van vaardigheden bij etnische minderheden 
om een zelfstandig bestaan op te kunnen bouwen. ‘Toenadering’ staat voor 
het versterken van acceptatie tussen allochtonen en autochtonen. Maar juist 
‘toegankelijkheid’ sluit goed aan bij de bovenstaande definities van 
interculturalisatie. Onder ‘toegankelijkheid’ wordt verstaan:   

Opvallend is, en als toevoeging op de eerder aangehaalde definities, dat er 
hier gewezen wordt op het nut van interculturalisatie (hier toegankelijkheid) 
voor verschillende soorten organisaties.

Waar komen deze definities nu op neer? Samengevat kunnen we 
interculturalisatie benoemen als diversiteit in diversiteit. Het duurzame aspect 
van diversiteit komt steeds weer terug. Interculturaliseren vraagt dus om 
planmatige en doelgerichte multiculturele acties: duurzaam kleur geven aan 
de organisatie. Daarbij, centraal staat dat de resultaten van de organisatie 
zullen verbeteren door interculturalisatie. Dit in vergelijking met soortgelijke 
organisaties die een interculturele aanpak niet hanteren. Tot slot lijkt 
interculturalisatie bruikbaar voor een breed gebied aan organisaties. 

“Interculturalisatie is een proces waarbij de instelling zich ten doel stelt te 
veranderen tot een multiculturele instelling waarin:
•  als vanzelfsprekend rekening wordt gehouden met etnisch-culturele, in 
    de wijze van leidinggeven en in alle facetten van het instellingsbeleid, 
    zoals cliëntenbeleid en personeelsbeleid;
•   culturele diversiteit wordt gezien als een meerwaarde;
• een stabiele heterogene cultuur heerst met multiculturele waarden en 
    normen;
•   een multi-etnisch personeelsbestand is, met allochtone medewerkers 
    op alle niveaus.”

“Een voortdurend beleidsproces dat er toe leidt dat de 
organisatiestructuur, het personeel en het product van de organisatie 
worden afgestemd op de (potentiële) multiculturele cliëntenpopulatie, 
zodanig dat er een kwalitatief geschikt en beschikbaar aanbod, 
evenredige vertegenwoordiging en participatie van de verschillende 
etnische groeperingen (als cliënt én medewerker) wordt gerealiseerd.”

“Toegankelijkheid gaat over het zó inrichten van de publieke en private 
voorzieningen, dat hun producten en diensten op gelijke wijze rendement 
opleveren voor alle burgers, ongeacht hun herkomst. Hierbij kan in de 
plaats worden gedacht aan overheidsdiensten in de sfeer van onderwijs, 
zorg en sociale zekerheid. Maar ook de toegankelijkheid van markten, 
zoals de woningmarkt, vormt een factor die van grote betekenis kan zijn 
voor de integratie van allochtonen.”

http://www.forum.nl/pdf/matrixinterculturalisatie.pdf
http://www.integratie.net/binaries/kiem/bulk/publicatie/2003/5/138968.pdf
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Waar zijn we nu?
Hier kunt u officiële 
en actuele 
overheidsdocumenten
vinden (Parlando)  

Een snelle blik op het terrein van interculturalisatie leert al snel dat een 
interculturele organisatievorm in de zorgsector redelijk geconsolideerd is (er 
zijn zorgafdelingen waar het aandeel allochtonen meer dan 80 procent 
bedraagt). Gemeentelijke zorginstanties (o.a. GGz)  kunnen door een 
vraaggerichte aanpak beter aansluiting vinden bij hun doelgroep. In 2000 
adviseerde de Raad voor de Gezondheidszorg dan ook om interculturalisatie 
niet langer als een tijdelijk en vrijblijvend project in de gezondheidszorg te 
zien. De Raad pleit voor een samenhangend en krachtdadig 
interculturalisatiebeleid om tekorten in het zorgaanbod en de zorgopleidingen 
structureel, integraal en permanent aan te pakken.   

Interculturalisatie krijgt echter ook nog vorm buiten de zorg om. Bij de 
begripsbepaling zagen we al dat de overheid wijst op de ruimere 
toepasbaarheid van interculturalisatie op (gemeentelijke) organisaties. Deze 
Nicis Special probeert dit verder te illustreren. Aan de hand van enkele 
voorbeelden ontleend aan de praktijk schetsen we een beeld van 
toepassingen van interculturalisatie bij gemeentelijke projecten en/of 
instellingen. 

Interculturalisatie in de frontlinie

Praktijkvoorbeelden
Hieronder volgt een aantal aan de praktijk ontleende voorbeelden, waarbij 
een interculturele aanpak op gemeentelijk niveau succesvol wordt 
gehanteerd. 

Klik hier voor meer 
informatie over 
diversiteit binnen de 
politie.

Den Haag: Politie Haaglanden wint diversiteitsprijs
Diversiteit is een issue dat bij politiekorpsen hoog in het vaandel staat. 
Interculturalisatie is in de politieorganisatie goed doorgedrongen. Het is in de 
visie van de politie een instrument voor verdere professionalisering. Door het 
inzetten van de verschillende aanvullende competenties van allochtonen kan
de politie acteren in een steeds pluriformere samenleving en hierdoor haar 
legitimiteit behouden. Politiemensen staan immers elke dag voor belangrijke 
dilemma’s. Zij moeten hun spoor onder andere zoeken in andere culturen, 
religies en andere vormen van diversiteit. Netwerkvorming blijkt een 
essentiële voorwaarde voor dat multiculturele vakmanschap.

Deze link verwijst
naar een folder over  
het betrekken van 
allochtonen bij 
stedelijke vernieuwing  

Amsterdam: Gemeente Amsterdam betrekt allochtonen bij stedelijke 
herstructurering
Tijdens ‘woonateliers’, georganiseerd door FORUM Instituut voor 
Multiculturele Ontwikkeling, kunnen bewoners input geven over de geplande 
veranderingen. De bewoners maken zelf een ontwerp en presenteren deze 
aan de betrokken gemeentelijke bestuurders en woningcorporaties. Bijzonder 
aan de aanpak is dat alle bewoners actief zijn betrokken bij de 
veranderingsprocessen in de wijk, terwijl beleidsmakers direct toegang 
hebben tot de wensen en ideeën van bewoners. De begeleiders – architect, 
trainer, adviseur – staan uitdrukkelijk tot dienst van de deelnemers, waarbij de 
mening van de bewoners het uitgangspunt is. De persoonlijke en gerichte 
benadering in een vertrouwde context stimuleert allochtone bewoners om 
deel te nemen. Groot voordeel voor gemeenten is dat zij de woonateliers 
onderdeel kunnen laten uitmaken van het planvormingsproces.  

Lees meer over 
Mindspring

Zaandam: Mindspring  
GGz Dijk en Duin heeft in samenwerking met een aantal asielzoekers en de 
Medische Opvang Asielzoekers een psycho-educatie programma in de eigen 
taal en cultuur ontwikkeld voor asielzoekers en vluchtelingen. Speciaal 
opgeleide vluchtelingen en asielzoekers geven psycho-educatie en 
psychosociale ondersteuning aan mede asielzoekers of vluchtelingen. 
Hierdoor ontstaat een meer vertrouwde omgeving en kunnen problemen die 

http://parlando.sdu.nl/cgi/login/anonymous
http://www.lecd.nl/
http://www.kei-centrum.nl/websites/kei/files/kei2003/documentatie/vrom-participatie_allochtonen-jul2005.pdf
http://www.mind-spring.org/
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bij de vluchtelingenzorg spelen doelgerichter worden aangepakt.  Diverse 
gemeentelijke instellingen (onder andere diverse GGz instellingen, CWI, 
reïntegratiebureaus) zijn betrokken bij de dagelijkse gang van zaken. Het 
project wordt medegefinancierd door het Europees Vluchtelingenfonds.

Meer informatie over 
intercultureel besturen 
in Utrecht vindt u hier

Utrecht: Intercultureel besturen
De cursus ‘Intercultureel Besturen’ is in opdracht van de gemeente Utrecht 
opgestart om de eenzijdige samenstelling van allochtone en autochtone 
besturen te verkleuren. Op die manier kunnen het netwerk en de contacten 
optimaal en laagdrempelig ingezet worden.

Hier kunt u meer 
informatie over 
interculturalisatie in de 
geestelijke 
gezondheidszorg 
raadplegen

Interculturele geestelijke gezondheidszorg
Met een interculturele benadering kan de geestelijke gezondheidszorg de 
kwaliteit en toegankelijkheid van de zorg voor iedereen beter waarborgen, 
ongeacht culturele of etnische achtergrond. Gemeentelijke beleidsmakers 
worden aangemoedigd tot het ontwikkelen van beleid gericht op interculturele 
geestelijke gezondheidszorg.

Beleidsvoorbeeld
Hieronder volgt een voorbeeld van intercultureel beleid dat door een 
gemeente is ingezet.

Integratieagenda
gemeente Breda 
2005/2006

Breda: Integratieagenda 2005/2006
Eén van de pijlers van de integratieagenda van de gemeente Breda is 
interculturalisatie. De gemeente Breda  analyseert dat ondanks dat 
gemeentelijke instellingen in principe voor iedereen in de stad werken, toch 
blijkt dat zij niet altijd (voldoende) in staat zijn om ook Bredanaars van 
allochtone afkomst op een goede wijze te bereiken of te bedienen. De 
veranderde maatschappelijke omgeving stelt nieuwe eisen aan die 
instellingen. De gemeente probeert vanuit een intercultureel perspectief beter 
aan te sluiten bij de behoeften van hun burgers. De gemeente stelt zich een 
omvorming van instellingen en voorzieningen ten doel, waardoor vraag en 
aanbod van het gemeentelijk takenpakket  beter op elkaar afgestemd worden. 
De gemeente Breda concludeert dat een interculturele opzet een 
noodzakelijke voorwaarde is. Juist door een op diversiteitsmanagement 
gestoelde bedrijfsfilosofie kan de productiviteit, innoverende kracht en 
slagkracht worden vergroot.

Onderzoeksvoorbeeld
In het navolgende wordt een wetenschappelijk onderzoek aangehaald, waarin 
de resultaten van een interculturele aanpak worden geanalyseerd. 

Het volledige 
onderzoek vindt u hier

Een interculturele entree in Altrecht 
Door het aantrekken van deskundig personeel van allochtone én autochtone 
afkomst binnen de GGz instelling Altrecht in Utrecht, is de laatste tijd ervaring 
opgedaan met de behandeling van diverse groepen allochtone cliënten. Door 
deze ervaring groeit het inzicht dat een interculturele aanpak de kwaliteit van 
de zorg aan allochtonen verbetert. In het onderzoeksproject is onderzocht 
hoe een interculturele werkwijze in de zorg eruit ziet.

Aanbevelingen voor gemeenten
Hieronder volgen enkele concrete aanbevelingen die bruikbaar kunnen zijn 
voor interculturalisatieprocessen binnen gemeentelijke organisaties. Vele zijn 
leermomenten uit de aangehaalde voorbeelden. Eerst geven we enkele meer 
algemene interculturalisatietips, gericht op het duurzame 
interculturalisatieproces van gemeenten, vervolgens stippen we enkele ´quick 
wins´ aan.   

Draagvlak
Draagvlak bij het zittende personeel is een essentiële voorwaarde bij 

http://www.kiemnet.nl/kiem/dossiers/socialecohesie/Beleidsparticipatie/Intercultureel_besturen_1003.html
http://www.mikado-ggz.nl/
http://www.kiemnet.nl/kiem/dossiers/Integratie/Integratiealgemeen/integratie-agenda_breda_2005-2006_1027.html
http://www.kiemnet.nl/binaries/kiem/bulk/onderzoek/2006/10/interculturele-entree-altrecht.pdf
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interculturaliseren. Zonder écht en oprecht draagvlak is het 
interculturalisatieproces gedoemd te mislukken. Het opleggen van 
interculturalisatie vanuit het management is dan ook niet wenselijk. Aansturen
is het sleutelwoord. De exacte inhoudelijk invulling van het 
interculturalisatieproces kan beter vanuit de medewerkers komen. Stel ter 
sprake tot in hoeverre medewerkers verwachten dat allochtonen zich 
aanpassen en bespreek wat de verwachtingen van medewerkers zijn over 
hoe de organisatie zich aanpast. Van binnen de gemeentelijke instelling 
bestaat dus het gevaar dat wanneer er onvoldoende intrinsieke motivatie is, 
de interculturalisatie weinig slagingskans heeft. Kortom, een interculturele 
(mentaliteits)verandering moet in alle redelijkheid haalbaar zijn. 

Laat het interculturalisatiebeleid ‘spreken’
Verwerk het interculturele beleid grondig in het algemene beleid. Hierdoor 
wordt de interculturele aanpak sneller een vanzelfsprekend onderdeel van de 
organisatie. Laat het interculturele beleid standaard doorklinken in het 
‘papierwerk’ van de organisatie.     

Ken de doelgroep, ken de eigen organisatie
Hoe ziet de doelgroep er uit? Speelt interculturalisatie in op de doelgroep? 
We kunnen ons immers afvragen of interculturalisatie zin heeft wanneer de 
doelgroep een relatief homogene samenstelling heeft. Als de extrinsieke 
prikkel niet groot genoeg is (dus bijvoorbeeld omdat het aandeel allochtonen 
in de potentiële doelgroep relatief klein is), is interculturaliseren een weinig 
zinvolle exercitie. 

Personeelsdiversiteit
Personeelsdiversiteit is één van de belangrijkste aspecten van het 
interculturalisatieproces. Zorg voor een actief en goedlopend instroomproces. 
Het personeel moet een afspiegeling zijn van de omgeving om herkenbaar te 
blijven. Personeelsdiversiteit is daar mee een essentiële voorwaarde voor een 
geslaagde interculturalisatie:

´Quick wins´
Zoals eerder gesteld moet benadrukt worden dat interculturalisatie in beginsel 
een duurzaam proces is. ‘Quick wins’ kunnen de planmatige en doelgerichte
multiculturele acties slechts ondersteunen. 

Maak ‘statements’  
Interculturalisatie moet tot in de haarvaten van de organisatie doordrongen 
zijn. Een ‘mission statement’ en een officieel ‘startschot’ kunnen daarbij 
helpen. Ook de medewerkers een ‘antidiscriminatie gedragscode’ laten 
ondertekenen is een goed startpunt.   

Voorbeeld: de 
gemeente Breda heeft 
interculturalisatie 
expliciet als kostenpost 
opgenomen 

Kosten en tijd
Interculturaliseren kan veel tijd vragen en de nodige kosten zullen gemaakt 
worden. Immers, de organisaties zal veelal hevige veranderingen doormaken 
(stuctureel, maar ook bijscholing etc.). Reserveer tijd en geld tijdig, maak een 
heldere planning. Bedenk dat hogere overheden geld reserveren voor 
interculturalisatieprojecten, maak hier gebruik van.

Bellaart: "Een multi-etnisch personeelsbestand is essentieel. Voor een 
optimale kwaliteit van het werk met een divers cliëntenbestand is de 
kracht en diversiteit van een multiculturele organisatie nodig, waar het 
potentieel van eenieder optimaal benut wordt, waar men een open en 
respectvolle houding naar elkaar heeft. In zo'n sfeer kan het uitvoerend 
werk zich steeds blijven ontwikkelen. In een instelling waar autochtonen 
het beleid uitstippelen en er weinig ruimte is voor de mening van 
allochtonen, zal zelfs met veel goede wil en deskundigheidsbevordering 
de kwaliteitsverbetering marginaal zijn".

http://www.kiemnet.nl/binaries/kiem/bulk/publicatie/2005/2/248830.pdf
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Deskundige voortrekker
Stel een deskundige voortrekker met invloed aan. Laat deze persoon het 
‘gezicht’ van het interculturalisatieproces zijn. Stel procesbegeleiders aan. 

Monitoring
Begin met een goede registratie van allochtone medewerkers en cliënten. Dit 
geeft een goede indruk hoe ver het interculturalisatieproces is en waar de 
gaten nog zitten.  
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Conclusie en ter overweging voor verdere discussie
We hebben gezien dat het besef van het belang van interculturaliseren in de 
zorgsector redelijk is geconsolideerd. De vraag is echter of interculturalisatie 
niet veelvuldiger gebruikt kan worden in gemeentelijke organisaties. Enkele 
praktijkvoorbeelden hebben de potentie van interculturaliseren weergegeven. 
Belangrijk is te realiseren dat interculturalisatie een duurzaam proces is. Het 
hanteren van een diversiteitsbeleid in het personeelsbestand van de 
organisatie is een belangrijk aspect van interculturaliseren, maar onvoldoende 
om een succesvolle interculturalisatie van de organisatie te verwezenlijken. 
Wil een organisatie oogsten bij interculturalisatie dan moet de multiculturaliteit 
tot in de haarvaten doorgedrongen zijn. Steeds weer moet de organisatie zich 
afvragen: hoe maken we optimaal gebruik van de diversiteit in onze 
organisatie.  

De kennis over interculturaliseren groeit, maar duidelijk is dat (de omvang 
van) de bruikbaarheid nog niet is uitgekristalliseerd. Tot besluit geven we 
enkele prikkelende stellingen, waarmee we de toepasbaarheid van 
interculturalisatie aan de orde kunnen stellen. 

Stellingen ter overweging of discussie:

1. Naar buiten is interculturalisatie positief (de doelgroep wordt beter 
    bereikt), maar tegelijkertijd zorgt het voor meer frictie binnen de 
    organisatie.
2. Door interculturalisatie ontstaan er ‘eilanden’ binnen gemeentelijke 
    organisaties.
3. Interculturalisatie kan niet opgelegd worden in een organisatie.
4. Ook wanneer er voor de gemeentelijke organisatie niet direct  voordeel 
    met interculturaliseren te halen is, moet geïnterculturaliseerd worden.   
    De samenleving wordt immers steeds pluriformer. In de toekomst zal     
    de gemeentelijke organisatie daarom door interculturalisatie wel 
    slagvaardiger worden.
5. Eigenlijk is interculturalisatie het economisch optimaliseren van een 
    organisatie. De optimalisatie van de organisatie krijgt immers vorm 
    door het aanbod af te stellen op de vraag. Interculturalisatie is daarom 
    een stukje marktwerking. De activering en aansturing vindt plaats 
    ‘vanuit de markt’. Overheidsinterventies (bijvoorbeeld door middel van 
    subsidies) zijn dan ook niet noodzakelijk of zelfs ongewenst.
6. Het concept van interculturaliseren staat op gespannen voet met het 
    huidige integratiebeleid. Interculturaliseren waarbij allochtonen relatief   
    veel ‘binnen de eigen groep’ kunnen blijven druist daarom in tegen 
    integratie / inburgeringsdoelstellingen, zoals het ontwikkelen van 
    voldoende mondelinge en schriftelijke vaardigheden in de Nederlandse 
    taal en het hebben van een evidente kennis van de Nederlandse 
    samenleving. Allochtonen blijven te veel op hun ‘eiland’ zitten. 
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  Update uit het veld

Nicis Institute organiseerde op 7 maart 2007 het kennisatelier 
‘Interculturalisatie in de frontlinie’. 

Een volledig verslag 
van de bijeenkomst 
vindt u hier

Vraagt een interculturele aanpak in de frontlinie om grote investeringen van 
gemeenten? Deze vraag stond centraal tijdens het Kennisatelier 
‘Interculturalisatie in de frontlinie’. Het onderzoek naar interculturalisatie in de 
geestelijke gezondheidszorgsector van Jeroen Knipscheer vormde de 
aanleiding tot deze bijeenkomst. Zijn onderzoek richt zich specifiek op de 
interculturele benadering in de gezondheidssector. De lastige vraag waar de 
deelnemers voor stonden was om te bepalen of Knipscheer’s aanbevelingen
voor een intercultureel beleid in de gezondheidssector ook opgaan voor
gemeentelijke sectoren buiten deze sector.

Een voorbeeld van verdeeldheid onder de deelnemers was de invulling van 
de term interculturalisatie. Het verschil lag vooral in de mate van inspanning 
die deelnemers noodzakelijk achtten voor een interculturalisatie van 
gemeentelijke sectoren. Enkele deelnemers waren bijvoorbeeld van mening 
dat het niet uit moet maken of een dienstverlener eenzelfde culturele 
achtergrond heeft als de cliënt. Kunnen we bijvoorbeeld stellen dat het 
attenderen en voorbereiden van (autochtone) gemeentelijke werknemers op 
hun diverse doelgroep al voldoende is voor een geslaagde interculturalisatie? 
Andere deelnemers gaven juist aan dat eenzelfde achtergrond noodzakelijk 
kan zijn voor interculturalisatie.

In de workshops vertelden mensen uit de praktijk over hun ervaringen met 
interculturalisatie. Nieuwe praktijkvoorbeelden kwamen naar voren. Binnen de 
politie Amsterdam bestaat bijvoorbeeld het buddy-netwerk, waarbij nieuwe 
medewerkers met verschillende culturele achtergronden, ondersteuning 
krijgen van een zogeheten buddy. Deze buddy helpt hen op weg in de 
organisatie.

http://www.nicis.nl/kenniscentrum/binaries/kiem/bulk/bijeenkomsten/2007/3/interculturalisatie-in-de-frontlinie/verslag-interculturalisatie_kiem_070307.pdf
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Geraadpleegde bronnen en interessante links

Movisie: Kennisnetwerk sociaal beleid: dossier interculturalisatie
Inmiddels afgerond kennisprogramma rond interculturalisatie.

FORUM Interculturalisatie
FORUM, Instituut voor multiculturele ontwikkeling heeft een uitgebreide 
website over interculturalisatie. Ook worden er diverse bijeenkomsten 
georganiseerd waar het thema behandeld wordt.  

FORUM nieuwsbrief interculturalisatie
Hier kunt u een abonnement nemen op de interculturalisatie nieuwsbrief. 
Deze nieuwsbrief over interculturalisatie in de sectoren Zorg, Jeugdzorg, 
Kinderopvang en Welzijn verschijnt twee maal per jaar en wordt 
samengesteld door FORUM.

Stichting Pandora: Dossier Interculturalisatie
Kennisprogramma van de Stichting Pandora rond interculturalisatie.

Academisch onderwijs in interculturalisatie: Universiteit Utrecht
De Utrechtse School voor Bestuurs- en Organisatiewetenschap (USBO) biedt 
een tweejarige masteropleiding aan over interculturalisatie in de non-profit 
sector. 

Interculturalism, Migration and Minority Research Centre (IMMRC)
Internationaal georiënteerd wetenschappelijk onderzoeksinstituut in het veld 
van interculturalisatie.   

http://80.84.225.231/cgi-bin/xs3.cgi?id=373
http://www.forum.nl/interculturalisatie/index.html
http://www.forum.nl/interculturalisatie/mixed.html
http://www.stichtingpandora.nl/bymysite.v3/id/117A2A6B-DC60-400E-ABA0-DD480E6F2B38
http://www.usg.uu.nl/index.cfm/site/USBO/pageid/472CEB70-3048-275E-60FD338DF9BCA2E8/index.cfm
http://soc.kuleuven.be/immrc/index.htm
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Sheet: aandachtspunten bij het interculturaliseren van gemeentelijke instellingen

               DO !                      DON´T !        

Zorg voor draagvlak binnen de organisatie 
vóórdat het interculturalisatieproces begint.

Interculturalisatie als project zien. Het is juist een 
continu proces.  

Bespreek het interculturalisatieproces met 
medewerkers, leg het niet op. 

Geforceerd interculturalisatie opleggen. Wanneer 
draagvlak ontbreekt en niet ontwikkeld kan 
worden, overweeg van interculturaliseren af te 
zien.  

‘Top-down’ combineren met ‘bottom-up’. Van 
bovenaf aansturen van onderaf invullen.  

Geen ‘speldenprikjes’ en ‘kleine multiculturele 
acties’ uitvoeren en dit interpreteren als 
interculturalisatie.

Ga regionaal te werk. De samenstelling van de 
doelgroep alsmede van de gemeentelijke 
instelling verschilt immers per gebied (wijk). 

Van de ene op de andere dag interculturaliseren. 
Maak een plan, ga doelmatig te werk. 

Bespreek de interculturalisatie met de 
medewerkers. Evalueer het proces regelmatig. 

Subsidiegevers vinden interculturalisatie in het 
algemeen belangrijk. Maak hier gebruik van.

Zorg voor deskundigheid in het middenkader 
van de organisatie. Deze personen kunnen de 
horizontale en verticale communicatie in stand 
houden en bevorderen.  


