Diversity-Arbeit am Pestalozzi-Gymnasium

Die Qualitatsanalyse hat uns bestatigt. Unsere Angebote in den Bereichen ,Soziales Lernen®,
.Personale Entwicklung“, ,Umgang mit Regeln“, ,Verhalten bei RegelversttRen, ,Workshops
mit Klassen zum Klassenklima“ und vieles mehr wurden durchgéngig als vorbildlich mit der
hdchsten Punktzahl bewertet.

Bisher war uns stets wichtig, dass die Praxis des miteinander Umgehens an unserer Schule
gut funktioniert. Dass alle Mitglieder unserer Schulgemeinde im téglichen (Schul-) Leben
erfahren und selbst aktiv mitgestalten, worauf wir uns in unserer Sozialcharta verstandigt
haben. Dahinter verbirgt sich ein erprobtes Konzept: das ,Diversity Management®, auch
.Managing Diversity* genannt.

Was heil3t Diversity?

Diversity bedeutet Vielfalt. Sie bezieht sich auf die Gemeinsamkeiten und Unterschiede
zwischen Menschen. In allen gesellschaftlichen Bereichen begegnet uns diese Vielfalt, mit der
wir uns taglich auseinander zu setzen haben.

Was ist Diversity Management?

Diversity Management hat zum Ziel, die in der Vielfalt steckenden Potentiale zu nutzen, als
Ressource zu nutzen. Das geschieht nicht von alleine, sondern erfordert, dass Organisationen
z.B. ihre Strukturen auf Chancengerechtigkeit tberprifen. Gleichzeitig wird ein Bewusstsein
fur Vielfalt geschaffen und dafiuir gesorgt, dass die nétigen Kompetenzen fur den erfolgreichen
Umgang mit Vielfalt erworben werden. Das Ziel ist ein wertschéatzender Umgang miteinander,
die Etablierung einer Kultur der Anerkennung.

Es gibt unterschiedliche Auspragungen des Diversity-Konzepts. Das hier beschriebene
bezieht sich auf die Ausrichtung ,Diversity und Inklusion“ oder auch ,Social Justice and
Diversity“.

Woher kommt das Konzept des Diversity Management?

Es kommt urspriinglich aus den USA als Auswirkung der Birgerrechtsbewegung der 1960er
Jahre. Heute ist es dort fest verankert in Organisationen und Institutionen jeglicher Art
(Firmen, Bildungseinrichtungen, Verwaltungen ...). Diese Entwicklung ist am ehesten
vergleichbar mit dem Konzept der Geschlechtergleichstellung in unserem Land, politisch
etabliert durch ,Gendermainstreaming“. Wahrend es bei uns haufig Genderbeauftragte gibt,
finden wir in den USA und mittlerweile auch in grof3en deutschen Unternehmen an deren
Stelle in der Regel Diversitybeauftragte.

Was ist unter Diversity-Trainings zu verstehen?

Wesentliche Grundannahmen des Konzepts Diversity und Inklusion sind, dass
» esfur jede(n) einen Platz gibt
* jede(r) ein Recht darauf hat, mit Wertschatzung behandelt zu werden — und dass
» das fir alle Vorteile mit sich bringt.

In den Trainings geht es darum, diese Grundannahmen erlebbar zu machen. Menschen
schaffen gemeinsam eine Atmosphare, in der sie sich auch sehr sensible Dinge sagen kdnnen



und so eine Kultur der Anerkennung entwickeln. Dazu muss jede(r) seinen/ihren Beitrag
einbringen kodnnen, so dass Aushandlungs- und Verstandigungsprozesse maglich sind.

Wie kommt das Diversity-Konzept in eine Organisatio  n?
Veranderungsprozesse mussen auf allen drei Ebenen einer Organisation stattfinden:

e Individuum (Lehrer/innen, Schuler/innen, ...)
e Team (Kollegium, Klasse, ...)
e Organisation (Schule)

Wo ist die Verbindung zu unserer Schule?

Eine der Grundsatzerwdgungen zur Sozialcharta unserer Schule finden wir in unserem
Schulprogramm:

* die Unterschiedlichkeit und Vielfalt unserer Schulgemeinschaft konstruktiv und kreativ zu
nutzen.

Diese Grundlage sowohl fir die Sozialcharta als auch fur unsere Praventionsarbeit — vor allem
mit ganzen Klassen/Kursen — weist das Diversity-Konzept aus.

Ende der 90er Jahre war dieser Ansatz in Deutschland noch wenig verbreitet. Wir haben uns
dennoch mit der Zustimmung unserer schulischen Gremien sehr bewusst dafur entschieden,
in unserer Arbeit nicht nur den Aspekt des Gendermainstreaming (der
Geschlechtergleichstellung), sondern den weiterfihrenden Ansatz des Diversitymainstreaming
(auch diesen Begriff gibt es bereits) zu Grunde zu legen. Vielfalt als Ressource zu nutzen —
als wesentliche Grundlage fur eine Kultur der Akzeptanz - genau das ist das Ziel unserer
Praventionsarbeit, wie z.B. bei:

» Workshops zur Krisenintervention bei Konflikten
* Workshops im Rahmen des Praventionsprojekts ,Ohne Gewalt stark®.

Diese Workshops waren immer Diversity-Trainings und als solche ein wichtiges Instrument der
Implementierung des Diversity-Konzepts an unserer Schule. Bei entsprechendem Bedarf
kénnen die Trainings auch Themen betreffen, die in der Jungen- und Madchenarbeit verankert
sind.

Der Einstieg zu unserer Diversity-Arbeit hat auf den Ebenen Individuum (Schilerinnen und
Lehrerlnnen) und Team (Klasse/Kurs) stattgefunden. Von Beginn an ist der Prozess von der
Schulleitung und nach einer Pilotphase auch von den schulischen Gremien unterstitzt und
gefordert worden.

Es war ein bewusster Schritt, die hier beschriebenen Grundlagen und Prozesse zunéachst nicht
mit der expliziten Einfihrung eines Diversity-Konzeptes zu beginnen. Wir wollten so
verhindern, dass ein theoretisches Konzept eher abschreckend wirkt. Vielmehr tberzeugte die
Umsetzung in die Praxis.

Unserer Erfahrung nach wird die gelungene Diversity-Arbeit in der Praxis sehr gut
angenommen, denn sie bringt fur alle Beteiligten Vorteile.

Die Praambel unserer Sozialcharta geht daher auch von einer diversity-gerechten Schule aus:

Ganz egal, ob wir Junge oder Madchen sind, Mann oder Frau, ob unsere Eltern in Herne
geboren sind oder gar in einem ganz anderen Teil der Erde, einer Religion angehdéren, arm
oder reich sind, eine Behinderung haben oder nicht — wir alle wollen uns mit unseren
Erfahrungen in die Schulgemeinschaft einbringen und unsere Féhigkeiten und
Moglichkeiten gemeinsam entfalten.



Begrindung der Wahl des Diversity-Konzepts fir unse re Schule auf dem Hintergrund
der politischen Entwicklungen

(Von Gendermainstreaming zu Diversitymainstreaming)

In Deutschland haben wir seit 2006 das Allgemeine Gleichstellungsgesetz (AGG), das
grundsatzlich einen Diversity-Ansatz erkennen lasst. Es ist entstanden im Zuge der auf
europaischer Ebene schon Ende der 90er Jahre verfolgten Antidiskriminierungsregelungen.
Nachdem zunéchst das Verbot der Geschlechterdiskriminierung eine herausragende Stellung
einnahm, folgten im Laufe der Prozessentwicklung die Dimensionen Alter, ethnische Herkunft,
Religion/Weltanschauung, Behinderung und sexuelle Orientierung (wie auch im AGG
verankert).

Unterschiedliche Auspragungen der Schwerpunktsetzung von Gleichstellung und
Antidiskriminierung haben sich in der Weiterentwicklung gezeigt. Auch der politisch
eingeleitete Weg zur inklusiven Schule ist ein Aspekt dieser Entwicklungen.

Hier im Uberblick die grundsatzliche Unterscheidung zwischen

unterschiedlichen Antidiskriminierungs- und Gleichs tellungsanséatzen:
Zielgruppenorientierte Zielgruppenubergreifender Diversity-
Antidiskriminierungs-praxis Ansatz (Diversity und Inklusion)

» Gleichstellungspolitische MaRnahmen fir | = Schaffung eines Klimas der Inklusion

die jeweilige Zielgruppe (ethnische aller Individuen (Entwicklung

Herkunft, Geschlecht, Religion, entsprechender Kompetenzen, die dazu

Behinderung, Alter, sexuelle Orientierung): gebraucht werden, bei allen Beteiligten)
= Gegen Diskriminierung und = Gleichstellungspolitische MalRnahmen

Ungleichbehandlung durch

Fordermal3nahmen

» Nutzung von Unterschieden und
Gemeinsamkeiten aller als individuelle
Potentiale in einer Kultur der
Anerkennung

- Defizitorientierter Problemansatz - Ressourcenorientierter
Losungsansatz

Verfechter des Diversity-Konzepts haben einen Paradigmenwechsel eingeleitet. Sie gehen
davon aus, dass Antidiskriminierungspolitik keine Minderheitenpolitik ist. Alle Menschen haben
ein Geschlecht, werden &lter oder konnen korperliche und geistige Einschrankungen
(Behinderungen) erfahren. Menschen unterschiedlicher ethnischer Herkunft sind mehr und
mehr Teil unserer Arbeits- und Lebensrealitiat. Wir erleben so vielfaltige Uberlappungen ganz
unterschiedlicher Dimensionen in unserer Alltagspraxis. Die integrale Perspektive des
Diversity-Ansatzes ist in besonderer Weise dazu geeignet, dem gesellschaftspolitischen Ziel




der Teilhabe aller gesellschaftlichen Gruppen gerecht zu werden und so einer Kultur der
Anerkennung den Weg zu bereiten — dem beriihmten Adorno-Zitat entsprechend: ,Ohne Angst
verschieden sein koénnen“'. Diesem Anspruch haben wir uns auch an unserer Schule
verschrieben. Wie wir meinen, keine schlechte Grundlage fiir eine Schule auf dem Weg zur
Inklusion.

Mittel- und _langfristige Zielperspektive fir die Di versity-Arbeit _am__Pestalozzi-
Gymnasium
Im Sinne einer Evaluation des Erreichten haben wir im Februar 2013 in der Steuergruppe

unserer Schule den Diversity-Gedanken und unsere darauf grindende Arbeit vorgestellt. Es
hat sich eine Gruppe an dieser Arbeit Interessierter gebildet, die folgende Ziele verfolgt:

» Die Gruppe selbst mochte das Diversity-Konzept ndher kennenlernen

» Die Konzeptentwicklung fur eine weitere Verankerung in unserer Schule (s. ,Wie kommt
das Diversity-Konzept in eine Organisation?) wird angestrebt.

Ein erster Schritt wird eine schulinterne Lehrerfortbildung sein: Einfihrung in das Diversity-
Training. Angeboten vom Kompetenzteam Herne (Moderation: Ingrid Hubbig).

Ingrid Hubbig, August 2013
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