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Tijdens de studiedag diversiteit in de jeugdsector werd er in de voormiddag een panelgesprek georganiseerd waar 3 stellingen werden besproken.
1 Openstaan voor iedereen is een lege doos.

Anne: In het organiseren van vakanties voor maatschappelijk kwetsbare kinderen en jongeren botsen wij vaak op organisaties die inclusief willen werken, maar zij ervaren moeilijkheden in het bereiken van de doelgroep. Voor velen van hen is het een onmogelijke opdracht en ze blijven vaak met heel wat vragen zitten. Ze hebben niet altijd structurele middelen om kampprijzen te verlagen en zoeken naar middelen om andere kinderen en jongeren toch mee op vakantie te laten gaan.
Lies: Het is een uitdaging om de lege doos te vullen. Onze jongeren kunnen veel en ze zouden mee kunnen als er kleine aanpassingen gebeuren in het mainstream jeugdwerk. Onze jongeren moeten meer tijd krijgen. Wat is jullie visie op diversiteit? Wij zijn niet heel divers, omdat wij allemaal jongeren bereiken met een licht mentale handicap en wij doen weinig om allochtonen te bereiken. Maar in onze cursussen proberen we voldoende aandacht te hebben voor het leven in een diverse samenleving. Vb. rond het thema ‘seksualiteit’ praten we over het feit dat sommige mensen andere gewoonten hebben. We proberen hieromtrent zoveel mogelijk samen te werken met anderen.

Pascal: Interculturaliseren was een criteria in het actieplan. Aan organisaties werd gevraagd dit thema op te nemen. Wij hebben gemerkt dat dit op een vaag niveau bleef bij de meeste organisaties. Het diversiteitbeleid integraal deel uit laten maken van de organisatie is geen gemakkelijke opdracht. Om echt structureel te werken moet het opgenomen worden in het hele beleid en niet als zijspoor worden gezien. Naar ons aanvoelen was dit niet echt succesvol. 

Wordt door overheidsubsidiëring dit probleem in stand gehouden?

Beno: Een eerste scheiding bestaat tussen beleid en praktijk. De praktijk staat verder in visie dan het beleid. Er wordt nog te veel gedacht vanuit de toegankelijkheidsdiscussie. Organisaties moeten inclusief werken, ze worden betoelaagd op wat ze kunnen en mogen doen. De overheid heeft gebrek aan continuïteit, het beleid kijkt te weinig vooruit. In het laten participeren van iedereen steken andere landen met minder middelen ons voorbij. Ze staan verder in het participatie en inclusie denken en handelen. Een lange termijn visie… Hoe gaan wij mensenrechten vertalen zodat iedereen kan meedoen? Hoe kunnen we er naar streven dat uitsluiting ooit uit onze organisatie is? Hoe denk je dat de overheid het voorbeeld kan geven? Ze voeren een flankerend beleid, subsidiepotjes werden gecreëerd vanuit het idee dat het spontaan niet gebeurd. Een organisatie wordt gevraagd rond diversiteit te werken, maar wil daar wel subsidies voor krijgen. Weinig organisaties die nu zeggen het behoort tot de organisatie. 
Hoe doen ze dat in die andere landen? Die andere landen hebben andere wegen moeten betreden omdat ze er geen middelen voor hadden. 

Prinses Mathilde gaat op bezoek naar een braille school in plaats van naar een inclusief speelplein. Wat kan een braille liga doen om kinderen naar gewone scholen te krijgen? Wat kunnen het jeugdwerk en bv. de braille liga doen om meer uitwisseling te bekomen? Dat is de vraag.  

Anne: 40 organisaties waar we mee werken, brachten we samen door een netwerk op te starten, omdat ze met hun vragen nergens terecht konden toe. 
Lies: Kinderen en ouders moeten de keuze hebben waar ze naartoe willen. We mogen ons niet vastpinnen op dat inclusieve. Daarop loopt het juist fout volgens Beno. Beno: Ik ben tegen uitsluiting. Eigen aan het inclusief paradigma is respect voor de subcultuur en dit moet vertaald worden  naar het jeugdwerk. Wat doe je met wie? Hou rekening met het aspect ‘vrije keuze’. Het beleid heeft organisaties geduwd naar een specifiek aanbod. Door te doen, creëer je praktijk en beleid wordt ook door de praktijk aangestuurd. 

Publiek: Openstaan voor iedereen? Wat is de betekenis hier voor verschillende jeugdwerkingen: tolereren, verdragen of respect voor de andere of dat je van verschillen geniet. Anders is het inderdaad een lege doos. Mensen welkom heten, we tolereren ze, maar we doen er geen specifieke acties rond. ‘Welkom voelen’ is hetgeen waar het rond gaat.

Anne: Ik denk dat je als organisatie niet te snel mag gaan = eerste fase van diversiteit. Het systeem is dat er bepaalde plaatsen worden opgezet. Zet 5 kinderen in de groep en laat ze opgaan in de groep. De vraag die hier werd opgesteld was: Hoe kunnen die kinderen op gaan in de groep? 

2 Enkel en alleen als de organisatiecultuur onderste boven wordt gegooid kan er worden gewerkt aan diversiteit. 

Lies: Veranderingsprocessen zijn gericht op de diversiteittoets. We steken dit in alle cursussen. Het zit nu wel in alle hoofden van alle medewerkers. Ondersteboven gooien van cultuur is gevaarlijk omdat je dan over kop kan gaan. Je moet je eigen identiteit blijven bewaren. Wat zou je niet graag veranderd zien? Kan de organisatiecultuur een rem zijn op de werking? De manier waarop wij rekruteren kan een rem zijn. Wij bereiken niet iedereen omdat we bijvoorbeeld via beschutte werkplaatsen rekruteren. Allochtonen met een verstandelijke handicap zullen we misschien minder snel bereiken. 

Beno: Hij spreekt over het conflict tussen de visie en de praktijk van diversiteit. Diversiteit is een ongelooflijk slecht woord. Het leidt vaak tot het in hokjesdenken. Diversiteit vervangen door het woord realiteit. Hoe spelen we daar op in? Hoe gaan we daar als organisatie mee om? Door vast te houden aan je visie. Organisatiecultuur  - realiteit = ver van bed show. Wij zitten nog steeds vast in een wij - zij denken. Wij zijn opgegroeid met een integratiemodel dat belemmerd ons om van het hokjesdenken af te stappen. Wij geraken niet verder dan inclusie in te vullen vanuit integratie. Wat moet een jongere opgeven om met je organisatie mee te gaan? Hoe vertaal je inclusie in jou eigen identiteit? Inclusie is geen product, integratie was als een product gepresenteerd. Het gaat om een proces. Hoe kunnen wij kinderen en jongeren laten participeren vanuit onze eigenheid?
Anne: Vrijwilligers stellen zich vaak de vraag ‘Hoe moeten we met kinderen en jongeren omgaan?’ Maar moeten zij vanalles weten van de kinderen? Zij zijn toch geen hulpverleners. 

Leer flexibel omgaan met de kleine probleempjes. Bv. de sportclub geeft training om 8.30u. Het gaat er om actief met bepaalde dingen om te gaan. Wat moeten we aanpassen? Het woordje cultuur is belangrijk. De organisatie moet niet alles overboord gooien want dat werkt contraproductief .
Publiek: Peter: De grondhouding als mens heeft te maken met de opvoeding. Op korte termijn mensen veranderen is moeilijk en mensen die je aantrekt zijn moeilijk te veranderen. Hoe kan je een open grondhouding aanleren via een vorming?

Beno:Het vraagt om een twist in mensen, hoe vroeger je de twist kan maken hoe beter. Welke inspanningen wil een organisatie doen zodat iedereen kan meedoen? Hoe kan je de cursussen organiseren dat iedereen kan meedoen? Het is een heel pakket. Hoe kunnen wij onze cursussen inclusief organiseren en voor een divers publiek. Inclusie is een mensenrecht. Het is een meerwaarde als je er meer van diversiteit weet. Ik heb daar veel van geleerd van eigen cultuur. Je moet durven in vraag stellen. Je moet daar ook  in willen investeren. 
Anne: Wij zitten nog altijd met het wij - zij denken en we moeten daar voorbij geraken. Het gevaar ligt in het feit dat ze anders zullen worden behandeld. 
Beno: Typisch conflict - kennisargument. Het zit in een weerstandgids, uitstek jeugdwerk wat moet je weten. Stop het diversiteitdenken begin aan samenleven. Leer elkaar kennen. Het hebben van heel veel kennis vooraf kan tegenwerken.

Samenwerkingsverbanden zijn een belangrijke insteek. De overheid heeft een belangrijke rol om samenwerkingen te stimuleren. 
Pascal: De overheid is zich meer en meer bewust, van het samenwerkingen tussen doelgroepspecifiek en mainstream jeugdwerk. De overheid tracht meer samenwerking te stimuleren om zo een bredere mix te bekomen. 
Volgens Kwinten wordt er iets te gemakkelijk gezegd dat je de eigen cultuur niet moet opgeven. Er zijn weinig organisaties die echt openstaan voor iedereen. Iemand met zware handicap die kunnen hier weinig komen doen omdat ze 1 op 1 begeleiding nodig hebben.  Waar liggen de grenzen? Wat durf je in vraag stellen? Je moet je organisatiecultuur in vraag stellen. Het moet wel gebeuren. Anders maakt het geen verschil. Soms is het ook schrik voor het onbekende. 

3 Met de coördinator staat of valt een diversiteitbeleid. 
Ann: Je kan die beslissing niet alleen nemen, daarom dat organisaties daarin moet betrokken worden. Elke minister moet een beleid rond armoede voeren, maar we moeten heel de toeristensector daarin mee krijgen. 
Lies: Ik denk voor het grootste deel dat we inhoudelijk wel werken rond diversiteit. Wij zijn een kleine organisatie dus we moeten minder mensen mee krijgen, maar het geldt zowel voor de top als voor de vrijwilligers. Heel de organisatiecultuur, iedereen. Macht speelt een belangrijke rol om diversiteit door te voeren in heel je organisatie. De gehele organisatie moet er mee doordrongen zijn. De medewerkers en vrijwilligers kunnen dan bijna niet anders dan er met mee te gaan. Vooral de top moet volledig doordrongen zijn omdat ze de rest van de organisatie daar in mee trekken. 
Beno: We deden een onderzoek naar de draagkracht in het onderwijs inzake inclusie. We kwamen tot de vaststelling dat de directeur een cruciale rol speelt in de draagkracht. Inclusieve organisaties dragen ook zorg voor de mensen die er werken. Als er enkel inclusie is vanuit de top down benadering dan gaan we vastlopen. De rol van coördinator valt niet te onderschatten. Hij/zij is op een cruciale plaats om het in de visie – beleid –praktijk te krijgen. Iedereen in de organisatie moet kansen krijgen op inspraak en participatie. De coördinator kan dit niet aansturen, het is een wisselwerking. De coördinator heeft de taak om het beleid te vertalen. Als er voor diversiteit wordt gekozen is het belangrijk dat de coördinator dit uitdraagt. Je kan dit niet op je eentje doen. Wat als de coördinator niet zo geïnteresseerd is? 
Pascal: Het Actieplan heeft grote organisaties door middel van de beheersovereenkomsten een zware verplichting opgelegd om er aan te werken. Met als gevolgd dat een diversiteitmedewerker volledig opbotste tegen weerstanden. Op studiedagen is die altijd aanwezig, maar na 2 jaar is die persoon uitgeblust. 
Zijn er voorbeelden vanuit het buitenland? Zijn er antwoorden op goede manieren dat je het kan doen? Beno geloof je in quota? Theorie die komt uit de praktijk – tokenisme. Groepen die een minderheid zijn worden altijd gediscrimineerd door de meerderheid. Er moet een faciliterend beleid zijn, geen beleid dat verplicht. We moeten onszelf de vraag stellen in welke organisatie willen wij werken? 

Publiek: Het belang van een coördinator, de top is mee in deseign museum. Iedereen heeft bij ons een cursus rond diversiteit gehad. De mensen zien in dat ze een maatschappelijke taak hebben en beseffen dat het belangrijk is.

Conclusies:

· Een visie op beleid is heel belangrijk. Te vaak wordt er nog in categorieën gedacht en te weinig in inclusie. Dit heeft voor een groot stuk te maken met de aparte potjes van de overheid. Als wij zo een zaken niet doen willen wij graag stimulator zijn en heeft het vaak een averechts effect.
· De voorsprong in ons land integratie remt het  inclusief werken af
· Grens doorbreken  – aftoetsen – klankbord

· Wat betekent het openstaan voor elkaar? Het is belangrijk om een realistische vooruitgang te bekomen. 

· Belangrijk om te kijken naar diversiteit als realiteit. Diversiteit vervangen door realiteit en van daaruit vertrekken. Hoe kunnen wij nog inclusiever worden, wat doen wij vandaag om inclusief te zijn zonder angst om te veranderen. 
· Het is een proces en geen product
· Diversiteit managen zal niet lukken als de top niet meedraait en de organisatiecultuur is ook belangrijk. En- en verhaal. De rol van de directeur onderlijnen om draagkracht te realiseren. 
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