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Vorbemerkungen

Es gehort, so scheint es, zur Eigenart der erwachsenenpadagogischen Diskussion {iber Mi-
gration, dass sie vornehmlich im Zusammenhang mit kurzzeitigen Anldssen sowie abseh-
baren Konsequenzen fur die Gestaltung und Entwicklung von Weiterbildungsprozessen
und -organisationen aufbrandet und nach einiger Zeit wieder verebbt. So hat beispiels-
weise zu Beginn der 2000er Jahre das Inkrafttreten des Zuwanderungsgesetzes zeitweise
fiir eine erhohte erwachsenenpadagogische Aufmerksamkeit fir das Thema gesorgt (Re-
port, 2006). Demnach tiberrascht es nicht, dass das Thema Migration in den vergangenen
Jahren, d.h. in Anbetracht einer erhohten 6ffentlichen und politischen Aufmerksamkeit
fiir die dramatisch gestiegenen Fliichtlingsbewegungen aus Afrika und dem Nahen Os-
ten sowie vor allem infolge der im Herbst 2015 kulminierten ,,Fliichtlingskrise“, erneut
ins Zentrum der erwachsenenpiadagogischen Aufmerksamkeit geriickt ist. So ist im Jahr
2016 die Anzahl an diesbezuglichen Publikationen, Tagungen und Konferenzen sprung-
haft gestiegen. Auch das Deutsche Institut fiir Erwachsenenbildung — Leibniz-Zentrum
fiir Lebenslanges Lernen (DIE) hat reagiert und die Themen ,,Migration“ und ,,Diversi-
tat“ in seinen Zeitschriften- und Buchpublikationen sowie in Tagungen und nicht zuletzt
mit dem DIE-Forum 2016 zum Thema ,,Erwachsenenbildung in der Einwanderungsge-
sellschaft* forciert.

Sicher wird sich erst in einigen Jahren zeigen, ob und inwiefern die gegenwirtig
wieder aufgenommene, bisweilen deutlich emotional gefiihrte erwachsenenpidagogi-
sche Diskussion tiber ihren initiierenden Impuls hinaus Bestand hat. Entscheidend wird
sein, inwiefern der gegenwartige Aufmerksambkeitsschub genutzt wird, um den erwach-
senenpadagogischen Umgang mit dem Thema, stirker als bislang geschehen, an migra-
tionssoziologische Erkenntnisse anzudocken. Demnach ist Migration ein strukturelles
Merkmal der modernen Gesellschaft und sind Migration und gesellschaftliche Entwick-
lung in einem wechselseitigen Bedingungsverhiltnis zu begreifen (Treibel, 2011). Ent-
scheidend wird auch sein, inwiefern die Etablierung eines langerfristigen und breiter
angelegten Forschungszusammenhangs gelingt, in dem Migration und migrationsbe-
dingte Diversitit als ,,normale® bzw. durchgehende gesellschaftliche Voraussetzungen
fir die Gestaltung und Entwicklung von Weiterbildungsprozessen und -organisationen
aufgegriffen und genauer erkundet werden. Das vorliegende Buch von Halit Oztiirk
und Sara Reiter leistet hierzu einen bemerkenswerten und richtungsweisenden Beitrag.

Die von Oztiirk und Reiter vorgelegte Arbeit stellt im Kern die Ergebnisse des von
Oktober 2015 bis Ende 2016 mit Eigenmitteln durchgefithrten Forschungsprojekts ,,Di-
versity im Kontext von Migration in der Weiterbildung® vor. Ziel des Projekts war es,
eine Bestandsaufnahme zu zentralen Aspekten der diversititsorientierten Organisations-
und Personalentwicklung in der Weiterbildung im Bundesland Nordrhein-Westfalen

7]
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Vorbemerkungen

durchzufiihren. Im Fokus der empirischen Studie standen die Fragen, wie Weiterbil-
dungsorganisationen auf die migrationsbedingte Diversitdt reagieren, wie sie Erwach-
sene mit ,,Migrationshintergrund“ als Adressaten und Mitarbeitende wahrnehmen und
welche organisationsbezogenen Strategien bzw. Konzepte sie einsetzen. Dazu wurden
sowohl offentliche und gemeinniitzige als auch kommerzielle Weiterbildungsorganisa-
tionen mithilfe eines Online-Fragebogens befragt. Die richtungsweisende Qualitat der
von Oztiirk und Reiter vorgelegten Arbeit zeigt sich dabei vor allem in der gewihlten
Herangehensweise, die als modellhaft bezeichnet werden kann. Neben einer sorgfilti-
gen Aufbereitung des gegenwirtig noch als ,,liickenhaft“ zu bezeichnenden Forschungs-
standes legen die Autoren eine differenzierte, datengestiitzte Beschreibung des Unter-
suchungsfeldes vor, von der aus sie die Bestandsaufnahme starten. In der Erhebung selbst
werden dabei die ansonsten haufig getrennt bearbeiteten Untersuchungsebenen von An-
gebot, Personal und Organisation berticksichtigt. Dies schligt sich besonders positiv in
den hierdurch ermoglichten differenzierten Ergebnissen zum Entwicklungsstand in den
Weiterbildungsorganisationen nieder.

Insgesamt ermoglichen Oztiirk und Reiter so einen Einblick in den status quo des
Umgangs mit Migration und migrationsbedingter Diversitdt in der nordrhein-west-
filischen Erwachsenen- und Weiterbildung, der sowohl der weiteren Forschung wie vor
allem auch der Praxis konstruktive Ansatzpunkte und Perspektiven vermittelt.

Karin Dollbausen
Deutsches Institut fiir Erwachsenenbildung —
Leibniz-Zentrum fiir Lebenslanges Lernen



1. Einfithrung — Migration und gesellschaftlicher
Wandel im Fokus der Weiterbildung

Migration in ihren vielfiltigen Formen' besitzt in Deutschland nicht erst seit den
Fluchtbewegungen etwa aus Syrien im Sommer 2015 hohe gesellschaftliche Relevanz.
Im Gegenteil, Migration und die daraus gewachsene ethnische, sprachliche, kulturelle
und religiose Vielfalt durchdringen bereits seit Jahrzehnten alle wesentlichen gesell-
schaftlichen Lebensbereiche, und das nicht nur in Deutschland (Bade & Oltmer, 2004;
Destatis & WZB, 2016). In Deutschland hat aber eine gezielte und bejahende Aus-
einandersetzung mit den Ursachen und Folgen von Migration relativ zuriickhaltend
und verspitet eingesetzt. Bis in die 1990er Jahre hinein wurde die Migration nach
Deutschland eher als voriibergehende Erscheinung betrachtet? und die ,,Abwehr* von
Migration stand im Mittelpunkt der deutschen Politik. Als Leitsatz galt lange Zeit:
»Es besteht Einigkeit dariiber, dass die Bundesrepublik Deutschland kein Einwande-
rungsland ist und nicht werden soll“ (BMI, 1998, S. 10 zit. n. Geifller, 2014, S. 275).
Dies fiihrte dazu, dass die ,,politischen Eliten auf Bundes- und Landesebene es in den
1980er und 1990er Jahren versiumt [haben], ein durchdachtes Konzept zur Einglie-
derung der Einwanderer zu entwickeln und sowohl den Migranten als auch der deut-
schen Bevolkerung bei der Bewiltigung der Integrationsprobleme zu helfen* (Geifler,
2014, S. 277). Doch mit Beginn der Jahrtausendwende ist ein nachhaltiger Perspek-
tivwechsel zu beobachten: Die Auffassung, Migration sei ein gesellschaftlicher Nor-
malfall und Deutschland ein ,,Einwanderungsland®, findet zunehmend einen breiten
gesellschaftlichen Konsens (Bade & Oltmer, 2004; Geifller, 2014, S. 273ff.; Oztiirk,
2014, S. 18ff.). Diese Annahme erweitert auch den Blick auf die mit Migration ver-
bundenen gesellschaftlichen Phanomene erheblich. Migration wird nicht mehr nur als
eine grofSe ,,multidimensionale*“ Herausforderung etwa fiir den sozialen Zusammen-
halt und fir Bildungsgerechtigkeit gesehen, sondern zunehmend auch als Chance im
Umgang mit dem demografischen Wandel (Autorengruppe Bildungsberichterstattung,
2016, S. 15f.; Oztiirk, 2014, S. 12).

Gerade in den letzten 15 Jahren bewegt kaum ein anderes Thema die Gesellschaft
und ihre Institutionen in Deutschland so sehr wie das Phinomen der Migration. In die-
sem Zeitraum hat sich sehr vieles rund um das Thema in Deutschland, aber auch welt-
weit und in der EU getan.’ Beispielsweise traten zahlreiche Gesetze und Verordnungen,

1 Migration kann eine Vielzahl von Ursachen haben; wir erwidhnen hier beispielsweise Arbeits-, Familien-,
Bildungs- oder Fluchtmigration.

2 Nicht unerwihnt bleiben soll hier, dass die damaligen eingewanderten Menschen selbst ihren Aufenthalt in
Deutschland lange Zeit als einen ,,voriibergehenden® betrachteten.

3 Fiir Details siehe beispielsweise UN, 2016; OECD, 2015; Europiische Kommission, 2013.
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wie etwa das sogenannte Zuwanderungs-, Gleichbehandlungs-, Anerkennungs- und
Integrationsgesetz,* in Kraft. Zudem haben sich unterschiedliche migrations- und in-
tegrationspolitische Initiativen, wie etwa der ,,Nationale Integrationsgipfel“ und die
»Deutsche Islam Konferenz“,” konstituiert. Auf dem Nationalen Integrationsgipfel,
einem seit 2006 bestehenden Aktionsbiindnis zwischen Bund, Lindern sowie Vertre-
terinnen und Vertretern aus Arbeitgeber-, Arbeitnehmer- und Sportverbianden sowie
Medien unter der Leitung der Bundeskanzlerin bzw. der jeweiligen Bundesministerien,
wurden bisher zahlreiche Mafinahmen zur Forderung der Einwandererintegration
vor allem in den Bereichen frithkindliche Forderung, (Aus-)Bildung und Arbeitsmarkt
vereinbart.® Eine zentrale Stellung nehmen hier damit die vielfiltigen Organisationen
besonders des Bildungs-, Sozial- und Gesundheitswesens ein, die als ,,soziale Gebilde“
(Rosenstiel & Nerdinger, 2011, S. 6) bzw. , kollektive Akteure“ (Dollhausen & Schra-
der, 2015, S. 174) einem ,geplanten und systematischen organisatorischen Wandel“
(Becker, 2013, S. 724) unterliegen und daher — auch zum eigenen Fortbestehen — per-
manent entwicklungsfihig sein missen (ebd., S. 721). Folgerichtig ist die Akzeptanz
und Wertschdtzung von sowie der diversititsbewusste Umgang mit gesellschaftlicher
Diversitit ein Kernthema dieser Organisationen, die mit entsprechenden Aktionen,
Konzepten und Projekten darauf reagieren.” Besonders zwei Konzeptionen werden in
diesem Zusammenhang als Grundlage fir die eigene Organisationsentwicklung aus-
gewiesen: Diversity Management und Interkulturelle Offnung, die daher auch den
theoretischen Bezugsrahmen dieser Bestandsaufnahme darstellen (Kap. 3).

Die diesbeziigliche Forschungslage fillt in den einzelnen Fachdisziplinen hochst un-
terschiedlich aus. Vornehmlich fir den frithkindlichen, schulischen, sozialen und betrieb-
lichen Bereich liegt mittlerweile eine Vielzahl an theoretischen Arbeiten und empirischen
Studien vor,® die den organisationsbezogenen Umgang mit gesellschaftlicher Vielfalt und
die Bewiltigung daraus resultierender Herausforderungen thematisieren und dabei Stra-
tegien und Erfolge sichtbar machen. Im Bereich der Weiterbildung kann bislang nur auf

4 Fiir Details siche Zuwanderungsgesetz: www.bmi.bund.de/SharedDocs/Gesetzestexte/DE/Zuwanderungs-
gesetz.pdf?__blob=publicationFile; Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz: www.gesetze-im-internet.de/
bundesrecht/agg/gesamt.pdf; Anerkennungsgesetz: www.anerkennung-in-deutschland.de/media/media/
Anerkennungsgesetz.pdf; Integrationsgesetz: www.bgbl.de/xaver/bgbl/start.xav?startbk=Bundesanzeiger_
BGBI&jumpTo=bgbl116s1939.pdf (20.10.2016).

Fiir Details siche www.deutsche-islam-konferenz.de/DIK/DE/Startseite/startseite-node.html (11.07.2016).
Fiir Details siche www.bundesregierung.de/Webs/Breg/DE/Bundesregierung/Beauftragtefuerlntegration/
nap/integrationsgipfel/_node.html (11.07.2016).

7 Mit der ,,Charta der Vielfalt“ etwa wurde im Jahr 2006 eine Initiative zur Férderung von Diversitéit in
Organisationen ins Leben gerufen, in der sich eine Vielzahl von Unternehmen und Organisationen dazu
verpflichten, ein vorurteilsfreies Arbeitsumfeld zu schaffen, in dem alle Beschiftigten oder Mitglieder glei-
chermaflen respektiert werden (www.charta-der-vielfalt.de). Zum Umgang mit Migration im Bildungssys-
tem siehe Bildungsbericht 2016 (Autorengruppe Bildungsberichterstattung, 2016, S. 185-191).

8 Genannt seien hier stellvertretend Bertelsmann Stiftung, 2015; Franken, 2015; Gutting, 2015; Handschuck
& Schréer, 2012; Krell, Ortlieb & Sieben, 2011; Vanderheiden & Mayer, 2014.
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wenige Arbeiten rekurriert werden, die sich diesem Thema stellen und dabei sowohl die
Starken als auch Grenzen der in Weiterbildungseinrichtungen zum Finsatz kommenden
Strategien bzw. Konzepte beleuchten (Kap. 2). Dies ist vor allem verwunderlich, weil
die Weiterbildungspraxis iiber ein umfangreiches Erfahrungswissen verfugt, das sich
insbesondere aus der jahrzehntelangen Durchfiihrung von Zielgruppenangeboten speist
(Ruhlandt, 2013). Die Weiterbildungsforschung ist somit gefordert, den organisationalen
Wandel von Weiterbildungseinrichtungen im Kontext von migrationsbedingter Diversitat
sichtbar zu machen und dabei die zum Einsatz kommenden Konzepte theoretisch zu re-
flektieren und empirisch zu iiberprifen.

Dies haben wir zum Anlass genommen, eine empirisch fundierte Bestandsaufnahme
durchzufithren, um ein Verstindnis davon zu gewinnen, auf welche Weise Weiterbil-
dungseinrichtungen den Herausforderungen begegnen, die durch Migration geprigt
werden. Aufgrund der hohen Komplexitit der deutschen Weiterbildungslandschaft ei-
nerseits und der dem Forschungsprojekt zur Verfligung stehenden begrenzten Ressour-
cen andererseits wurde die Studie regional auf das Bundesland Nordrhein-Westfalen
(NRW) eingeschrankt. Die Wahl fiel insbesondere auch deshalb auf dieses Bundesland,
weil es schon immer durch Einwanderung gepragt ist und zugleich auf eine lange Wei-
terbildungstradition mit einer starken rechtlichen und institutionellen Verankerung zu-
riickblicken kann (Kap. 4).

Der Fokus auf die Bevolkerungsgruppe mit ,,Migrationshintergrund“ ist nicht nur
aufgrund der hohen Aktualitit von Migration geboten, sondern auch, weil Erwachsene
mit ,,Migrationshintergrund“ immer noch durchschnittlich seltener an Weiterbildungs-
angeboten teilnehmen als Erwachsene ohne ,,Migrationshintergrund* (Oztiirk, 2014;
Kap. 2).

An dieser Stelle mochten wir besonders darauf hinweisen, dass es sich bei dem mitt-
lerweile giangigen Ausdruck ,,Migrationshintergrund“, den wir in dieser Studie in Anleh-
nung an das Statistische Bundesamt’ als Arbeitsbegriff fiir alle Menschen, die selbst nach
Deutschland eingewandert (rund 11,5 Millionen) oder in Deutschland als Nachkommen
von Eingewanderten geboren sind (rund 5,7 Millionen), verwenden (ebd., 2016, S. 61),
um eine konstruierte Differenzierung handelt.'® Dies mochten wir stets mitbedenken,
auch wenn wir folgend auf das Setzen der Anfiihrungszeichen verzichten.

Vor dem Hintergrund der vorab skizzierten Ausgangslage haben wir uns mit der
in diesem Band prisentierten Studie zum Ziel gesetzt, eine Bestandsaufnahme tiber die
Strukturen und Mafinahmen von Weiterbildungseinrichtungen im Umgang mit Migra-

tion zu erstellen und damit einen Beitrag zu einem bislang in theoretischer wie empiri-

9 Das Statistische Bundesamt (2016, S. 4) zihlt zu der Bevolkerungsgruppe der Personen mit Migrations-
hintergrund neben zugewanderten und in Deutschland geborenen Auslindern auch Eingebiirgerte, (Spit-)
Aussiedler und deren in Deutschland mit deutscher Staatsangehorigkeit geborene Nachkommen.

10 Zur Kritik daran siehe Castro Varela & Mecheril, 2010, S. 35ff.; Oztiirk, 2014, S. 18.

[11]
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scher Hinsicht noch unzureichend erforschten Themenkomplex zu leisten. Die Studie
ist dabei wie folgt gegliedert:

Zunichst wird im zweiten Kapitel ein Uberblick iiber die Forschungslage zur Migra-
tionsthematik in der Weiterbildung in Deutschland gegeben. Anschlielend werden im
dritten Kapitel aktuelle Entwicklungen im Umgang mit migrationsbedingter Diversitit,
wie sie vor allem in Konzepten der Interkulturellen Offnung und Diversity Management
zum Ausdruck kommen, herausgearbeitet und diskutiert. Nachdem im nachfolgenden
vierten Kapitel sowohl auf das Forschungsfeld als auch auf das empirische Forschungs-
design Bezug genommen wird, werden im fiinften Kapitel die relevanten empirischen
Ergebnisse dieser Studie mit Fokus auf die thematischen Ebenen Organisation, Per-
sonal und Angebote vorgestellt. Im sechsten Kapitel erfolgt eine zusammenfassende
Betrachtung und Diskussion der Ergebnisse. Die Studie schliefSt in Kapitel 7 mit zentra-
len Handlungsempfehlungen fiir einen diversitatsbewussten Umgang mit Migration in
Einrichtungen der Weiterbildung.

Wir hoffen sehr, dass mit dieser Bestandsaufnahme eine Ausgangslage geschaffen
wird, mit der auch die vielfiltigen Leistungen von Weiterbildungseinrichtungen sicht-
bar werden, um hieraus den nétigen Fachdiskurs weiterzuentwickeln sowie die Orga-
nisationsentwicklung in Einrichtungen der Weiterbildung zeit- und adressatengerecht
voranzutreiben.

Zum Schluss mochten wir an dieser Stelle nicht versaumen, allen Weiterbildungs-
einrichtungen herzlich zu danken, die unsere Studie durch ihre aktive Teilnahme an der
Befragung und ihre offenen und kritischen Riickmeldungen grofSartig unterstiitzt haben.
Unser herzlicher Dank gilt aufSerdem dem Deutschen Institut fir Erwachsenenbildung -
Leibniz-Zentrum fiir Lebenslanges Lernen (DIE) fiir die Aufnahme dieser Studie in die
traditionsreiche Reihe Theorie und Praxis der Erwachsenenbildung, und Thomas Jung,
unserem wissenschaftlichen Lektor am DIE, fiir die ausgezeichnete Zusammenarbeit
sowie alle konstruktiven Anregungen wihrend der Entstehung dieser Publikation. Un-
ser Dank gebiithrt auch den Expertinnen und Experten aus Wissenschaft und Praxis,
die sich am Pretest unseres Fragebogens beteiligt und uns hilfreiche Anmerkungen und
Verbesserungsvorschlige gegeben haben. Ein besonderer Dank gilt zudem Eva Humt,
Anne Hiseker, Britta Spahlholz und Vera Liineberg, studentische Mitarbeiterinnen am
Arbeitsbereich Erwachsenenbildung/Weiterbildung der WWU, fiir die engagierte und
verldssliche Unterstiitzung bei der Suche nach Adressen von Weiterbildungseinrichtun-
gen, der Erstellung der Abbildungen und dem Korrekturlesen verschiedener Kapitel.



2. Stand der Forschung — Migration in der
Weiterbildung

Das empirische Wissen tber den Bereich Erwachsenen- und Weiterbildung!' in
Deutschland nimmt — ganz allgemein betrachtet — kontinuierlich zu. So kann gegen-
wartig auf eine Reihe nationaler und internationaler Datenquellen zuriickgegriffen
werden (Gnahs & Reichart, 2014, S. 11ff.; Oztiirk, 2014, S. 39ff.), die jedoch auf-
grund der pluralen und heterogenen Strukturen des Weiterbildungsbereichs jeweils
nur fiir unterschiedliche ,, Teilaspekte der Weiterbildung“ (BMBF, 2006, S. 2) statisti-
sche Informationen liefern. Diese werden von unterschiedlichen Forschungsbereichen
innerhalb der empirischen Weiterbildungsforschung aufgenommen und verarbeitet
(DIE, 2014; Martin et al., 2015; Schmidt-Hertha & Tippelt, 2015).

Die Teilnehmer- und Adressatenforschung beispielsweise liefert heute unter Riickgriff
auf nationale (u.a. NEPS, SOEP, Mikrozensus) und internationale (u.a. AES, PIAAC)
Datensitze nicht nur deskriptive Befunde zu Teilnahmequoten an Weiterbildung, sondern
auch einen bedeutenden Beitrag zur Erklirung des Weiterbildungsverhaltens Erwachsener
im regionalen, nationalen und internationalen Vergleich. Damit wird sowohl der ,,Pro-
blematik von Gleichheit und Ungleichheit“ (Hafeneger, 2010, S. 871) in der Weiterbil-
dung Rechnung getragen als auch die Bedeutung individueller, strukturell-gesellschaft-
licher und institutioneller Einflussfaktoren auf die (Nicht-)Beteiligung an Weiterbildung
hervorgehoben (Bilger et al., 2013; Rammstedt, 2013).

Als weiteres Feld ist die Organisationsforschung zu nennen, die sich wiederum
unter Verwendung verschiedener empirischer Datenquellen (wie z.B. IAB-Betriebs-
panel, CVTS, Volkshochschul-Statistik und WB-Monitor) mit einer Vielzahl von Wei-
terbildungsangeboten und -themen sowie einer Vielfalt von Weiterbildungstriagern
und -anbietern auseinandersetzt (Huntemann & Ambos, 2014, S. 81ff.; Huntemann
& Reichart, 2016; Moraal et al., 2015; Schonfeld & Behringer, 2014, S. 351ff.).
Infolgedessen kann die empirische Weiterbildungsforschung — sofern man die ,,Got-
tinger Studie“ von Strzelewicz, Raapke und Schulenberg (1966) zum Ausgangspunkt
nimmt — nunmehr auf eine 50-jahrige Forschungstradition verweisen. Blickt man aber
auf dieses halbe Jahrhundert zuriick, das durch transnationale Migration in ihren
vielfaltigen Erscheinungsformen, angefangen mit der ,,Gastarbeiteranwerbung® tiber
»Familiennachzug®, , Aussiedlermigration® bis zu ,,Fluchtlingsmigration®, pragnant
mitgestaltet wurde und wird (Oztiirk, 2014, S. 18ff.), fillt auf, dass die konkreten
Forschungsbemiihungen zu Fragestellungen eines organisationsbezogenen Umgangs

11 Die Begriffe ,,Erwachsenenbildung® und ,, Weiterbildung“ werden im Folgenden synonym verwendet, auch
wenn nicht selten zwischen beiden Begriffen unterschieden und dabei auf die unterschiedlichen Bedeutun-
gen hingewiesen wird (z.B. Weinberg, 2000, S. 9ff.; Gonon & Kraus, 2011, S. 35ff.).

[13]
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mit migrationsbedingter Diversitdt gerade in der Weiterbildung bis heute ein sehr un-
vollstindiges Bild hinterlassen haben.

Waihrend das empirische Wissen iiber Erwachsene mit Migrationshintergrund als
Teilnehmende an Angeboten der Weiterbildungseinrichtungen mit dem Berichtssys-
tem Weiterbildung (BSW) bzw. Adult Education Survey (AES) seit 1997 bzw. 2007
— wenn auch unbefriedigend und begrenzt — wichst (Oztiirk, 2014, S. 46), bestehen
enorme Forschungsliicken beziiglich der Erfassung von Angebots- und Personalstruk-
tur sowie von organisationsumfassenden Strategien bzw. Konzepten zum Umgang mit
migrationsbedingter Diversitat in Einrichtungen der Weiterbildung. Die bisherige For-
schungslage wird im Folgenden mit einem Blick auf die Ebenen Organisation — Teilneh-
mende — Angebote zusammengetragen.

2.1 Weiterbildungseinrichtungen im Umgang mit migrations-
bedingten gesellschaftlichen Herausforderungen

Die empirische Forschungslage zum Umgang mit Migration in Einrichtungen der
Weiterbildung ist insgesamt rudimentir. Ungeachtet der begrenzten Forschungslage
zum Umgang mit Migration in Einrichtungen der Weiterbildung ist die stetig zuneh-
mende Bedeutung von Diversitdt im Allgemeinen und migrationsbedingter Diversitat
im Speziellen weitgehend unbestritten. Besonders in den vergangenen zehn Jahren
ist in Deutschland ein stark wachsendes Interesse bundesweit und lokal agierender
Organisationen und Unternehmen am Thema Diversitit (bzw. an Konzepten im Um-
gang mit Diversitit), insbesondere an Diversity Management bzw. Interkultureller
Offnung, zu verzeichnen (Kap. 3). Dies ldsst sich am Beispiel der Entwicklung der
,Charta der Vielfalt“ erkennen, die im Dezember 2006 deklariert und 2010 unter
dieser Bezeichnung in einen gemeinniitzigen Verein uberfithrt wurde. Inzwischen be-
kennen sich tiber 2.400 Unternehmen, offentliche Einrichtungen und (Weiter-)Bil-
dungseinrichtungen nachdriicklich zu den Zielen und Grundsitzen der ,,Charta der
Vielfalt, um

ein Arbeitsumfeld zu schaffen, das frei von Vorurteilen ist. Alle Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter sollen Wertschitzung erfahren — unabhingig von Geschlecht, Nationali-
tit, ethnischer Herkunft, Religion oder Weltanschauung, Behinderung, Alter, sexueller
Orientierung und Identitit (Ernst & Young, 2016, S. 73).
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Solche Prinzipien schlagen sich zunehmend auch in den Leitbildern bzw. Positions-
konzepten von Unternehmen,'? 6ffentlichen Einrichtungen's und (Weiter-)Bildungs-
einrichtungen'* nieder. Die Frage nach einer organisationalen Relevanz von Diver-
sitat wird auch im Weiterbildungsbereich positiv bewertet. Zu nennen sind hier die
Volkshochschulen (im Folgenden VHS) und die nordrhein-westfilischen Einrichtun-
gen der Familienbildung.

Der Deutsche Volkshochschul-Verband (DVV), ein Dachverband fir die 16 VHS-
Landesverbiande und die iiber 900 VHS in Deutschland, veroffentlichte im Februar
2015 ein Positionspapier (www.dvv-vhs.de). Darin wurden ,,Leitvorstellungen® zur
»Positionierung der VHS in der Einwanderungsgesellschaft“ formuliert. Eine ,,inter-
kulturelle Offnung® der VHS wurde bekriftigt, die ,,zum einen die konzeptionelle Wei-
terentwicklung des Angebots und eine Ausrichtung an der Zielgruppe der Einwanderer
und ihrer Nachkommen [und] zum anderen die Fortentwicklung der Mitarbeiterschaft
sowie der Gesamtorganisation® beinhaltet (DVV, 20135, S. 3). Dabei wird die ,,Interkul-
turelle Offnung der Volkshochschulen (...) als eine zentrale Einzelstrategie innerhalb
des neuartigen Gender- und Diversity-Konzepts des Deutschen Volkshochschul-Verban-
des“ verstanden (ebd., S. 2). Eine erfolgreiche Positionierung der VHS werde schliefSlich
daran zu messen sein, wie gut es den VHS gelingt, ,,durch Weiterentwicklung ihrer
Organisation im Hinblick auf Personalstrukturen, Programmatik und Zielgruppen-
orientierung die Teilhabechancen fiir Menschen mit Migrationshintergrund am Projekt
Volkshochschule sukzessive zu erhohen® (ebd., S. 2).

Die Forderung nach einer ,,Neupositionierung der VHS in der Einwanderungs-
gesellschaft“ stiitzt sich auf eine vorangegangene Befragung der VHS vom DVV aus
dem Jahr 2013, an der sich 176 der 924 im Jahr 2013 bestehenden VHS (Riicklaufquote
rund 19%) beteiligten (Stoffels & Rau, 2014, S. 1f.): Laut dieser Befragung haben zwar
48 Prozent der befragten VHS die Relevanz von Interkultureller Offnung im Leitbild
verankert, aber lediglich zehn Prozent aller befragten VHS diese in ihren Teilzielen um-

12 Die Benchmark-Studie von Képpel (2014) untersuchte die Dokumente und Webseiten der DAX-30-Un-
ternehmen im Hinblick auf die Frage: ,Diversity Management in Deutschland: Strategie oder Alibi?“.
Als ein wesentliches Ergebnis hilt Koppel fest, dass sich Diversity Management ,,zahlenmifig nicht wei-
ter aus(weitet) — doch es gibt sie, die deutschen Groffunternehmen, die Diversity engagiert angehen (...)
Nicht zuletzt sind alle der an unserer Umfrage teilnehmenden DAX 30-Unternehmen diversity-aktiv¢ (ebd.,
S. 15). Siehe auch die Studie zum ,,Diversity und Diversity Management in Berliner Unternehmen® von An-
ders et al. (2008) und die Ergebnisse einer Online-Befragung zum Ist-Zustand des Diversity Managements
in deutschen Unternehmen von der PageGroup Diversity Management Survey (2014).

13 Hierzu stellte die vom Institut fiir interkulturelles Management und Politikberatung (imap) im Jahre 2012
durchgefiihrte Studie mit 200 Kommunen und Landkreisen u.a. fest, dass ,,sich die Verwaltungen insgesamt
auf einem positiven Weg befinden. Viele Kommunen und Landkreise setzten bereits MafSnahmen um und auf
der Seite der Zielgruppe wird dies auch wahrgenommen® (Caccio & Klein, 2013, S. 54). Siche hierzu auch
den Sammelband von Hunger und Metzger (2013) und die Studie von Gesemann, Roth und Aumiiller (2012).

14 Kindergirten iiber Schulen bis hin zu Hochschulen und Weiterbildung sind hier gemeint; aber auch alle
anderen (Nichtregierungs-)Organisationen.

[15]



| 16 ]

Stand der Forschung — Migration in der Weiterbildung

gesetzt. Dabei gibt es ein deutliches Gefille zwischen den ,grofSstadtischen, , mittel-
stadtischen“ und ,regional arbeitenden“ VHS: Wihrend 77 Prozent der grofstadti-
schen VHS Interkulturelle Offnung bereits in ihr Leitbild aufgenommen haben, lag
dieser Anteil bei mittelstadtischen VHS bei 57 Prozent und bei regional arbeitenden
VHS bei nur 30 Prozent. Zudem bieten nur drei Prozent der VHS ein Beschwerde-
management in unterschiedlichen Sprachen an und sieben Prozent gestalten ihre Print-
medien und Webseiten mehrsprachig. Zur Steuerung und Gestaltung des Prozesses der
Interkulturellen Offnung bilden sich die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der VHS
(darunter 11% aus der VHS-Leitung, 25% hauptamtliche piadagogische Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter, 24% Verwaltungsmitarbeitende und 7% Kursleitende) iiber inter-
kulturelle Themen regelmafiig weiter. In den befragten VHS sind bereits Mitarbeitende
mit Migrationshintergrund beschiftigt, jedoch entspricht lediglich bei 14 Prozent der
VHS deren Anteil dem der Gesamtbevolkerung. Auch hier zeigt sich ein deutliches Ge-
falle zwischen den ,grofSstadtischen, ,,mittelstadtischen* und ,regional arbeitenden*
VHS (Verhiltnis 56%, 14%, 11%). Ahnliches zeigt sich bei den Stellenausschreibun-
gen: 16 Prozent der VHS weisen bei eigenen Stellenausschreibungen explizit darauf hin,
dass auch Bewerbungen von Menschen mit Migrationshintergrund erwiinscht sind, wo-
bei dies wiederum bei ,,grofsstadtischen® (44 %) haufiger beobachtet werden kann als
bei ,,mittelstadtischen (19%) und ,regional arbeitenden“ (9%) VHS. Dariiber hinaus
wird von 24 Prozent der ,grofSstidtischen® bzw. 15 Prozent der ,mittelstadtischen,
aber nur von fiinf Prozent der ,regional arbeitenden“ VHS in Stellenausschreibungen
explizit von Bewerberinnen und Bewerbern ,,interkulturelle Kompetenz* eingefordert.
Im Vergleich zu diesen eher mifSigen Zahlen findet aber bei 60 Prozent der befragten
VHS eine Kooperation mit den sogenannten Migrantenselbstorganisationen'’ statt.

Mit Blick auf die Angebotsstruktur stellen Stoffels und Rau (2014, S. 2) fest, dass
21 Prozent der befragten VHS ,,mehrsprachige und kultursensible“ Kurse anbieten.
Gleichzeitig fithren jedoch nur zwei Prozent der VHS regelmifSige Veranstaltungen zu
interkulturellen Themen durch.

15 Der Begriff ,,Migrantenselbstorganisation® subsumiert allgemein alle Vereinigungen ,,(1) deren Ziele und
Zwecke sich wesentlich aus der Situation und den Interessen von Menschen mit Migrationsgeschichte er-
geben und (2) deren Mitglieder zu einem GrofSteil Personen mit Migrationshintergrund sind und (3) in
deren internen Strukturen und Prozessen Personen mit Migrationshintergrund eine beachtliche Rolle spie-
len“ (Pries, 2013, S. 1). Solche Organisationen haben sich insbesondere mit dem Nachzug von Familien-
angehorigen von sogenannten Gastarbeiterinnen und Gastarbeitern in den 1970er Jahren in Deutschland
mit vielfdltigen Zielsetzungen (anfinglich mit einer starken Intention zur Interessenvertretung, Pflege der
Herkunftskultur und Ausiibung religioser Riten; heute aufgestellt auch in den Bereichen der Bildung, des
Sports, der Gesundheit, des Dialogs, der Integration und der Wirtschaft) mittlerweile auf kommunaler, Lan-
des- und Bundesebene etabliert. Die genaue Zahl dieser in Deutschland titigen Organisationen ist bis heute
nicht bekannt. Geschitzt werden 10.000 bis 20.000 Verbande (Pries, 2013, S. 1). Viele dieser Organisatio-
nen, u.a. zahlreiche Dachverbinde etwa von tiirkeistimmigen Organisationen, sind in NRW, insbesondere
in Koln, ansissig (Thranhardt, 2013, S. 211).
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Auch das jingst veroffentlichte Forschungsprojekt von Ruhlandt (2016) beschaftigt
sich mit der Frage, wie VHS auf migrationsbedingte Vielfalt reagieren. Im Rahmen von
drei Fallstudien grofstadtischer VHS kommt Ruhlandt zunéchst einmal zu dem Schluss,
dass ,,die befragten Mitarbeitenden aller Volkshochschulen migrationsbedingte Vielfalt
im Organisationsalltag als Normalitit [interpretieren]* (ebd., S. 183, Herv. i. O.). Im
Einzelnen zeigt sich jedoch auch, dass die Reaktionsmuster zwischen den Einrichtungen
durchaus variieren. Beispielsweise wird die Konzeption zielgruppenspezifischer Ange-
bote unterschiedlich verortet. Zum einen ist sie, im Fall einer VHS, als Tatigkeit al-
len pidagogischen Abteilungen inhirent und zum anderen, im Fall der anderen beiden
VHS, einem spezialisierten Zielgruppenbereich zugeordnet, wobei von Letzteren wie-
derum unterschiedliche ,,Kopplungsmoglichkeiten zwischen der Zielgruppe Migranten
und Kursangeboten aller Programmbereiche gesucht [werden]“ (ebd., S. 183). Insofern
gibt die Studie von Ruhlandt tiefergehende Einblicke in die organisationalen Vorausset-
zungen, unter denen VHS migrationsbedingte Herausforderungen bearbeiten.

Die Studie von Fischer, Krumpholz und Schmitz (2008) evaluierte im Auftrag des Mi-
nisteriums fir Generationen, Familie, Frauen und Integration (MGFFI) des Landes NRW
die Interkulturelle Offnung von Finrichtungen der Familienbildung in NRW. An dieser
im Jahr 2005 durchgefithrten Evaluationsstudie haben sich insgesamt 70 von 151 ange-
schriebenen Einrichtungen der Familienbildung (Riicklaufquote lag bei rund 46%) betei-
ligt (ebd., S. 48).

Untersuchungsgegenstand waren ,,sowohl zielgruppenspezifische als auch interkul-
turelle Angebote der Eltern- und Familienbildung aus dem Jahr 2004, mitsamt den
Rahmenbedingungen fiir deren Planung und Durchfithrung® (ebd., S. 46). Ein zentra-
les Ergebnis dieser Evaluationsstudie ist, dass 34 der 70 Familienbildungsstitten keine
migrationsspezifischen bzw. interkulturellen Angebote durchfiihren, weil sie entweder
»uber keine finanziellen und personellen Ressourcen verfiigen“ oder ,keinen Bedarf
an solchen Angeboten [sehen], weil in der Stadt bzw. im Stadtteil keine oder nur ver-
schwindend wenige Familien mit Migrationshintergrund lebten“ (ebd., S. 50). Aller-
dings wurde auch festgestellt, dass einige der befragten Familienbildungsstitten

den Verzicht auf zielgruppenspezifische oder interkulturelle Angebote damit [begriin-
den], dass sie fur alle Gruppen, gleichgiiltig welcher ethnisch kulturellen Zugehorigkeit,
offen stiinden (...) spezielle Zielgruppenansprache [fiihre] nur zu einer ,,sonderpidago-
gischen® Sichtweise (ebd., S. 52).

Das Angebot der Eltern- und Familienbildungsstitten fiir Personen mit Migrations-
hintergrund ist geprigt vor allem von Deutsch- und Alphabetisierungskursen (49%),
gefolgt von Themen im Bereich ,,Erziehung/Bildung/Familie“ (21%), ,,Geschlecht und
Alter” (12%), ,interkultureller/interreligioser Austausch und Erfahrungsaustausch*
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sowie ,, Freizeit“ (jeweils 5%), ,,Allgemeinbildung/Berufsorientierung® (4%), ,,Gesund-
heit/Bewegung“ (3%) und ,,Politik“ (1%) (ebd., S. 63).

Auffallig ist bei der Evaluation auch der geringe Anteil der Mitarbeitenden mit
Migrationshintergrund in den befragten Familienbildungsstitten (ebd., S. 54ff.). Gleich-
wohl wird interkulturelle Kompetenz von den antwortenden Einrichtungen der Fami-
lienbildung als ,,Schliisselkompetenz* gesehen. So lag die Teilnahmequote ihrer Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter an ,,migrationsspezifischen und/oder interkulturellen
Fortbildungen“ bei rund 83 Prozent (ebd., S. 79). Auch zeigt sich insbesondere bei den
Familienbildungsstitten mit ,migrationsspezifischen bzw. interkulturellen“ Angeboten
eine enge Zusammenarbeit mit Migrantenselbstorganisationen, wie z.B. Elternvereinen
und/oder Moscheevereinen, auch um ,deren Tiiroffner-Funktion [zu] nutzen“ (ebd.,
S. 19). Familienbildungseinrichtungen, die bisher keinen Kontakt zu bzw. keine Koope-
ration mit Migrantenselbstorganisationen haben, ,,verweisen auf den grofSen Aufwand
fir regelmaflige Kontakte zu den verschiedenen Organisationen, der ihren personellen
und zeitlichen Rahmen sprenge“ (ebd., S. 81). Im Ganzen haben lediglich 39,1 Prozent
der befragten Einrichtungen der Familienbildung ein Leitbild bzw. Konzept zur Interkul-
turellen Offnung und ,,die Leitbildentwicklung (...) [steht damit insgesamt] noch in den
Anfangen* (ebd., S. 78).

2.2 Erwachsene mit Migrationshintergrund als
Teilnehmende in der Weiterbildung

Die grof3e soziale, sprachliche, religiose, ethnische und kulturelle Vielfalt von Erwach-
senen mit Migrationshintergrund wird zunehmend auch in der Weiterbildung erkannt
(Oztiirk, 2014, S. 39ff.). Gleichwohl ist das Bild von Einwanderinnen und Einwande-
rern und ihren Nachkommen als eine ,,homogene Einheit“ auch in der Weiterbildung
immer noch weit verbreitet. Nicht selten werden dabei Erwachsene mit Migrations-
hintergrund als ,,Problemgruppe“ gesehen (Iller, 2011, S. 250; Nuissl & Heyl, 2010,
S. 9) und mit stereotypen Zuschreibungen, wie geringer formaler Bildung, mangelnden
Deutschkenntnissen und fehlenden Qualifikationen, versehen (Oztiirk, 2012b, S. 89;
Sprung, 2011, S. 124ff.).

Nimmt man die dlteste seit 1979 bundesweit durchgefiihrte Personenbefragung
zur Weiterbildungsbeteiligung in Deutschland — das ,,Berichtssystem Weiterbildung*
(BSW) — in den Blick, dann zeigt sich, dass Personen mit Migrationshintergrund
erstmals 1997 mit in die Befragung aufgenommen wurden. Mit der Frage nach der
Staatsangehorigkeit im Jahr 1997 bzw. nach dem Migrationshintergrund im Jahr 2003
wurden die Auslinderinnen und Auslinder bzw. ,Deutsche ohne Migrationshinter-
grund“, ,Deutsche mit Migrationshintergrund“ und ,Auslinder® erfasst (BMBE,
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2006, S. 135ff.). Diese Kategorisierung wurde auch vom ,,Adult Education Survey*
(AES), der das BSW im Jahr 2007 abloste, unter Riickgriff auf die Staatsangehorigkeit
und Erstsprache tibernommen, jedoch im Berichtsjahr 2014 aufgrund geringer Fall-
zahlen verworfen — hier wurde nur noch zwischen ,,Deutschen® und ,,Auslindern*
unterschieden (BMBE, 2015, S. 38).

Betrachtet man die Befundlage zum Weiterbildungsverhalten von Erwachsenen mit
Migrationshintergrund auf Basis des BSW und des AES tiber den Zeitraum von 1997
bis 2014, konnen deutliche Unterschiede in der Weiterbildungsteilnahme zwischen Er-
wachsenen mit und ohne Migrationshintergrund beobachtet werden (Abb. 1).
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Abbildung 1: Teilnahme an Weiterbildung insgesamt 1997 bis 2014 in Prozent. (Eigene Darstellung nach BMBF,
2006, S. 135, 140; Leven et al., 2013, S. 91 und BMBF, 2015, S. 38)

Im Vergleich der Teilnahmequoten zwischen 1997 bis 2014 fillt auf, dass Teilnehmende
mit Migrationshintergrund in der Weiterbildung konstant unterreprasentiert sind. Die
erhebliche Diskrepanz in der Weiterbildungsbeteiligung zwischen Teilnehmenden mit
und ohne Migrationshintergrund konnte bisher kaum reduziert werden. So lagen die
Teilnahmequoten der Teilnehmenden ohne Migrationshintergrund an Weiterbildung im
Durchschnitt der Jahre 1997 bis 2014 um rund 17 Prozentpunkte tiber denen der Teil-
nehmenden mit Migrationshintergrund.

Betrachtet man die Teilnahmequoten differenziert nach nicht-berufsbezogener,
individuell-berufsbezogener und betrieblicher Weiterbildung, dann ergibt sich das fol-
gende Bild (Abb. 2):

[ 19]
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Abbildung 2: Teilnahmequoten nach Weiterbildungssegmenten in Prozent. (Eigene Darstellung nach BMBF, 2015,
S.38und Leven et al., 2013, S. 91)

Aus Abbildung 2 geht zum einen eine stetige Unterreprasentation von Teilnehmenden
mit Migrationshintergrund in der betrieblichen Weiterbildung und zum anderen eine
beinahe gleich hohe Teilnahmequote an nicht-berufsbezogener Weiterbildung hervor.
Die hohen Teilnahmequoten an nicht-berufsbezogener Weiterbildung sind allerdings in
Zusammenhang mit einer erhohten Nachfrage an Deutschsprachkursen zu interpretie-
ren (Oztiirk, 2014, S. $3ff.; Seidel et al., 2013, S. 134).

Grundsitzlich muss bei der Bewertung der Befundlage zum Weiterbildungsverhal-
ten von Teilnehmenden mit Migrationshintergrund beachtet werden, dass der AES ei-
nen relativ geringen Differenzierungsgrad ausweist. Gerade hinsichtlich der Analyse
des Teilnahmeverhaltens unterschiedlicher Bevolkerungsgruppen mit Migrationshinter-
grund stofSt der AES aufgrund der relativ niedrigen Fallzahlen schnell an seine Gren-
zen (Oztiirk, 2014, S. 40f.). So erweist sich die Unterscheidung zwischen Deutschen
und Ausliandern, wie sie im Berichtsjahr 2014 erneut vorgenommen wurde, vor allem
in Anbetracht der Tatsache, dass Erwachsene mit Migrationshintergrund durch eine
grofSe Vielfalt gekennzeichnet sind, als schwierig. Der niedrige Differenzierungsgrad in
der AES-Analyse schriankt die Generalisierbarkeit der Ergebnisse auf die Bevolkerungs-
gruppe mit Migrationshintergrund in Deutschland ein — oder anders formuliert:

Eingebiirgerte sind auf dem Weg zur 6konomischen Gleichstellung mit Alteingesessenen

weiter vorangekommen als Auslinder. Die Bilanz der Ausldnder wird dadurch belastet,




Erwachsene mit Migrationshintergrund als Teilnehmende in der Weiterbildung

dass ihnen die Einbiirgerung selektiv die erfolgreichen Individuen entzieht (Salentin &
Wilkening, 2003, S. 295).

Die erheblichen Unterschiede — aber auch Gemeinsamkeiten — zwischen den Bevolke-
rungsgruppen mit und ohne Migrationshintergrund und innerhalb der Gruppe mit Mi-
grationshintergrund in der Weiterbildungsbeteiligung werden aber erst durch eine dif-
ferenzierte Betrachtung sichtbar, wie sie Oztiirk und Kaufmann (2009, S. 261ff.) sowie
Oztiirk (2011a, S. 158) mithilfe der SOEP-Daten aus den Jahren 2002 bis 2004 bzw.
2005 bis 2008 zeigen konnten. Die zweite Zuwanderergeneration (d.h. in Deutschland
geboren bzw. eingewandert vor dem siebten Lebensjahr) nimmt berufliche Weiterbil-
dung weitaus hdufiger (26,4% bzw. 30,4%) wahr als die erste Generation (10% bzw.
13,3%). Dieses Ergebnis konnte auch durch die Verwendung der Daten des Nationa-
len Bildungspanels (NEPS) fiir den Befragungszeitraum 2012/2013 bestitigt werden
(Oztiirk & Reiter, 2016). Neben der Generationszugehorigkeit wirkt sich die deutsche
Staatsbiirgerschaft positiv auf die berufliche Weiterbildungsbeteiligung aus. Kommen
beide Merkmale — zweite Generation und deutsche Staatsangehorigkeit — zusammen, so
hat der Migrationshintergrund unter Kontrolle weiterer Einflussfaktoren, wie u.a. Alter,
Bildungshintergrund und berufliche Stellung, keinen eigenstindigen Einfluss mehr auf
die Teilnahmewahrscheinlichkeit an beruflicher Weiterbildung (Oztiirk & Kaufmann,
2009; Oztiirk, 2011a, S. 158ff.; Oztiirk, 2014, S. 49). Auch der Bildungsbericht 2016
(Datenbasis: Mikrozensus 2014) verweist unter Berlicksichtigung unterschiedlicher Al-
tersklassen auf Unterschiede zwischen den Zuwanderergenerationen hinsichtlich ihrer
Weiterbildungsteilhabe (Autorengruppe Bildungsberichterstattung, 2016, S. 181f.).

Sucht man nach Griinden fiir Unterschiede zwischen Teilnehmenden mit und ohne
Migrationshintergrund sowie innerhalb der Gruppe der Teilnehmenden mit Migra-
tionshintergrund in der Weiterbildung, dann werden oft individuelle Faktoren genannt:
So wird beispielsweise die geringe Beteiligung an Weiterbildung (und insbesondere an
betrieblicher Weiterbildung) auf die iiberproportionale Beschiftigung von Erwachsenen
mit Migrationshintergrund in geringqualifizierten Positionen sowie auf deren niedriges
Bildungs- und Deutschsprachniveau zuriickgefithrt (Leven et al., 2013, S. 92). Zudem
werden fehlende Teilnahmevoraussetzungen und mangelnde Orientierung auf dem
Weiterbildungsmarkt sowie Angst vor Priifungsanforderungen festgehalten (Schmidt
& Tippelt, 2006, S. 37). Fleige et al. (2015, S. 13ff.) berichten vor allem von indivi-
duellen Teilnahmebarrieren, wie Nicht-Kenntnis des Weiterbildungsangebots und be-
lastende Lebenslagen (u.a. familidre Verpflichtungen, geringes Einkommen, unzurei-
chende Deutschsprachkenntnisse und ungesicherte Kinderbetreuung). In eine dhnliche
Richtung bewegen sich auch die Einschitzungen von padagogischen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern zu Teilnahmebarrieren von Erwachsenen mit Migrationshintergrund
in der Familienbildung:
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Die Mehrzahl der Migranten und Migrantinnen kenne Einrichtungen der Eltern- und
Familienbildung nicht, u.a. weil es im Herkunftsland kein vergleichbares Erwachsenen-
bildungssystem gebe und weil die Einrichtungen in der ,,Migrantenszene“ meistens nicht
bekannt seien (...) Schulische Misserfolge und negative Erfahrungen mit schulischem
Lernen, die bei dieser Gruppe gering Qualifizierter haufig vorligen, seien dariiber hinaus
eher motivationsdimpfend (...) Andere Hemmnisse seien lange Wege, fehlende Raume
in den Stadtteilen mit hohem Migrantenanteil und fehlende Multiplikatoren (Fischer,
Krumpholz & Schmitz, 2008, S. 50f.).

Die Ergebnisse des AES 2012 verweisen auf Hemmnisse wie familidre Verpflichtun-
gen, zu hohe Kosten sowie fehlende Teilnahmevoraussetzungen und Unterstiitzung des
Arbeitgebers (Kuwan & Seidel, 2013, S. 221). Studien auf Basis der SINUS-Milieus
berichten schliefSlich von mangelnden Ressourcen, wie Bildung, Information, Sprach-
kenntnissen. Insbesondere bei den Angehorigen des traditionellen Arbeitermilieus
und den religios-verwurzelten Milieus komme eine fehlende Nutzenperspektive hinzu
(Barz, 2015; Barz et al., 2015).

Die Griinde fiir die vergleichsweise hohe Beteiligung der zweiten Zuwanderergene-
ration an Weiterbildung sind vielfaltig. Im Vergleich zur ersten Zuwanderergeneration
verfiigen Erwachsene der zweiten Zuwanderergeneration iiber eine bessere soziale und
berufliche Verortung. Entsprechend verfiigen sie in der Regel iiber die notwendigen
Deutschsprachkenntnisse (insbesondere im schriftlichen Ausdruck) und sind starker in
Institutionen eingebunden (u.a. Mitgliedschaft in einer Gewerkschaft, Berufsverband)
(Oztiirk, 2011b; Oztiirk, 2012a; Oztiirk, 2014, S. 27ff.). Zu dhnlichen Ergebnissen
kommen auch Studien auf Basis des Mikrozensus (Erlinghagen & Scheller, 2011,
S. 319f.; Autorengruppe Bildungsberichterstattung, 2016, S. 181f.).'¢

Dariiber hinaus verweisen Ergebnisse auf Basis des NEPS auf die Bedeutung der
Informationslage tiber Weiterbildungsmoglichkeiten. Grundsatzlich erhalten Erwach-
sene ohne Migrationshintergrund oder der zweiten Generation haufiger Hinweise tiber
Weiterbildungsangebote durch Angehorige aus ihrem privaten oder beruflichen Umfeld
(Oztiirk & Reiter, 2016, S. 58f.). Daraus lassen sich auch Implikationen fiir die Wei-
terbildungspraxis ableiten, beispielsweise in der Konzeption von geeigneten Beratungs-
und Informationsangeboten.

Die Ursachen der ungleichen Teilhabe an Weiterbildung miissen also vor dem Hin-
tergrund komplexer Wechselwirkungen zwischen individuellen Voraussetzungen (wie
Bildung und Sprache), sozialen Ressourcen und arbeitsmarktbedingten Strukturen be-

16 Allerdings sei hier nochmals darauf verwiesen, dass Erwachsene der ersten Generation teilweise auch des-
halb haufiger in Arbeitsfeldern mit geringen Aussichten auf berufliche Weiterentwicklung beschiftigt sind,
da ihre im Ausland erworbenen Abschliisse bislang keine adiquate Anerkennung erfahren haben (Oztiirk
& Reiter, 2015, S. 29f.; Oztiirk, 2011b, S. 221ff.; Leven et al., 2013, S. 90ff.).
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trachtet werden. Nicht unterschlagen werden sollten in diesem Kontext auch die bislang
unberiicksichtigten Aspekte, wie z.B. migrationsrechtliche Rahmenbedingungen, orga-
nisationsbezogene Barrieren sowie Stigmatisierungs- und Diskriminierungserlebnisse

(Oztiirk, 2014, S. 52).

2.3 Weiterbildungsangebote fiir Erwachsene mit
Migrationshintergrund

Die Weiterbildungspraxis verfiigt tiber eine jahrzehntelange Erfahrung in der Zielgrup-
penarbeit — auch mit Erwachsenen mit Migrationshintergrund. Dennoch wird eine
priazise Beantwortung der Frage, welche Themen bzw. Angebote in welchem Weiterbil-
dungssegment und von welchem Weiterbildungsanbieter von Teilnehmenden mit Migra-
tionshintergrund besonders bevorzugt werden, kaum moglich sein. Die Forschungen
diesbeztiglich werden nicht nur durch die Komplexitit der Weiterbildungslandschaft
mit ihrer Vielfalt an Tragern, Einrichtungen und Veranstaltern erschwert, sondern auch
durch die ungeniigende Beriicksichtigung des Themas Migration in den Triger- bzw.
Betriebsbefragungen (Oztiirk, 2014, S. 53).

Damit kann hier das vielfiltige Leistungsspektrum von Weiterbildungsanbietern,
insbesondere die Regelangebote im Bereich der allgemeinen, politischen, kulturellen und
beruflichen sowie betrieblichen Weiterbildung, fiir Erwachsene mit Migrationshinter-
grund kaum liickenlos dargestellt werden. Uns bleibt hier nur, auf die wenigen Infor-
mationen zuriickzugreifen, die sich vornehmlich auf die Daten des AES, der Volkshoch-
schul-Statistik und der Integrationskursgeschiftsstatistik stiitzen. Angereichert wird
diese Darstellung durch einige (Weiterbildungs-)ProjektmafSnahmen, die sich explizit an
Erwachsene mit Migrationshintergrund richten. Bringt man diese begrenzten Informa-
tionen zusammen, dann ergibt sich folgendes Bild (Abb. 3).
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Abbildung 3: Teilnahmequoten in den Themenfeldern nach Migrationshintergrund in Prozent.
(Eigene Darstellung nach Seidel et al., 2013, S. 134)

Nach den Ergebnissen des AES von 2012 differieren die Teilnahmequoten Erwachsener
mit einer deutschen und auslindischen Staatsangehorigkeit stark in den thematischen
Schwerpunkten der Weiterbildungsangebote (Abb. 3).

Die Dominanz von Deutschkursen wird auch durchgingig von der Volkshochschul-
Statistik bestatigt, so wie es beispielsweise die Kursangebotsentwicklung der vergange-
nen zehn Jahre deutlich zum Ausdruck bringt (Tab. 1).

-

2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 2015\

Politik, Gesellschaft, Umwelt 275 301 372 348 389 361 398 37 415 545
Kultur, Gestalten 51 64 26 23 29 37 34 37 55 47
Gesundheit 45 71 60 80 106 123 497 136 54 100
Sprachen 17.146 | 17.923 | 19.890 | 20.729 | 21.044 | 22.112 | 21.975 | 24.664 | 27.776 | 35.910
Arbeit, Beruf 69 107 97 106 147 108 94 123 133 150

Grundbildung, Schulabschliisse 280 262 292 344 260 333 341 437 531 633

gesamt 17.866 | 18.728 | 20.737 | 21.630 | 21.975 | 23.074 | 23.339 | 25.768 | 28.964 | 37.385

Tabelle 1: Volkshochschulkurse fiir Menschen mit Migrationshintergrund nach Programmbereichen bundesweit
in absoluten Zahlen (Adressatenbezeichnung bis Arbeitsjahr 2013 , Auslander/innen”, Arbeitsjahr 2014
.Menschen mit Migrationshintergrund”). (Eigene Darstellung nach VHS-Statistik 2006-2015,

URL: www.die-bonn.de/weiterbildung/Statistik/vhs-statistik/default.aspx)

Tabelle 1 zeigt, dass die Anzahl der spezifischen Kursangebote von VHS fiir Men-
schen mit Migrationshintergrund in den Jahren 2006 bis 2015 kontinuierlich gestie-
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gen ist. Im Berichtsjahr 2015 halt beispielsweise die Volkshochschul-Statistik insgesamt

109.165 Kurse fiir ,,besondere Adressaten® (u.a. fir Menschen mit Migrationshinter-

grund, Altere, Arbeitslose, Menschen mit Behinderung, Frauen) fest, von denen sich

37.385 Kurse an Menschen mit Migrationshintergrund richteten (Huntemann & Reich-

art, 2016, S. 41). Auffillig ist hier vor allem das Anwachsen der Deutschkurse von

17.146 im Jahr 2006 auf 35.910 im Jahr 2015; so auch die Angebote im Programm-

bereich ,,Politik — Gesellschaft — Umwelt“ von 275 auf 545 und ,,Grundbildung — Schul-

abschliisse“ von 280 auf 633.

Damit bleibt festzuhalten, dass Kurse zum Erlernen der deutschen Sprache den
grofSten Anteil an Volkshochschulangeboten fir Menschen mit Migrationshintergrund
bilden (rund 96%). Das bestitigt auch eine Programmanalyse zur interkulturellen Bil-
dung in Niedersachsen (Robak & Petter, 2014, S. 36). Dariiber hinaus konstatieren
die Autorinnen Weiterbildungsangebote fiir Menschen mit Migrationshintergrund in
Niedersachen im Bereich der Grundbildung sowie in der personalen Bildung (u.a. Ge-
sprachskreise und Veranstaltungen zur Vernetzung) (ebd., S. 46f.). Neben diesem Kurs-
angebot versuchen VHS in jiingerer Zeit — auch in Kooperation mit Migrantenselbst-
organisationen — spezifische MafSnahmen zu initiieren, um die unterschiedlichen
Gruppen mit Migrationshintergrund gezielt zu erreichen.

Beispielhaft seien hier die folgenden Initiativen aus Berlin, Miinchen und Stuttgart
genannt:

o Die Berliner VHS unterstiitzen mit ,Deutschkursen fiir Eltern bzw. Miitter an
Schulen und Kitas“ etwa in Berlin-Kreuzberg, -Neukolln oder -Steglitz neben der
individuellen Sprachférderung auch die Verstindigung zwischen Eltern und Leh-
rern (www.berlin.de/vhs/kurse/deutsch-integration/elternkurse).

o Die Miunchner VHS unterstiitzt mit dem Projekt ,,Starten statt Warten. Deutsch,
erfolgreicher Abschluss der Mittelschule und berufliche Qualifizierung® junge
Menschen mit Migrationshintergrund (www.mvhs.de/programm/verlinkungen/
projekte/projekt-starten-statt-warten). Zudem unterstiitzt sie das Gesundheitspro-
jekt ,,Mit Migranten fiir Migranten“ (MiMi-Bayern), das sich mit ,,Expertlnnen
des bayerischen Gesundheits- und Sozialwesens gemeinsam mit engagierten Mi-
grantInnen fiir einen besseren Zugang der Migrantlnnen zu den Diensten und An-
geboten des Gesundheitssystems® einsetzt (www.ethno-medizinisches-zentrum.de/
index.php?option=com_content&view=article&id=36).

o Die VHS Stuttgart zielt mit ihrem Programmbereich ,,Migranten machen vhs“ da-
rauf ab, ihre Teilnehmenden in Kontakt mit ,,Kulturen der Welt* zu bringen, aber
auch Menschen mit Migrationshintergrund als ,,Dozent/innen in ihr Programm
ein[zu]beziehen, um von ihren Fihigkeiten, Kompetenzen und ihren Kenntnissen in
einer anderen Kultur zu profitieren® (www.vhs-stuttgart.de/index.php?id=1808&ka
thaupt=18&katid=78&katvaterid=2&katname=Migranten+machen+vhs).
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Die VHS beteiligen sich neben zahlreichen anderen gemeinniitzigen und kommerziellen
Veranstaltern auch bundesweit an der Durchfithrung von Integrationskursen, die seit
dem Inkrafttreten des Zuwanderungsgesetzes am 1. Januar 2005 mit dem Ziel durch-
gefihrt werden,

Auslinder an die Sprache, die Rechtsordnung, die Kultur und die Geschichte in
Deutschland heran[zu]fiihren (...) [und sie] dadurch mit den Lebensverhiltnissen (...)
[in Deutschland] soweit vertraut [zu machen], dass sie ohne Hilfe oder Vermittlung in
allen Angelegenheiten des tiglichen Lebens selbstindig handeln konnen (§ 43, Abs. 2
Aufenthaltsgesetz).

Das Bundesamt fiir Migration und Flichtlinge (BAMF), das diese Integrationskurse
koordiniert, verantwortet auch die ,Integrationskursgeschiftsstatistik“. Darin werden
die Daten zur Teilnehmerstruktur, Teilnahmeentwicklung und zum Priifungserfolg bei
Integrationskursen prasentiert (www.bamf.de/DE/Infothek/Statistiken/InGe/inge.html).
Seit der Einfithrung der Integrationskurse am 01.01.2005 bis zum 31.12.2015 haben
insgesamt 1.827.744 Personen eine Teilnahmeberechtigung (sowohl mit freiwilliger Teil-
nahmemoglichkeit als auch mit einer Teilnahmeverpflichtung) fiir einen Integrationskurs
erhalten (BAME, 2016, S. 2); daran teilgenommen haben insgesamt 1.319.071 Personen
(BAME, 2016, S. 3). Uber die Griinde fiir die Nicht-Inanspruchnahme von 508.673 be-
rechtigten Personen liegen keine einschligigen Studien vor. Im Allgemeinen fihrt das
BAMEF vor allem personliche Griinde der Teilnahmeberechtigten an, wie z.B. Krankheit,
Pflege, Schwangerschaft und finanzielle Eigenbeteiligung (Deutscher Bundestag, 2016,
S. 4). Mittlerweile werden die Integrationskurse fiir Teilzielgruppen (z.B. Eltern-, Frauen-
und Jugendintegrationskurse) konzipiert und von vielfaltigen Einrichtungen angeboten.
Zu nennen wiren hier die VHS, Sprach- und Fachschulen, Bildungswerke bzw. -stitten,
Initiativgruppen und freie Tragergruppen (BAME 2013, S. 9). Hieraus lasst sich die grofse
Reichweite der Integrationskurse, die mittlerweile zum Regelangebot von unterschiedli-
chen Weiterbildungstrigern gehoren, ableiten (Oztiirk, 2014, S. 57). Neben solchen spe-
zifischen Sprach- und Integrationskursen fur Erwachsene mit Migrationshintergrund sind
auf lokaler, Landes- und Bundesebene zahlreiche weitere Weiterbildungsangebote festzu-
stellen, die aber meist zeitlich begrenzt und projektférmig organisiert sind. Beispielhaft
seien hier nur genannt: Bewerbungstrainings, Berufsstart, berufliche Integration, Deutsch
im Beruf, Existenzgriindung, Gesundheits-, Kranken- und Altenpflege, Verkiufer/in,
Hotelempfang/-rezeption, ambulante Pflege, Haus- und Familienpflege, Lager/Logistik-
Basisqualifikation, Maschinen-/Anlagenbau und Integrationslotse/in.'”

17 Weitere Beispiele fiir solche Angebote lassen sich etwa iiber die bekannten (Weiterbildungs-)Datenbanken, wie
2.B. InfoWeb Weiterbildung, KURSNET, Kurssuche-Deutscher-Volkshochschulverband oder Weiterbildungs-
Informations-System (WIS) und Weiterbildungsdatenbank Berlin (WDB Berlin) finden (Oztiirk, 2014, S. 58).



Zusammenfassung

2.4 Zusammenfassung

Die Forschungslage liefert derzeit noch kein umfassendes Bild iiber den Umgang der
Weiterbildungseinrichtungen mit den Herausforderungen, die sich aus migrationsbe-
dingter Diversitit ableiten. Im Vergleich zu reprasentativen Personenbefragungen zur
Weiterbildungsteilhabe von Erwachsenen mit Migrationshintergrund berticksichtigen
Organisations- und Anbieterbefragungen migrationsspezifische Aspekte noch ver-
gleichsweise selten. Allerdings geben die Befunde aus den oben skizzierten bereichs-
spezifischen Studien erste wichtige Hinweise auf Angebotsformate fiir Erwachsene mit
Migrationshintergrund sowie auf Strategien einer Interkulturellen Offnung in der Wei-
terbildung.

Trotz der Fortschritte in der Teilnehmer- und Adressatenforschung wird es auch
zukiinftig dort eine wichtige Aufgabe sein, die grofse Diversitit innerhalb der Bevolke-
rungsgruppe mit Migrationshintergrund differenziert zu erfassen und dabei ein mog-
lichst genaues Bild tber deren individuelle Hindernisse und strukturelle Barrieren in
der Weiterbildung zu erstellen. Dies ist nicht zuletzt auch deswegen nétig, um beispiels-
weise die Einrichtungen der Weiterbildung fiir die Beriicksichtigung der heterogenen
Bediirfnisse bei der Angebotsplanung oder das Weiterbildungspersonal fiir den Umgang
etwa mit kultureller, sozialer und religiéser Vielfalt zu sensibilisieren (Oztiirk, 2014,
S. 130ff.). Durch eine gesteigerte Aufmerksambkeit der Weiterbildungsforschung fiir die
(potenziellen) Teilnehmenden mit Migrationshintergrund konnte die vorhandene Bil-
dungsbereitschaft bei Erwachsenen mit Migrationshintergrund auch insgesamt fur die
Weiterbildung fruchtbar gemacht werden (Oztiirk & Reiter, 2016). Zum anderen ist
die Organisationsforschung gefordert, ihr empirisches Wissen sowohl iiber die spezifi-
schen Programm- und Angebotsstrukturen fur Erwachsene mit Migrationshintergrund
mit Blick auf die Anbieterstruktur der Weiterbildung auszubauen als auch auf weitere
Ebenen organisationsbezogenen Handelns, so etwa auf diversititsorientierte Organisa-
tions- und Personalentwicklungsstrategien, auszuweiten.

An dieser Stelle setzt die vorliegende Studie an. Sie verfolgt das Ziel, eine umfas-
sende Bestandsaufnahme der Strukturen, MafSnahmen und Routinen von Weiterbil-
dungseinrichtungen im Umgang mit migrationsbedingter Diversitit zu erstellen. Fiir
die Bestimmung zentraler Kriterien hierfir wird im Folgenden auf den Diskurs um
Diversity Management und Interkulturelle Offnung Bezug genommen. Vor diesem Hin-
tergrund hat diese Bestandsaufnahme auch einen evaluativen Charakter.
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3. Organisationaler Wandel im Kontext
von Migration

Weiterbildungseinrichtungen — als soziale Gebilde, die gegeniiber ihrer Umwelt offen
sind — werden stets von gesellschaftlichen Wandlungsprozessen beriihrt und sind fiir
ihr Fortbestehen auf die Auseinandersetzung mit gesellschaftlichen Entwicklungen an-
gewiesen (Gohlich, 2012, S. 2). Eine dieser Entwicklungen vollzieht sich im Rahmen
von internationaler Migration, wodurch auch Weiterbildungseinrichtungen der Her-
ausforderung gegeniiberstehen, ihren Umgang mit migrationsbedingter Diversitit neu
auszurichten (Oztiirk & Reiter, 2014, S. 108).

Grundsitzlich konnen Veranderungen in Organisationen aus einem geplanten oder
ungeplanten Wandel resultieren (Feld, 2010, S. 48). Ist die Veridnderung beabsichtigt
und zielgerichtet, wird auch von , Organisationsentwicklung® gesprochen (Becker,
2013, S. 722; Goumelon, Mrof§ & Seidl, 2011, S. 264). Wie ein solcher organisationaler
Wandel im Kontext von migrationsbedingten Entwicklungen gezielt gestaltet werden
kann, wird seit rund zwanzig Jahren im Rahmen von Diversity-(Management-)Ansitzen
und Konzepten Interkultureller Offnung diskutiert (Ruhlandt, 2016, S. 49). Auch wenn
die Adaption der Konzepte auf den erwachsenenpidagogischen Organisationskontext
noch weitgehend aussteht, lassen sich doch einige Implikationen benennen, anhand de-
rer Stand und Perspektive einer diversititsorientierten Organisationsentwicklung in der
Weiterbildung reflektiert werden konnen. Im Folgenden werden die Ansitze zunichst in
ihrer Programmatik vorgestellt und anschlieffend zusammenfassend diskutiert.

3.1 Diversity Management

Diversity hat als Thema in den unterschiedlichsten Bezugsfeldern Einzug gehalten,
so auch in den Erziehungs- und Bildungswissenschaften. Anschluss gefunden hat der
Diversity-Ansatz zunichst vor allem in der Interkulturellen Pidagogik, der Genderfor-
schung und der Sozial- und Sonderpidagogik (Baader, 2013, S. 40), wobei zunehmend
auch von ,,Diversity Education® die Rede ist (Leiprecht, 2008, S. 15).

Mit dem Begriff ,,Diversity“, im Deutschen als ,,Diversitat“ bzw. ,,Vielfalt“ verwen-
det, wird auf eine gesellschaftliche Realitat der Pluralisierung und Individualisierung auf-
merksam gemacht. Dabei wird zum Ausdruck gebracht, dass Menschen aufgrund von
individuellen Merkmalen Unterschiede und Gemeinsamkeiten haben (Thomas, 1996,
S. 5). Insofern handelt es sich bei dem Begriff Diversity um ein Konzept, das prinzipiell
eine unbegrenzte Reihe an personenbezogenen Aspekten als Differenzierungs- und Uber-
schneidungsmerkmale einschliefSt. Neben den gingigen askriptiven Merkmalen, wie u.a.
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Geschlecht, Alter oder Herkunft, finden weitere im Lebenslauf erworbene Merkmale, wie
der Bildungshintergrund oder die organisationale Einbindung, Berticksichtigung (Gar-
denswartz & Rowe, 2009, S. 37). Dieser mehrdimensionale Bezugsrahmen von Diver-
sitat verdeutlicht, dass ,individuelle und soziale Identitdten nicht eindeutig bestimmbar,
sondern durch vielfaltige und komplexe Referenzen charakterisiert sind, deren Relevanz
zudem situativ variiert® (Hormel & Scherr, 2004, S. 205). Damit kénnen nicht nur Uber-
schneidungen, sondern auch die Verwobenheit von Zugehorigkeiten deutlich gemacht
werden, wodurch sich Anschlussstellen fiir eine intersektionale Perspektive eroffnen (Wal-
genbach, 2012, S. 244).

Vor diesem Hintergrund bringt der Begriff ,,migrationsbedingte Diversitdt® fiir uns
nicht nur zum Ausdruck, dass durch Migrationsbewegungen Gesellschaften sozial, kul-
turell, religiés und sprachlich vielfaltiger werden. Vielmehr soll ebenfalls betont wer-
den, dass die Bevolkerung mit Migrationshintergrund von ebenso vielen Dimensionen
der Diversitit gepragt ist wie die Bevolkerung ohne Migrationshintergrund. Dieser Be-
griff impliziert zugleich ein bewusstes Wahrnehmen und Anerkennen der Vielfalt aller
Personen — ob mit oder ohne Migrationshintergrund — und damit ein kategorisches Ab-
lehnen von ,,Schubladendenken®, denn ,,Menschen sind verschieden, und jeder Mensch
ist einmalig® (Franken, 20135, S. 18).

Neben der analytischen Ebene ist mit dem Diversity-Ansatz somit eine norma-
tive Ebene verbunden, wobei den vielfiltigen Zugehorigkeiten ein positiver Wert zu-
gesprochen wird (Mecheril & PlofSer, 2011, S. 278; Robak, Sievers & Hauenschild,
2013, S. 17; Walgenbach, 2014, S. 92). Ressourcen von Organisationsmitgliedern, wie
»Mehrsprachigkeit, unterschiedliche kulturelle Perspektiven oder altersspezifische Er-
fahrungshintergriinde, sollen fiir die Bildungsorganisation bzw. padagogische Arbeit
nutzbar gemacht werden® (Walgenbach, 2014, S. 93). Dadurch stellt sich das Diversity-
Konzept sowohl einer Defizitperspektive als auch einer essentialisierenden Zuschrei-
bungspraxis entgegen (Enoch & Sievers, 2013, S. 47).

Ebenso werden mit dem Diversity-Ansatz in der Erwachsenenbildung Chancen fiir
eine stiarkere Orientierung an den individuellen Potentialen der Organisationsmitglie-
der gesehen (Oztiirk & Klabunde, 2015, S. 247f.).

Steht der Umgang mit Vielfalt in Organisationen im Vordergrund, wird mitunter
auch von ,,Diversity Management® gesprochen (Krell & Sieben, 2011, S. 159). Diver-
sity Management kann als ein handlungsstrategisches Konzept beschrieben werden, das
darauf abzielt, die Vielfalt von Organisationsmitgliedern als ,,Chance und Erfolgspo-
tenzial“ (Klaffke, 2009, S. 141) zu nutzen. Fine Voraussetzung dazu bildet die Uber-
windung einer auf Assimilation zielenden Organisationskultur, die lediglich durch eine
dominante Gruppe geprigt und gestaltet wird (Aretz & Hansen, 2002, S. 7f.; Krell &
Sieben, 2011, S. 159f.). Demnach wird mit Diversity Management eine ,,programma-
tische Abkehr von der Homogenitits- und Standardisierungsvorstellung in Organisa-
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tionen vollzogen® (Gohlich & Schroéer, 2013, S. 206). Mit dieser organisationsbezoge-
nen Perspektive werden folglich ,,nicht allein Interaktionen zwischen Individuen in den
Blick genommen oder gesellschaftliche Strukturen in abstrakter Weise kritisiert, viel-
mehr werden Bildungsinstitutionen fokussiert, deren homogene bzw. dominante Orga-
nisationskulturen verdndert werden miissen“ (Walgenbach, 2012, S. 247, Herv. i. O.).

Die historischen Wurzeln von Diversity Management liegen in der amerikanischen
Menschenrechtsbewegung der 1960er Jahre und den aufkommenden gesetzlichen An-
tidiskriminierungsbemiihungen. Hierdurch gerieten besonders Unternehmen unter
Druck, eine Personalpolitik mit besserer Chancengleichheit umzusetzen (Vedder, 2006,
S. 3ff.). Neben gesellschaftlichen und gesetzlichen Gleichstellungsforderungen kamen
spater demografische Verinderungen hinzu, die Diversity Management zunehmend
auch vor dem Hintergrund des prognostizierten Arbeitskriftemangels und der Inter-
nationalisierung der Miarkte 6konomisch interessant machten (ebd.). Insofern ,,hat der
Diversity-Diskurs nicht allein eine politisch-rechtliche, sondern auch eine 6konomische
Verankerung® (Scherr, 2008, S. 55).

In Anlehnung an Thomas und Ely (1996) kann vor diesem Hintergrund zwischen
verschiedenen Paradigmen des Diversity Managements unterschieden werden, die je-
weils spezifische Ziele und Umsetzungsschwerpunkte in Organisationen setzen:

o Diskriminierungs- und Fairnessparadigma.
o (Markt-)Zugangs- und Legitimitdtsparadigma.
o Lern- und Effektivititsparadigma.

Das Diskriminierungs- und Fairnessparadigma strebt insbesondere nach Gleichbehandlung
und Chancengleichheit, etwa wenn es um Personalrekrutierung, organisationsinternen Auf-
stieg und Zugang zu organisationalen Ressourcen geht. Ziel ist es, die Reprasentanz aller
gesellschaftlichen Gruppen im Hinblick auf Geschlecht, Alter, Herkunft und Behinderung
in den Organisationsmitgliedern widerzuspiegeln. Dabei soll eine Kultur der Fairness und
des respektvollen Umgangs etabliert und Diskriminierung vermieden werden. Die Umset-
zung erfolgt beispielsweise tiber interkulturelle Kompetenztrainings, berufliche Forderpro-
gramme fur spezifische Zielgruppen und Quotenregelungen (ebd., S. 81). Die Grundlage
dieses Ansatzes bilden somit vor allem Antidiskriminierungs- und Gleichstellungsinstru-
mente, die sich in Deutschland an erlassenen EU-Richtlinien und Verordnungen'® sowie
bundes- und landesrechtlichen Regelungen' orientieren. In der Umsetzungspraxis konnen

18 Zu nennen sind hier beispielsweise die Antirassismusrichtlinie vom 29.06.2000 (2000/43/EG), die Rahmen-
richtlinie Beschdftigung vom 27.11.2000 (2000/78/EG), die Richtlinie zur Gleichstellung der Geschlechter
vom 13.12.2004 und die EU-Grundrechtecharta, in Kraft seit 01.12.2009 (2012/C 326/02).

19 Neben den Grundrechten des Grundgesetzes (Artikel 1 bis 19 GG) ist hier auf der Bundesebene vor allem das
Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz vom 14.08.2006 zu nennen. Auf der Landesebene sind beispielhaft zu
nennen das Partizipations- und Integrationsgesetz des Landes Berlin vom 28.12.2010 und des Landes Baden-
Wiirttemberg vom 01.12.2015 sowie das Teilhabe- und Integrationsgesetz des Landes NRW vom 14.02.2012.
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solche MafSnahmen jedoch auch zu Fragmentierung dahingehend fithren, dass sich separate
Interessenvertretungen der einzelnen Gruppen bilden und eine gemeinsame Formierung we-
nig befordert wird (Bolten, 2011, S. 29). Ebenso besteht mit dem Ideal der Gleichbehand-
lung auch die ,, Tendenz zur Einebnung von Unterschieden, wodurch Wettbewerbsvorteile
firr die Organisation nur sehr bedingt erschlossen werden konnen® (Klaffke, 2009, S. 142).

Dementgegen folgt das (Markt-)Zugangs- und Legitimitdtsparadigma okonomi-
schen Priamissen: ,,Diversity isn’t just fair; it makes business sense“ (Thomas & Ely,
1996, S. 83). Ziel ist hier vor allem, die Belegschaftsstruktur an die demografische
Diversitat der Kunden anzupassen. Durch die jeweiligen Vertreterinnen und Vertreter
einzelner Gruppen sollen Zuginge zu internationalen Markten bzw. zu neuen Kun-
dengruppen erschlossen werden (Jensen & Dammrich, 2011, S. 123f.). Zum Ausdruck
bringt diese Strategie der Begriff ,,Ethnomarketing“. Hierbei sprechen Unternehmen
bzw. Organisationen zur Sicherung oder auch zum Ausbau von Wettbewerbsvorteilen
Kundengruppen unter besonderer Berticksichtigung ihrer ethnischen, kulturellen oder
religiosen Hintergrinde gezielt durch Mitarbeitende mit demselben Hintergrund, ent-
sprechende Marketingmafinahmen sowie Produkte und Dienstleistungen an (Franken,
2015, S. 109; Miiller & Gelbrich, 2015, S. 55ff.).?° Da hier die Zuweisung der Mitar-
beitenden etwa zu bestimmten Kundengruppen entsprechend ihrer jeweils zugeschrie-
benen Merkmale erfolgt, werden Potenziale der Mitarbeitenden jedoch allenfalls ho-
mogenisierend befordert. Entwicklungsmoglichkeiten auflerhalb der zugeschriebenen
Rollen bleiben fiir den Einzelnen somit deutlich eingeschriankt (Thomas & Ely, 1996,
S. 6). Insofern befordert auch dieser Ansatz in Organisationen ein weitgehend vonein-
ander entkoppeltes Agieren einzelner Gruppen (Bolten, 2011, S. 29). Dabei bleibt die
Diversitit der Organisationsmitglieder in ihrem Wert funktional, wihrend Potenziale
und Lerneffekte in der Zusammenarbeit der unterschiedlichen Gruppen nicht beriick-
sichtigt werden (Klaffke, 2009, S. 142; Thomas, Mack & Montagliani, 2004, S. 33).

Die jeweiligen Schwachstellen der vorangegangenen Ansitze zu tiberwinden ist Ziel
des Lern- und Effektivitdtsparadigmas. Diesem Ansatz liegt ein ganzheitliches Verstiand-
nis von Diversity Management zugrunde, das auf die Chancengleichheit fur alle Indivi-
duen abzielt und zugleich Differenz als Chance hervorhebt. Damit sollen lingerfristige
Erfolge durch kontinuierliches organisationales Lernen erreicht werden (Thomas &
Ely, 1996, S. 7). Die Herausforderung liegt also darin, ,,eine optimale Verbindung von
Differenzierung und Integration zu erzielen* (Vedder, 2006, S. 19). Dazu bedarf es der
Bereitschaft zu einem organisationskulturellen Wandel (Krell & Sieben, 2011, S. 165),
womit die gesamte Organisation und ihr Umfeld mit all ihren Strukturen und Ablaufen
auf dem Priifstand stehen. Cox (1993) benennt als zentrale Ziellinien des Wandels

20 Zahlreiche Beispiele hierfiir lassen sich heute etwa in der Automobilindustrie (z.B. VW), bei Banken (z.B.
Deutsche Bank) und Telekommunikationsunternehmen (z.B. E-Plus) finden (Reiter, 2016; Miiller & Gelb-
rich, 2015, . 58ff.).
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die Etablierung einer Kultur der Toleranz und Wertschitzung,

o die vollstandige strukturelle Integration aller Mitarbeitenden auch in interne Netz-
werke sowie

o eine vorurteils- und diskriminierungsfreie Personalpolitik und -praxis, wodurch
eine bessere Ausschopfung der Potenziale ermoglicht wird (ebd., S. 229).

Eine zentrale Rolle weist Cox (2001) hierbei der Leitungsebene zu, die den organisa-
tionalen Wandlungsprozess anstof$t, indem sie zentrale Leitlinien festlegt, deren Bedeut-
samkeit kommuniziert und entsprechende Strukturen und MafSnahmen implementiert
(ebd., S. 21). Flankiert wird der Wandlungsprozess zum einen von Fortbildungs- und
Trainingsmafinahmen, die vor allem auf die Sensibilisierung aller Mitarbeitenden fiir
Diversitat zielen, und zum anderen von unterschiedlichen Analysemafinahmen, die so-
wohl den Ist-Stand der Organisation als auch die daraus entwickelten Ziele evaluieren
(ebd., S. 19ff.; Doge, 2004, S. 15). Fiir die Ist-Stand-Analyse wurden mittlerweile einige
Checklisten entwickelt. Mit einem relativ umfangreichen Inventar bietet das Portal Di-
versity-Online sowohl Unternehmen als auch 6ffentlichen und privaten Einrichtungen
die Moglichkeit, sich einem Diversity-Check?' zu unterziehen. Analysiert werden dabei:
o die Unternehmensstrategie, -fithrung und -kultur,

das Personalmanagement,

die Arbeitsgestaltung und -organisation,

die Dienstleistungen sowie

Bereiche wie Gesundheit und Interessenvertretung hinsichtlich des Umgangs mit
Diversitat.

Fiir Klaffke (2009) gehort zur Analyse des Ist-Standes u.a. die Analyse

o der Unternehmenskultur, um festzustellen, ob Wertschitzung von Vielfalt gelebte
Kultur ist,

o der demografischen Struktur der Belegschaft u.a. hinsichtlich des Alters, Ge-
schlechts und ethnischer Gruppen, einschlieflich ihrer Positionierung und der Er-
mittlung von Fehlzeiten und Fluktuationen,

o der Konflikte und Reibungsverluste in der Belegschaft,

o der Investoren- und Kundenstruktur, um Moglichkeiten des Marktzugangs auszu-
loten (ebd., S. 150f.).

Auf Grundlage der Ist-Stand-Analyse werden schliefSlich Ziele fiir den Veranderungs-
prozess definiert und MafSnahmen der Umsetzung eingeleitet. Zentrale strukturelle
Mafinahmen konnen dabei

21 Das gesamte Inventar der Instrumente ist hier einsehbar: www.online-diversity.de/instrument/docs/form.

pdf (22.06.2016).
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die Schaffung einer fiir Diversity Management verantwortlichen Stelle,

o die Einfithrung von Quoten fur Mitarbeitende, heterogen besetzte Teams und Gre-
mien,
die Einfiihrung von Beratungsangeboten, Work-Life-Balance-Konzepten und

o die Beriicksichtigung heterogener Bediirfnisse (Freistellung bei religiosen Feierta-
gen, Gebetsraume etc.) sein.

Im Hinblick auf die Mitarbeitenden-Weiterbildung werden vor allem Trainings- und
Sensibilisierungsprogramme zur Entwicklung einer wertschitzenden Haltung gegen-
tiber Diversitit und Kompetenzen fiir die Zusammenarbeit in diversen Belegschaften
genannt (Klafftke, 2009, S. 148f.; Krisor & Koster, 2016, S.101f.).

Fiir eine langfristige Veranderung ist es dabei unabdingbar, iiber die Implementie-
rung von EinzelmafSnahmen hinauszugehen, indem alle Ebenen der Organisation in den
Prozess eingebunden werden (Krell & Sieben, 2011, S. 167).

Finden Diversity-Konzepte im padagogischen Bezugsfeld Anschluss, geschieht dies
meist nicht ohne die Bezugnahme auf das Postulat von Chancengleichheit und sozialer
Gerechtigkeit (Walgenbach, 2012, S. 243). Gleichwohl weist Walgenbach (2012, 2014)
auf zwei Stromungen hin, die Diversity-Management-Ansitze in einen affirmativen und
einen machtsensiblen Zugang differenzieren.

Die erstgenannten Ansitze zeichnen sich dadurch aus, dass sie sich zwar explizit
gegen ein Diversity Management aussprechen, das der reinen Profitlogik folgt, aller-
dings einer betriebswirtschaftlichen Perspektive doch aufgeschlossen gegeniiberstehen.
Dies zeigt sich mitunter darin, dass sie mit Diversity Management auch eine Poten-
zialorientierung postulieren, die sich aus wirtschaftlichen Bedarfen, beispielsweise aus
der Deckung von zukiinftig benotigten Personalressourcen, legitimiert. Demgegentiber
schlieflen machtsensible Diversity-Ansitze an bestehende Diskurse etwa aus den Gen-
der Studies und der Interkulturellen Pidagogik an und nehmen jene gesellschaftlichen
Strukturen und Prozesse in den Blick, durch die soziale Unterschiede tiberhaupt erst
hervorgebracht und verfestigt werden (Walgenbach, 2014, S. 101ff.). Mit dieser Per-
spektive auf Diversity werden zugleich auch einige Herausforderungen und Probleme
benannt: So birgt die Einbindung einer Vielzahl an sozialen Kategorien die Gefahr,
zu tibersehen, dass mit bestimmten Kategorien oder deren Zusammenwirken Benach-
teiligungen oder Privilegien verbunden sind, wodurch sich Fragen nach der Relevanz
der einzelnen Kategorien anschlieen (Mecheril & Vorrink, 2012, S. 95; Walgenbach,
2012, S. 245f.). Beispielsweise machen Hormel und Emmerich (2013, S. 192) darauf
aufmerksam, dass die Kategorie soziale Klasse im Kontext von Diversity bisweilen
kaum Berticksichtigung findet. Ebenso kann eine ,,Sensibilisierung fiir reale oder zu-
geschriebene Differenzen in der Gefahr [stehen], zu einer Eintibung in wechselseitige
Stereotypisierungen entlang der Kategorien Geschlecht, Ethnizitit, Religion usw. zu
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fithren®“ (Hormel & Scherr, 2004, S. 215). Insofern werden mit Diversity-Ansatzen Me-
chanismen der Reproduktion sozialer Differenz nicht automatisch zu tiberwinden sein
(Mecheril & PlofSer, 2011, S. 283).

Vor dem Hintergrund einer sozial- und machtkritischen Auseinandersetzung mit
Diversity spricht sich Mecheril schlielich fiir einen reflexiven Diversity-Ansatz aus
und fordert die systematische Auseinandersetzung mit der Frage, ,,wo das Eintreten fiir
Differenz und fiir die Pluralitit von Differenz Machtverhaltnisse als Dominanz- und
Herrschaftsverhiltnisse bestitigt” (Mecheril, 2008, S. 67). Auch Gohlich und Schroéer
(2013, S. 207f.) sehen Chancen eines organisationsbezogenen Diversity-Ansatzes vor
allem dann, wenn sich Organisationen reflexiv auf die eigenen vorherrschenden Struk-
turen und Prozesse beziehen. Bleiben diese Ebenen unberiicksichtigt, bedeutet dies, so
konstatieren die Autoren in Analogie zu den Ebenen des organisationalen Lernens nach
Argyris und Schon (2008), ,,dass ein solches Diversity Management nicht iiber ein ,Ein-
schleifenlernen® hinausgelangt“ (Gohlich & Schroer, 2013, S. 207). An diesen theoreti-
schen Rahmen kniipft auch Paul (2003, S. 40) an, wenn sie von ,,Double-Loop-Diver-
sity“ spricht und dabei auf die Notwendigkeit verweist, organisationsbezogene Werte
und Grundsitze vor dem Hintergrund ihrer ungleichheitsstabilisierenden Wirkung zu
bewerten. Eine solche Perspektive setzt jedoch zugleich voraus, dass sich Organisatio-
nen als ,Produzentlnnen von Aus- und Einschlussmechanismen verstehen“ (Amsturz,
2010, S. 16).

Wahrend also der Diskurs um Diversitit in der Erziehungswissenschaft auf theore-
tisch-programmatischer Ebene fortbesteht, besteht bislang noch wenig systematisches
Wissen dariiber, welche organisationalen Strategien und Maffnahmen in der pidago-
gischen bzw. erwachsenenpidagogischen Praxis mit Diversity-Ansidtzen im Einzelnen
verbunden werden.

Daneben wird seit einigen Jahren der Umgang insbesondere mit migrationsbeding-
ten Verinderungen im Rahmen der Interkulturellen Offnung thematisiert, deren kon-
zeptionelle Grundlagen im Folgenden ebenso kurz skizziert werden.

3.2 Interkulturelle Offnung

Vor allem wenn es um den Zugang zu 6ffentlichen Einrichtungen geht, ist das Konzept
der Interkulturellen Offnung zu einem zentralen Bestandteil der Fachdiskussion gewor-
den. Historisch ist das Konzept aus zwei kritischen Bezugspunkten im Kontext der
Sozialen Arbeit erwachsen, wie Filsinger (2002) zusammenfasst:

Der Aufstieg dieses Paradigmas [der Interkulturellen Offnung, Einf. d. V. ist im Kern als

ein Ergebnis der Anfang der 80er Jahre einsetzenden kritischen Reflexion der Auslinder-
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padagogik und Ausldndersozialarbeit sowie ihrer Institutionalisierungen zu deuten. Wih-
rend die Kritik der Auslinderpadagogik und Auslindersozialarbeit im wesentlichen [sic!] an
der Deutung der zugewanderten bzw. in der Bundesrepublik Deutschland aufgewachsenen
(jungen) Migrationsbevolkerung als defizitire und hilfsbediirftige Personen ansetzte, zielte
die Kritik der Institutionalisierungen auf den potentiell ausgrenzenden Charakter spezieller

Einrichtungen und Angebote fiir die in Rede stehende Bevolkerungsgruppe (ebd., S. 5).

Erste Empfehlungen fiir eine Interkulturelle Offnung formulierte Mitte der 1990er Jahre
Hinz-Rommel. Er forderte von den Sozialen Diensten, ,,sich starker als bisher sowohl
strukturell als auch konzeptionell und personell an der Anwesenheit nicht-deutscher Rat-
suchender und Hilfebediirftiger [zu] orientieren“ (Hinz-Rommel, 1995, S. 132). Anstelle
von weiteren Sonderdiensten fur spezielle Zielgruppen mit Migrationshintergrund soll-
ten die bestehenden Einrichtungen an die vielfaltigen Bedarfslagen einer durch Migra-
tion geprigten Gesellschaft angepasst werden. Interkulturelle Offnung wird mit Hinz-
Rommel (1995, S. 130ff.) als Aufgabe aller Beteiligten definiert, die eine Uberpriifung
bestehender rechtlicher und organisatorischer Rahmenbedingungen voraussetzt und
neue Anforderungen an die Personalfithrung und -qualifizierung stellt. Dazu gehoren:
o die Einstellung von Fachkriften mit Migrationshintergrund auf allen Positionen

einer Organisation,
o die Vermittlung interkultureller Kompetenzen in Aus- und Weiterbildung und

die institutionsiibergreifende Vernetzung mit Verbinden, Kommunen und Selbst-

hilfeeinrichtungen.

Diese Forderungen bilden bis heute wichtige Grundpfeiler des Konzeptes der Interkultu-
rellen Offnung, das sich mittlerweile als integrationspolitisches Paradigma etabliert hat
und tiber die Soziale Arbeit hinaus als Referenzrahmen fiir eine strategische Ausrichtung
von vielfaltigen Bereichen offentlicher Verantwortung aufgegriffen wird (Griese & Mar-
burger, 2012, S. 16; Curvello, 2009, S. 247).

Das Konzept der Interkulturellen Offnung steht bis heute insbesondere fiir die
Forderung nach einer gleichberechtigten gesellschaftlichen Teilhabe von Menschen mit
Migrationshintergrund. Gleichzeitig wird mit dem Konzept oftmals ein Interkulturali-
tatsverstandnis verbunden, das sich nicht ausschliefSlich auf das Verhiltnis von Men-
schen unterschiedlicher Herkunft bezieht, sondern ,,ganz umfassend fiir das Verhaltnis
unterschiedlicher Lebensformen [gilt]“ (Schroer, 2007, S. 9). Deshalb geht mit der Kon-
zeptualisierung der Interkulturellen Offnung in der Literatur nicht selten eine theoreti-
sche Verortung des Verstindnisses von ,,Kultur® bzw. ,Interkultur® einher (Mayer &
Vanderheiden, 2014, S. 30ff.).

Ebenso wie dem Kulturbegriff liegt auch dem Begriff der Interkulturalitit kein ein-
heitliches Begriffsverstindnis zugrunde (Oztiirk & Klabunde, 2015, S. 244f.). Zugleich
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wird der Begriff der Interkulturalitit vielfach kritisch diskutiert. Die Kritik bezieht sich
vor allem auf das primordiale Kulturverstindnis, das im Konzept der Interkulturalitat
gerade dann fortgefihrt wird, wenn mit der Praposition ,,inter-“ auf die Beziehung zwi-
schen den Kulturen verwiesen wird (Welsch, 2009, S. 8; Tielking & Fietz, 2013, S. 77).
Nach Welsch (1995, S. 42) sind Kulturen hingegen ,,intern durch eine Pluralisierung
moglicher Identititen gekennzeichnet und weisen extern grenziiberschreitende Kontu-
ren auf“, womit er den Begriff ,, Transkulturalitit® einfiihrt.

Dieser Sichtweise schliefSt sich heute ein konstruktivistisches, prozesshaftes Ver-
stindnis von Kultur an, das davon ausgeht, dass Menschen Realitatsmuster generieren
und somit vermeintliche kulturelle Grenzen als sozial konstruiert zu behandeln sind
(Auernheimer, 2012, S. 50). In der Literatur zur Interkulturellen Offnung wird der Be-
griff der Interkulturalitdt meist beibehalten, wobei diesem ein dynamisches und offenes
Kulturkonzept zugrunde gelegt wird (Handschuck & Schroer, 2012, S. 38; Mayer &
Vanderheiden, 2014, S. 32).

Die Forderung nach Offnung ist schlieflich als kritische Bilanz vorangegangener
gesellschaftlicher und institutioneller Ausschlussmechanismen zu deuten, die es zu tiber-
winden gilt (Fischer, 2007, S. 37; Handschuck & Schroer, 2012, S. 44). Gerade durch
diese Forderung wird in der Interkulturellen Offnung ein Gegenentwurf zum klassi-
schen Integrationsdenken gesehen — was Handschuck und Schroer (2012, S. 44) wie
folgt zum Ausdruck bringen:

War (...) der Fokus in den vergangenen Jahrzehnten auf die Zugewanderten und ihre
Anstrengungen zur Integration, auf ihre Defizite und Differenzen und allenfalls auf kom-
pensatorische MafSnahmen gerichtet, so folgte jetzt eine selbstkritische Analyse der herr-
schenden Strukturen in den Systemen der Sozialen Arbeit, der Bildung, der Gesundheit

und anderen Bereichen.

Grundlegend kann somit unter Interkultureller Offnung ein Konzept verstanden wer-
den, das auf einen Entwicklungs- und Veridnderungsprozess in Organisationen abzielt.
Der Anspruch besteht vor allem darin, allen Bevolkerungsgruppen gleiche Zugiange zu
ermoglichen (Schroer, 2007a, S. 9).

Dennoch bleibt das Konzept der Interkulturellen Offnung auch weiterhin eng mit
dem Aspekt des Migrationshintergrunds verbunden, wodurch sich auch dieses Kon-
zept der Gefahr gegeniibersicht, zu einer Uberbewertung des Kulturellen und damit zur
Reproduktion kultureller Differenz und Stigmatisierung beizutragen (Heinemann &
Robak, 2012, S. 34). Insofern ist hier weiterhin kritisch zu fragen, inwieweit die in der
Programmatik der Interkulturellen Offnung konzipierten Ansitze ,,nicht als einseitige —
auf ein verkiirztes Kulturverstindnis — fokussierte Prozesse der Organisationsentwick-
lung betrieben werden® (Gohlich & Schroer, 2013, S. 210).
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In Bezug auf die Umsetzungspraxis wird der sogenannten ,Interkulturellen Orientie-
rung® eine wichtige Schliisselrolle beigemessen. Damit ist eine anerkennende Haltung
gegentiber sozialer Vielfalt gemeint, die es ermoglicht, Fragen nach Chancengleichheit
vor dem Hintergrund der damit verbundenen Machtstrukturen und Ressourcenvertei-
lungen zu thematisieren und als handlungsleitende Grundsitze zur Geltung zu bringen
(Handschuck & Schroer, 2012, S. 43). Interkulturelle Orientierung ist somit als nor-
mative Ausrichtung einer Organisation zu deuten, die im Leitbild der Organisation
verankert wird und durch den Prozess der Interkulturellen Offnung Umsetzung findet.
Der organisationale Verdnderungsprozess vollzieht sich dabei als Querschnittsaufgabe
auf allen Ebenen der Organisation, wobei sich die entsprechenden Mafinahmen nach
Fischer und Wehrhofer (2006) auf folgende Bereiche beziehen lassen:

1. Institutionelle Verdnderungen/Organisationsentwicklung: Dazu gehoren z.B. die
Verankerung eines Leitbilds, die Entwicklung von Zielen, die Uberpriifung der

Zielerreichung durch ein Controllingverfahren.

2. Personalentwicklung: Hier geht es um Mafnahmen zur Entwicklung bzw. Forde-
rung interkultureller Kompetenz, um Verfahren zur gezielten Rekrutierung von
Mitarbeitern mit Migrationshintergrund, um Diskriminierungsverbote oder beson-
dere Maflnahmen zur Forderung der Mitarbeiter mit Migrationshintergrund (z.B.
Qualifizierung fiir Fithrungsaufgaben). Vorangehen sollte eine Analyse des eigenen
Personalprofils z.B. nach den Kriterien Migrationshintergrund und Interkulturelle

Kompetenz.

3. Verbesserte Orientierung auf Kunden mit Migrationshintergrund: Eine kritische Be-
standsaufnahme der eigenen Dienstleistungen und Angebote fiir Migrant/inn/en und
ihrer Nutzung sollte in die Entwicklung bedarfsgerechter Angebote und neuer For-
men der Kundenansprache miinden (z.B. Bereitstellen fremdsprachiger Formulare

und Informationen sowie Ubersetzungshilfen) (ebd., S. 44; Herv. i. O.).

Interkulturelle Offnung strebt damit zugleich eine Organisations-, eine Personal- und
eine Qualitatsentwicklung an. Thre Umsetzung kann sich dabei an Instrumenten des
strategischen Managements in einer Abfolge von Phasen orientieren (Handschuck &
Schroer, 2012; Jakubeit, 2009).

Ausgehend von der interkulturellen Orientierung und Leitbildentwicklung der
Organisation, in der Wertehaltungen und Interessenlagen reflektiert und die zentra-
len Grundsitze nach innen und auflen sichtbar gemacht werden, konkretisiert sich der
Handlungsbedarf des organisationalen Verinderungsprozesses wiederum in Zielen, die
auf Grundlage einer Bestandsaufnahme formuliert werden.
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Fiir die Bestandsaufnahme hat z.B. Gaitanides (2009, S. 25) Leitfragen formuliert, mit

deren Hilfe sich Organisationen u.a. dahingehend hinterfragen sollen,

o inwieweit eine auf Chancengleichheit zielende Ausrichtung der Organisation im
Leitbild erkennbar ist,

o wie sich Adressatinnen und Adressaten sowie Personal hinsichtlich migrationsbe-
zogener Merkmale wie Sprache und Herkunft reprisentiert sehen,

o welche Mafinahmen fiir den Abbau von Zugangsbarrieren konzeptionell bereits
verankert sind,

o welche Kooperationen dabei genutzt werden und

o inwieweit Personal- und Fortbildungsmafinahmen interkulturelle Teamentwick-

lung intendieren.

Filsinger fordert fur die Analyse zudem Indikatoren bzw. Giitekriterien, anhand derer
sich die Qualitit interkultureller Offnung bewerten ldsst. Diese kénnen zwar, so Filsin-
ger, ,,(Selbst-)Reflexivitdt nicht ersetzen, diese aber unterstiitzen“ (2008, S. 32).

Im Hinblick auf Kriterien der Reprisentation miisste etwa gemessen werden, in-
wiefern der Anteil der Beschiftigten bzw. der Nutzerinnen und Nutzer einer Organi-
sation auf allen Ebenen dem Anteil der Menschen mit Migrationshintergrund in der
Bevolkerung entspricht, wobei es weitere soziodemografische Merkmale zu berticksich-
tigen gilt (ebd.). Weitere Indikatoren beziehen sich u.a. auf
o die Implementierung von Bediirfnis- und Bedarfsanalysen,

o Mehrsprachigkeit bei Informationen und Personal,
o die Einrichtung eines Beschwerdemanagements als Vorkehrung gegen Diskriminie-
rung,

die Kooperation mit Migrantenselbstorganisationen sowie
o die Sicherstellung interkultureller Kompetenz der Mitarbeitenden, die sich in re-

gelmifigen kollegialen Teambesprechungen, Supervisionen und/oder tiber die Teil-

habe an einschligigen Weiterbildungen bemessen ldsst (ebd., S. 32ff.).

Der Qualifizierung des (padagogischen) Personals wurde im Kontext der Interkulturel-
len Offnung von Beginn an eine Schliisselrolle beigemessen. So sah bereits Hinz-Rom-
mel (1995) nicht nur in der Einstellung von Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund,
sondern auch in der nachhaltigen Qualifizierung des gesamten Personals ein wichtiges
Strukturmerkmal Interkultureller Offnung (ebd., S. 135).

Auch in weiterfithrenden Konzeptualisierungen wird die Vermittlung interkultu-
reller Kompetenz hervorgehoben, die aber ohne eine inhaltliche Prizisierung an dieser
Stelle nicht auskommt (Handschuck & Schroer, 2012, S. 45f.; Behrens, 2011, S. 71ff.).
Trotz Kontroversen im Begriffsverstindnis (Bolten, 2007, S. 21ff.; Deardorff, 2004,
S. 32ff.; Fischer, 2009, S. 33ff.; Rathje, 2006, S. 21ff.) zeichnet sich in der Fachliteratur
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zumindest ein gemeinsamer Nenner dahingehend ab, dass es sich bei der interkulturel-
len Kompetenz nicht um eine eigenstindige Handlungskompetenz, sondern um ein du-
Berst komplexes und vielschichtiges Biindel unterschiedlicher Teilkompetenzen handelt
(Bolten, 2007, S. 24; Deardorff, 2004, S. 203; Fischer, 2009, S. 33). Um in Situationen
interkultureller Begegnung zielfithrend und angemessen kommunizieren und handeln
zu konnen, werden hierbei vor allem interkulturelle Kompetenzen auf

o der kognitiven Ebene (Wissen und Kenntnisse z.B. tiber kulturspezifische Normen,

Konventionen und Verhaltensweisen),

o der affektiven Ebene (Personlichkeitsmerkmale und Einstellungen wie z.B. Einfiih-
lungsvermogen, Neugier, Unvoreingenommenheit) und
o der verbaltensbezogenen Ebene (Kombinationsfihigkeit kognitiver und affektiver

Kompetenzen wie z.B. die Fahigkeit und Bereitschaft zum Wissenstransfer und zur

Kommunikation)
betont, die ein Leben lang zu entwickeln und zu fordern sind (Barmeyer, 2012, S. 86ff.;
Deardorff, 2004, S. 196ff.; Erll & Gymnich, 2013, S. 11ff.).?

Die Qualifizierung des Personals ist als Teil einer Gesamtstrategie eng mit den struk-
turellen Verdnderungen der Organisation, einschliefSlich ihrer Kooperationsnetzwerke,
verbunden (Fischer, 2007, S. 43). Vor diesem Hintergrund wird mitunter auch von ,,in-
terkultureller Kompetenz von Organisationen® (Jakubeit, 2009, S. 238) gesprochen:
,»Organisationen (...), die ernsthaft Interkulturelle Kompetenz entwickeln, verindern
sich in ihren einzelnen wesentlichen Elementen® (Jakubeit, 2009, S. 239). Das Konzept
der Interkulturellen Offnung, so Gohlich und Schréer (2013, S. 208), ,,verweist zumin-
dest vom Anspruch her immer auch auf eine Weiterentwicklung des Organisationalen
selbst.“

Auch fiir die Weiterbildung ergibt sich zunehmend ein Handlungsbedarf, sich mit
dem Tatbestand ungleicher Partizipationschancen und Zugangsbarrieren auseinander-
zusetzen und zwar schon allein deshalb, ,,weil sie [die Weiterbildung] sich in einer de-
mokratischen Gesellschaft insbesondere durch die Verbesserung von Teilhabechancen
fiir benachteiligte Mitglieder legitimiert (Stoffels, 2015, S. 43). Auch Ruhlandt (2016,
S. 66) sieht in der Zuginglichkeit der Angebote ein wesentliches Merkmal der o6ffentli-
chen Weiterbildung. Allerdings erhebt Sprung (2013, S. 13) fiir die Weiterbildung insge-
samt den Anspruch, die Fragen nach den Ungleichheitsverhaltnissen nicht allein auf die
Quoten von Teilnehmenden, sondern in gleicher Weise auf die Personalstruktur, d.h. die
Besetzung von Positionen, und somit auf die Gestaltungsebenen der gesamten Organi-
sation zu beziehen.

Grundsatzlich zeigt sich anhand der Forschungslage, dass der Diskurs um Stand
und Perspektiven Interkultureller Offnung auch in der Weiterbildung bisweilen vor-

22 Zur Kritik am Konzept der interkulturellen Kompetenz siehe z.B. Castro Varela, 2009, S. 156ff.; Griese,
2005; Kalpaka & Mecheril, 2010; Mecheril, 2013.
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wiegend im Kontext 6ffentlich verantworteter Einrichtungen wie etwa der Volkshoch-
schule und Familienbildung aufgegriffen wird (siehe hierzu u.a. Ruhlandt, 2016; Fi-
scher, Krumpholz & Schmitz, 2008; Kap. 2).

3.3 Zusammenfassung

In der Zusammenschau der beiden Konzepte Diversity Management und Interkulturelle
Offnung fallen zunichst einige Gemeinsamkeiten auf: Beide Konzepte konstituieren
sich als Reaktion auf gesellschaftliche Veranderungsprozesse und zielen auf die Aner-
kennung gesellschaftlicher Vielfalt (Oztiirk & Reiter, 2014, S. 128). Als eine Stirke des
Diversity Managements benennt Schroer (2007, S. 28) die Integration vielfiltiger gesell-
schaftlicher Dimensionen wie Alter, Geschlecht, Herkunft etc. Eine solche Erweiterung
des Blickfeldes ist auch fiir die Weiterbildung von Bedeutung, da Weiterbildungsent-
scheidungen von Erwachsenen mit Migrationshintergrund nicht allein mit der Migra-
tionserfahrung zusammenhingen, sondern entscheidend durch weitere Merkmale
des sozialen und beruflichen Umfeldes mitbestimmt werden (Oztiirk & Reiter, 2014,
S. 128). Mit einem ,,weiten® Kulturverstandnis zeigt sich hier jedoch auch das Konzept
der Interkulturellen Offnung als anschlussfihig.

Gemein ist beiden Konzepten des Weiteren die Forderung nach einem umfassenden
Entwicklungs- und Veranderungsprozess in Organisationen, fiir dessen Umsetzung teil-
weise dhnliche Implikationen benannt werden. Im Rahmen von Migration wiren hier
etwa
o die Verankerung der Wertschitzung von Vielfalt im Organisationsleitbild,

o die Sicherstellung einer gleichberechtigten Einbeziehung bzw. Vertretung von Per-
sonen mit Migrationshintergrund auf allen Ebenen der Organisation und

o die Implementation von Qualifizierungsmafsnahmen fir die Sensibilisierung und
Kompetenzentwicklung aller Mitarbeitenden im Umgang mit migrationsbedingter

Diversitit zu nennen.

Somit ldsst sich aus den Konzepten eine Reihe von gemeinsamen Kriterien ableiten,
anhand derer der Umgang mit migrationsbedingter Diversitit in Einrichtungen der Wei-
terbildung beschrieben werden kann (Kap. 4).

Ebenso zeigen sich Unterschiede zwischen den beiden Konzepten: Wihrend sich
Diversity Management vornehmlich auf organisationsinterne Prozesse der Verdnderung
bezieht, ist im Rahmen der Interkulturellen Offnung die Grenze zur Umwelt von Bedeu-
tung (Gohlich & Schroéer, 2013, S. 205). Veranderungsanforderungen der Organisation
richten sich somit nach innen und aufSen, wobei eine bedarfsgerechte Adressatenorien-
tierung ebenso zur Gestaltungsaufgabe gehort wie die Bildung von organisationsiiber-
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greifenden Kooperationen und Netzwerken. Auch diese Aspekte sind Grundlage dieser
Bestandsaufnahme (Kap. 4).

Weitere Unterschiede zwischen Diversity Management und Interkultureller Off-
nung werden insbesondere hinsichtlich des Entstehungs- und Begriindungszusammen-
hangs konstatiert (Schréer, 2007, S. 30f.). Interkulturelle Offnung sieht sich vornehm-
lich einer gleichberechtigten gesellschaftlichen Teilhabe und sozialer Gerechtigkeit
verpflichtet und nimmt somit eine gesellschaftlich orientierte und gestaltende Perspek-
tive ein. Hingegen liegen die Ziele des Diversity Managements, zumindest originar, auf
der Optimierung von Unternehmenserfolgen (Handschuck & Schroer, 2012, S. 52ff.;
Schroer, 2007, S. 30f.). Insofern ist es zunachst nachvollziehbar, dass Diversity Manage-
ment starker in privatwirtschaftlichen Organisationskontexten verbreitet ist, wahrend
das Konzept der Interkulturellen Offnung iiberwiegend in &ffentlich verantworteten
Sektoren und gemeinniitzig orientierten Einrichtungen Anschluss findet. Allerdings
lassen sich auch im Rahmen des Diversity Managements unterschiedliche Paradigmen
verorten, wobei sich fur die konzeptionelle Weiterentwicklung im Piadagogischen vor
allem gerechtigkeitsorientierte Traditionslinien als anschlussfahig erweisen (Walgen-
bach, 2014).

Vor diesem Hintergrund interessiert uns mit der vorliegenden Bestandsaufnahme
auch, ob mit der Forderung migrationsbedingter Diversitit bei 6ffentlichen, gemeinntit-
zigen und kommerziellen Weiterbildungseinrichtungen unterschiedliche Zielsetzungen
verbunden werden.
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4. Forschungsfeld und Forschungsdesign

Aufgrund der hohen Komplexitit der deutschen Weiterbildungslandschaft, aber auch
der fiir diese Studie zur Verfiigung stehenden beschrinkten Ressourcen, wurde das For-
schungsfeld lediglich auf ein Bundesland eingegrenzt. Die Wahl fiel auf das Bundesland
Nordrhein-Westfalen (NRW), das heute aus fiinf Regierungsbezirken mit 31 Kreisen?
und 22 kreisfreien Stidten?* besteht (Abb. 4; fiir einen Abriss der Geschichte Nord-
rhein-Westfalens siehe Kroll, 2014; Nonn, 2009; Maron, 2012).
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Abbildung 4: Karte von NRW mit den fiinf Regierungsbezirken. (Quelle: Bildungsportal des Landes NRW;
www.lehrerfortbildung.schulministerium.nrw.de/Fortbildung/Kompetenzteams/, Zugriff: 30.03.2016)

23 Regierungsbezirk Diisseldorf = Kleve, Mettmann, Rhein-Kreis Neuss, Viersen und Wesel; Regierungsbe-
zirk Koln = Stddteregion Aachen, Diiren, Rhein-Erft-Kreis, Euskirchen, Heinsberg, Oberbergischer Kreis,
Rheinisch-Bergischer Kreis und Rhein-Sieg-Kreis; Regierungsbezirk Miinster = Borken, Coesfeld, Reck-
linghausen, Steinfurt und Warendorf; Regierungsbezirk Detmold = Giitersloh, Herford, Hoxter, Lippe,
Minden-Liibbecke und Paderborn; Regierungsbezirk Arnsberg = Ennepe-Ruhr-Kreis, Hochsauerlandkreis,
Olpe, Siegen-Wittgenstein, Soest und Unna (www.it.nrw.de/statistik/a/daten/bevoelkerungszahlen_zensus/
index.html, Zugriff: 01.04.2016)

24 Regierungsbezirk Diisseldorf = Diisseldorf, Duisburg, Essen, Krefeld, Monchengladbach, Miilheim an der
Ruhr, Oberhausen, Remscheid, Solingen und Wuppertal; Regierungsbezirk Kéln = Bonn, Koln und Lever-
kusen; Regierungsbezirk Miinster = Bottrop, Gelsenkirchen und Miinster; Regierungsbezirk Detmold = Bie-
lefeld; Regierungsbezirk Arnsberg = Bochum, Dortmund, Hagen, Hamm, Herne (www.it.nrw.de/statistik/a/
daten/bevoelkerungszahlen_zensus/index.html, Zugriff: 01.04.2016)
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Das Bundesland NRW erweist sich nicht nur durch seine lange Weiterbildungstradition
mit einer starken rechtlichen und institutionellen Verankerung fiir unsere Studie als ein
glinstiger Forschungsraum, sondern auch dadurch, dass es als bevolkerungsreichstes
Bundesland in Deutschland durch Einwanderung stark gepragt ist.

Nachfolgend werden zunichst die migrationsbedingte gesellschaftliche Vielfalt und
die Struktur der Weiterbildung in NRW tiberblickshaft skizziert. AbschliefSend wird der
methodische Rahmen der Studie komprimiert dargestellt.

4.1 Vielfalt in NRW

Bereits ein kurzer Blick in die Geschichte dieses Bundeslandes verdeutlicht eine un-
gewohnlich hohe soziokulturelle Vielfalt — und zwar ganz gleich, ob es sich um die
kulturellen und sprachlichen Unterschiede zwischen, aber auch unter den ,,Rheinldn-
derinnen und Rheinlindern und ,,Westfalinnen und Westfalen“, den ,,polnischen Zu-
wanderinnen und Zuwanderern“ im Ruhrgebiet zwischen 1880 und 1914 (sogenannte
»Ruhrpolen®) oder den zugewanderten ,,Fliichtlingen und Vertriebenen“ und ,,Gast-
arbeiterinnen und Gastarbeitern® handelt (Nonn, 2011; Cornelissen, 2015).?* Nonn
(2011) pointiert im Kontext seines Abrisses der Migrationsgeschichte von NRW daher
seine Aussage wie folgt:

Nordrhein-Westfalen ist ein Land von Migranten (...) Zuwanderungserfahrungen geho-
ren zur Familiengeschichte der meisten Menschen, die in diesem Land leben. Wenn man
so will, ist deshalb fast jeder Mensch in Nordrhein-Westfalen ein Migrant (ebd., S. 7ff.).

Fiir NRW erweist sich also die durch Migration bedingte gesellschaftliche Vielfalt als
sehr pragend. Dafiir spricht auch die Bevolkerungsentwicklung seit der Griindung des
Landes NRW im August 1946. Heute hat in NRW bei insgesamt rund 17,7 Millionen
Einwohnerinnen und Einwohnern (ITNRW, 2016, S. 2) fast jede vierte Einwohnerin
bzw. jeder vierte Einwohner einen sogenannten Migrationshintergrund (d.h. 4,1 Millio-
nen bzw. 23,6% der Bevolkerung) (MAIS, 2016, S. 8).2°

Die uberwiegende Mehrheit der Personen mit Migrationshintergrund ist im Ver-
gleich zur ,einheimischen“ Bevolkerung eine relativ junge Bevolkerungsgruppe (MAIS,

25 Auf dem Webportal ,,Angekommen ...« (http://angekommen.com) finden sich vielfiltige Beispiele fiir Migra-
tionsbewegungen in NRW.

26 Unberiicksichtigt bleiben hier die ,,Binnenwanderungen® zwischen NRW und den tibrigen Bundeslandern.
Zur Anzahl der Zu- und Fortziige nach bzw. aus NRW zwischen 1991 und 2014 siche IT.NRW, 2015.
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2016, S. 9), die eher in Stadten als in landlichen Gebieten von NRW lebt.?” Die Viel-
falt dieser Personengruppe setzt sich auch bei der Betrachtung ihrer sozio-strukturellen
Merkmale fort. So differieren beispielsweise ihre Bildungs- und Berufsabschlisse sowie
ihre Platzierung am Arbeitsmarkt nicht nur untereinander, sondern auch in Bezug zur
weinheimischen® Bevolkerung.

In einem dichotomen Vergleich zwischen Personen mit und ohne Migrationshin-
tergrund zeigt sich in NRW im Bereich der schulischen bzw. beruflichen Bildung eine
»Schieflage® zum Nachteil von Personen mit Migrationshintergrund (Abb. 5): Im Be-
richtsjahr 2014 verfiigten 13,7 Prozent von ihnen tiber keinen allgemeinbildenden und
43,5 Prozent iiber keinen beruflichen Bildungsabschluss (Personen ohne Migrationshin-
tergrund: 2,1 bzw. 13,3%) (MAIS, 2016, S. 15f.).
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Abbildung 5: Bevdlkerung in NRW 2014 nach Migrationsstatus und héchstem allgemeinbildenden Schulabschluss
(im Alter von 18 bis unter 65 Jahren und ohne gegenwartigen Besuch einer allgemeinbildenden
Schule) und hdchstem beruflichen Bildungsabschluss (im Alter von 25 bis unter 65 Jahren, ohne
Schiilerinnen und Schiiler, Studierende und Auszubildende; tertidrer Bildungsabschluss = Fachschul-,
Fachhochschul- und Hochschulabschluss sowie Abschluss einer Meister-/Technikerausbildung)
in Prozent. (Eigene Darstellung nach MAIS, 2016, S. 15f)

Diese ungiinstige Entwicklung setzt sich auch auf dem Arbeitsmarkt fort: Die Erwerbs-
tatigenquote von Personen mit Migrationshintergrund lag im Jahr 2014 bei 60,4 Prozent

27 Den hochsten Anteil an Personen mit Migrationshintergrund wiesen 2014 die Stadte Wuppertal (35,0%),
Hamm (34,2%), Diisseldorf (33,6%), Bielefeld (32,4%), Kéln (30,9%), Solingen (30,6%) und Dortmund
(30,1%) auf, den niedrigsten Anteil die Kreise Coesfeld (10,7%), Euskirchen (13,4%), der Hochsauerland-
kreis (14,1%), der Kreis Borken (14,3%), Bottrop (16,3%) und Hoxter (16,8%) (MAIS, 2016, S. 9).
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und damit um 13,4 Prozentpunkte unter der Erwerbstitigenquote der Bevolkerung ohne

Migrationshintergrund in NRW. Auch im Hinblick auf die berufliche Stellung zeigen

sich Unterschiede zwischen Personen mit und ohne Migrationshintergrund in NRW:

Wahrend der Anteil von Arbeitern bei Personen mit Migrationshintergrund deutlich

hoher liegt (41,4 vs. 18,2%), fillt bei Personen ohne Migrationshintergrund der hohe

Anteil an Angestellten (64,6 vs. 48,3%) und Beamtinnen und Beamten (7 vs. 1%) auf

(MALIS, 2016, S. 18). Bei Erwerbstitigen mit Migrationshintergrund stehen dabei die

Produktionsberufe und sonstigen Dienstleistungsberufe (u.a. Sicherheitsberufe, Ver-

kehrs- und Logistikberufe sowie Reinigungsberufe) an oberster Stelle. Im Vergleich dazu

sind Erwerbstitige ohne Migrationshintergrund haufiger in kaufminnischen und un-
ternehmensbezogenen Dienstleistungsberufen sowie in I'T- und naturwissenschaftlichen

Dienstleistungsberufen titig.

Auffillig ist bei diesem Vergleich auch eine hohe Erwerbslosenquote von Perso-
nen mit Migrationshintergrund: 4,6 Prozent der Personen ohne Migrationshintergrund
waren 2014 in NRW erwerbslos, wihrend von Personen mit Migrationshintergrund
mit 9,5 Prozent mehr als doppelt so viele betroffen waren (MAIS, 2016, S. 19). Noch
hoher fillt die Arbeitslosenquote von Auslinderinnen und Auslindern mit insgesamt
22,2 Prozent aus.

Verldsst man die Ebene des dichotomen Vergleichs zwischen Personen mit und
ohne Migrationshintergrund zugunsten einer differenzierten Betrachtung der Bevolke-
rungsgruppen mit Migrationshintergrund in NRW - wobei solche differenzierten Ana-
lysen, nicht nur fiir NRW, noch weitgehend ausstehen —, dann zeigen sich innerhalb
der Bevolkerung mit Migrationshintergrund einige Unterschiede, die teilweise auch die
zuvor beschriebene Schieflage korrigieren.

Beispielhaft seien an dieser Stelle die zwei grofSten Herkunftsgruppen in NRW ge-
nannt: Zuwanderinnen und Zuwanderer aus Polen und der Turkei.

o Zuwanderinnen und Zuwanderer aus Polen sind laut dem ,,Integrationsbericht
des Ministeriums fiir Arbeit, Integration und Soziales des Landes Nordrhein-West-
falen insgesamt ,,gut integriert“ und ,,seltener ohne allgemeinbildende und beruf-
liche Abschliisse. Auch verfiigen sie haufiger tiber die (Fach-)Hochschulreife oder
einen tertidren berufsbildenden Abschluss. Zudem ist ihre Erwerbstitigenquote
deutlich hoher als bei den Personen mit Migrationshintergrund insgesamt“ (MAIS,
2016, S. 35).

o Fur Zuwanderinnen und Zuwanderer aus der Tiirkei zeigt die Mehrthemenbefra-
gung des Zentrums fiir Tiirkeistudien und Integrationsforschung (ZfTI) ,,erhebli-
che intergenerationale Fortschritte der Teilhabe in den zentralen Lebensbereichen
(...) Insbesondere die (...) Teilhabe der zweiten Generation hat sich im Vergleich
zur ersten Generation wesentlich verbessert® (Sauer, 2014, S. 126).
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Auch die Sinus-Milieu-Studie?® unterstreicht die grofSe Vielfalt unter den Menschen
mit Migrationshintergrund und verweist damit auf die Notwendigkeit einer differen-
zierten Betrachtung der Bevolkerungsgruppe mit Migrationshintergrund: Sie identi-
fiziert insgesamt acht Migranten-Milieus mit dem Ergebnis, dass es sich ,,bei den in
Deutschland lebenden Menschen mit Migrationshintergrund nicht um ein besonderes
und schon gar nicht um ein einheitliches Segment in der Gesellschaft handelt. Die
den verbreiteten Negativ-Klischees entsprechenden Teilgruppen gibt es zwar, und sie
sind im vorliegenden Migranten-Milieumodell auch lokalisierbar. Aber es sind sowohl
soziodemografisch als auch soziokulturell marginale Randgruppen® (Wippermann &
Flaig, 2009, S. 11).

Vor diesem Hintergrund bleibt hier als Fazit festzuhalten: Die offenkundige Vielfalt
innerhalb und zwischen den Bevolkerungsgruppen mit Migrationshintergrund ist — wie
auch bei Bevolkerungsgruppen ohne Migrationshintergrund — anzuerkennen, damit de-
ren vielfiltige Potenziale und Ressourcen nicht verloren gehen (Oztiirk, 2014, S. 130).
Dies unterstreicht ebenso das Ergebnis einer qualitativ angelegten Studie, mit der die
Bildungskarrieren und beruflichen Werdegiange von Nachkommen tiirkischstimmiger
Arbeitsmigrantinnen und Arbeitsmigranten in Berlin, Frankfurt am Main und im Ruhr-
gebiet untersucht wurden (Lang, Pott & Schneider, 2016):

Die (...) Werdeginge, biographischen Erzihlungen, Haltungen und Einstellungen be-
legen eindrucksvoll die Erfahrungen von sozialen Aufsteiger_innen, denen es gelungen
ist, innerhalb von nur einer Generation als Kinder von Arbeiter_innen bis in mehr oder
weniger einflussreiche gesellschaftliche Positionen aufzusteigen, fiir die oft ein akade-
mischer Abschluss erforderlich ist — ein unwabrscheinlich grofler Erfolg. (...) Unwabr-
scheinlich war und ist ihr Erfolg aber auch, weil er in den gesellschaftlichen Institutionen
und Organisationen, die die Aufsteiger_innen im Laufe ihres Werdegangs durchliefen
— Schulen, Ausbildungsbetriebe, Universititen, Unternehmen etc. — schlicht nicht vorge-
sehen war. Wenn wir feststellen miissen, dass tiber die Hilfte unserer spéter als Jurist_in-
nen, Unternehmer_innen oder Lehrkrifte tdtigen Interviewpartner_innen am Ende ihrer
Grundschulzeit keine Gymnasialempfehlung erhalten hatten und dass dennoch wiede-
rum iiber die Hilfte ihren Weg tiber das Gymnasium gingen, um mit dem Abitur die
Berechtigung zum Studium zu erreichen, dann ist dies ein deutliches Zeichen dafiir, dass
das Bildungssystem in weiten Teilen nicht in der Lage war, vorhandene Talente zu ent-
decken und gezielt zu fordern (ebd., S. 201, Herv. i. O.).

28 Weitere Informationen zum wissenschaftlichen Ansatz der Studie bei Sinus Sociovision, 2007, und vhw,
2016, sowie zur Kurzcharakteristik der acht Migranten-Milieus sowie deren Bildungsprofilen bei Barz u.a.,
2015.
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Auch fiir diese Bildungsleistungen ist eine grofere gesellschaftliche Anerkennung wiin-
schenswert. Eine solche Anerkennung bedeutet jedoch nicht, die eingangs konstatierte
Schieflage zu nivellieren. Vielmehr deutet sich damit an, dass es in der Bevolkerung mit
Migrationshintergrund Diskrepanzen in der Bildungs- und Erwerbssituation gibt. Bei
detaillierter Betrachtung des Migrationshintergrundes in statistischen Analysen miisste
sich allerdings dann auch zeigen, dass bestimmte Gruppen noch stirker von Benachtei-
ligungen betroffen sind als andere.

Insofern bedarf es auch weiterhin Anstrengungen — und das gilt fiir alle Lander der
Bundesrepublik Deutschland -, gleiche Partizipations- und Aufstiegschancen fur alle
Bevolkerungsgruppen mit (und ohne) Migrationshintergrund herzustellen. Vor diesem
Hintergrund hebt auch der ,Datenreport 2016“ die bisher ,,ungenutzten Potenziale
der Menschen mit Migrationshintergrund hervor und pladiert dafiir, die Moglichkeiten
im Bereich der Aus- und Weiterbildung auch fiir diese Menschen noch stirker ,,auszu-
schopfen® (Briickner, 2016, S. 235).

4.2 Strukturen der Weiterbildung in NRW

Weiterbildung hat Tradition in NRW und ist sowohl in der Verfassung des Landes
Nordrhein-Westfalen (LVerf NRW) als auch im Weiterbildungsgesetz (WbG NRW) un-
mittelbar verankert. Damit hat sich in NRW bis heute eine aufSerordentlich differen-
zierte und plural strukturierte Weiterbildungslandschaft etabliert (DIE, 2011, S. 36ff.).
Demzufolge ist die Weiterbildung ein ,gleichberechtigter Teil des Bildungswesens*
(§ 2 Abs. 1 WbG NRW), den es zu ,fordern“ gilt (Art. 17 LVerf. NRW). Durch die
Forderung von Einrichtungen der Weiterbildung, wie sie z.B. in den §§ 14-16 WbG
festgeschrieben ist, soll nicht nur das Pluralititsprinzip in der nordrhein-westfalischen
Weiterbildungslandschaft gewihrleistet werden, sondern auch ,,eine grofSe Vielfalt an
Zugingen verschiedener Personen- und Zielgruppen zu Weiterbildung® (Weiterbil-
dungskonferenz, 2012, S. 1); zumal dieses Weiterbildungsgesetz auch jeder Biirgerin
und jedem Biirger ein ,,Recht auf Weiterbildung® zusichert (§ 1 Abs. 1 WbG NRW).
Diesem Recht soll entsprochen werden, indem ein ,,bedarfsdeckendes Angebot“ im Be-
reich der ,allgemeinen, politischen, beruflichen und kulturellen Weiterbildung“ sowie
der ,Eltern- und Familienbildung, Grundbildung und Nachholen von Schulabschliis-
sen“ durch die Zusammenarbeit der unterschiedlichen Triger bereitgestellt wird (§§ 3,
4,5,10, 11, 14 WbG NRW).

Die Trager von Weiterbildungseinrichtungen zeichnen sich wiederum durch eine
aufserordentlich grofle Vielfalt aus und sind in der Regel nicht staatlich organisiert (DIE,
2011, S. 49). Aus der Vielzahl seien hier genannt: Kommunen, Kirchen, Parteien, Ge-
werkschaften, Arbeitgeberverbinde, Berufsverbiande, Organisationen der Wohlfahrts-
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pflege und Betriebe. Diese organisieren und finanzieren Weiterbildungseinrichtungen,?
die sich beispielsweise deren politischen und weltanschaulichen Zielsetzungen ver-
pflichten und sie in ihrer Weiterbildungsarbeit berticksichtigen (Gnahs & Bilger, 2013,
S. 110). Die Tragervielfalt bringt wiederum eine Anbietervielfalt mit sich — angefangen
bei zahlreichen VHS iiber die diversen Bildungswerke der Wirtschaft, der Kammern
und der Gewerkschaften bis hin zu den vielen verschiedenen gemeinniitzig oder kom-
merziell agierenden Einrichtungen sowie Betrieben und Einzeltrainerinnen und -trai-
nern (Gnahs & Bilger, 2013, S. 111ff.).

Verlassliche Angaben zur Anzahl der Weiterbildungstrager und der durch diese
organisierten und finanzierten Weiterbildungseinrichtungen zu erhalten, ist und bleibt
aufgrund des Triager- und Anbieterpluralismus auch weiterhin ein hochst schwieriges
Unterfangen. Gleichwohl gibt es mittlerweile, wie in Kapitel 2 erwihnt, eine Reihe von
Trager- bzw. Anbieterstatistiken im Weiterbildungsbereich. Allerdings lassen diese

keine verlissliche Aussage iiber die Grundgesamtheit der Weiterbildungsanbieter zu, weil
sie hauptsichlich die offentlich geforderten Einrichtungen und einzelne weitere Segmente
erfassen. Das grofse Segment der kommerziellen Einrichtungen in privater Trigerschaft
wird dort zu einem unbekannten Anteil nicht beriicksichtigt (Dietrich & Widany, 2008,
s. 20).

Diese Feststellung gilt auch fiir die nordrhein-westfalische Weiterbildungslandschaft,
wo bislang auch keine genauen Angaben zur Anzahl der dort titigen Weiterbildungs-
einrichtungen vorliegen.?

Bekannt ist lediglich die Anzahl der nach dem nordrhein-westfilischen Weiterbil-
dungsgesetz anerkannten Weiterbildungseinrichtungen: Offentlich geférdert werden in

29 Neben dem Begriff ,, Weiterbildungsanbieter* gibt es auch noch die Begriffe ,, Weiterbildungsinstitution“
und ,,Weiterbildungseinrichtung. Hiufig werden diese Begriffe — wie auch in dieser Studie — synonym
gebraucht, wenn damit auch nicht selten unterschiedliche Organisationstypen charakterisiert werden:
,Organisationen, die als Hauptaufgabe Weiterbildung anbieten, werden hidufig als Weiterbildungsein-
richtung bezeichnet. Ebenso ist der Begriff Weiterbildungsinstitution (insbesondere fiir 6ffentliche oder
biirgerliche Einrichtungen) verbreitet. Der Anbieterbegriff kann als ein Oberbegriff verstanden werden,
der insbesondere auch solche Organisationen einschliefit, die Weiterbildung nur als Nebenaufgabe an-
bieten. Er wird haufig auch als Hinweis auf Profitorientierung benutzt (kommerzielle Anbieter im Unter-
schied zu gemeinniitzigen Einrichtungen oder Institutionen)“ (Dietrich & Widany, 2008, S. 9). Wegen der
besseren Lesbarkeit verwenden wir im Folgenden allein den Begriff ,, Weiterbildungseinrichtung.

30 Im Ergebnisbericht ,,Projekt Weiterbildungskataster wurden im Bund-Linder-Vergleich Angaben zur An-
zahl der Weiterbildungseinrichtungen ermittelt. Beispielsweise in NRW wurde eine Zahl von 3.281 Wei-
terbildungseinrichtungen (inkl. AufSenstellen) ermittelt. Dabei lag NRW in der Anbieterdichte der Weiter-
bildung (d.h. Anzahl der Weiterbildungsanbieter pro 100.000 Einwohner im Alter von 19 bis 64 Jahren)
mit 29,9 Prozent deutlich hinter etwa Hessen (40%), Baden-Wiirttemberg (38,8%) oder Bayern (34,5%)
(Dietrich u.a., 2008, S. 39).
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NRW derweil insgesamt 460 Weiterbildungseinrichtungen,?' darunter vereinzelt auch
»Bildungswerke“ von Migrantenselbstorganisationen wie z.B. das DITIB-Bildungswerk,3?
das Muslimische Familienbildungswerk sowie das Frauenbildungswerk® und die AEF —
Spanische Weiterbildungsakademie.’* Diese anerkannten Weiterbildungseinrichtungen
organisieren sich groftenteils in den folgenden 17 Landesorganisationen, die sich wie-
derum im Gesprachskreis fir Landesorganisationen der Weiterbildung in NRW vernetzt
haben (Gesprichskreis, 2016, S. 11ff.):%

1. Arbeit und Leben — DGB/VHS — Arbeitsgemeinschaft fir politische und soziale Bildung im Land NRW e.V.
in Trdgerschaft des Deutschen Gewerkschaftsbundes (DGB) und der Volkshochschulen (VHS) mit 47 Ar-
beitsgemeinschaften in NRW (www.aulnrw.de)

2. Arbeitsgemeinschaft Evangelische Familienbildungsstatten in Westfalen und Lippe in Trdgerschaft des
Diakonischen Werkes der Evangelischen Kirchen von Westfalen mit 17 Mitgliedseinrichtungen (www.
fbw-wl.de)

3. Arbeitskreis der Bildungsstdtten und Akademien (Heimvolkshochschulen) in NRW e.V. mit 45 Mitglied-
seinrichtungen der auBerschulischen Jugend- und Erwachsenenbildung (www.aba-nrw.de)

4. Deutsches Rotes Kreuz (DRK) — Landesarbeitsgemeinschaft Familienbildung NRW mit 15 Familienbildungs-
werken verschiedener DRK-Kreisverbénde in NRW (www.familienbildung-in-nrw.de)

5. Bildungswerk der Nordrhein-Westfalischen Wirtschaft e.V. (BWNRW) in Trégerschaft der nordrhein-west-
falischen Arbeitgeberverbdnde mit 16 Mitgliedsverbénden (www.bildungswerk-nrw.de)

6.  Bildungswerk des Landessportbundes NRW e.V. mit ca. 40 AuBenstellen in NRW (www.blsb-nrw.de)

7. Deutsche Angestellten-Akademie (DAA) — Landeseinrichtung NRW mit 104 Standorten in NRW (www.daa.de)

8. Deutscher Gewerkschaftsbund (DGB)-Bildungswerk NRW in Trdgerschaft der DGB-Gewerkschaften in
NRW mit neun Mitgliedsgewerkschaften (www.dgb-bildungswerk-nrw.de)

31 Eine Ubersicht iiber die anerkannten Weiterbildungseinrichtungen nach dem Weiterbildungs- und Arbeit-
nehmerweiterbildungsgesetz in NRW findet sich auf dem Bildungsportal: www.schulministerium.nrw.de/
docs/Weiterbildung/Arbeitnehmerweiterbil DGBdung/Einrichtungen-AWbG/index.html (07.04.2016).

32 Der Trager dieses Bildungswerks ist die Tiirkisch-Islamische Union der Anstalt fir Religion e.V. (DITIB).
Als Dachverband mit iiber 900 Mitgliedsvereinen in Deutschland, davon iiber 300 in NRW, setzt sie sich
vor allem fiir religiose, wohltitige und kulturelle Zwecke ein (www.ditib.de).

33 Der Triger dieser beiden Bildungswerke ist das Begegnungs- und Fortbildungszentrum muslimischer Frau-
en e.V. (BFmF e.V.) mit Sitz in Koln. Nach eigenen Angaben ist es ,,ein Zusammenschluss von qualifizierten
Frauen aus verschiedenen Herkunftslindern, die durch Bildung, Beratung, Begegnung und Betreuung an-
deren Frauen helfen, ihren Platz in der deutschen Gesellschaft zu finden und ihr Leben selbstbestimmt in
Deutschland zu gestalten® (www.bfmf-koeln.de).

34 Die Academia Espafiola de Formacion (AEF) wurde 1984 als eingetragener Verein gegriindet. Nach eigenen
Angaben entstand sie ,,direkt aus den Erfahrungen und Strukturen der Spanischsprachigen Katholischen
Missionen und der Spanischen Elternvereine in dem Bereich der Bildungsarbeit mit erwachsenen Migran-
ten/innen® (http://aef-bonn.de).

35 Fiir weitere Informationen siehe auch die Webseite des Gesprichskreises fiir Landesorganisationen der
Weiterbildung in Nordrhein-Westfalen unter www.die-weiterbildung-in-nrw.de.
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9.

Evangelische Erwachsenenbildung NRW — Landesorganisation (EEB NRW) in Trégerschaft der Evange-
lischen Kirche mit mehr als 80 Mitgliedseinrichtungen (www.eeb-nordrhein.de und www.ebwwest.de)
Landesarbeitsgemeinschaft Demokratischer Bildungswerke (LDB) mit zehn Mitgliedseinrichtungen poli-
tischer Bildung in NRW (www.ldb-nrw.de)

Landesarbeitsgemeinschaft Evangelischer Familienbildungsstatten und -werke im Rheinland in Trager-
schaft des Diakonischen Werkes der Evangelischen Kirche im Rheinland mit 14 Mitgliedseinrichtungen in
NRW (www.diakonie-rwl.de/index.php/mID/7.13/lan/de)

Landesarbeitsgemeinschaft Familien- und Weiterbildung der Arbeiterwohlfahrt (AWO NRW) in Trdger-
schaft der Arbeiterwohlfahrt mit insgesamt 26 (Familien-)Weiterbildungseinrichtungen (www.awo-nrw.
de/mastercms/templates/index.php5)

Landesarbeitsgemeinschaft der Familienbildungsstéatten im Paritdtischen Wohlfahrtsverband in Trager-
schaft des Paritdtischen Wohlfahrtsverbandes in NRW (www.paritaet-nrw.org/content/index_ger.html)
Landesarbeitsgemeinschaft fiir katholische Erwachsenen- und Familienbildung in NRW in Tragerschaft
der Katholischen Kirche mit 18 Erwachsenen- und Familienbildungswerken, 27 Familienbildungsstatten,
22 Heimvolkshochschulen/Akademien und zehn Verbandsbildungswerken (www.lag-kefb-nrw.de)
Landesarbeitsgemeinschaft fir eine andere Weiterbildung (LAAW NRW) mit 47 Mitgliedseinrichtungen in
gemeinniitziger Trdgerschaft (www.laaw-nrw.de)

Landesverband der Volkshochschulen von NRW mit insgesamt 132 Volkshochschulen, davon 130 in
kommunaler und zwei in anderer Trdgerschaft (www.vhs-nrw.de)

Paritdtische Akademie Landesverband NRW in Trégerschaft des Paritdtischen Wohlfahrtsverbandes
(www.paritaetische-akademie-nrw.de/startseite)

AufSer diesen staatlich anerkannten Weiterbildungseinrichtungen bieten, wie ausgefiihrt,

weitere Anbieter Moglichkeiten fir Weiterbildung, wodurch eine gewisse Triger- und

Angebotsvielfalt in der nordrhein-westfilischen Weiterbildung gewaihrleistet wird.?

Auch das Evaluationsgutachten des Deutschen Instituts fiir Erwachsenenbildung (DIE)

zur ,,Wirksamkeit der Weiterbildungsmittel des nordrhein-westfilischen Weiterbil-

dungsgesetzes“ weist auf die Starken des nordrhein-westfilischen Weiterbildungsgeset-

zes hin und stellt dabei insgesamt fest, dass diese politisch gewollte plurale Weiterbil-

dungslandschaft ,sowohl von allen Vertreter/inne/n der Einrichtungen als auch vom

DIE als vorteilhaft fiir die Versorgung der erwachsenen Bevolkerung angesehen wird,

36

Die Weiterbildung steht auch in NRW durch diese Vielfalt einer immer grofler werdenden Uniibersicht-
lichkeit gegeniiber. Zunehmend bilden sich neben den bundesweiten auch NRW-spezifische Datenbanken,
die die Suche nach geeigneten Weiterbildungsangeboten erleichtern sollen. Genannt seien hier das Kolner
Bildungsportal (www.bildung.koeln.de/fort_weiterbildung/kurse/index.html), der Bildungskompass Diis-
seldorf (www.duesseldorf.de/cgi-bin/bkompass/bkompass.pl), das Weiterbildungsportal Emscher-Lippe
(www.weiter-mit-bildung.de/wmb/cms/front_content.php) und die Bildungsdatenbank Essen (www.wei-
terbildung-im-revier.de). Fiir weitere Informationen sieche auch die Webseite ,, Weiterbildungsberatung in
Nordrhein-Westfalen“ (www.weiterbildungsberatung.nrw).
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da sie eine grofle Vielfalt an Zugingen verschiedener Personen- und Zielgruppen zu
Weiterbildung gewihrleistet* (DIE, 2011, S. 61). Dennoch wird im Gutachten auch
betont, dass die

Beteiligungsquoten der auslindischen Bevolkerung sowie der Deutschen mit einem
Migrationshintergrund tber die Jahre hinweg weit unter denen der Deutschen ohne
Migrationshintergrund [liegen]. In allen Fillen liegt NRW unter dem Bundes- und alte
Linder-Durchschnitt (ebd., S. 169).

Dieser Befund wird auch vom ,,Deutschen Weiterbildungsatlas“3” bestitigt, der unter
Berticksichtigung regionaler, soziookonomischer und demografischer Rahmenbedin-
gungen ,,detaillierte Kennzahlen zum Weiterbildungsangebot und zur Weiterbildungs-
beteiligung® (Martin et al., 2015, S. 17) bietet. So erreicht NRW im bundesdeutschen
Vergleich lediglich eine unterdurchschnittliche Weiterbildungsquote bei der Gesamtbe-
volkerung wie auch bei Geringqualifizierten® (Tab. 2):

Gesamtbevolkerung Geringqualifizierte
Schleswig-Holstein 13,1 7,6
Hamburg 13,5 7.2
Niedersachsen 11,6 54
Bremen 12,2 9,6
NRW 10,9 4,9
Hessen 15,1 8,2
Rheinland-Pfalz 13,4 5,9
Baden-Wiirttemberg 153 6,5
Bayern 13,8 7,0
Saarland 9,8 5,1
Berlin 1,1 6,1
37 Auf der Webseite www.deutscher-weiterbildungsatlas.de werden umfangreiche Informationen rund um den

Weiterbildungsatlas sowie dessen Ergebnisse und Trends zur Verfiigung gestellt.

38 In der Studie werden unter dem Begriff ,,Geringqualifizierte“ ,,alle Personen zwischen 25 und 54 Jahren
ohne Berufsausbildung oder mit geringer Berufsausbildung (Anlernberuf; Praktika; Berufsvorbereitungs-
jahr)“ subsummiert (Martin et al., 2015, S. 57).
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Gesamtbevoélkerung Geringqualifizierte
Brandenburg 12,3 4,6
Mecklenburg-Vorpommern 10,6 6.6
Sachsen 10,5 7.1
Sachsen-Anhalt 11,0 6,6
Thiiringen 13,1 8,6
Bundesweit 12,6 6.2

Tabelle 2: Weiterbildungsbeteiligungsquote in den Bundeslandern in Prozent fiir das Jahr 2012.
(Eigene Darstellung auf Grundlage von Martin et al., 2015, S. 31, 59.)

Deutliche Unterschiede in der Weiterbildungsbeteiligung konnten auch unter Betrach-
tung der Raumordnungsregionen identifiziert werden; so in NRW, wo sich insgesamt
ein eher heterogenes Bild zeigte: Wahrend in den Regionen Miinster und Bonn die
hochste Weiterbildungsbeteiligungsquote mit 15,8 bzw. 14,6 Prozent erzielt wurde,
zeigte sich in den Regionen Aachen und Arnsberg eine aufSerordentlich niedrige Quote
(6,5 bzw. 9,3%) (Martin et al., 2015, S. 26ff.).

So betonen die Autoren des ,,Deutschen Weiterbildungsatlas‘“ unter Beriicksichti-
gung der Sozial-, Wirtschafts- und Siedlungsstruktur besonders den positiven Einfluss
der Wirtschaftskraft auf das Weiterbildungsverhalten (ebd., S. 45f.). Demzufolge emp-

fehlen sie unter anderem

besonders in strukturschwachen Regionen mit geringen Einkommen, in denen die Er-
reichbarkeit von Weiterbildungsangeboten aufgrund von Mobilititsbarrieren aufwendig
ist, die Mobilitit zum Zwecke einer Weiterbildungsbeteiligung sowie die dezentrale Be-

reitstellung von Angeboten in der Fliche [zu férdern] (ebd., S. 132).

In diese Richtung gehen auch die Empfehlungen der an der Weiterbildungskonferenz
NRW 2012 teilnehmenden Organisationen, die sich sogar verpflichtet sehen, ,,benach-
teiligte und einkommensarme Milieus mit niedrigschwelligen Angeboten zu erreichen
und deren Chance auf Teilhabe am gesellschaftlichen Leben durch Weiterbildung zu
fordern® (Weiterbildungskonferenz, 2012, S. 7). Zugleich haben sie den demografi-
schen Wandel als ,eine besondere Herausforderung fir die Weiterbildung® in NRW
festgehalten, der auch ,,besondere Anforderungen an die Weiterbildungseinrichtungen
stellt. Das betrifft sowohl Angebote und Formate fir Menschen mit Migrationshinter-
grund als auch fiir Altere® (ebd., S. 2).
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4.3 Forschungsdesign

Das Forschungsprojekt setzt sich insbesondere mit den Fragen auseinander, wie Wei-
terbildungseinrichtungen auf migrationsbedingte Diversitit reagieren, welche Stra-
tegien und MafSnahmen zur Forderung von Vielfalt in Weiterbildungseinrichtungen
Umsetzung finden und inwiefern sich die damit verbundenen Ziele zwischen offent-
lichen und gemeinniitzigen sowie kommerziellen Weiterbildungseinrichtungen unter-
scheiden.

Vorangestellt wurde der Fragebogenstudie eine qualitative Befragung von Profes-
sionellen aus acht offentlichen und acht kommerziellen Weiterbildungseinrichtungen
aus dem Miinsterland und Umgebung.’” Da das Thema Diversitit und Migration in
Einrichtungen der Weiterbildung empirisch noch wenig elaboriert ist, erschien uns ein
erster explorativ angelegter Zugang zum Feld als angemessen. Diese Vorstudie diente
neben der Gewinnung erster Erkenntnisse tiber die eingangs formulierten Fragestellun-
gen vor allem der Konkretisierung der Untersuchungsebenen, die vor dem Hintergrund
des theoretischen Rahmens diskutiert wurden (Kap. 3).

Aufbauend auf diesen ersten Erkenntnissen wurde im Frihjahr 2016 eine landes-
weite Online-Befragung zum Umgang mit migrationsbedingter Diversitit in Weiterbil-
dungseinrichtungen durchgefiihrt, deren Konzeption und Ergebnisse Gegenstand dieses
Buches sind. Im Folgenden werden die Ziele und die methodische Umsetzung dieser
Studie erldutert.

4.3.1 Ziele und Analyseebenen der Studie
Ziel der vorliegenden Studie ist eine Bestandsaufnahme zum Umgang mit migrationsbe-
dingter Diversitat in Weiterbildungseinrichtungen in NRW. Die konzeptionelle Grund-
lage der Bestandsaufnahme bilden die zuvor diskutierten Ansitze Diversity Manage-
ment und Interkulturelle Offnung. Innerhalb beider Konzepte werden vielfach dhnliche
Indikatoren und MafSnahmen diskutiert (Kap. 3), die sich auf den Weiterbildungskon-
text tibertragen lassen und anhand derer der Umgang mit migrationsbedingter Diver-
sitdt in der Weiterbildung aufgezeigt werden kann. Vor diesem Hintergrund zielt die
Bestandsaufnahme auf die Erfassung
o der organisationalen Verankerung von Zielen und MafSnabmen zur Forderung mig-
rationsbedingter Vielfalt einschliefSlich dem Kenntnisstand und der Umsetzung von
organisationsumfassenden Konzepten sowie Aktivititen in den Bereichen Personal-
entwicklung, Kooperationen und Netzwerke,

39 Diese Vorstudie haben wir im Rahmen eines Lehrforschungsprojektes mit einer Studierendengruppe im
Wintersemester 2014/2015 durchgefiihrt. Dafiir mochten wir uns bei dieser engagierten Arbeitsgruppe
herzlich bedanken.
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o der Beschiftigungssituation von Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund ein-
schliefSlich ihrer Positionierung sowie Strategien der Personalgewinnung und

o des Angebots fiir Erwachsene mit Migrationshintergrund einschliefSlich der Ak-
tivititen im Bereich Zielgruppenansprache und Offentlichkeitsarbeit, sowie der
Reprisentation von Teilnehmenden mit Migrationshintergrund am Regelangebot.

Gleichwohl lassen sich in der Programmatik der Konzepte Diversity Management und
Interkulturelle Offnung einige Unterschiede konstatieren, die vor allem in den Ent-
stehungs- und Begriindungszusammenhingen verortet werden konnen. Wihrend das
Konzept der Interkulturellen Offnung grundsitzlich einem demokratischen und auf
Gleichstellung ausgerichteten Leitgedanken folgt, haben sich im Rahmen von Diver-
sity Management unterschiedliche Paradigmen etabliert. Hier kann kontrastierend vor
allem zwischen markt- und gerechtigkeitsorientierten Ansitzen unterschieden werden
(Kap. 3). Vor diesem Hintergrund mochten wir im Rahmen der Bestandsaufnahme
auch Kenntnisse dariiber gewinnen, welche Erwartungen und Ziele mit den Konzepten
und einzelnen Maflnahmen zur Férderung migrationsbedingter Vielfalt verbunden sind
und ob sich dabei Unterschiede zwischen gemeinniitzigen und kommerziellen Weiter-
bildungseinrichtungen zeigen.

So liegen der Bestandsaufnahme die folgenden Analyseebenen und Fragen zugrunde:

Analyseebene I: Organisation

o Gibt es institutionelle Verankerungen des Themas Migration?

o Findet eine Weiterbildung des Personals im Hinblick auf Diversitétsaspekte und interkulturelle Kompetenz statt?

o Sind Konzepte wie die Interkulturelle Offnung oder Diversity Management bekannt?

o Inwieweit finden verschiedene Erwartungshaltungen in Bezug auf die Einfihrung eines solchen Konzepts
Zustimmung?

© Kann auf Erfahrungen mit einem solchen Konzept zuriickgegriffen werden?

o Wer ist fiir die Konzeptentwicklung und -umsetzung zustandig?

o Sind die Ziele des Konzepts im Leitbild der Einrichtung verankert?

Analyseebene II: Personal

© Sind Personen mit Migrationshintergrund in der Einrichtung beschaftigt?

o In welchen Funktionen bzw. Positionen sind diese eingestellt?

o Aus welchen Griinden sind keine Personen mit Migrationshintergrund beschaftigt?

© Wie hoch wird der Bedarf an zukiinftigen Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund in den genannten Funk-
tionen bzw. Positionen eingeschatzt?

o Welche Strategien der Personalakquise zur Erreichung von Personen mit Migrationshintergrund werden ge-
nutzt?

o Welche Erwartungen werden mit der Beschaftigung von Personen mit Migrationshintergrund verbunden?
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Analyseebene IlI: Angebote

o Mit welchen Angeboten werden Erwachsene mit Migrationshintergrund angesprochen und auf welche Be-
darfslagen wird dabei Bezug genommen?

© An welche Zielgruppen mit Migrationshintergrund werden Angebote adressiert und bleiben dabei bestimmte
Gruppen unberiicksichtigt?

o Durch welche Institutionen wird die Finanzierung der zielgruppenspezifischen Angebote unterstiitzt bzw. rea-
lisiert?

o Aus welchen Griinden werden keine spezifischen Angebote fir Personen mit Migrationshintergrund offeriert?

© Wie hoch wird der Anteil von Teilnehmenden mit Migrationshintergrund am Regelangebot eingeschétzt?

o Welche Mdglichkeiten und Initiativen zur Erreichung von Personen mit Migrationshintergrund werden ge-
nutzt?

o Mit welchen Zielen wird die Gewinnung von Teilnehmenden mit Migrationshintergrund verbunden?

o Inwiefern werden Themen wie Diversitat, Transkulturalitdt, Flucht, Migration o.A. aufgegriffen und als Ange-

bote konzeptualisiert?

Aus den gewonnenen Erkenntnissen sollen im abschlieflenden siebten Kapitel Entwick-
lungspotenziale identifiziert und Empfehlungen fir eine diversitatsorientierte Organisa-
tionsentwicklung in Einrichtungen der Weiterbildung formuliert werden.

4.3.2 Methodische Umsetzung

Die landesweite Bestandsaufnahme zum Umgang mit migrationsbedingter Diversitit
in nordrhein-westfilischen Weiterbildungseinrichtungen wurde mittels eines online-
basierten Fragebogens umgesetzt. Da sich die Analysefragen nur teilweise in vorgefer-
tigte Antwortoptionen tiberfithren lielen, wurden geschlossene und offene Fragen kom-
biniert. Zusatzlich wurden kategoriale Fragen mit der Option der Mehrfachnennung
oftmals durch eine offene Kategorie erganzt. Solche halboffenen Frageformen haben
den Vorteil, dass trotz Standardisierung weitere und damit auch bisher unbeleuchtete
Aspekte ermittelt werden konnen (Porst, 2014, S. 57f.). Skalierte Fragen wurden insbe-
sondere dann eingesetzt, wenn es um die Elaboration von Einstellungen oder Erwartun-
gen ging. Konzipiert wurden diese unter Verwendung einer finfstufigen Zustimmungs-
skala, wobei die einzelnen Skalenpunkte verbalisiert wurden (ebd., S. 79f.).

Da wir den Ergebnissen der Experteninterviews entnehmen konnten, dass Profes-
sionelle in der Weiterbildung unter dem Begriff , Erwachsene mit Migrationshinter-
grund“ durchaus unterschiedlich breit gefasste Personengruppen verorten, haben wir
zu Beginn der Befragung diesen Begriff in Anlehnung an die Definition des Statistischen
Bundesamtes (Mikrozensus) erlautert (Kap. 1).

Der Fragebogen wurde im Pretest durch jeweils zwei Expertinnen und Experten aus
Wissenschaft und Praxis begutachtet und die gewonnenen Erkenntnisse in der Konzep-
tion beriicksichtigt.
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Die Auswertung der Daten erfolgte vor dem Hintergrund der unterschiedlichen Daten-
niveaus sowohl quantitativim Rahmen deskriptiver Statistik als auch qualitativ, wobei
hier auf das Verfahren der qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring (2008) zuriickge-
griffen wurde.

4.3.3 Stichprobe und Riicklaufquote

Der Weiterbildungsmarkt in NRW wie auch in Deutschland ist durch starke Hetero-

genitit und Differenzierung gepragt (Kap. 4.2). Die Breite der Anbieter erstreckt sich

dabei von Einzelpersonen bis hin zu groflen Bildungsunternehmen mit deutschland-
weiten Niederlassungen. Auch die Trigerschaft von Weiterbildungsangeboten zeichnet
sich durch eine grofle Vielfalt aus (Dietrich, 2007, S. 34). Dieser starken Heterogenitit
des deutschen Weiterbildungsmarktes ist es sicher auch geschuldet, dass es weder eine
einheitliche Systematisierung der vorhandenen Anbieter noch eine Gesamtstatistik tber
die Anbieterstruktur gibt. Fur die Ermittlung von Weiterbildungseinrichtungen eignet
sich vor allem der Zugriff auf Einrichtungsverzeichnisse und Datenbanken. Gleichwohl
sind auch diesen durch die hohe Verinderungsdynamik des Marktes Grenzen gesetzt

(Dietrich & Widany, 2008).

Ein zentrales Ziel dieses Forschungsvorhabens ist es somit, ein moglichst umfas-
sendes Spektrum an Weiterbildungseinrichtungen in der Befragung zu berticksichtigen,
ohne den Anspruch zu erheben, die Grundgesamtheit an Weiterbildungseinrichtungen
in NRW zu erfassen. Das Ziel besteht vordergriindig darin, sowohl Weiterbildungs-
einrichtungen in die Befragung einzubeziehen, die 6ffentlichen und gemeinniitzigen
Interessen nachkommen und nach dem Weiterbildungsgesetz des Landes NRW (WbG
NRW) (Kap. 4.2) staatlich anerkannt sind, als auch Einrichtungen zu beriicksich-
tigen, die kommerziellen Interessen folgen und dabei vornehmlich gewinnorientiert
arbeiten.*

In die Adressatenliste wurden folgende Einrichtungen aufgenommen:

o staatlich anerkannte 6ffentliche und gemeinntitzige Weiterbildungseinrichtungen;
darunter werden VHS und gemeinniitzige Weiterbildungseinrichtungen unter-
schiedlicher Tragerschaften gefasst (u.a. Kirchen, Gewerkschaften, Wohlfahrtsver-
biande, Vereine),

o kommerzielle Weiterbildungseinrichtungen; darunter werden gewinnorientierte
Einrichtungen sowie die Bildungswerke der Wirtschaftsverbande, Kammern und
Innungen gefasst.

In einem ersten Schritt wurde eine Adressen-Datenbank erstellt. Berticksichtigung fan-
den dabei Einrichtungen, die Weiterbildung sowohl als Kern- als auch als Nebenaufgabe

40 Die Rekrutierung orientiert sich an den Kontextmerkmalen von Weiterbildungseinrichtungen nach Schra-

der (2010, 2011).
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durchfithren. Wenn wir im Folgenden von ,, Weiterbildungseinrichtungen sprechen, so
beziehen wir auch die Anbieter ein, die Weiterbildung als Nebenaufgabe praktizieren.
Nicht berticksichtigt wurden aber selbststandige oder hauptberufliche Trainerinnen und
Trainer mit eigenem Angebot, allgemeinbildende oder berufliche Schulen sowie der Be-
reich der wissenschaftlichen und betrieblichen Weiterbildung.

Zur Erfassung der Weiterbildungseinrichtungen in NRW haben wir auf unter-
schiedliche Datenquellen bzw. Datenbanken zurtickgegriffen. Vergleichsweise einfach
gestaltete sich die Aufnahme der 132 im Land ansissigen VHS, die tiber ein Ver-
zeichnis der Mitgliedsorganisationen des Landesverbandes der Volkshochschulen von
Nordrhein-Westfalen e.V. ermittelt werden konnten. Anhand des Bildungsportals des
Ministeriums fiir Schule und Weiterbildung des Landes NRW sowie iiber Portale der
Landesarbeitsgemeinschaften oder Webseiten und Verzeichnisse unterschiedlicher Tra-
gergruppen (Kap. 4.2) konnten neben den VHS weitere 328 bis dato gelistete staatlich
anerkannte, gemeinniitzig orientierte Weiterbildungseinrichtungen unterschiedlicher
Trager aufgenommen werden.

Die Rekrutierung der kommerziellen Weiterbildungseinrichtungen gestaltete sich
im Gegensatz zu den gelisteten staatlich anerkannten Weiterbildungseinrichtungen
deutlich schwieriger. Durch die Nutzung unterschiedlicher Datenbanken wie ,, InfoWeb
Weiterbildung® und ,,Managerseminare“#' konnten wir zwar nach der Aufnahme von
insgesamt 215 kommerziell titigen Weiterbildungseinrichtungen bereits eine gewisse
Sattigung feststellen. Ausdriicklich mochten wir aber an dieser Stelle darauf hinwei-
sen, dass im Rahmen dieser Bestandsaufnahme auf aufwendige Verfahren, die etwa
zur Ermittlung einer reprisentativen Stichprobe in diesem Segment notwendig wiren
(u.a. Dietrich, Schade & Behrensdorf, 2008; Dietrich & Widany, 2008), angesichts der
diesem Projekt zur Verfligung stehenden Ressourcen verzichtet wurde.

Die Feldphase der Online-Befragung bezog sich auf den Zeitraum von Mitte Mirz
bis Mitte Mai 2016. Die Einladung zur Befragung erfolgte per E-Mail. Nicht erreich-
bare E-Mail-Adressen wurden kurzfristig nachrekrutiert, sodass insgesamt 675 Einrich-
tungen erreicht werden konnten bzw. die E-Mails zustellbar waren.

Um sicherzustellen, dass die befragte Person iiber moglichst umfangreiches Or-
ganisationswissen verfiigt, wurden mit der Befragung gezielt Leitungspersonen ange-
sprochen.

41 Beim ,,InfoWeb Weiterbildung“ handelt es sich um eine Meta-Suchmaschine, die auf Daten aus unter-
schiedlichen Datenbanken zugreift und insbesondere Informationen iiber Weiterbildungsangebote be-
reitstellt. Durch Filterfunktionen konnte das Kursangebot in NRW abgerufen werden, woriiber weitere
bisher noch unberiicksichtigte Weiterbildungseinrichtungen ermittelt werden konnten. Ahnliche Such-
funktionen bietet das Portal ,Managerseminare.de — Portal fiir Management-Weiterbildung und Ma-
nagementtraining“, das insbesondere genutzt wurde, um private bzw. marktorientierte Weiterbildungs-
einrichtungen zu rekrutieren.
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Der Ricklauf der Befragung umfasst insgesamt 260 Fille und liegt somit bei 38,5 Pro-
zent (Tab. 3). Die Riicklaufquote ist im Vergleich zu anderen Einrichtungsbefragun-
gen durchaus zufriedenstellend (siehe hierzu im Uberblick Dietrich & Widany, 2008,
S. 30ff.). Insgesamt konnten wir mit unserer online-basierten Befragungsform VHS
und gemeinnutzige Einrichtungen unterschiedlicher Triger deutlich besser erreichen als
kommerzielle Weiterbildungseinrichtungen (Tab. 3).

Anzahl der angeschriebenen Weiterbildungseinrichtungen n RZC:;::f' qtiitl?:fo-/o
VHS 132 71 53,8
gemeinniitzige Einrichtungen unterschiedlicher Tragerschaft 328 149 45,4
kommerzielle Einrichtungen 215 40 18,6
gesamt 675 260 38,5

Tabelle 3: Stichprobe und Riicklauf der Befragung

Die Teilnahme an der Befragung war grundsatzlich freiwillig. Somit liegt die Vermu-
tung nahe, dass sich hiaufiger Weiterbildungseinrichtungen an der Befragung beteiligt
haben, die sich bereits mit dem Thema der Befragung auseinandergesetzt haben und/
oder dieses Thema als besonders wichtig erachten. Dies gilt es bei der Bewertung und
Interpretation der Ergebnisse (Kap. 5) stets zu beriicksichtigen.

Im Folgenden wird die realisierte Stichprobe im Hinblick auf einige zentrale Struk-

turmerkmale zusammengefasst.

4.3.5 Beschreibung der realisierten Stichprobe

Insgesamt haben sich 260 Einrichtungen an der Befragung beteiligt. Die hochste Be-
teiligung erfolgte von Weiterbildungseinrichtungen in den Regionen** Diusseldorf,
Duisburg/Essen und Miinster (Abb. 6). Die hohe Beteiligung ist sicher zum einen der
hoheren Anbieterdichte gerade in einwohnerstarken Stadten wie Dusseldorf und Duis-
burg geschuldet. Zum anderen ist zu vermuten, dass fur Weiterbildungseinrichtungen
in Regionen mit hoheren Bevolkerungsanteilen mit Migrationshintergrund das Thema
Migration eine grofSere Relevanz hat, was eine Teilnahme an der Befragung begtinstigen
kann. Dies wiirde vor allem auf die Region Dusseldorf zutreffen, da sowohl die Stadt
Diisseldorf als auch Wuppertal hohe Bevolkerungsanteile mit Migrationshintergrund
aufweisen (Kap. 4.1).

42 Die Regionen entsprechen den Raumordnungsregionen des Landes NRW.
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Aachen (Stadteregion Aachen, Kreise Diiren,
Euskirchen und Heinsberg)

Arnsberg (Hochsauerlandkreis und Kreis Soest) N1

Bielefeld (Stadt Bielefeld, Kreise Gitersloh,
Herford, Lippe und Minden-Libbecke)

Bochum/Hagen (Stadte Bochum, Hagen und Herne,
Ennepe-Ruhr-Kreis und Markischer Kreis)
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Bonn (Stadt Bonn und Rhein-Sieg-Kreis)

Dortmund (Stadte Dortmund und Hamm, Kreis Unna)

Duisburg/Essen (Stadte Duisburg, Essen, Miilheim an der Ruhr
und Oberhausen, Kreise Kleve und Wesel)

Dusseldorf (Stadte Diisseldorf, Krefeld, Monchengladbach,
Remscheid, Solingen und Wuppertal, Kreis Mettmann)
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Emscher-Lippe (Stadte Bottrop und
Gelsenkirchen, Kreis Recklinghausen)

n=18
7%

Kéln (Stédte KoIn und Leverkusen, Rhein-Erft-Kreis,
Oberbergischer und Rheinisch-Bergischer Kreis)

n=20
8%

Miinster (Stadt Miinster, Kreise Borken, _ n=27
Coesfeld, Steinfurt und Warendorf) 10%
Paderborn (Kreise Hoxter und Paderborn) ;;7

Siegen (Kreise Olpe und Siegen) . ?0703

0% 10%

n=42
16%

20%

Abbildung 6: Absoluter und prozentualer Anteil der befragten Weiterbildungseinrichtungen
nach den Raumordnungsregionen in NRW

Auch die Verteilung nach Stadt- und GemeindegrofSe zeigt, dass die Befragung haupt-

sichlich im stidtischen Raum realisiert werden konnte.

An der Befragung haben sich Weiterbildungseinrichtungen unterschiedlicher Grofse

beteiligt, was sich hier am Beispiel von haupt- und nebenberuflichen bzw. freien Mit-
arbeitenden verdeutlichen ldsst (Abb. 8). Zu beriicksichtigen ist, dass hierzu nicht alle

Einrichtungen eine Angabe machen konnten.
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Abbildung 7: Absoluter und prozentualer Anteil der befragten Weiterbildungseinrichtungen
nach Einwohnerzahlen der Stadt oder Gemeinde
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Abbildung 8: Absoluter und prozentualer Anteil der befragten Weiterbildungseinrichtungen
nach haupt- und nebenberuflichen Mitarbeitenden

Indem die Anzahl an nebenberuflichen und freien Mitarbeitenden die der Hauptbe-
schiftigten tibersteigt, spiegelt sich auch in dieser Stichprobe das typische Beschifti-
gungsmuster in der Weiterbildung wider (Ambos et al., 2014).
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Wie bereits in Tabelle 3 dargestellt, haben sich an der Befragung 220 staatlich aner-
kannte Weiterbildungseinrichtungen, darunter 71 VHS und 149 gemeinniitzige Ein-
richtungen unterschiedlicher Triger, sowie 40 kommerzielle Einrichtungen, darunter
28 gewinnorientierte Einrichtungen und zwolf Bildungswerke der Wirtschaftsverbiande
und Kammern, beteiligt. Unter den gemeinniitzigen Einrichtungen werden als Triger
am haufigsten Kirchen, Wohlfahrtsverbande und Vereine genannt, die sich haufig der
Kategorie ,,Einrichtung der Familienbildung“ zugeordnet haben.

Um an den Forschungsstand zur Interkulturellen Offnung in der Familienbildung
(Kap. 2) anzuschliefen und die Entwicklung in diesem Feld weiterhin beobachten zu
konnen, wird das Segment der gemeinniitzigen Einrichtungen deshalb nach Familien-
bildungseinrichtungen und sonstigen gemeinniitzigen Einrichtungen differenziert. Ab-
bildung 9 fasst die Verteilung der Einrichtungsformen zusammen. Kommerzielle Ein-
richtungen werden fallzahlenbedingt nicht weitergehend nach gewinnorientierten und
Bildungswerken der Wirtschaftsverbinde und Kammern unterteilt.

n=71
27%
n=260
Verteilung der
Einrichtungsformen
63 VHS
nzz% Familienbildungseinrichtungen

W sonstige gemeinnitzige Einrichtungen
m kommerzielle Einrichtungen

Abbildung 9: Absoluter und prozentualer Anteil der befragten Einrichtungen nach Einrichtungsform

Im folgenden Kapitel widmen wir uns den empirischen Ergebnissen der Bestandsauf-
nahme zum Umgang mit migrationsbedingter Diversitidt von nordrhein-westfalischen
Weiterbildungseinrichtungen.
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5. Ergebnisse der Bestandsaufnahme

In diesem Kapitel werden die Ergebnisse der Bestandsaufnahme im Hinblick auf die
Analyseebenen der Organisation, des Personals und der Angebote dargelegt. Wie wir
im vorangegangenen Kapitel beschrieben haben, betrachten wir die Ergebnisse getrennt
nach den folgenden vier Einrichtungsformen:

o Volkshochschulen (VHS),

o Familienbildungseinrichtungen,

o sonstige gemeinniitzige Einrichtungen und

o

kommerzielle Einrichtungen.

5.1 Analyseebene I: Organisation

Auf der Ebene der Organisation stehen insbesondere organisationsumfassende Strate-

gien im Umgang mit migrationsbedingter gesellschaftlicher Diversitit im Mittelpunkt

des Interesses. Gefragt wurde hier nach

o der institutionellen Verankerung des Themengebiets ,,Migration,

o dem Kenntnisstand tber organisationsumfassende Konzepte wie Interkulturelle
Offnung und Diversity Management sowie

o den damit verbundenen Erwartungen und Erfahrungen in der Umsetzung.

Institutionelle Verankerung des Themengebiets ,,Migration*

Um einen ersten Eindruck tiber die institutionelle Verankerung des Themas Migration

in den Weiterbildungseinrichtungen zu gewinnen, wurde zunichst allgemein danach

gefragt, ob sie

o Unterzeichner der ,,Charta der Vielfalt* sind,

o die Anerkennung migrationsbedingter Vielfalt bereits in ihrem Leitbild verankert
haben und

o die Fortbildung ihrer Mitarbeitenden zu Themen wie ,,Diversity, Interkulturalitit,
Migration unterstiitzen.

An diesen Fragen beteiligten sich insgesamt 230 Weiterbildungseinrichtungen.

Mit Blick auf Abbildung 10 wird ersichtlich, dass nur wenige bzw. 4,8 Prozent der
Weiterbildungseinrichtungen zu den Unterzeichnern der ,,Charta der Vielfalt“ gehoren.
Hingegen wird in rund der Hilfte der Weiterbildungseinrichtungen (48,3%) die Aner-
kennung von Vielfalt im Leitbild zum Ausdruck gebracht.



Analyseebene I: Organisation

Blickt man auf die Angaben der einzelnen Einrichtungstypen, kommt zum Vorschein,
dass VHS und Familienbildungseinrichtungen am hiufigsten die Anerkennung migra-
tionsbedingter Vielfalt im Leitbild zum Ausdruck bringen. Kommerzielle Einrichtungen
sind, gefolgt von den VHS, hingegen am haufigsten Unterzeichner der ,Charta der
Vielfalt“.

- 9%
VHS 58%
e — 73%
B 2%
Familienbildungseinrichtungen 55%
. 1%
I 1%
sonstige gemeinniitzige Einrichtungen 37%

1 I 5%
- 0%

kommerzielle Einrichtungen 45%

P 55%
B 5%

gesamt 48%

S 9%
0% 20% 40% 60% 80%

W Unsere Einrichtung ist Unterzeichner der ,Charta der Vielfalt”.

In unserem Leitbild wird die Anerkennung migrationsbedingter
Vielfalt zum Ausdruck gebracht.

¥ In unserer Einrichtung wird die Fortbildung der Mitarbeitenden
zum Thema Diversity, Interkulturalitdt, Migration unterstitzt.

Abbildung 10: Strategische Relevanz des Themas Migration. Angaben in Prozent, Mehrfachnennungen mdglich;
n=230 (Gesamtstichprobe 260, davon 30 fehlende Angaben)

Daneben ist fiir einen GrofSteil der Weiterbildungseinrichtungen die Fortbildung ihrer
Mitarbeitenden von Bedeutung. Insgesamt unterstiitzen rund zwei Drittel der Weiterbil-
dungseinrichtungen (68,7%) ihre Mitarbeitenden bei der Fortbildung zu Themen wie
Diversity, Interkulturalitit und Migration. Besonders ausgeprigt ist diese Unterstiit-
zung bei VHS und Familienbildungseinrichtungen. Bei kommerziellen Einrichtungen
findet eine solche Unterstiitzung im Vergleich etwas weniger Zuspruch.

Im offenen Antwortformat der Befragung haben einige Weiterbildungseinrichtun-
gen zudem darauf verwiesen, dass sie sich im Rahmen von spezifischen Fach- und Ar-
beitsgruppen dem Thema Migration und Einwanderungsgesellschaft widmen.
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Organisationsumfassende Konzepte — Kenntnisse, Erwartungen und Umsetzung

Auf die Frage, welche organisationsumfassenden Konzepte zur Forderung migrationsbe-
dingter Vielfalt bekannt sind, antworteten insgesamt 219 Weiterbildungseinrichtungen
(Abb. 11). Zunichst zeigt sich, dass mit 64,8 Prozent knapp zwei Drittel der befragten
Weiterbildungseinrichtungen angaben, mindestens eines der beiden genannten Kon-
zepte zu kennen, wobei 30 Prozent beide Konzepte als bekannt angaben. Berticksichtigt
man zusitzlich die Konzepte im Einzelnen, so wird ersichtlich, dass in VHS und Famili-
enbildungseinrichtungen das Konzept der Interkulturellen Offnung etwas bekannter ist,
wihrend es in sonstigen gemeinniitzigen und kommerziellen Einrichtungen das Konzept
Diversity Management ist. Familienbildungseinrichtungen und sonstige gemeinniitzige
Einrichtungen gaben im Vergleich zu VHS und kommerziellen Einrichtungen insgesamt
etwas haufiger an, keines der beiden Konzepte zu kennen.

— 26%

‘| 0,
30%

I 26%
7%

39%

— 15%
17%

39%

[— 14%
24%

e
31%

— 1%
15%

35%

0% 10% 20% 30% 40%

Familienbildungseinrichtungen

sonstige gemeinniitzige Einrichtungen

B Interkulturelle Offnung Diversity Management
M beide Konzepte I keines der beiden Konzepte

Abbildung 11: Bekanntheit der Konzepte zur Férderung migrationsbedingter Diversitat. Angaben in Prozent,
Mehrfachnennungen mdglich; n=219 (Gesamtstichprobe 260, davon 41 fehlende Angaben)

Weiterbildungseinrichtungen, die oben genannte Konzepte kennen, wurden anschlie-
Bend nach ihren Erwartungen befragt, die sie mit der Umsetzung solcher Konzepte
verbinden. Hierzu haben wir den Weiterbildungseinrichtungen Ziele prisentiert, die in
Zusammenhang mit den Konzepten diskutiert werden (Kap. 3). Diese beziehen sich auf
folgende Aspekte:
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Wertschitzung und Anerkennung von Vielfalt,
Chancengleichheit,

Adressaten- und Potenzialorientierung sowie
Marktvorteile.

O O O O

Dariiber hinaus finden noch Faktoren Berticksichtigung, die als Barrieren fur die Ein-
fithrung solcher Konzepte fungieren kénnen.

Insgesamt haben wir den Weiterbildungseinrichtungen dazu zehn Aussagen pra-
sentiert, die auf einer flinfstufigen Likert-Skala (1 = stimme nicht zu bis 5 = stimme zu)
bewertet werden konnten. Fir eine tibersichtlichere Darstellung der Ergebnisse haben
wir die Skala auf drei Kategorien verdichtet.

Dabei zeigt sich zunichst, dass fiir die Weiterbildungseinrichtungen Aspekte der
Wertschatzung wichtige Zielsetzungen sind (Abb. 12): So stimmt die Mehrheit insge-
samt den Aussagen zu bzw. eher zu, dass die Umsetzung solcher Konzepte dazu bei-
tragen kann, eine Kultur der Wertschitzung in der Einrichtung zu etablieren sowie
Gemeinsamkeiten und Unterschiede wahrzunehmen und wertzuschitzen. Im Vergleich
der Einrichtungsformen sind es am haufigsten Familienbildungseinrichtungen, die diese
Erwartungen an die Konzepte richten.

Blicken wir auf die Erwartungshaltungen zu den Aspekten der Chancengleichheit,
zeigt sich, dass insgesamt 70,8 Prozent der Weiterbildungseinrichtungen von der Um-
setzung solcher Konzepte erwartet, dass diese dazu beitragen, fiir alle Adressaten einen
gleichberechtigten Zugang zu den Angeboten zu schaffen. Der Aussage, dass die Um-
setzung solcher Konzepte dazu beitrigt, die Gleichbehandlung von Mitarbeitenden zu
fordern, wird etwas weniger haufig eher zugestimmt bzw. zugestimmt. Dass mit der
Umsetzung solcher Konzepte gleichberechtigte Zuginge fiir alle Adressaten geschaffen
werden konnen, wird allerdings von kommerziellen Weiterbildungseinrichtungen deut-
lich weniger erwartet als von den anderen Einrichtungsformen. Demgegentiber sehen
sie mit solchen Konzepten vor allem die Erwartung verbunden, die Gleichbehandlung
von Mitarbeitenden zu fordern. Dieser Aspekt ist hingegen fir VHS und sonstige ge-
meinniitzige Einrichtungen etwas weniger bedeutsam.

Dariiber hinaus richten Weiterbildungseinrichtungen, wie Abbildung 13 zu entneh-
men ist, haufig Erwartungen an die Adressaten- und Potenzialorientierung. So stimmten
insgesamt 77,2 Prozent der Aussage zu bzw. eher zu, dass die Einfithrung solcher Konzepte
dazu beitrdgt, auf die Bediirfnisse der Adressaten besser reagieren zu konnen. Besonders
hohe Zustimmung erhilt diese Aussage von den VHS und Familienbildungseinrichtungen.
Zudem verbinden 65,2 Prozent der befragten Einrichtungen mit der Einfihrung solcher
Konzepte die Erwartung, dass eine bessere Nutzung der vielfiltigen Potenziale der Mit-
arbeitenden realisiert werden kann. Auch diese Erwartung wird von den VHS und Fami-
lienbildungseinrichtungen etwas haufiger geteilt als von den anderen Einrichtungsformen.
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Die Einfiihrung eines solchen Konzepts tragt bei zu ...
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Abbildung 12: Erwartungen, die mit der Einfiihrung von Konzepten wie Interkultureller Offnung
oder Diversity Management verbunden werden (). Angaben in Prozent; n=136
(Gesamtstichprobe der Filterfrage 142, davon 6 fehlende Angaben)
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Die Einfithrung eines solchen Konzepts tragt bei zu ...

> einer besseren Reaktion auf die
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Abbildung 13: Erwartungen, die mit der Einfiihrung von Konzepten wie Interkultureller Offnung
oder Diversity Management verbunden werden (Il). Angaben in Prozent; n=136
(Gesamtstichprobe der Filterfrage 142, davon 6 fehlende Angaben)
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Etwas weniger haufig werden Erwartungen an die Umsetzung solcher Konzepte gerich-
tet, die sich auf marktorientierte Vorteile beziehen. Insgesamt erhielt die Aussage, dass
die Einfiihrung eines solchen Konzeptes das Image der Einrichtung verbessern kann,
zwar von 53,7 Prozent der Einrichtungen Zustimmung. Gleichzeitig zeigen sich hier
aber auch einrichtungsbedingte Unterschiede: So stimmen sonstige gemeinniitzige Ein-
richtungen diesem Aspekt mehrheitlich lediglich teilweise zu. Unter den kommerziellen
Einrichtungen ist der Anteil, der dieser Erwartung nicht bzw. eher nicht zustimmte, am
grofsten.

Noch etwas geringer fillt der Anteil an Weiterbildungseinrichtungen aus, die von der
Umsetzung solcher Konzepte Wettbewerbsvorteile fiir ihre Einrichtung erwarten. Diesem
Aspekt stimmten lediglich 38,3 Prozent der Einrichtungen zu bzw. eher zu. Am haufigsten
werden Wettbewerbsvorteile von VHS und Familienbildungseinrichtungen erwartet.

Die Einfiihrung eines solchen Konzepts ...
> stoBt auf Ablehnung bei Mitarbeitenden.
VHS 42% 7%
Familienbildungseinrichtungen 28% C13%
sonstige gemeinniitzige Einrichtungen 20% 9%
kommerzielle Einrichtungen 2% 1%
gesamt 29% 2%
> erfordert zu hohen Aufwand.
VHS 43% o 19%
Familienbildungseinrichtungen 45% L 13%
sonstige gemeinniitzige Einrichtungen 36% O 20%
kommerzielle Einrichtungen 28% 1%
gesamt 39% 1%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
W stimme nicht zu/ teils/teils  m stimme eher zu/
stimme eher nicht zu stimme zu

Abbildung 14: Erwartungen, die mit der Einfiihrung von Konzepten wie Interkultureller Offnung
oder Diversity Management verbunden werden (lll). Angaben in Prozent; n=136
(Gesamtstichprobe der Filterfrage 142, davon 6 fehlende Angaben)

Mogliche Barrieren, die die Umsetzung solcher Konzepte in Weiterbildungseinrich-
tungen erschweren konnten, werden insgesamt wenig wahrgenommen (Abb. 14). So
stimmten insgesamt lediglich 16,9 Prozent der Einrichtungen der Aussage zu, dass die
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Umsetzung solcher Konzepte zu hohen Aufwand erfordert und insgesamt gerade ein-
mal 12,4 Prozent, dass die Einfithrung solcher Konzepte bei einigen Mitarbeitenden auf
Ablehnung stofSen wird. Letzteres wird von VHS und Familienbildungseinrichtungen
etwas haufiger beftirchtet. Zu hohe Aufwinde werden vermehrt von sonstigen gemein-
nitzigen Einrichtungen wahrgenommen, dicht gefolgt von den VHS.

Insgesamt konnen, wie Abbildung 15 zeigt, 46,5 Prozent der Weiterbildungsein-
richtungen, die solche Konzepte kennen, auch Erfahrung mit der Umsetzung solcher
Konzepte nachweisen.*

VHS Bk 10% QIO

Familienbildungseinrichtungen [EPAZS 10% IS

sonstige gemeinniitzige Einrichtungen BREEZ 19% 16%

kommerzielle Einrichtungen BREEZ 6% AL

0% 20% 40% 60% 80% 100%
M Interkulturelle Offnung Diversity Management
M beide Konzepte I keines der beiden Konzepte

Abbildung 15: Umsetzung von Interkultureller Offnung und Diversity Management. Angaben in Prozent; n=131
(Gesamtstichprobe der Filterfrage 142, davon fehlende 9 Angaben)

Im Hinblick auf die Einrichtungsformen trifft dies mit 58,1 Prozent am hdufigsten auf
Familienbildungseinrichtungen zu. Unter diesen Einrichtungen sticht zudem die ver-
gleichsweise hohe Erfahrung mit dem Konzept der Interkulturellen Offnung hervor.
Ebenso hat in den VHS das Konzept der Interkulturellen Offnung etwas hiufiger An-
schluss gefunden als Diversity Management. Interessant ist, dass Diversity Management
zwar unter kommerziellen Einrichtungen bekannter ist, diese jedoch mehr Erfahrung in
der Umsetzung des Konzeptes der Interkulturellen Offnung vorweisen kénnen.

Die 61 Weiterbildungseinrichtungen, die bereits Erfahrung in der Umsetzung der
Konzepte vorweisen, beantworten die Frage, wer firr die Umsetzung des Konzeptes zu-
standig ist, wie folgt.

43 Bezieht man auch diejenigen in die Berechnung ein, die solche Konzepte nicht kennen, konnen 27,9 Prozent
der hierzu befragten Einrichtungen Erfahrung in der Umsetzung solcher Konzepte nachweisen.
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Rund ein Drittel der Weiterbildungseinrichtungen (34,4%) gab an, dass eine oder meh-
rere Personen fiir die Umsetzung benannt wurden. Bei rund einem weiteren Drittel
(34,4%) sind dafiir keine besonderen Verantwortlichkeiten festgelegt. In 13,1 Prozent
der Fille wurde fiir diese Aufgabe eine Arbeitsgruppe oder Fachstelle gegriindet. In
11,5 Prozent der Weiterbildungseinrichtungen obliegt die Umsetzung der Geschafts-
leitung. 6,6 Prozent der Einrichtungen nannten die Kategorie Sonstige, wobei die Wei-
terbildungseinrichtungen im offenen Antwortformat ebenso darauf verweisen, dass alle
Mitarbeitenden an der Umsetzung beteiligt sind, sowie darauf, dass die Umsetzung im
Rahmen von Kooperationen oder gemeinsam mit Projektpartnern erfolgt.

Dartiber hinaus gaben 50 Prozent dieser Weiterbildungseinrichtungen an, die mit den
Konzepten verbundenen Ziele im Leitbild verankert zu haben.

In einem offenen Antwortformat baten wir die Weiterbildungseinrichtungen zu-
dem, drei dieser Ziele zu nennen. Die inhaltliche Analyse und Systematisierung ergab
ein sehr einheitliches Bild: Die meistgenannten Ziele waren sehr allgemein formuliert
und bezogen sich auf die Forderung von Chancengleichheit, Partizipation, Toleranz und
Wertschitzung sowie darauf, unterschiedlichen Bedarfslagen besser gerecht werden zu
konnen.

Die insgesamt 70 Weiterbildungseinrichtungen, die solche Konzepte kennen, je-
doch bisher keine Erfahrung mit der Umsetzung eines der Konzepte gesammelt haben,
gaben anschlieffend Auskunft tiber die Griinde, die bisher gegen die Einfithrung eines
solchen Konzeptes sprachen (Abb. 16).

Unter allen Einrichtungsformen ist offensichtlich, dass vor allem fehlende Ressour-
cen als Hinderungsgrund genannt werden. Dass die Leitung einen zu geringen Nutzen
in der Umsetzung solcher Konzepte sieht, trifft insgesamt lediglich auf rund zehn Pro-
zent der Weiterbildungseinrichtungen zu. Im Vergleich der Einrichtungen wird dies et-
was haufiger von kommerziellen Einrichtungen benannt. Insgesamt nur wenige Weiter-
bildungseinrichtungen sehen zudem einen Hinderungsgrund darin, dass Mitarbeitende
erst fiir diese Thematik sensibilisiert werden mussen. Interessante Hinweise auf weitere
Griinde fanden sich dariiber hinaus im offenen Antwortformat. Besonders hiufig wurde
von Weiterbildungseinrichtungen darauf aufmerksam gemacht, dass ,,die Wertschitzung
von kultureller Vielfalt und Chancengleichheit schon immer Bestandteil der Arbeit wa-
ren und deshalb die Einfilhrung eines gesonderten Konzepts nicht notig ist“. Weitere
hiufige Nennungen bezeugen Interesse an solchen Konzepten, sehen aber in fehlendem
Personal und Finanzierung wesentliche Barrieren. Wenige dufSerten zudem, ,,dass bisher
kein Bedarf bestand, sich mit solchen Konzepten zu beschiftigen®.
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Abbildung 16: Griinde gegen eine Einfiihrung der Konzepte Interkulturelle Offnung und Diversity Management.
Angaben in Prozent, Mehrfachnennungen moglich; n=70 (Gesamtstichprobe der Filterfrage 70)

Zusammenfassung der Ergebnisse der ersten Analyseebene — Organisation
Die Ergebnisse auf der Analyseebene der Organisation fithren zunichst einmal vor Au-
gen, dass knapp die Halfte der Weiterbildungseinrichtungen die Anerkennung migra-
tionsbedingter Vielfalt im Leitbild verankert hat. Deutlich weniger bringen die befragten
Weiterbildungseinrichtungen dies allerdings als Unterzeichner der ,,Charta der Vielfalt*
zum Ausdruck. Einen wichtigen Stellenwert nimmt fir die meisten Weiterbildungsein-
richtungen die Unterstiitzung der Mitarbeitenden bei ihrer Weiterbildung zu migrations-
bezogenen Themen ein; dies etwas hdufiger in VHS und Familienbildungseinrichtungen.
Auch Kenntnisse iber Konzepte zur Forderung migrationsbedingter Diversitat lie-
gen bei der Mehrheit der befragten Weiterbildungseinrichtungen vor, wobei das Konzept
der Interkulturellen Offnung etwas bekannter ist als Diversity Management. Die mit den
Konzepten verbundenen Erwartungshaltungen beziehen sich iiberwiegend auf die Eta-
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blierung einer Kultur der Wertschitzung, Herstellung von Chancengleichheit und eine
bessere Adressaten- und Potenzialorientierung. Marktvorteile werden hingegen etwas
weniger mit der Umsetzung solcher Konzepte verbunden. Zu hoher Aufwand oder eine
ablehnende Haltung seitens der Mitarbeitenden spielen kaum eine Rolle. Auch zeigen
sich kaum Unterschiede zwischen offentlichen bzw. gemeinniitzigen und kommerziellen
Einrichtungen. Umgesetzt werden solche Konzepte bisher lediglich von einem kleinen Teil
der befragten Weiterbildungseinrichtungen, wobei Familienbildungseinrichtungen solche
Konzepte am haufigsten realisieren. Dabei wird hdufiger auf das Konzept der Interkultu-
rellen Offnung zuriickgegriffen, was sich auch bei den anderen Einrichtungsformen zeigt.

Die damit verbundenen Zielsetzungen bleiben jedoch tiberwiegend vage. Fiir die
Umsetzung der Konzepte werden von rund einem Drittel der Weiterbildungseinrichtun-
gen keine bestimmten Verantwortlichen festgelegt. In den anderen Einrichtungen wur-
den eine bzw. mehrere Personen als Verantwortliche bestimmt. Teilweise obliegt auch
der Geschiftsfithrung oder einer Arbeitsgruppe die strategische Umsetzung.

5.2 Analyseebene IlI: Personal

Im Fokus der zweiten Analyseebene steht die Personalstruktur und Personalgewinnung.

Gefragt wurde hier nach

o der Beschiftigungssituation von Erwachsenen mit Migrationshintergrund,

o dem zukinftigen Bedarf an Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund,

o den Erwartungen an die Beschiftigung von Personen mit Migrationshintergrund
sowie nach den

o Strategien der Personalgewinnung.

Beschiftigungssituation von Erwachsenen mit Migrationshintergrund

Auf die Frage, ob Erwachsene mit Migrationshintergrund in der Einrichtung beschaf-
tigt sind, antworteten insgesamt 231 Weiterbildungseinrichtungen. Bei rund zwei Drit-
teln der Weiterbildungseinrichtungen (67,5%) ist dies der Fall (Tab. 4).

Ja Nein
VHS 70,8 29,2
Familienbildungseinrichtungen 56,1 43,9
sonstige gemeinniitzige Einrichtungen 67,1 32,9
kommerzielle Einrichtungen 83,3 16,7
gesamt 67,5 32,5

Tabelle 4: Beschéaftigte mit Migrationshintergrund. Angaben in Prozent; n=231
(Gesamtstichprobe 260, davon 29 fehlende Angaben)
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Wird nach Einrichtungsform unterschieden, ist der Anteil an Weiterbildungseinrich-
tungen, die Erwachsene mit Migrationshintergrund beschaftigen, unter kommerziellen
Einrichtungen mit 83,3 Prozent am grofSten, gefolgt von den VHS. Der Anteil der ge-
meinniitzigen Einrichtungen liegt somit etwas unter dem Durchschnitt, wobei Fami-
lienbildungseinrichtungen wiederum etwas seltener solche Mitarbeitende beschaftigen
als die sonstigen gemeinniitzigen Einrichtungen. Allerdings sollte in diesem Zusammen-
hang auch beriicksichtigt werden, dass der Anteil an Einrichtungen, die hierzu keine
Angabe machten, unter den kommerziellen Einrichtungen am groften ist. So machten
zehn von 40 Einrichtungen hierzu keine Angabe.

Im Anschluss wurden die insgesamt 156 Einrichtungen, die Personen mit Migra-
tionshintergrund beschiftigen, danach gefragt, welche Positionen von diesen Beschif-
tigten besetzt werden. 154 Einrichtungen gaben hierzu Riickmeldung.

- 9%
0
VHS p— 55%
0

- 0%
6%
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sonstige gemeinniitzige Einrichtungen [y 28%

0

) 1
° 42%

kommerzielle Einrichtungen 42%
21%

I 14%
gesamt 3631/8%
10%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
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Abbildung 17: Berufliche Positionen von Beschéaftigten mit Migrationshintergrund. Angaben in Prozent, Mehrfach-
nennungen moglich; n=154 (Gesamtstichprobe der Filterfrage 156, davon 2 fehlende Angaben)

Im Hinblick auf die Positionen zeichnet sich folgendes Muster ab: Am haufigsten wurde
von den Weiterbildungseinrichtungen angegeben, dass Mitarbeitende mit Migrations-
hintergrund als Honorarkrifte, freie Mitarbeitende und Dozentinnen und Dozenten
tatig sind (Abb. 17). Dies trifft auf insgesamt 82,5 Prozent der hierzu befragten Ein-
richtungen zu. Dies verwundert zunichst deshalb nicht, weil dieser Beschaftigungsform
in den befragten Weiterbildungseinrichtungen bzw. in der Weiterbildung allgemein ein
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hoher Beschiftigungsanteil zukommt (Kap. 4.3.4). Besonders haufig beschiftigen VHS
Erwachsene mit Migrationshintergrund als Honorarkrifte, freie Mitarbeitende und Do-
zentinnen und Dozenten, was vermutlich auch dem ausgeprigten Fremdsprachenbereich
der VHS geschuldet ist.

Dartber hinaus sind Erwachsene mit Migrationshintergrund in einigen Weiterbil-
dungseinrichtungen als angestellte Mitarbeitende titig. Dabei zeigt sich, dass in gerade
einmal rund 14 Prozent der Weiterbildungseinrichtungen Erwachsene mit Migrations-
hintergrund in einer leitenden Funktion vertreten sind. Im Vergleich der unterschiedli-
chen Einrichtungsformen fillt hier auf, dass kommerzielle Einrichtungen am haufigsten
angeben, Erwachsene mit Migrationshintergrund als Angestellte mit Leitungsfunktion zu
beschiftigen, gefolgt von sonstigen gemeinniitzigen Einrichtungen. In VHS sind Ange-
stellte mit Migrationshintergrund hingegen am haufigsten im Bereich Verwaltung und als
padagogische Mitarbeitende titig. In Familienbildungseinrichtungen werden Angestellte
mit Migrationshintergrund am haufigsten im Verwaltungsbereich beschaftigt.

Wie bereits aus den Ergebnissen oben ersichtlich ist, beschiftigen einige der befrag-
ten Weiterbildungseinrichtungen Personen mit Migrationshintergrund auf mehr als einer
der genannten Positionen. Zihlt man die Mehrfachnennungen fiir jede der befragten
Einrichtungen aus, kann dariiber Auskunft gegeben werden, inwiefern Weiterbildungs-
einrichtungen Erwachsene mit Migrationshintergrund auf unterschiedlichen Positionen
beschiftigen. Dabei ergibt sich, dass in 37 Prozent der Weiterbildungseinrichtungen Mit-
arbeitende mit Migrationshintergrund lediglich auf einer und in 35,1 Prozent der Weiter-
bildungseinrichtungen in zwei der oben aufgefithrten Positionen tatig sind. In 29,9 Pro-
zent der Einrichtungen sind Erwachsene mit Migrationshintergrund auf drei oder mehr
der oben genannten Positionen vertreten. Im Vergleich der Einrichtungstypen zeigt sich
hier, dass die VHS mit 34,8 Prozent etwas hdufiger Mitarbeitende mit Migrationshin-
tergrund auf mehreren Positionen beschiftigen als gemeinniitzige Einrichtungen mit
25 Prozent oder kommerzielle Einrichtungen mit 25,1 Prozent. Letztlich darf hier jedoch
nicht iibersehen werden, dass in Weiterbildungseinrichtungen mit einer insgesamt hohe-
ren Beschiftigtenzahl tendenziell auch hdufiger mehrere Positionen an Mitarbeitende mit
Migrationshintergrund vergeben sind. Weiterbildungseinrichtungen, die angaben, keine
Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund zu beschiftigen, wurde anschliefSend eine
Frage nach den Griinden gestellt. 70 Einrichtungen gaben hierzu Riickmeldung.

Fiir 55,7 Prozent der Einrichtungen traf dabei der Grund zu, dass sie keine Bewer-
bungen auf Stellenanzeigen von Bewerberinnen und Bewerbern mit Migrationshinter-
grund erhalten haben. Fiir lediglich 14,3 Prozent der Einrichtungen ist der Grund rele-
vant, dass sie Bewerbungen von Personen mit Migrationshintergrund erhalten haben,
andere Bewerberinnen und Bewerber jedoch besser qualifiziert waren. Auch im Hin-
blick auf die Einrichtungstypen wurde der Begriindung, keine Bewerbungen von Perso-
nen mit Migrationshintergrund erhalten zu haben, jeweils am hiufigsten zugestimmt.
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Fiir 34,3 Prozent der Weiterbildungseinrichtungen waren weitere bzw. andere Griinde rele-
vant, die zusitzlich durch eine offene Antwortoption abgefragt wurden. Besonders hiufig
wurde dabei als Grund genannt, dass zu wenig Stellen vergeben werden konnen und sich
die derzeitige Besetzung so ergeben habe. Eine weitere Begriindung bezieht sich auf die
Konfession. So wird von Einrichtungen kirchlicher Triager darauf verwiesen, dass die Vo-
raussetzung fiir eine Mitarbeiterschaft die Zugehorigkeit zu einer christlichen Kirche ist.

Zukiinftiger Bedarf an Beschiftigten mit Migrationshintergrund

Unabhingig davon, ob Personen mit Migrationshintergrund in Weiterbildungseinrich-
tungen derzeit beschiftigt sind oder nicht, haben wir gebeten, den zukiinftigen Bedarf
an Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund einzuschitzen (Abb. 18). Dabei wird er-
sichtlich, dass der zukiinftige Bedarf an Honorarkriften und freien Mitarbeitenden am
hochsten und der Bedarf an Mitarbeitenden mit Leitungsfunktion am geringsten bemes-
sen wird. Vor allem kommerzielle Einrichtungen sehen fiir Leitungsfunktionen keinen
bzw. eher keinen Bedarf. Der zukiinftige Bedarf an padagogischen Mitarbeitenden mit
Migrationshintergrund wird in VHS und Familienbildungseinrichtungen etwas haufiger
eher hoch bzw. hoch eingeschitzt als in den anderen Einrichtungsformen.

> Honorarkréfte
VHS B2 36% 9%
Familienbildungseinrichtungen 29% S bt%
sonstige gemeinniitzige Einrichtungen 41% %
kommerzielle Einrichtungen 48% . 26%
gesamt 38% S 2%
> mit Leitungsfunktion
VHS 40% 7%
Familienbildungseinrichtungen 20% [10%
sonstige gemeinniitzige Einrichtungen 33% 9%
kommerzielle Einrichtungen 32%
gesamt 32% 8%
> pddagogische Mitarbeitende
VHS 41% L 3%
Familienbildungseinrichtungen 35% 3%
sonstige gemeinniitzige Einrichtungen 37% 2%
kommerzielle Einrichtungen 39% C12%
gesamt 38% L 26%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
M Niedrig/eher niedrig mittel M eher hoch/hoch

Abbildung 18: Einschatzung des zukiinftigen Bedarfs an Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund.
Angaben in Prozent; n=203 (Gesamtstichprobe 260, davon 57 fehlende Angaben)
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Erwartungen an die Beschdftigung von Personen mit Migrationshintergrund

Ebenso haben wir die Weiterbildungseinrichtungen nach ihren Erwartungen gefragt,
die sie mit der Einstellung von Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund verbinden
(Abb. 19). Dabei nehmen sie insbesondere Potenziale wahr, die sich auf das spezifische
kulturelle Wissen und auf Mehrsprachigkeit beziehen. Auch wird der Aussage, dass
Mitarbeitende mit Migrationshintergrund neue Ideen und Perspektiven ins Team ein-
bringen oder zu einer besseren Zielgruppenansprache beitragen konnen, mehrheitlich
zugestimmt. Image-Vorteile werden hingegen insgesamt von weniger als der Hilfte der
Einrichtungen wahrgenommen.

Auch Nachteile bzw. die Moglichkeit, dass durch Mitarbeitende mit Migrations-
hintergrund vermehrt Konflikte auftreten konnen, werden nur von sehr wenigen Ein-
richtungen wahrgenommen.

Unterschiede zwischen den Einrichtungsformen lassen sich nur vereinzelt nach-
zeichnen. Im Hinblick auf die Zielgruppenansprache fallt die Zustimmung unter kom-
merziellen Einrichtungen etwas verhaltener aus. Beinahe ein Viertel der kommerziellen
Einrichtungen stimmt der Aussage, dass Mitarbeitende mit Migrationshintergrund eine
bessere Zielgruppenansprache erreichen konnen, somit nicht bzw. eher nicht zu. Fami-
lienbildungseinrichtungen hingegen sehen besonders haufig Vorteile in der Zielgruppen-
ansprache mit Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund verbunden. Konfliktpotenzial
nehmen kommerzielle Einrichtungen tendenziell etwas haufiger wahr als die anderen Wei-
terbildungseinrichtungen.
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> kulturelles Wissen
VHS
Familienbildungseinrichtungen
sonstige gemeinniitzige Einrichtungen
kommerzielle Einrichtungen
gesamt

> Mehrsprachigkeit
VHS
Familienbildungseinrichtungen
sonstige gemeinniitzige Finrichtungen
kommerzielle Einrichtungen
gesamt

> neue Ideen und Perspektiven
VHS
Familienbildungseinrichtungen
sonstige gemeinniitzige Einrichtungen
kommerzielle Einrichtungen 7% S 93y
gesamt

> bessere Zielgruppenansprache
VHS
Familienbildungseinrichtungen | 15% i ee %
sonstige gemeinniitzige Finrichtungen
kommerzielle Einrichtungen
gesamt

> erhdhtes Konfliktpotential
VHS
Familienbildungseinrichtungen
sonstige gemeinniitzige Einrichtungen
kommerzielle Einrichtungen
gesamt

> Image-Verbesserung
VHS
Familienbildungseinrichtungen
sonstige gemeinniitzige Einrichtungen
kommerzielle Einrichtungen
gesamt

0% 20% 40% 60% 80% 100%
W stimme nicht zu/ [ teils/teils W stimme eher zu/
stimme eher nicht zu stimme zu

Abbildung 19: Erwartungen, die mit der Beschaftigung von Menschen mit Migrationshintergrund verbunden
werden. Angaben in Prozent; n=227 (Gesamtstichprobe 260, davon 33 fehlende Angaben)
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Strategien der Personalgewinnung

Auf die Frage, welche Strategien Anwendung finden, um Erwachsene mit Migrations-
hintergrund als Mitarbeitende zu gewinnen, gaben 219 von 260 Weiterbildungseinrich-
tungen Antwort. Dabei wird zunichst offenkundig, dass mit insgesamt 71,7 Prozent die
meisten Einrichtungen keine der genannten Strategien anwenden (Abb. 20).

_— 7%
VHS h 19%
8%
e ———————l
14%

Familienbildungseinrichtungen quwﬂ 6%
0

I 690
M 3% .
sonstige gemeinniitzige cl
Einrichtungen e ]ngz
I /0%
0%
e 7%
kommerzielle Einrichtungen [N %82;0
1 |
[ 6%
6%
gesamt RN 16%
12%
I 7 2%

0% 20% 40% 60% 80%

B Hervorhebung, dass Bewerbungen von Menschen mit Migrationshintergrund besonders beriicksichtigt werden
Veréffentlichung in Medien, in denen Menschen mit Migrationshintergrund erreicht werden

M Benennung von Diversity bzw. Interkultureller Kompetenz als Einstellungsvoraussetzung
andere Strategien

B keine der Strategien

Abbildung 20: Strategien der Gewinnung von Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund; n=219,
Mehrfachnennungen méglich (Gesamtstichprobe 260, davon 41 fehlende Angaben)

Betrachtet man die zum Einsatz kommenden Strategien, zeigt sich, dass insgesamt 16 Pro-
zent der Weiterbildungseinrichtungen angaben, im Stellenprofil explizit Diversity bzw.
interkulturelle Kompetenz als Einstellungsvoraussetzung zu benennen. In den Stellenpro-
filen von VHS werden solche Kompetenzen im Vergleich zu den anderen Einrichtungsfor-
men am hadufigsten als Einstellungsvoraussetzung ausgewiesen. Teilweise wird in Stellen-
anzeigen, wenn auch von einem deutlich geringeren Anteil, explizit hervorgehoben, dass
Bewerbungen von Menschen mit Migrationshintergrund besonders beriicksichtigt wer-
den. Familienbildungseinrichtungen kommen dem vergleichsweise etwas hiufiger nach.

Auch die Veroffentlichung von Stellenanzeigen in spezifischen Medien wird ledig-
lich von einzelnen Weiterbildungseinrichtungen praktiziert. Dass Stellenausschreibun-
gen mehrsprachig veroffentlicht werden, wurde von keiner der befragten Einrichtungen
als Rekrutierungsstrategie genannt. Deshalb haben wir diesen Aspekt in der Abbildung
nicht aufgenommen. Unter der Kategorie ,,andere Strategien® ergaben sich noch Hin-
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weise auf weitere Strategien fiir die direkte Zielgruppenansprache, wie die Nutzung von
Netzwerken und Kooperationen.

Zusammenfassung der Ergebnisse der zweiten Analyseebene — Personal

Auf der Analyseebene Personal kann zunichst festgehalten werden, dass die Mehrheit
der Weiterbildungseinrichtungen Mitarbeitende mit Migrationshintergrund beschiftigt.
Dabei sind Mitarbeitende mit Migrationshintergrund am haufigsten als Honorarkrifte,
freie Mitarbeitende und Dozentinnen und Dozenten und am seltensten als Angestellte mit
Leitungsfunktion tatig. Als padagogische Mitarbeitende arbeiten Personen mit Migra-
tionshintergrund am hiufigsten in gemeinntitzigen und kommerziellen Weiterbildungs-
einrichtungen. Auf unterschiedlichen bzw. drei oder mehr in dieser Analyse betrachteten
Positionen sind Personen mit Migrationshintergrund in lediglich knapp einem Drittel der
Einrichtungen beschiftigt. Auch der zukunftige Bedarf an Mitarbeitenden mit Migra-
tionshintergrund wird vor allem im Bereich der freien Mitarbeitenden und Dozentinnen
und Dozenten gesehen. VHS bewerten zudem den Bedarf an padagogischen Mitarbei-
tenden mit Migrationshintergrund etwas stirker als die anderen Einrichtungsformen.
SchlieSlich zeigen die Ergebnisse auch, dass spezielle Strategien zur Gewinnung von Mit-
arbeitenden mit Migrationshintergrund lediglich bei einem kleinen Teil der Einrichtungen
Anwendung finden. Mit der Einstellung von Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund
werden von allen Einrichtungsformen vor allem Potenziale wie Mehrsprachigkeit, spezifi-
sches kulturelles Wissen und das Einbringen neuer Perspektiven in das Team verbunden.
Einrichtungen, die keine Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund beschiftigen, sehen
die Griinde vor allem in fehlenden Bewerbungen von Personen mit Migrationshinter-
grund, aber auch ganz allgemein darin, dass sich die derzeitige Besetzung so ergeben hat
und die Ressourcen weitere Stellenbesetzungen nicht zulassen.

5.3 Analyseebene Ill: Angebote

Im Fokus der dritten Ebene steht die Analyse des Weiterbildungsangebots und der expli-
ziten Nennung von Erwachsenen mit Migrationshintergrund als Adressaten bzw. Teil-
nehmende. Gefragt wurde hier nach

dem spezifischen Kursangebot,

der Zielgruppenansprache,

der Finanzierung der spezifischen Zielgruppenangebote,

den Griinden gegen spezifische Zielgruppenangebote,

dem Anteil von Teilnehmenden mit Migrationshintergrund am Regelangebot,

den Moglichkeiten, Initiativen und Zielen der Zielgruppenerreichung sowie

O O 0O 0O 0O 0O

dem allgemeinen Kursangebot zum Themenbereich, wie z.B. Diversitit, Migration
und Flucht.

[ 79 ]
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Spezifische Kursangebote fiir Erwachsene mit Migrationshintergrund

Die Frage nach dem Kursangebot speziell fiir Erwachsene mit Migrationshintergrund
wurde von 247 der 260 Weiterbildungseinrichtungen beantwortet. Davon gaben 71,7 Pro-
zent der Weiterbildungseinrichtungen explizit an, dass sie Kurse speziell fiir Erwachsene
mit Migrationshintergrund anbieten (Tab. 5). Betrachtet man das zielgruppenspezifische
Angebot in den jeweiligen Weiterbildungseinrichtungen, so zeigt sich, dass nahezu alle
VHS (97,1%) und ebenso ein grofler Teil an Familienbildungseinrichtungen solche Ange-
bote fiir Erwachsene mit Migrationshintergrund offerieren. Bei sonstigen gemeinniitzigen
Einrichtungen sind es hingegen etwas mehr als die Halfte (54,9%). Der entsprechende
Wert liegt fiir die kommerziellen Weiterbildungseinrichtungen bei 40 Prozent.

Ja Nein
VHS 97,1 2,9
Familienbildungseinrichtungen 83,3 16,7
sonstige gemeinniitzige Einrichtungen 54,9 45,1
kommerzielle Einrichtungen 40,0 60,0
gesamt 7,7 28,3

Tabelle 5: Zielgruppenangebote fiir Erwachsene mit Migrationshintergrund. Angaben in Prozent; n=247
(Gesamtstichprobe 260, davon 13 fehlende Angaben)

Auffallend bei diesen Angeboten ist — wie zu erwarten — der vergleichsweise hohe Anteil

von Deutsch- und Integrationskursen in allen Einrichtungen (Tab. 6). Weitere verhalt-

nismifSig bedeutende — vereinzelt auch einrichtungstypische — Weiterbildungsangebote
sind ihrer prozentualen Haufigkeit nach bei folgenden Einrichtungen zu finden:

o VHS: Alphabetisierungs- und Grundbildungskurse, Beratungsangebote fiir Beruf
und Alltag, Kurse rund um Themen wie Mensch, Gesellschaft und Politik sowie
berufliche Qualifizierungsangebote fiir den Einstieg,

o Familienbildungseinrichtungen: Kurse rund um Themen wie Familie und Erzie-
hung, Kultur, Kunst und Kreativitit sowie Mensch, Gesellschaft und Politik bzw.
Gesundheit und Sport,

o sonstige gemeinniitzige Einrichtungen: Angebote rund um Themen wie Familie und
Erziehung, Mensch, Gesellschaft und Politik, Alphabetisierung und Grundbildung,
Kunst, Kultur und Kreativitat,

o kommerzielle Einrichtungen: Angebote zur beruflichen Qualifizierung fiir Fach-
krifte, Beratung fiir Beruf und Alltag, berufliche Qualifizierung fiir den Einstieg
und EDV.
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Unter der Kategorie sonstige haben die Einrichtungen noch einzelne, spezifische Wei-
terbildungsangebote fiir Erwachsene mit Migrationshintergrund genannt. Hier werden
folgende Angebote aufgefiihrt:

o VHS: Anerkennungsberatung und Gesprachskreise,

o Familienbildungseinrichtungen: Erndhrung, Kommunikation, interkulturelle Begeg-
nungen, offene Treffpunkte fiir muslimische Frauen mit Kindern, Kultursensibilitat
und Qualifizierung von Ehrenamtlichen sowie Gesprachskreise fiir kulturellen Aus-
tausch,

o kommerzielle Einrichtungen: berufsbezogene interkulturelle Kommunikation, tiber-
betriebliche Aus- und Weiterbildung und Fliichtlingsprojekte.

Zielgruppenansprache

Die Frage nach den Zielgruppen solcher Weiterbildungsangebote wurde von 175 der
177 Weiterbildungseinrichtungen beantwortet, die spezifische Angebote an Erwach-
sene mit Migrationshintergrund offerieren. Tabelle 7 zeigt, dass sich solche spezifischen
Angebote besonders hiufig an Asylberechtigte und anerkannte Fliichtlinge richten so-
wie an Personen, die bereits linger in Deutschland leben bzw. Personen mit Migrati-
onshintergrund allgemein und neu eingewanderte Personen. Mit deutlichem Abstand
werden mit spezifischen Angeboten (Spat-)Aussiedler, Personen mit auslindischen Be-
rufsabschliissen, Personen aus einer bestimmten Herkunftsregion, Personen mit einer
bestimmten Muttersprache und sonstige Personen explizit angesprochen. Im Vergleich
der Weiterbildungseinrichtungen untereinander zeigen sich sehr dhnliche prozentuale
Verteilungen, wobei einige wenige Unterschiede zwischen den Weiterbildungseinrich-
tungen sichtbar sind.

Die VHS, Familienbildungseinrichtungen und sonstigen gemeinniitzigen Einrich-
tungen adressieren ihre spezifischen Kursangebote vergleichsweise hdufig an Asyl-
berechtigte und anerkannte Fliichtlinge, Personen, die bereits linger in Deutschland
leben bzw. Personen mit Migrationshintergrund und neu eingewanderte Personen. Da-
ruber hinaus nannten einzelne dieser Einrichtungen unter sonstige Personen noch wei-
tere Zielgruppen: Fliichtlinge ohne Status, auslindische Christinnen und Schiiler mit
Migrationshintergrund. Kaum verwendet wurden die Merkmale Herkunftsland und
Muttersprache. Die wenigen Einrichtungen, die diese Merkmale auswihlten, nannten
vorrangig die Lander Irak, Syrien, Eritrea, Ruminien, Bulgarien sowie die Turkei und
die Sprachen Arabisch, Tirkisch, Russisch sowie Spanisch. Es wird deutlich, dass eine
direkte Ansprache einzelner Zielgruppen mit Migrationshintergrund bereits von vielen
offentlichen und gemeinniitzigen Einrichtungen praktiziert wird. Allerdings wurde von
einigen VHS und Familienbildungseinrichtungen die Vorgehensweise bei der Anspra-
che von Zielgruppen kritisiert, indem sie mit Nachdruck unterstrichen, dass sie mit
ihren Kursangeboten ,,alle“ — ob mit oder ohne Migrationshintergrund — ansprechen.
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Kommerzielle Einrichtungen hingegen adressieren ihre spezifischen Angebote relativ
hiufig an Personen, die bereits linger in Deutschland leben, an Personen mit Migra-
tionshintergrund und an Asylberechtigte und anerkannte Fliichtlinge. Die Merkmale
Herkunftsland und Muttersprache wurden auch hier am seltensten ausgewahlt. Unter
sonstige haben einige kommerzielle Einrichtungen noch auf die Zielgruppen auslidndi-
sche Mitarbeiter in Unternehmen und Frauen aufmerksam gemacht.

Finanzierung der zielgruppenspezifischen Angebote

Im Zusammenhang mit der Frage nach der Finanzierung solcher Angebote wird
durchaus deutlich, dass deren GrofSteil an eine Projektfinanzierung gebunden ist.
Damit werden diese Angebote grofitenteils projektformig organisiert und zeitlich
befristet offeriert. Dabei zeigt sich, dass diese in erster Linie durch finanzielle For-
dermittel der — auch in der Weiterbildung — bekannten offentlichen Institutionen
realisiert werden. Bei der Finanzierung solcher Angebote wurde von insgesamt
174 Weiterbildungseinrichtungen am haufigsten das Bundesamt fiir Migration und
Flichtlinge (BAMF) genannt, gefolgt von Land, Teilnehmergebithren, Kommune,
Arbeitsagentur, Europdischer Sozialfonds (ESF) und sonstige Mittel. Vergleichs-
weise selten tritt das Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF) als
Forderer zutage (Tab. 8).

BAMF BMBF ESF Land |Kommune| Teineh- | Arbeits- sonstige
mende | agentur

VHS 97,0 6,0 65,7 70,1 77,6 79,1 73,1 13,4

Familienbildungs-

am 29,2 2,1 12,5 64,6 4,7 50,0 16,7 a7
einrichtungen

sonstige gemein- 53,3 0,0 35,6 60,0 20,0 £, 289 37,8
niitzige Einrichtungen

kommerziell 50,0 71 28,6 214 35,7 21,4 64,3 14,3
Einrichtungen

gesamt 63,2 3,4 40,2 62,1 49,4 56,9 45,4 27,6

Tabelle 8: Finanzierung der zielgruppenspezifischen Angebote fiir Erwachsene mit Migrationshintergrund.
Angaben in Prozent, Mehrfachnennungen mdglich; n=174 (Gesamtstichprobe der Filterfrage 177,
davon 3 fehlende Angaben)

Bei der Betrachtung der Finanzierung solcher Angebote nach Einrichtungstyp wurden
am hidufigsten in absteigender Reihenfolge folgende Mittelgeber genannt:
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o VHS: BAME Privatpersonen (Teilnehmergebiihren), Kommune, Arbeitsagentur,
Land, ESFE, sonstige Mittel und BMBE Unter sonstige wurde auch vereinzelt ge-
nannt: Spenden bzw. Sponsoring,

o Familienbildungseinrichtungen: Land, Privatpersonen (Teilnehmergebiihren), Kom-
mune, BAMF, Arbeitsagentur, ESF, BMBE. Unter sonstige wurden auch vereinzelt
genannt: Ehrenamtliche Mitarbeit, Kirchen, Familienministerium, Stiftungen, Lan-
desjugendamt, Eigenmittel,

o sonstige gemeinniitzige Einrichtungen: Land, BAME, Privatpersonen (Teilnehmer-
gebiihren), sonstige Mittel, ESF, Arbeitsagentur, Kommune und BMBF. Vereinzelt
wurden auch genannt: Bundesamt fir Familie und zivilgesellschaftliche Aufgaben
(BAFzA), Eigenmittel, Spenden, Kirche, ehrenamtliche Mitarbeit,

o kommerzielle Einrichtungen: Arbeitsagentur, BAMFE, Kommune, ESF, Privatper-
sonen (Teilnehmergebiihren) und Land, sonstige Mittel und BMBE Bei sonstiges

wurden vereinzelt Unternehmen und Eigenmittel genannt.

Abgesehen von der Finanzierung durch das Land NRW und seine Kommunen sticht die
haufige Nennung einer Finanzierung durch das BAMF und den ESEF, aber auch durch
die Teilnehmergebiihren und sonstige Mittel insbesondere der 6ffentlichen und gemein-
niitzigen Einrichtungen der Weiterbildung ins Auge. Gleichzeitig bleibt zu beachten,
dass sie oftmals mehrere Mittelgeber nannten, sodass es sich hierbei auch um kom-
binierte Finanzierungsstrukturen handeln kann. Die Kursangebote der kommerziellen
Einrichtungen fir Erwachsene mit Migrationshintergrund werden hingegen tiberwie-
gend durch die Arbeitsagentur finanziert.

Griinde gegen zielgruppenspezifische Kursangebote
Wahrend also mehr als zwei Drittel aller befragten Weiterbildungseinrichtungen in
NRW mittlerweile Kurse speziell fiir Erwachsene mit Migrationshintergrund anbieten,
gaben 70 Weiterbildungseinrichtungen (28,3%) an, nicht {iber solch ein Angebot zu
verfiigen. Die Frage nach den Griinden wurde von insgesamt 68 Einrichtungen beant-
wortet, wobei auch hier Mehrfachantworten moglich waren.*
Die lediglich zwei VHS, die angaben, keine spezifischen Angebote an Erwachsene
mit Migrationshintergrund zu adressieren, stimmten dabei folgenden Griinden zu:
o Wir haben die Erfahrung gemacht, dass die Zielgruppe bisher auf keine an sie ad-
ressierten Angebote eingegangen ist. (n=1)
o Fur solche Angebote fehlen uns finanzielle Ressourcen. (n=1)
Gehoren nicht zur Zielgruppe unserer Einrichtung. (n=1)

44 Aufgrund der vergleichsweise kleinen Stichprobe, der diese Filterfrage gestellt wurde, werden zu diesem
Item lediglich Nennungshiufigkeiten ausgewiesen bzw. wird auf relative Werte verzichtet.
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Zehn Familienbildungseinrichtungen stimmten folgenden Griinden zu:

(o]
(o]

Wir stehen Zielgruppenangeboten kritisch gegeniiber. (n=4)

Wir haben die Erfahrung gemacht, dass die Zielgruppe bisher auf keine an sie ad-
ressierten Angebote eingegangen ist. (n=3)

Im Einzugsgebiet unserer Einrichtung leben nur wenige Menschen mit Migrations-
hintergrund. (n=3)

Gehoren nicht zur Zielgruppe unserer Einrichtung. (n=1)

Fiir solche Angebote fehlen uns finanzielle Ressourcen. (n=2)

Die Adressaten und Adressatinnen mit Migrationshintergrund benétigen solche
zielgruppenspezifischen Angebote nicht. (n=1)

Sonstige Grinde. (n=4)

Unter sonstiges nannten Einrichtungen der Familienbildung vereinzelt folgende Griinde:

o

»Der Personalschliissel ldsst das nicht zu. Es gibt nur ein HPM (eine/n hauptamtliche/n
padagogische/n Mitarbeiter/in).“
»Personen mit Migrationshintergrund nehmen automatisch an unseren Veranstal-
tungen teil, werden tiber die Kitas und Familienbildungswerke erreicht und bedir-
fen keiner gezielten Ansprache.

37 sonstige gemeinniitzige Einrichtungen stimmten folgenden Griinden zu:

(o]
(o]
(o]

Gehoren nicht zur Zielgruppe unserer Einrichtung. (n=11)

Fiir solche Angebote fehlen uns finanzielle Ressourcen. (n=9)

Die Adressaten und Adressatinnen mit Migrationshintergrund benétigen solche
zielgruppenspezifischen Angebote nicht. (n=7)

Wir haben die Erfahrung gemacht, dass die Zielgruppe bisher auf keine an sie ad-
ressierten Angebote eingegangen ist. (n=4)

Wir stehen Zielgruppenangeboten kritisch gegeniiber. (n=1)

Im Einzugsgebiet unserer Einrichtung leben nur wenige Menschen mit Migrations-
hintergrund. (n=2)

Sonstige Grinde. (n=15)

Als sonstige Griinde, aus denen keine spezifischen Kursangebote fiir Erwachsene mit

Migrationshintergrund angeboten werden, wurden von sonstigen gemeinniitzigen Ein-

richtungen folgende Aussagen gemacht:

o

»Wir machen Angebote, die sich ebenso an Menschen mit Migrationshintergrund
richten wie auch an Biodeutsche.*

»Wir unterscheiden unsere Angebote nach Inhalten. Spezifische Angebote halten
wir bei unseren Inhalten nicht fir notwendig. Wir sprechen Menschen mit hoherem
Bildungsstandard an, ein Migrationshintergrund ist da unerheblich.*
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,»Wir haben uns bisher noch nicht mit dieser Zielgruppe befasst.
» Wir bauen diesen Bildungsbereich grade auf und bieten ab Sommer niedrigschwel-
lige Sprachkurse an.*

19 kommerziellen Einrichtungen stimmten zunichst folgenden Griinden zu:
Gehoren nicht zur Zielgruppe unserer Einrichtung. (n=11)

Die Adressaten und Adressatinnen mit Migrationshintergrund benétigen solche
zielgruppenspezifischen Angebote nicht. (n=3)

Wir haben die Erfahrung gemacht, dass die Zielgruppe bisher auf keine an sie ad-
ressierten Angebote eingegangen ist. (n=1)

Fiir solche Angebote fehlen uns finanzielle Ressourcen. (n=1)

Wir stehen Zielgruppenangeboten kritisch gegentiber. (n=1)

Sonstige Griinde. (n=5)

Unter sonstige Griinde haben kommerzielle Einrichtungen folgende Aussagen getroffen:

o
o

,,Es konnten noch keine Teilnehmer rekrutiert werden.“

,Fithren ausnahmslos nur Kurse mit staatlichen Berufsabschliissen durch mit aller-
dings vielen Personen mit Migrationshintergrund.“

oIn unseren Seminaren sind Adressaten und Adressatinnen mit und ohne
Migrationshintergrund gleichermafSen gut aufgehoben.

»Bei unseren Aufstiegslehrgiangen spielt die Herkunft keine Rolle, Stutzkurse, z.B.
fiir Migranten in Meisterlehrgidngen, werden nicht angenommen; fiir zielgruppen-
spezifische Lehrginge fir Migranten werden die Kursgrofen nicht erreicht.“

»Wir sind mit dem Tagesgeschift sehr ausgelastet. Wir wiirden gerne viel mehr
tun, haben aber bei 1,7 Mitarbeitenden mit rund 5000 Unterrichtsstunden pro Jahr
kaum Kapazititen frei.“

»Noch nie driiber nachgedacht.“

Insgesamt gesehen wurde das Nichtvorhandensein eines Kursangebots speziell fiir Er-

wachsene mit Migrationshintergrund vor allem mit deren Nichtzugehorigkeit zur Ziel-

gruppe, den fehlenden finanziellen Ressourcen und fehlendem Bedarf bzw. der fehlen-

den Nachfrage seitens Erwachsener mit Migrationshintergrund begriindet.

Ungeachtet dieser Griinde planen 19 der 70 Einrichtungen, die bisher nicht tiber

ein zielgruppenspezifisches Angebot verfigen, zukunftig Kurse speziell fir Erwachsene

mit Migrationshintergrund anzubieten. Genannt wurden dabei Themen vor allem rund

um Familie, Integration und Sprache, berufliche und politische Bildung sowie kulturelle

Angebote. Konkret angedacht sind Angebote von folgenden Einrichtungen:

(o]

Familienbildungseinrichtungen: Eltern-Kind-bezogene Angebote, Integrationskurse,
Nih- bzw. Kochkurse und explizite Angebote fiir Fliichtlinge,
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o sonstige gemeinniitzige Einrichtungen: Angebote zur politischen Bildung fir Er-
wachsene mit Fluchterfahrung, Integrations- und Sprachkurse, Besuche und Aus-
flige sowie Demokratietrainings und stadtteilbezogene Angebote,

o kommerzielle Einrichtungen: Angebote im Sanitits- und Rettungsdienst sowie zum
Thema Kindererziehung (Erzieherhelfer), Anpassungsqualifizierungen sowie spezifi-
sche Angebote fir junge Fliichtlinge und zur Vorbereitung auf die Externenpriifung.

Weiterbildungseinrichtungen bieten neben zielgruppenspezifischen Angeboten auch ein
umfangreiches Weiterbildungsangebot zu gesellschaftlichen, beruflichen, politischen,
rechtlichen, kulturellen, gesundheits- oder personlichkeitsbezogenen Themen an, die
nicht explizit fir eine bestimmte Zielgruppe konzipiert sind. Auch Erwachsene mit Mi-
grationshintergrund konnen an diesen offenen Angeboten (Regelangebot) teilnehmen,
sodass wir auch hierzu nach den Erfahrungen der Weiterbildungsorganisationen gefragt

haben.

Teilnabhme am Regelangebot

Die Frage nach dem Anteil von Teilnehmenden mit Migrationshintergrund am Regel-
angebot wurde insgesamt von 236 der 260 Weiterbildungseinrichtungen beantwortet.
Diese Weiterbildungseinrichtungen haben den Teilnahmeanteil von Erwachsenen mit
Migrationshintergrund an ihrem jeweiligen Regelangebot insgesamt wie folgt bewertet
(Abb. 21): 57,6 Prozent und damit die Mehrheit dieser Weiterbildungseinrichtungen
waren der Ansicht, dass der Teilnahmeanteil von Personen mit Migrationshintergrund
am Regelangebot geringer ist als der Anteil der Bevolkerung mit Migrationshintergrund
im Einzugsgebiet der Einrichtung. 15,7 Prozent gaben hingegen an, dass deren Teil-
nahmeanteil am Regelangebot genau dem Anteil der Bevolkerung mit Migrationshin-
tergrund im Einzugsgebiet der Einrichtung entspricht. Lediglich 3,4 Prozent schatzten
deren Teilnahmeanteil hoher ein.

Schaut man sich in Abbildung 21 die prozentualen Hiufigkeiten der Einrichtungs-
formen nach ihren Einschitzungen an, dann zeigen sich die folgenden Unterschiede:
76,1 Prozent der VHS schitzten den Teilnahmeanteil von Personen mit Migrationshin-
tergrund am Regelangebot als eher gering ein, gefolgt von sonstigen gemeinniitzigen
Einrichtungen (57,7%) und Familienbildungseinrichtungen (53,4%). Hingegen sind
21,2 Prozent der kommerziellen Einrichtungen der Ansicht, dass deren Teilnahmeanteil
am Regelangebot dem Bevolkerungsanteil mit Migrationshintergrund im Einzugsge-
biet der Einrichtung entspricht, gefolgt von sonstigen gemeinntitzigen Einrichtungen
(20,5%) und Familienbildungseinrichtungen (17,2%). Dass der Teilnahmeanteil von
Erwachsenen mit Migrationshintergrund am Regelangebot hoher liegt, wird nur von
wenigen Einrichtungen geschitzt. Kommerzielle und Familienbildungseinrichtungen
bestitigen dies vergleichsweise etwas hdufiger. Bei der Beurteilung des Teilnahmean-
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teils von Erwachsenen mit Migrationshintergrund am Regelangebot war auffillig, dass
23,3 Prozent der befragten Einrichtungen hierzu keine Angabe machen konnten. Hier
erreichten die kommerziellen Einrichtungen die hochste prozentuale Hiufigkeit mit
45,5 Prozent und die VHS die geringste prozentuale Haufigkeit mit 16,4 Prozent. Da-
zwischen platzierten sich die Familienbildungseinrichtungen und sonstigen gemeinniit-
zigen Einrichtungen.

VHS 76% E 16%

Familienbildungseinrichtungen 53% 24%
sonstige gemeinniitzige Einrichtungen 58% 19%
kommerzielle Einrichtungen 27% 46%

gesamt 58% i 23%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Der Teilnahmeanteil am Regelangebot ...

W ... entspricht dem Anteil der Bevélkerung mit
Migrationshintergrund im Einzugsgebiet unserer Einrichtung.
... ist geringer als der Anteil der Bevdlkerung mit
Migrationshintergrund im Einzugsgebiet unserer Einrichtung.

I ... ist hoher als der Anteil der Bevélkerung mit
Migrationshintergrund im Einzugsgebiet unserer Einrichtung.
Das kann ich nicht einschétzen.

Abbildung 21: Einschatzung der Teilnahme von Personen mit Migrationshintergrund am Regelangebot. Angaben
in Prozent; n=236 (Gesamtstichprobe: 260, davon 24 fehlende Angaben)

Im offenen Teil des Fragebogens haben einzelne Weiterbildungseinrichtungen Griinde
angegeben, aus denen sie den jeweiligen Teilnahmeanteil von Erwachsenen mit Migra-
tionshintergrund am Regelangebot nicht einfach und valide bestimmen konnen. Einer-
seits haben manche Einrichtungen darauf verwiesen, dass sie solche Datenerhebungen
etwa aufgrund fehlender Ressourcen nicht durchfithren konnen. Andere, die solche
Erhebungen durchfithren, betonten, dass sie in ihren Erhebungen bestimmte Fragen,
wie etwa nach Herkunft oder Muttersprache, aus ,,Diskriminierungsgriinden® bewusst
nicht beriicksichtigen wollen. Wiederum andere, die solche Fragen in ihren Erhebungen
aufnehmen wiirden, diirfen dies aus ,,Datenschutzgriinden® nicht. SchliefSlich haben
einzelne befragte Weiterbildungseinrichtungen diesbeztiglich die Frage aufgeworfen,
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wie eine informative Teilnehmerbefragung konzipiert werden konnte, ohne Teilneh-
mende dabei zu ,,stigmatisieren. Ferner wurde der angenommene geringe Teilnahme-
anteil von Erwachsenen mit Migrationshintergrund am Regelangebot vor allem von
VHS und Familienbildungseinrichtungen problematisiert.

Um die Einschitzung der Weiterbildungseinrichtungen tiber den Anteil von Teil-
nehmenden mit Migrationshintergrund am Regelangebot zu konkretisieren, wurden
die Einrichtungen zudem gebeten, drei Themenbereiche im Regelangebot zu nennen, die
von dieser Zielgruppe besonders hiufig aufgesucht werden. Lediglich 86 Einrichtungen
haben sich an dieser offenen Frage beteiligt.

Einrichtungstyp Themenbereich

o Fremdsprachen (Englisch)

o EDV

o Nachholen von Schulabschliissen
s o Gesundheit

o Politik und Kultur

o Beratung

o Eltern-Kind-Gruppen

o o o Familie und Erziehung
Familienbildungseinrichtungen )
o Gesundheit und Sport

o Beratung

o Interreligiose Dialoge, Gespréchskreise
sonstige gemeinniitzige Einrichtungen | o Berufliche Fortbildungen (Pflege, Erziehung, Fitness, Betriebsrat)
o (Berufs-)Beratung

o Berufliche Fortbildungen bzw. Meisterkurse (Metall, Kunststoff/Kautschuk,
Logistik, Touristik, Steuerfachangestellte, Bilanzbuchhalter)

kommerzielle Einrichtungen o Ausbildung zum Ausbilder
o EDV

o Fremdsprachen (Englisch)

Tabelle 9: Haufig von Erwachsenen mit Migrationshintergrund besuchte Themenbereiche des Regelangebots

Wie bereits in der vorigen Frage haben auch hier manche Einrichtungen erneut dar-
auf hingewiesen, dass sie hierzu keine gesicherten Antworten geben konnen, weil sie
beispielsweise den Migrationshintergrund bei ihren Teilnehmenden nicht erheben. Das
Antwortverhalten der befragten Weiterbildungseinrichtungen war hier sehr dhnlich,
wobei besonders hidufig kommerzielle Einrichtungen hierzu keine Angabe machten.
Einige Weiterbildungseinrichtungen bekraftigten hingegen, dass es ,keine Themenbe-
reiche (im Regelangebot gibt), die hdaufig von diesem Personenkreis besucht werden®.
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Betrachten wir zunichst einmal allgemein nur die Themennennungen der befragten
Einrichtungen, dann wurden nach inhaltlicher Kategorisierung folgende Bereiche am
haufigsten genannt:

o  berufliche QualifizierungsmafSnahmen, wie z.B. in der Pflege und Erziehung,
Fremdsprachen, wie z.B. Englischkurse,

Gesundheit und Sport,

Nachholen von Schulabschliissen,

O O O O

(Berufs-)Beratung.

Bundelt und systematisiert man die unterschiedlichen Angaben nach Einrichtung und
Themenbereich, dann erhalten wir die vorherige Ubersicht (Tab. 9).

Dariiber hinaus verwiesen einzelne Weiterbildungseinrichtungen auf ihre ,,fiir alle
konzipierten Angebote im Themenbereich ,, Alphabetisierung und Grundbildung*, wo-
ran auch viele Erwachsene mit Migrationshintergrund teilnehmen.

Initiativen und Ziele der Zielgruppenerreichung

Die Frage, ob und welche weiteren Moglichkeiten und Initiativen zur Erreichung von
Personen mit Migrationshintergrund genutzt werden, wurde von 244 der 260 Einrich-
tungen beantwortet.

Von den zur Auswahl stehenden Moglichkeiten der Zielgruppenerreichung
(Abb. 22) wurden am haufigsten ,,Kooperation mit anderen Einrichtungen und Netz-
werken“ und am seltensten ,,Einfithrung von Initiativen wie z.B. ,Mit Migranten fiir
Migranten‘“ genannt, dazwischen lagen in absteigender Reihenfolge:

o Einsatz mehrsprachiger Trainerinnen und Trainer und Dozentinnen und Dozenten,
o Konzipierung von niedrigschwelligen aufsuchenden Angeboten,

o Inanspruchnahme der Ansprechpartner im Quartier oder Stadtviertel zur Unter-
stiutzung bei der Ansprache von Menschen mit Migrationshintergrund,
mehrsprachige Materialien (z.B. Programmbhefte, Webseite oder Flyer),
Gebiithrenermafigungen,

spezielle Beratungsangebote und

O O O O

sonstige MafSnahmen.

Beim Vergleich nach Einrichtungstypen fallt eine unterschiedliche Intensitat in der Nut-
zung solcher Moglichkeiten und Initiativen auf, wobei bei allen Einrichtungsformen
Kooperationen mit Einrichtungen an erster Stelle stehen.*

45 Um welche Kooperationen es sich dabei konkret handelt, wurde durch eine zusitzliche offene Frage abge-
fragt, sodass im Folgenden hierzu nihergehende Details berichtet werden kénnen.
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86%
VHS
76%
Familienbildungseinrichtungen
sonstige gemeinniitzige Einrichtungen
51%
kommerzielle Einrichtungen
73%
gesamt
5%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Kooperation mit anderen Einrichtungen und Netzwerken
mehrsprachige Kommunikationsmittel

Einsatz mehrsprachiger Trainerlnnen/Dozentinnen
Ansprechpartner im Quartier oder Stadtviertel

spezielle Beratungsangebote

GebiihrenerméBigungen

Konzipierung von ,niedrigschwelligen’ Angeboten
Einfiihrung von Initiativen

sonstige

EEEEERNENE

Abbildung 22: Initiativen zur Erreichung von Teilnehmenden mit Migrationshintergrund. Angaben in Prozent,
Mehrfachnennungen méglich; n=244 (Gesamtstichprobe 260, davon 16 fehlende Angaben)
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Die VHS nannten hiufig folgende Initiativen und Maf$nahmen:

(o]

Kooperation mit anderen Einrichtungen und Netzwerken, wie z.B. Stadtverwaltun-
gen (Familie, Soziales), Wohlfahrtsverbande (Arbeiterwohlfahrt, Caritas, Diako-
nie), Jobcenter, kommunales Integrationszentrum, Stadtteilbiiros, Migrantenselbst-
organisationen, Fluchtlingsinitiativen (Pro Asyl, Fluchtlingsrat),

spezielle Beratungsangebote,

mehrsprachige Materialien,

Einsatz mehrsprachiger Trainerinnen und Trainer und Dozentinnen und Dozenten.

Familienbildungseinrichtungen gaben an, folgende Initiativen und Mafinahmen relativ

haufig zu nutzen:

(o]

Kooperation mit anderen Einrichtungen und Netzwerken, wie z.B. Stadtverwaltun-
gen (Familie, Jugend, Soziales), Arbeitskreise und JobCenter, Wohlfahrtsverbande
(Caritas, Diakonie), Kirchengemeinde, Fliichtlingsinitiativen (Fliichtlingsrat),
Konzipierung von niedrigschwelligen aufsuchenden Angeboten,

Einsatz mehrsprachiger Trainerinnen und Trainer und Dozentinnen und Dozenten,

Gebiithrenermafigungen.

Sonstige gemeinniitzige Einrichtungen gaben an, folgende Initiativen und Mafinahmen

relativ haufig zu nutzen:

(o]

Kooperation mit anderen Einrichtungen und Netzwerken, wie z.B. Stadtverwaltun-
gen (Familie, Jugend, Soziales), Arbeitskreise und JobCenter, Wohlfahrtsverbande
(Caritas, Diakonie), Kirchengemeinde und Flichtlingsinitiativen (z.B. Pro Asyl,
Fliichtlingsrat),

Einsatz mehrsprachiger Trainerinnen und Trainer und Dozentinnen und Dozenten,

Konzipierung von niedrigschwelligen aufsuchenden Angeboten.

Kommerzielle Einrichtungen nannten u.a.:

(o]

Kooperation mit anderen Einrichtungen und Netzwerken, wie z.B. Arbeitsagen-
tur, Handwerkskammer, Wohlfahrtsverbande (Caritas, Diakonie), Arbeitgeberver-
bande und JobCenter,

Einsatz mehrsprachiger Trainerinnen und Trainer und Dozentinnen und Dozenten,
mehrsprachige Materialien,

spezielle Beratungsangebote.

Bei sonstigen Moglichkeiten wurden auch vereinzelt ,,gemeinsames Sprachenberatungs-

biiro mit anderen Tragern®, ,, Tag der offenen Tiiren® und die ,,Presse“ angegeben.
g > g

Die Analyse der Moglichkeiten und Initiativen zur Erreichung von Adressaten mit

Migrationshintergrund spricht firr das grofle Bemithen von Seiten der Weiterbildungs-
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einrichtungen, mehr Teilnehmende mit Migrationshintergrund zu erreichen. Dieses Be-
mithen wird auch dadurch untermauert, dass die Mehrheit der Weiterbildungseinrich-
tungen auf die Frage, ob es ein Anliegen der Einrichtungen sei, mehr Teilnehmende mit
Migrationshintergrund zu erreichen, mit ,ja“ antwortete. Insgesamt beteiligten sich
233 der Weiterbildungseinrichtungen an dieser Frage. Insgesamt 79,4 Prozent haben
diesem Anliegen zugestimmt. Dabei zeigen sich deutliche Unterschiede zwischen den
Einrichtungsformen.

Wihrend die VHS mit 92,4 Prozent und die gemeinniitzigen Einrichtungen mit
80,6 Prozent angaben, dass sie mehr Teilnehmende mit Migrationshintergrund errei-
chen wollen, verneinten etwas mehr als die Halfte der kommerziellen Einrichtungen
(51,5%) solch ein Anliegen. Diejenigen Weiterbildungseinrichtungen, die solch einem
Anliegen zugestimmt haben, wurden anschlieflend nach ihren Motiven dafiir gefragt.
Sie sollten in diesem Zusammenhang insgesamt sieben Aussagen auf einer funfstufigen
Likert-Skala (1= stimme nicht zu bis 5 = stimme zu) bewerten. Fiir eine tibersichtliche
Darstellung haben wir wieder die Endpunkte der Skala zusammengefiihrt.

Besonders hiufig stimmten diese Weiterbildungseinrichtungen in der Gesamtbe-
trachtung den Aussagen zu, dass durch die Gewinnung von Teilnehmenden mit Mi-
grationshintergrund die chancengleiche Teilhabe an Bildung gefordert wird sowie alle
Lernenden von den Angeboten der Einrichtungen profitieren konnen. Lediglich kom-
merzielle Einrichtungen stimmen der letzteren Aussage etwas haufiger nur teilweise zu.
Dariiber hinaus sieht insgesamt gut die Hilfte der Weiterbildungseinrichtungen in der
Gewinnung von Teilnehmenden mit Migrationshintergrund auch die Moglichkeit, neue
Marktsegmente zu erschliefSen. Dies fand in VHS und kommerziellen Einrichtungen et-
was hdufiger Zustimmung als in Familienbildungseinrichtungen und sonstigen gemein-
niitzigen Einrichtungen. Letztere stimmten dieser Aussage sogar zu 20 Prozent nicht
bzw. eher nicht zu. Insgesamt weniger Zustimmung fand der Aspekt, dass durch die
Gewinnung von Teilnehmenden mit Migrationshintergrund fiir die Einrichtungen Wett-
bewerbsvorteile gegentiber anderen Einrichtungen entstehen konnen. Am skeptischsten
stehen dieser Aussage sonstige gemeinniitzige Einrichtungen gegeniiber. Kommerzielle
Einrichtungen bewerteten diesen Aspekt sehr unterschiedlich. Je rund ein Drittel dieser
Einrichtungen stimmte dieser Aussage zu bzw. eher zu, teilweise zu, oder nicht bzw.
eher nicht zu. Eine nahezu dhnliche Verteilung zeigt sich bei den Einrichtungen der
Familienbildung (Abb. 23).
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Durch die Gewinnung von Teilnehmenden mit Migrationshintergrund ...

> wird chancengleiche
Bildungsteilhabe geférdert.

VHS
Familienbildungseinrichtungen
sonstige gemeinniitzige Einrichtungen
kommerzielle Einrichtungen 7% 939
gesamt

> profitieren alle Lernenden.
VHS
Familienbildungseinrichtungen
sonstige gemeinniitzige Einrichtungen
kommerzielle Einrichtungen | 33% 6%
gesamt

> werden neue Marktsegmente erschlossen.
VHS
Familienbildungseinrichtungen
sonstige gemeinniitzige Einrichtungen
kommerzielle Einrichtungen
gesamt

> entstehen Wettbewerbsvorteile.
VHS
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Abbildung 23: Motive fiir die Erreichung von Teilnehmenden mit Migrationshintergrund. Angaben in Prozent;

n=181 (Gesamtstichprobe der Filterfrage: 185; davon 4 fehlende Angaben)
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Allgemeine Weiterbildungsangebote zum Themenspektrum ,, Diversitit und Migration*
Abschlieflend haben wir die Weiterbildungseinrichtungen danach gefragt, inwiefern von
ihnen Themen wie Diversitit, Transkulturalitdt, Flucht und Migration aufgegriffen und
als Angebote konzeptualisiert werden sowie an wen sich diese in erster Linie richten.
Beantwortet wurde diese Frage von 245 Einrichtungen. Davon offerieren 53,1 Prozent
bzw. 130 Einrichtungen grundsitzlich solche Kursangebote. Differenziert nach Einrich-
tungstypen zeigt sich, dass 58,6 Prozent der VHS und 55 Prozent der gemeinniitzigen
sowie 34,3 Prozent der kommerziellen Einrichtungen bereits Kurse zu solchen Themen
anbieten. Auch hier haben wir die Einrichtungen gebeten, uns nihere Informationen
tber die Themen und Zielgruppen solcher Angebote zu geben. Es lassen sich nach in-
haltsanalytischer Auswertung wiederum grob zwei Formate identifizieren: Zum einen
Angebotsformate, die Information und Austausch fordern. Beispiele hierfir sind u.a.:
o interkulturelle Frauengesprichskreise,
o interreligioser Dialog fur Christen, Muslime und Juden oder
o ,Aufwachsen in der Einwanderungsgesellschaft“ fiir junge Erwachsene mit und
ohne Migrationshintergrund.

Angeboten werden diese vor allem von VHS, teilweise auch von gemeinniitzigen Ein-
richtungen.

Deutlich umfangreicher ist jedoch das zweite Angebotsformat, mit dem Themen
wie Migration, Diversitit, Interkulturalitit zum Gegenstand der pidagogischen Profes-
sionalisierung werden. Beispiele hierfiir sind u.a.:

o Fortbildung zur kulturellen Vielfalt und zum Umgang mit Kulturen fiir Dozentin-
nen und Dozenten und Referentinnen und Referenten,

Anti-Rassismus-Training fiir Lehrende und Sozialarbeiterinnen und Sozialarbeiter,
o Fortbildung zu Diversitit und Inklusion fiir Pidagoginnen und Padagogen und

Fiihrungskrifte,

o Kultursensibilitat und Qualifizierung von Ehrenamtlichen.

Das entscheidende Kriterium fiir die Bestimmung der Zielgruppe ist in diesem Ange-
botsformat der berufliche Status. Pidagogische Fachkrifte, Multiplikatorinnen und
Multiplikatoren sowie Fihrungskrifte sind die meistgenannten Zielgruppen, gefolgt
von Ehrenamtlichen. Damit gehoren Themen rund um Diversitdt und Migration mitt-
lerweile zum Regelangebot in vielen Einrichtungen der Weiterbildung. Auch diejeni-
gen Weiterbildungseinrichtungen, die Erwachsene mit Migrationshintergrund nicht zur
Zielgruppe zihlen, bieten hierzu verschiedene Fortbildungen an. Zur Verdeutlichung
seien nachfolgend jeweils einige konkrete Beispiele mit Thema und Zielgruppe je nach
Einrichtungstyp aufgefiihrt (Tab. 10):



Analyseebene Ill: Angebote

Einrichtungsform

Thema

Zielgruppe

VHS

Angebotsformate fiir Information und Austausch

Besichtigung Moschee

alle Interessierte

interkulturelles Frauencafé

Frauen mit anderer Herkunftssprache

interreligioser Dialog

Christen, Muslime, Juden

interkulturelle Frauengespréchskreise

Frauen verschiedener Kulturen

Islamismus, Salafismus

Biirger, Mitglieder diverser Moscheegemeinden

Islam

Mehrheitsbevolkerung

Angebotsformate fiir die ,pddagogische Professionalisierung”

interkulturelle Fortbildungen

Integrationsrate

Fliichtlingskinder in der Kita

Erzieherinnen

Kulturelle Vielfalt

Dozentinnen

Argumentationstraining

Multiplikatoren

Qualifizierung Integrationslotsen

Ehrenamtliche

interkulturelles Training

Ehrenamtliche

Familienbildungs-
einrichtungen

Angebotsformate fiir Information und Austausch

Frauencafé, Gesprachskreise

Frauen mit Migrationshintergrund

Angebotsformate fiir die ,paddagogische Professionalisierung”

Anti-Rassismus-Training

Lehrer, Sozialarbeiter u.4.

Aufwachsen in der Einwanderungsgesellschaft

Jugendliche und junge Erwachsene mit und ohne
Migrationshintergrund

interkulturelle Kompetenz

Padagogische Fachkrafte

Diversitét und Inklusion

Padagoginnen

Diversity-Training

Personalverantwortliche, Pddagoginnen,
Gleichstellung-, Diversity-Beauftragte

sonstige
gemeinniitzige
Einrichtungen

Angebotsformate fiir Information und Austausch

international tea time

Manner verschiedener Kulturen

Angebotsformate fiir die , pddagogische Professionalisierung”

Asylpolitik

Akteure

Fortbildung zur kulturellen Vielfalt und Umgang mit
Kulturen

Referentinnen

Ausbildung Fliichtlingshelfer

Ehrenamtliche

Inklusion gesellschaftlich denken

Mitarbeitende in der sozialen Arbeit

interreligiose Schulfeiern

Lehrerinnen

kommerzielle
Einrichtungen

Angebotsformate fiir die ,padagogische Professionalisie

rung”

Ausbildung fiir Dolmetscher

mehrsprachige Menschen, die Asylsuchenden mit
Sprachunterstiitzung helfen

Diversity

Management, Fiihrungskréfte

Kulturspezifische Trainings, Sprachtrainings

Mitarbeitende von Unternehmen

Kulturwandel, Transkulturalitat

Management, Fiihrungskréfte

Anerkennungsverfahren

Multiplikatoren

Informationsveranstaltungen zur Arbeit des Netzwerks

Unternehmen, Beratungsstellen, Unterstiitzer

Beratung von Unternehmen zur Beschaftigung und
Ausbildung von Fliichtlingen

Unternehmensverantwortliche, Ausbilderinnen

Qualifizierung und Arbeitsmarkt

Multiplikatoren

Tabelle 10: Weiterbildungsangebote zum Themenspektrum Diversitat und Migration nach Thema und Zielgruppe
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Zusammenfassung der Ergebnisse der dritten Analyseebene — Angebote

Die empirischen Ergebnisse dieser Bestandsaufnahme auf der Analyseebene Angebote
fithren zweifellos die vielfiltigen Bestrebungen von Einrichtungen der Weiterbildung
in NRW, auch dem Bildungsbedarf von Erwachsenen mit Migrationshintergrund zu
begegnen, deutlich vor Augen. Eine Vielzahl von Kursangeboten rund um das Thema
Migration und Diversitit fir einen sehr breiten Adressatenkreis ist in einem GrofSteil
der Weiterbildungseinrichtungen ebenso zu finden wie auch unterschiedliche Angebote
speziell fir Erwachsene mit Migrationshintergrund. Besonders haufig bieten VHS ziel-
gruppenbezogene Angebote fir Erwachsene mit Migrationshintergrund in den Pro-
grammbereichen der Sprach- und Integrationskurse sowie Grundbildung und Alphabe-
tisierung an. Familienbildungseinrichtungen und sonstige gemeinniitzige Einrichtungen
fokussieren neben Sprachkursen auch die Themen Familie und Erziehung, Beratungs-
angebote fir Alltag und Beruf und sind dartiber hinaus in insgesamt selten besetzten
Themen wie kultureller und politischer Bildung aktiv. Kommerzielle Einrichtungen be-
setzen im Vergleich zu den anderen Einrichtungen haufiger berufsbezogene Themen.
Zielgruppen, die mit solchen spezifischen Angeboten hiufig angesprochen werden, sind
Asylberechtigte und anerkannte Fliichtlinge, ebenso Personen, die neu nach Deutsch-
land eingereist sind, als auch jene, die schon linger hier leben, sowie ganz allgemein
Personen mit Migrationshintergrund. Zudem adressieren kommerzielle Einrichtungen
Angebote an Personen mit ausldndischen Abschliissen. Die anderen Einrichtungen fo-
kussieren diese Zielgruppe hingegen wenig. Die Finanzierung solcher Angebote unter-
liegt meistens einer 6ffentlichen Forderung, wobei dies (zusitzliche) Teilnehmergebiih-
ren nicht ausschlieSt. Nicht uibersehen werden sollte, dass einige Einrichtungen der
Zielgruppenansprache kritisch gegentiberstehen.

Blickt man auf die Teilhabe von Erwachsenen mit Migrationshintergrund am Re-
gelangebot der Einrichtungen, wird ihr Anteil meist geringer eingeschitzt als der Anteil
im Einzugsgebiet lebender Personen mit Migrationshintergrund. Hier fallt aber auch
auf, dass einige Einrichtungen die Teilhabe dieser Adressatengruppen am Regelangebot
nicht einschitzen konnen.

Dariiber hinaus ist es fiir die Mehrheit der Einrichtungen ein Anliegen, zukiinf-
tig mehr Teilnehmende mit Migrationshintergrund zu erreichen. Zur Erreichung die-
ser Zielsetzung setzen sie bereits unterschiedliche Strategien um. Beispielsweise werden
hiufig Kooperationen und Netzwerke genutzt, aber auch mehrsprachige Trainerinnen
und Trainer eingesetzt oder niedrigschwellige, aufsuchende Angebote konzipiert. Wich-
tig ist den Einrichtungen, mit der Erreichung weiterer Teilnehmender mit Migrations-
hintergrund vor allem eine gleichberechtigte Teilhabe an Bildung zu fordern. Teilweise
wird mit der Gewinnung dieser Adressatengruppe auch die Moglichkeit verbunden,
neue Marktsegmente zu erschliefSen.



6. Zusammenfassung und Diskussion

Der Bestandsaufnahme liegen drei Analyseebenen zugrunde, welche erste Einblicke in
die vielfaltigen Strukturen und MafSnahmen von Weiterbildungseinrichtungen im Um-
gang mit migrationsbedingter Diversitit in NRW eroffnen. Im Folgenden werden die
Befunde mit Blick auf die zentralen Analysefragen zusammenfassend dargestellt und
diskutiert.

6.1 Zentrale Befunde auf der Ebene der Organisation

Im Rahmen der in Kapitel 3 diskutierten Konzepte Interkulturelle Offnung und Diversity
Management kommt der institutionellen Verankerung der Forderung migrationsbeding-
ter Diversitit ein besonderer Stellenwert zu. Nahezu die Halfte der nordrhein-westfali-
schen Weiterbildungseinrichtungen bringt bereits die Anerkennung migrationsbedingter
Vielfalt im Leitbild zum Ausdruck. VHS und Familienbildungseinrichtungen sind hier
fithrend. Dies tiberrascht insofern nicht, als hier organisationsumfassende Entwicklun-
gen bereits angestofSen wurden (Kap. 2.1). Als Unterzeichner der ,,Charta der Vielfalt*
lassen sich jedoch nur wenige Weiterbildungseinrichtungen identifizieren.

Ein hoher Stellenwert wird hingegen der Fortbildung der Mitarbeitenden zu The-
men wie Diversitat, Interkulturalitat, Migration etc. eingerdumt, was sich darin zeigt,
dass rund zwei Drittel der Weiterbildungseinrichtungen ihre Mitarbeitenden bei Fort-
bildungen zu solchen Themen unterstiitzen. Vor allem VHS und Familienbildungsein-
richtungen zeigen hier grofSes Engagement. Kommerzielle Einrichtungen unterstiitzen
solche Fortbildungen im Vergleich etwas weniger. An dieser Stelle sind weitergehende
Analysen wiinschenswert, um genauer eruieren zu konnen, welche Mitarbeitenden von
solcher Unterstlitzung profitieren und welche konkreten thematischen Schwerpunkte
die hierzu besuchten Fortbildungen haben. Aufgrund der thematischen Spannweite der
Befragung musste auf Detailfragen jedoch an einzelnen Stellen verzichtet werden, um
die Bearbeitungsdauer des Fragebogens nicht iiberzustrapazieren.

Grundsitzlich sind die Konzepte Interkulturelle Offnung und Diversity Manage-
ment unter den meisten befragten Weiterbildungseinrichtungen bekannt. Die Erwar-
tungen, die an solche organisationsumfassenden Konzepte gerichtet werden, beziehen
sich fir die iberwiegende Mehrheit der Weiterbildungseinrichtungen auf die Etablie-
rung einer Kultur der Wertschitzung und auf die Forderung von Chancengleichheit.
Marktvorteile spielen hingegen bei allen Einrichtungsformen eine weniger bedeutende
Rolle. Diese Leitlinien spiegeln sich auch in den Zielen wider, die mit der Gewinnung
von Teilnehmenden mit Migrationshintergrund verbunden werden (Kap. 6.3). Als Er-

[ 99 ]



| 100 |

Zusammenfassung und Diskussion

gebnis hervorzuheben ist, dass die Forderung migrationsbedingter Diversitit somit
tiberwiegend der Pramisse der Chancengleichheit folgt und sich in der Weiterbildung
ebenso wie in anderen Bildungsbereichen vor allem gerechtigkeitsorientierte Konzepte
als anschlussfihig erweisen (Kap. 3). Unterschiede zwischen offentlich-gemeinniitzig
und kommerziell verantworteten Weiterbildungseinrichtungen konnen diesbeziiglich
nicht beobachtet werden.

Erfahrungen mit der Umsetzung von organisationsumfassenden Konzepten kann
jedoch weniger als ein Drittel der Weiterbildungseinrichtungen vorweisen. Familien-
bildungseinrichtungen und VHS sind auch hier fithrend. Das Konzept der Interkultu-
rellen Offnung erfihrt in diesen Weiterbildungseinrichtungen insgesamt eine grofSere
Resonanz. Dies zeichnet sich auch bei kommerziellen Einrichtungen ab, obwohl dort
das Konzept des Diversity Managements bekannter ist. Konkrete oder messbare Ziele
werden mit der Umsetzung solcher Konzepte allerdings nicht benannt.

Hinderungsgriinde fiir die Umsetzung solcher Konzepte werden insbesondere in
den fehlenden Ressourcen und Strukturen der Einrichtungen gesehen. Allerdings halten
einige der befragten Weiterbildungseinrichtungen die institutionelle Verankerung sol-
cher Konzepte grundsitzlich fiir tberflussig, weil sie die Ziele, die mit diesen Konzepten
in Zusammenhang stehen, schon immer als Teil ihrer Arbeit ansehen.

Fiir die Ebene der Organisation bleibt insgesamt festzuhalten, dass die konzeptio-
nelle Verankerung organisationsumfassender Konzepte teilweise hinter der Umsetzung
einzelner MafSnahmen zuriickbleibt, wie in den folgenden Abschnitten deutlich wird.
Eine stdarkere konzeptionelle Verankerung konnte indes dazu beitragen, den Blick von
Weiterbildungseinrichtungen auf bisher wenig beriicksichtigte Handlungsbereiche, wie

z.B. PersonalgewinnungsmafSnahmen, zu richten.

6.2 Zentrale Befunde auf der Ebene des Personals

Auf der Ebene des Personals sind wir der Frage nachgegangen, auf welchen Positio-
nen Mitarbeitende mit Migrationshintergrund beschaftigt sind. Hier zeigt sich auch fiir
diese Mitarbeitenden die fiir den Weiterbildungsbereich typische Beschaftigungsstruk-
tur: So werden Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund deutlich hiufiger Zuginge
zu Honorartitigkeiten eroffnet als zu Angestelltenpositionen. Auffallend ist zudem,
dass Mitarbeitende mit Migrationshintergrund bei gerade einmal 13,6 Prozent der be-
fragten Einrichtungen in leitenden Funktionen beschiftigt sind.

Auch der zukiinftige Bedarf an Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund konzen-
triert sich am starksten auf Honorarkrifte und freie Mitarbeitende. Zukiinftiger Bedarf
wird dartber hinaus fiir pidagogische Mitarbeitende benannt und das etwas hiufiger
von VHS und Familienbildungseinrichtungen. Der zukiinftige Bedarf an Leitungskraf-
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ten mit Migrationshintergrund wird hingegen insgesamt nur von wenigen Weiterbil-
dungseinrichtungen hoch bzw. eher hoch bewertet.

Auf mehreren in dieser Analyse berticksichtigten Positionen sind Mitarbeitende mit
Migrationshintergrund lediglich in knapp einem Drittel der Weiterbildungseinrichtun-
gen beschiftigt, wobei dies durch die Grofse der Einrichtung begiinstigt wird. Auch
aufgrund der Unterschiedlichkeit von Personen mit Migrationshintergrund scheinen
einfache Quoten hier als Indikatoren wenig geeignet zu sein (siehe hierzu auch Gohlich
& Iseler, 2012, S. 63f.). Dennoch bietet sich die Analyse der Beschiftigungsstruktur
als wichtige Reflexionsschablone fur Weiterbildungseinrichtungen an, um vor allem
eine Auseinandersetzung in den Weiterbildungseinrichtungen dariiber anzuregen, unter
welchen Voraussetzungen Personen mit Migrationshintergrund auf den verschiedenen
Hierarchieebenen eingestellt wurden (und werden) und wodurch Schieflagen im Per-
sonalgefiige bedingt sind. Auch an dieser Stelle wire eine differenziertere Erfassung,
etwa nach Migrationserfahrung und Herkunft von Mitarbeitenden mit Migrationshin-
tergrund, im Rahmen der Bestandsaufnahme wiinschenswert gewesen, ebenso wie eine
genauere Analyse ihrer konkreten Tiatigkeitsbereiche.

Letztlich bediirfte diese jedoch anderer methodischer Zuginge, da die Angaben
tiber die Beschiftigung von Personen mit Migrationshintergrund immer auch Schatz-
werte sein konnen, die auf einer mehr oder weniger prizisen Informationslage beruhen.

Die Untersuchungsergebnisse bringen zudem hervor, dass mit der Beschiftigung
von Personen mit Migrationshintergrund unterschiedliche Potenziale verbunden wer-
den. Am haufigsten werden von den befragten Weiterbildungseinrichtungen dabei Po-
tenziale wie Mehrsprachigkeit, kulturelles Wissen und bessere Zielgruppenzuginge
wahrgenommen. Die Befiirchtung, dass mit der Beschiftigung von Personen mit Mig-
rationshintergrund vermehrt Konflikte in der Zusammenarbeit auftreten konnen, spielt
nur fiir sehr wenige Weiterbildungseinrichtungen eine Rolle.

Auffallig ist, dass spezielle Strategien zur Gewinnung von Mitarbeitenden mit Mi-
grationshintergrund lediglich bei einem kleinen Teil der Weiterbildungseinrichtungen
Anwendung finden. Am haufigsten fordern die Weiterbildungseinrichtungen eine aktive
Ansprache, indem in Stellenausschreibungen explizit von Bewerberinnen und Bewerbern
interkulturelle Kompetenz eingefordert wird. Der explizite Hinweis, dass Bewerbungen
von Menschen mit Migrationshintergrund besonders beriicksichtigt werden, findet sich
nur in wenigen der befragten Weiterbildungseinrichtungen, am hiaufigsten bei Familien-
bildungseinrichtungen. Dariiber hinaus untermauern die Ergebnisse die Bedeutung der
Kooperationen und Netzwerke, die auch fiir die Gewinnung von Mitarbeitenden mit
Migrationshintergrund eine wichtige Ressource darstellen. Der Blick auf solche Strate-
gien ist nicht zuletzt deshalb wichtig, da tiber die Halfte der Weiterbildungseinrichtun-
gen, die derzeit keine Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund beschiftigen, einen der
Griinde in fehlenden Bewerbungen seitens Personen mit Migrationshintergrund sehen.
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6.3 Zentrale Befunde auf der Ebene der Angebote

Mehr als zwei Drittel aller befragten nordrhein-westfilischen Weiterbildungseinrich-
tungen stellen mit zielgruppenspezifischen Angeboten Beziige zu Lebenslagen von Er-
wachsenen mit Migrationshintergrund her: Dabei offerieren VHS und gemeinniitzige
Einrichtungen deutlich mehr solcher spezifischen Kurse als kommerzielle Einrichtungen.
Innerhalb dieser Zielgruppenangebote fir Erwachsene mit Migrationshintergrund lasst
sich insgesamt ein Schwerpunkt auf Angeboten in den Programmbereichen Deutsch
und Integration sowie Alphabetisierung und Grundbildung feststellen. Dieses Ergebnis
Uberrascht nicht, korrespondiert es doch mit den Befunden aus AES und Volkshoch-
schul-Statistik (Kap. 2). Die Umsetzung integrationspolitischer Maffnahmen nimmt im
Rahmen der Zielgruppenangebote folglich einen bedeutenden Stellenwert ein.

Dariiber hinaus fokussieren weitere Angebotsformate auf die soziale und berufli-
che Integration von Erwachsenen mit Migrationshintergrund. Zu nennen wiren hier
Beratungsangebote fiir Alltag und Beruf, Qualifizierungsangebote fiir den Berufsein-
stieg oder aber auch Gesprachskreise fiir interkulturellen Austausch. Nicht zuletzt wird
das Themenfeld rund um Familie und Erziehung durch das Engagement der Familien-
bildungseinrichtungen in solchen Angeboten aufgegriffen. Dartiber hinaus offerieren
sonstige gemeinniitzige Einrichtungen Angebote zu Themen wie Gesundheit, Kultur
und Politik. Hier deutet sich eine Erweiterung des thematischen Spektrums fiir diese
Zielgruppe an, gleichwohl die Anzahl der anbietenden Einrichtungen noch verhaltnis-
mifig klein ist. An dieser Stelle sind die beruflichen Anpassungs- und Aufstiegsquali-
fizierungen und die Angebote zum Nachholen von Abschliissen im Regelangebot der
Weiterbildungseinrichtungen nochmals zu erwihnen, die nach Angaben der Weiterbil-
dungseinrichtungen auch von Erwachsenen mit Migrationshintergrund hiufig belegt
werden. Dies ist vor dem Hintergrund der in Kapitel 4.1 beschriebenen Lebenslagen
Erwachsener mit Migrationshintergrund nicht nur erfreulich, sondern verleiht auch der
Bedeutung dieser Angebote Nachdruck.

Die zielgruppenspezifischen Angebote werden grofitenteils durch 6ffentliche Mittel
(v.a. BAME, Land und Kommune) geférdert, sodass hier angenommen werden kann,
dass diese aufgrund ihres Projektcharakters tiberwiegend zeitlich begrenzt konzipiert
und durchgefiihrt werden. Nicht nur die Durchfithrung solcher Zielgruppenangebote
ist daher wesentlich von der Projektférderung abhingig, sondern nicht selten auch die
entsprechenden Stellen des Personals in den Weiterbildungseinrichtungen.

Unsere Befragungsergebnisse zeigen allerdings auch, dass immerhin 28,3 Prozent
der Weiterbildungseinrichtungen grundsitzlich keine Zielgruppenangebote fiir Erwach-
sene mit Migrationshintergrund anbieten. Dies wird von kommerziellen Einrichtungen
hauptsichlich mit deren Nichtzugehorigkeit zur Zielgruppe der Einrichtung begriindet,
wihrend Familienbildungseinrichtungen und sonstige gemeinniitzige Einrichtungen
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dies mit ihrer kritischen Haltung gegeniiber zielgruppenspezifischen Ansitzen und An-
geboten begriinden. Diese kritische Haltung wird im offenen Teil des Fragebogens auch
von anderen Einrichtungen geteilt. Hier weisen einzelne Einrichtungen nachdriicklich
darauf hin, dass sich ihre Kursangebote ,,an alle“ richten. Wiederholt betonen sie, dass
alle Teilnehmerinnen und Teilnehmer — ob mit oder ohne Migrationshintergrund — glei-
chermaflen in ihren Kursen ,,gut aufgehoben® sind, weil sie ,,integrativ® und ,,inklusiv*
arbeiten. Nichtsdestotrotz gibt es auch Einrichtungen, die durchaus solche Kursange-
bote speziell fiir Erwachsene mit Migrationshintergrund organisieren wiirden, aber dies
vor allem wegen fehlender finanzieller und personeller Ressourcen nicht kénnen.

Hinsichtlich der Adressatinnen und Adressaten der spezifischen Zielgruppenange-
bote geraten unterschiedliche Merkmale in den Blick: Zum einen wird auf den Ein-
wanderungsstatus Bezug genommen. Besonders haufig geraten hier Asylberechtigte und
anerkannte Fliichtlinge in den Blick der Weiterbildungseinrichtungen. Zum anderen
wird zur Zielgruppenbestimmung nicht selten der Sammelbegriff ,,Personen mit Migra-
tionshintergrund“ genutzt. Im Vergleich hierzu werden die Merkmale Herkunft und
Muttersprache oder die Beruflichkeit weitaus weniger aufgegriffen. Angebote fiir Fach-
krifte mit Migrationshintergrund werden, wenn tiberhaupt, hdufiger von kommerziel-
len Einrichtungen offeriert. Dariiber hinaus wenden sich einige Einrichtungen Frauen
mit Migrationshintergrund als Zielgruppe zu, u.a. im Bereich Familienbildung oder in
Angebotsformaten, die den interkulturellen Austausch fordern.

Wihrend die befragten Weiterbildungseinrichtungen iiber einen differenzierten
Einblick in die speziell fiir Erwachsene mit Migrationshintergrund konzipierten Kurs-
angebote verfiigen, sind ihre Kenntnisse iiber die Teilhabe dieser Teilnehmenden am
Regelangebot kaum ausgepragt und greifen folglich auf grobe Schitzungen zuriick. Da-
bei erkliren Weiterbildungseinrichtungen, die keine exakten Angaben iiber den Anteil
von Teilnehmenden mit Migrationshintergrund am Regelangebot machen konnen, dies
hauptsichlich damit, dass sie in internen Erhebungen nicht explizit den Migrationshin-
tergrund erfassen. Besonders interessant dabei ist, wie einige Weiterbildungseinrich-
tungen die Nichtberticksichtigung des Migrationshintergrunds in internen Erhebungen
begriinden. Zum einen machen manche die datenschutzrechtlichen Vorgaben dafiir
verantwortlich, zum anderen verzichten andere aus Diskriminierungsgriinden bewusst
auf Fragen nach der Herkunft der Teilnehmenden. Diese Aussagen spiegeln somit auch
Unsicherheiten seitens der Weiterbildungseinrichtungen hinsichtlich einer adiquaten
Erfassung von Personen mit Migrationshintergrund unter Teilnehmenden wider.

Bemerkenswert ist vor diesem Hintergrund, dass Weiterbildungseinrichtungen, die
hierzu Angaben machen, mehrheitlich den Anteil von Teilnehmenden mit Migrations-
hintergrund am Regelangebot als gering bewerten. Nur ein verschwindend geringer An-
teil schitzte deren Teilnahmeanteil am Regelangebot hoher ein. Genannt wurden dabei
vornehmlich die Themenbereiche berufliche Weiterbildung (u.a. in den Bereichen Pflege
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und Erziehung), Fremdsprachen (v.a. Englisch) und Grundbildung (hier v.a. Nachholen
von Schulabschliissen). Der geringe Teilnahmeanteil von Erwachsenen mit Migrations-
hintergrund am Regelangebot wird allerdings vor allem von offentlichen und gemein-
niitzigen Einrichtungen erkannt und mitunter als ein weiteres wichtiges Handlungsfeld
beschrieben.

Nicht unerwihnt bleiben darf hier, dass einzelne Weiterbildungseinrichtungen den
Migrationshintergrund generell nicht fir ein ,sinnvolles Kriterium* zur Zielgruppen-
bestimmung halten, ,,da die betreffenden Menschen viel zu unterschiedlich® seien. Un-
termauert wird diese Sichtweise auch durch die zuvor beschriebene kritische Haltung
mancher Einrichtungen gegentiber zielgruppenspezifischen Ansitzen und Angeboten.

In diesem Zusammenhang wird es auch weiterhin Aufgabe der Weiterbildungs-
forschung und -praxis sein, der Frage nach geeigneten Zielgruppenangeboten nachzu-
gehen. Das erfordert vorrangig, die Perspektive der Adressatinnen und Adressaten auf
solche Zielgruppenangebote stirker in den Blick zu nehmen. Gerade mit dem Konzept
der Interkulturellen Offnung wird gefordert, das Regelangebot gegeniiber allen Be-
volkerungsgruppen zu offnen. Insofern stehen Weiterbildungseinrichtungen vor der
Herausforderung, sich mit der Frage auseinanderzusetzen, fiir welche Bedarfslagen
zielgruppenspezifische Angebote fiir Erwachsene mit Migrationshintergrund tatsich-
lich wichtig und sinnvoll sind. Ebenso wird an dieser Stelle deutlich, dass zielgrup-
penspezifische Angebote als Indikatoren fiir Zielgruppenorientierung allein nicht aus-
reichen. Der Erfolg einer diversitatsbewussten Weiterbildungsarbeit wird zukiinftig
noch starker daran zu messen sein, inwieweit es Weiterbildungseinrichtungen gelingt,
ihr Regelangebot konzeptionell so auszugestalten, dass Erwachsene mit Migrations-
hintergrund ebenso wie die Bevolkerung ohne Migrationshintergrund davon profitie-
ren konnen.

So halten wir Folgendes fest: Fiir die tiberwiegende Mehrheit der nordrhein-westfa-
lischen Weiterbildungseinrichtungen ist es ein wichtiges Anliegen, mehr Teilnehmende
mit Migrationshintergrund zu erreichen. Dies wird insbesondere von &ffentlichen und
gemeinniitzigen, am wenigsten aber von kommerziellen Einrichtungen befiirwortet. All
diejenigen Weiterbildungseinrichtungen, die mehr Teilnehmende mit Migrationshin-
tergrund zu erreichen beabsichtigen, tun dies vornehmlich, um chancengleiche Teil-
habe an Bildung zu fordern. Dieses Ziel teilten alle Weiterbildungseinrichtungen na-
hezu uneingeschriankt. Zur gezielten Ansprache der (potenziellen) Teilnehmenden mit
Migrationshintergrund werden vor allem Kooperationen mit anderen Einrichtungen
und Netzwerken genutzt. Kooperiert wird dabei mit der Stadtverwaltung, genauso aber
auch mit Jobcentern und Wohlfahrtsverbanden, insbesondere aber auch mit Migranten-
selbstorganisationen. Auch mehrsprachige Dozentinnen und Dozenten sowie die Kon-
takte zu ,,Briickenmenschen im Quartier oder Stadtviertel werden bei der Ansprache
dieser Zielgruppe einbezogen. Ein grofler Teil 6ffentlicher und gemeinniitziger Einrich-
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tungen kommt somit einer verstirkten Netzwerkbildung nach, wie sie im Rahmen der
hier beleuchteten Konzepte gefordert wird (Kap. 3).

Neben zielgruppenspezifischen Angeboten haben sich in Weiterbildungseinrich-
tungen Angebotsformate etabliert, mit denen auf das Thema Migration inhaltlich Be-
zug genommen wird. Hierbei wird zunichst offensichtlich, dass im Rahmen dieser
Thematik der Professionalisierung des Personals eine bedeutende Rolle beigemessen
wird. So werden Kurse im Regelangebot zu Themen wie Migration, Diversity und
Interkulturalitit vor allem an Fithrungs- und padagogische Fachkrifte adressiert. Das
entscheidende Merkmal zur Zielgruppenbestimmung ist hier der berufliche Status.
Der Migrationshintergrund spielt hingegen keine Rolle. Vielmehr deutet sich an, dass
mit diesen Themen ein ,,neues“ Marktsegment der Weiterbildung erschlossen werden
kann (siehe hierzu auch Sprung, 2012). Auch von Weiterbildungseinrichtungen, die
Erwachsene mit Migrationshintergrund nicht zur Zielgruppe zihlen, wird dieses Seg-
ment bedient. Dartiber hinaus sind einige wenige Weiterbildungseinrichtungen, vor
allem VHS, darum bemiiht, Themen wie Migration, Flucht, Interkulturalitat etc. in
Angebote zu tiberfithren, die zur Forderung eines gesamtgesellschaftlichen Austauschs
beitragen.

Abschlieffend mochten wir nochmals darauf hinweisen, dass dem Detailgrad der
Ergebnisprasentation durch die realisierte Stichprobe bzw. Fallzahlen auch Grenzen
gesetzt waren. So wire die Beriicksichtigung weitergehender Charakteristika der Ein-
richtungen, etwa der Triagerstrukturen oder der regionalen Kontexte, fiir die Inter-
pretierbarkeit der Ergebnisse sicher aufschlussreich gewesen. Ebenso lassen sich me-
thodische Grenzen des Befragungsinstrumentes erkennen. Trotz unseres Bemiihens,
den Fragebogen durch offene Antwortformate anzureichern, konnten sich qualitative
Zuginge als vielversprechend erweisen, etwa um bestimmte Handlungspraktiken von
Weiterbildungseinrichtungen vor dem Hintergrund einrichtungsspezifischer Kontext-
faktoren genauer ergriinden und damit auch weitere Gelingensfaktoren bestimmen zu

konnen.
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7. Handlungsempfehlungen

Die Ergebnisse der empirischen Bestandsaufnahme verdeutlichen insgesamt die unter-
schiedlichen Haltungen und Bemithungen der Weiterbildungseinrichtungen in NRW
im Umgang mit migrationsbedingter Diversitit. Gleichzeitig weisen diese Befunde aber
auch darauf hin, dass Weiterbildungseinrichtungen im Umgang mit Migration mit er-
heblichen Herausforderungen konfrontiert sind. Auf allen drei Analyseebenen lasst sich
insofern Handlungsbedarf erkennen. Exemplarisch werden im Folgenden einige Hand-
lungsempfehlungen aufgezeigt:

7.1  Handlungsempfehlungen fiir eine diversititsorientierte
Organisationsentwicklung

Weiterbildungseinrichtungen haben die Aufgabe, sich organisationsumfassend mit ge-
sellschaftlichen Entwicklungen auseinanderzusetzen und ihren Umgang mit migrations-
bedingter Diversitit neu auszurichten (Oztiirk & Reiter, 2014, S. 107). In Kapitel drei
haben wir zwei prominente Ansitze vorgestellt, die zum Ziel haben, die Teilhabe von
Personen mit Migrationshintergrund auf allen Ebenen der Organisation zu fordern.
Die organisationsumfassenden Konzepte Diversity Management und Interkulturelle
Offnung sind, wie unsere Untersuchung gezeigt hat, zwar den meisten befragten Ein-
richtungen bekannt, Erfahrungen mit der Umsetzung stehen jedoch vielfach noch aus.

In einem ersten Schritt hin zur institutionellen Verankerung kommt der Leitbild-
entwicklung eine bedeutende Aufgabe zu, in der die globalen Ziele, die mit der Forde-
rung migrationsbedingter Diversitit verbunden sind, nach innen und auflen sichtbar
gemacht werden (Handschuck & Schroer, 2012, S. 67). Hier ist eine reflexive Ausein-
andersetzung damit notig, inwieweit das bisherige Selbstverstindnis der Einrichtung
mit den Zielen der aktiven Forderung migrationsbedingter Diversitdt zu vereinen ist
und welche Erweiterungen oder Veranderungen notwendig sind. Den Ergebnissen der
Bestandsaufnahme zufolge erwarten die befragten Weiterbildungseinrichtungen mit
der Umsetzung solch organisationsumfassender Konzepte in erster Linie die Etab-
lierung einer Kultur der Wertschitzung und Anerkennung sowie die Forderung von
Chancengleichheit. Rund die Hilfte der befragten Einrichtungen bringt bereits die
Anerkennung migrationsbedingter Diversitdt im Leitbild zum Ausdruck. Auffillig ist
zugleich, dass eine Uberfithrung dieser Leitlinien in konkrete Ziele bisher hiufig noch
ausblieb. Fur den Personalbereich wurde bereits die Vereinbarung von Zielmarken
vorgeschlagen. Ausgangspunkt fiir die Formulierung der Ziele bildet jedoch eine kriti-
sche Auseinandersetzung mit einrichtungsspezifischen Zugangsbarrieren einerseits und
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mit den bereits erfolgreich etablierten Maffnahmen, Gelingensfaktoren und Ressour-

cen andererseits.

Daraus folgt die erste Handlungsempfehlung:

Die organisationsumfassende Forderung migrationsbedingter Diversitdt in Weiterbil-
dungseinrichtungen erfordert eine klare strategische Ausrichtung, die von Seiten der
Leitung initiiert und durch ein verantwortliches Team aktiv unterstiitzt werden muss.
Hierzu bedarf es Mittel, personeller Ressourcen und einer klaren institutionellen Veran-
kerung, in der die Haltung der Anerkennung und die aktive Forderung von migrations-
bedingter Diversitit zum Ausdruck kommen. Erste Gestaltungsschwerpunkte sollten
sich auf die Leitbildentwicklung und die Formulierung von Zielmarken konzentrieren,
was die Analyse von Zugangsbarrieren auf allen Ebenen der Einrichtung voraussetzt.

Eine strategische Umsetzung des Veridnderungsprozesses muss von der Leitungsebene
gewollt und unter Einbeziehung aller Mitarbeitenden aktiv unterstiitzt werden (Cox,
2001, S. 19f.; Kap. 3). Insofern wird der systematischen Verankerung von Personalent-
wicklungsmafinahmen und der Professionalisierung des Weiterbildungspersonals ein
wichtiger Stellenwert beigemessen (Fischer & Werhofer, 2006, S. 44). Ein GrofSteil der
befragten Weiterbildungseinrichtungen unterstiitzt bereits die Kompetenzentwicklung
der Mitarbeitenden im Umgang mit migrationsbedingten Herausforderungen. Gerade
weil ,interkulturelle Kompetenz“ mittlerweile zu einer grundlegenden Formel gewor-
den ist, um den Herausforderungen in Zusammenhang mit Migrationsprozessen zu
begegnen, ist eine Scharfung dessen notwendig, was solche Kompetenzen im Einzelnen
ausmacht (Fischer, 2007, S. 43; Kap. 3). Rekurrierend auf die einschligige theoretisch-
reflexive Frage im Diskurs um Diversitat und Interkulturalitat ist fiir die pidagogische
Professionalitit vor allem eine Auseinandersetzung mit Kultur und Kommunikation,
Kultur und Macht sowie mit Kultur und Vielfalt geboten (ausfiihrlich siehe hierzu Oz-
tiirk & Schuldes, 2014, S. 81ff.). Die Kompetenzentwicklung fiir einen diversitatsbe-
wussten Umgang mit migrationsbedingten Herausforderungen vollzieht sich im Rah-
men einer organisationsumfassenden Forderung auf der Mikroebene der Individuen
und der Makroebene der Einrichtungen und zielt damit nicht nur auf Verinderungen
in den Einstellungen, den Arbeitsweisen und Praktiken der Organisationsmitglieder,
sondern auch in den Strukturen, Prozessen und dem Selbstverstandnis der Einrichtung.
Diese Veranderungsprozesse erfordern vor allem die Reflexion des Bestehenden, d.h.
auch der organisationalen Strukturen und Prozesse, die Zuginge verhindert haben
(Mecheril, 2008; Gohlich & Schroer, 2013; Kap. 3). Eine solche Auseinandersetzung
mit Gewohntem macht das Auftreten von Widerstinden wahrscheinlich (Hagemann
& Vaut, 2012, S. 96). Auch deren Bearbeitung gilt es als Teil des Entwicklungsprozes-
ses einzubeziehen. Unterstiitzend konnten hier Weiterbildungsformate wirken, die an
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der Schnittstelle zwischen Organisations- und Personalentwicklung ansetzen, indem
mit der Kompetenzerweiterung der Mitarbeitenden zugleich Prozesse der Organisa-
tionsentwicklung angestofSen werden (Briinning & Griinhage-Monetti, 2006, S. 64).
Vor diesem Hintergrund wird die Entwicklung von Organisationen zu ,lernenden
Organisationen® (Argyris & Schon, 2008) zu einer wesentlichen Zielmarke. Fiir die
Umsetzung der Ziele und EntwicklungsmafSnahmen sollten Verantwortlichkeiten ein-
gerichtet und festgelegt werden. Ein Teil der befragten Einrichtungen ist dem bereits
nachgekommen, indem bestimmten Mitarbeitenden Verantwortlichkeiten tibertragen
wurden oder die Leitung die Umsetzung verantwortet. Grundsitzlich ist in diesem
Zusammenhang der Empfehlung von Fischer und Werhofer (2006, S. 48) beizupflich-
ten: ,,In jeder Einrichtung sollte es zumindest eine kleine Pioniergruppe geben, die
den Prozess initiiert, begleitet und stindig evaluiert.“ Der Uberpriifung der Ergebnisse
und Zielerreichung sollte ausreichend Zeit eingeriumt werden, um auch Riickschleifen
im Sinne eines interaktiven Entwicklungsprozesses zu ermoglichen (Jakubeit, 2009,
S. 243). Ebenso von Bedeutung ist, dass die Leitlinien und Ziele nicht nur von den
Mitarbeitenden der Einrichtung getragen, sondern aktiv nach auffen kommuniziert
werden (Fischer & Werhofer, 2006, S. 45). Hier konnten Weiterbildungseinrichtungen
davon profitieren, dass Marketing und Offentlichkeitsarbeit eine Kernkompetenz von
Weiterbildungseinrichtungen darstellen.

Daran schlieft die zweite Handlungsempfehlung an:

Ein organisationsumfassender Verdnderungsprozess erfordert von allen Mitarbeiten-
den Bereitschaft zu individueller und struktureller Verdnderung und schliefSst dabei eine
reflexive Auseinandersetzung mit Strukturen der Macht ebenso ein wie die mit eigenen
Denkmustern, Kommunikations- und Arbeitsweisen. Deshalb ist der gezielten Forde-
rung und Weiterbildung der Mitarbeitenden auf allen Ebenen der Einrichtung eine be-
deutende Stellung beizumessen.

Als richtungsweisend fiir die aktive Forderung migrationsbedingter Diversitit erweisen
sich Kooperationen mit anderen Einrichtungen und Netzwerken. Diese stellen den Er-
gebnissen zufolge fiir das Gewinnen sowohl von Teilnehmenden als auch Mitarbeiten-
den mit Migrationshintergrund eine wichtige Ressource dar. Angesichts der laufenden
gesellschaftlichen Verdanderungen ist fiir Weiterbildungseinrichtungen

die Entwicklung von relativ stabilen Beziehungsgeflechten von grofler Bedeutung. Da-
durch wird es ihnen moglich, sich in einem strukturierten und bekannten Umfeld ande-
rer Einrichtungen und Organisationen zu bewegen und die je eigene Organisations- und
Angebotsentwicklung sowie den Marktbezug daraufhin zu bestimmen (Dollhausen &
Weiland, 2010, S. 7).
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Die zentrale Bedeutung von Kooperationen zwischen Einrichtungen und Netzwerken
(Dollhausen, 2010; Dollhausen & Gerhard, 2014) ergibt sich auch aus der Forderung
nach einem Lebenslangen Lernen, das gleichzeitig durch die vielfaltigen globalen, gesell-
schaftlichen, politischen und 6konomischen Verianderungen unterstrichen wird. Dabei
ist das Lebenslange Lernen ,nicht nur fiir den einzelnen Lerner bedeutsam, sondern
auch fir die 6konomische, politische und soziale Weiterentwicklung des Gemeinwe-
sens“ (Hof, 2009, S. 39). Zentral ist die Rolle von Weiterbildungseinrichtungen und
deren tibergreifenden Kooperationen und Vernetzungen mit anderen Einrichtungen und
Netzwerken deshalb, weil sie beispielsweise vor dem Hintergrund einer empirisch viel-
fach belegten sozialen Ungleichheit in der Gesellschaft ,, Unterstiitzung leisten und ver-
suchen, die sozio-okonomischen, institutionellen und individuell-dispositionalen Barrie-
ren zum Lebenslangen Lernen abzubauen® (ebd., S. 40). Dies macht insgesamt zugleich
eine nachhaltige Weiterbildungskultur auf allen gesellschaftlichen Ebenen erforderlich,
die zweifellos auch eine wesentliche Voraussetzung fir den Erfolg der politischen Be-
mithungen etwa zur Erhohung der Weiterbildungsbeteiligung auf Landes-, Bundes- und
EU-Ebene darstellt (KMK & GWK, 2012, S. 26ff.; EU, 2011). Weiterbildungseinrich-
tungen titen also gut daran, ihre bestehenden Kooperationen und Netzwerkbildungen
zu festigen, aber insbesondere auch jene beispielsweise mit Migrantenselbstorganisa-
tionen weiter auszubauen. Die Kooperationen mit Migrantenselbstorganisationen kon-
nen eine wichtige Ressource fiir Weiterbildungseinrichtungen darstellen — und zwar
in vielfacher Hinsicht: So konnen die Migrantenselbstorganisationen eine wertvolle
Briicke zu potenziellen Teilnehmenden mit Migrationshintergrund schlagen, und ihr
langjahriges lebensweltliches Erfahrungswissen kann sowohl fiir eine gezielte Weiterbil-
dungsberatung wie fur Planung und Durchfiihrung von Weiterbildung genutzt werden.
Dadurch wird die gemeinsame Verantwortung fiir Weiterbildung und damit das Recht
auf chancengleichen Zugang zu Weiterbildung bekriftigt. Umgekehrt konnen Migran-
tenselbstorganisationen von dem grofen Repertoire der Weiterbildungseinrichtungen
in Bezug auf ihre Professionalisierungsbestrebungen nachhaltig profitieren. Verwiesen
sei hier nur auf ihren enormen, teilweise spezifischen Bedarf an Weiterbildung etwa im
Vereinsmanagement (Oztiirk, 2014, S. 57).

Daraus folgt die dritte Handlungsempfehlung;:

Die vielfiltigen Initiativen, die darauf abzielen, mebr Teilnehmende und Mitarbeitende
mit Migrationshintergrund zu erreichen, werden bereits von einem GrofSteil von Wei-
terbildungseinrichtungen genuizt. Die bestehenden Kooperationen und Netzwerkbil-
dungen wirken dabei hochgradig unterstiitzend. Daber sollten diese Kooperationen
und Netzwerkbildungen gefestigt, aber insbesondere auch mit Migrantenselbstorgani-
sationen, Beratungsstellen und Betrieben weiter ausgebaut werden.
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7.2 Handlungsempfehlungen fiir eine diversitdtsorientierte
Personalarbeit

Die Bevolkerung in NRW ist durch Migration gekennzeichnet. Die daraus erwachsene
gesellschaftliche Vielfalt bringt Potenziale mit sich, so auch fiir die Weiterbildung. Er-
wachsene mit Migrationshintergrund geraten damit nicht nur als Adressatinnen und
Adressaten der Weiterbildung in den Blick, sondern nehmen auch eine wichtige Rolle
als Erwachsenenbildnerinnen und Erwachsenenbildner bzw. Mitarbeitende in Weiter-
bildungseinrichtungen ein. Die Gewinnung von Mitarbeitenden mit Migrationshinter-
grund kann dabei als eine wichtige Ressource ,,fiir die Bewaltigung diversititsorientier-
ter Aufgaben® (Sprung, 2015, S. 46) betrachtet werden.

Den Ergebnissen der Bestandsaufnahme zufolge sind Mitarbeitende mit Migra-
tionshintergrund in der Mehrheit der befragten Weiterbildungseinrichtungen in NRW
beschiftigt. Zugleich weisen die Ergebnisse allerdings auf eine Schieflage hinsichtlich
der Positionierung von Beschiftigten mit Migrationshintergrund in der Weiterbildung
hin. Insbesondere auf Leitungspositionen sind Personen mit Migrationshintergrund
noch wenig vertreten. Insofern bildet die Sensibilisierung von Personalverantwortlichen
fur organisationsspezifische Ungleichheiten in der Personalgewinnung und -besetzung
eine wichtige Voraussetzung, um dieser Schieflage entgegenzuwirken. Dies erfordert
von Personalverantwortlichen eine hohe Bereitschaft, sich mit den Ursachen und Barrie-
ren im Zugang zu den Positionen der Einrichtung auseinanderzusetzen, was ebenso ver-
langt, ,,eigene Deutungsmuster und blinde Flecken zu erkennen und zu hinterfragen*
(Sauer & Schmidt, 2012, S. 86). Unterstiitzt werden kann eine solche Sensibilisierung
durch entsprechende Personalentwicklungsmafinahmen wie Trainings und Fortbildun-
gen (Kings & Kaufmann, 2016, S. 338ff.). Die Ergebnisse der Bestandsaufnahme zei-
gen, dass einige Weiterbildungseinrichtungen bereits Fortbildungen fiir padagogische
Fachkrifte in solchen Themenfeldern offerieren und auf diese Expertise bei der Fortbil-
dung des eigenen Personals zuriickgreifen konnen.

Dariiber hinaus bedarf es des Einsatzes regelmifSiger einrichtungsbezogener Be-
schiftigungsanalysen, um die ungleichen Beschiftigungsstrukturen in den einzelnen
Einrichtungen moglichst genau lokalisieren zu konnen. Wihrend diversitatsabbildende
Beschiftigungsstatistiken vornehmlich in groffen Einrichtungen oder im Verbund ein
geeignetes Analyseinstrument darstellen, konnten in Einrichtungen mit geringer Mit-
arbeiterzahl ebenso leitfragenbasierte Verfahren hilfreich sein. An die Analyse der
Beschiftigungsstrukturen sollte sich jedoch zugleich eine Analyse der Ursachen von
Ungleichheiten anschlieffen. Dies verlangt von Personalverantwortlichen wiederum die
Bereitschaft, sich reflexiv und machtkritisch mit den vorherrschenden Verfahrensweisen
und Strukturen auseinanderzusetzen (Walgenbach, 2014; Gohlich & Schroer, 2013;
Kap. 3).
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Um identifizierte Ungleichheiten abzubauen, bildet schliefSlich die Vereinbarung von
Zielen eine wichtige Voraussetzung, damit Erfolge wie Misserfolge sichtbar gemacht
werden konnen. Aufgrund der Heterogenitit der Bevolkerung mit Migrationshinter-
grund einerseits und der hiufig geringen personalstrukturellen Voraussetzungen vieler
Weiterbildungseinrichtungen andererseits konnten als Alternative zu starren Quo-
tenregelungen sogenannte Zielmarken zum Anteil von Beschiftigten mit Migrations-
hintergrund, wie Dahlken (2015, S. 38) sie fiir den Ausbildungsbereich vorschligt,
fir die Weiterbildung sinnvoll sein. Solche Zielmarken konnen als richtungsweisende
strategische Vorgaben zugleich an die einrichtungsspezifischen Erfordernisse angepasst
werden.

Die Forderung von migrationsbedingter Diversitit in der Belegschaft von Weiterbil-
dungseinrichtungen verlangt weiterhin den Einsatz aktiver Strategien, um Personen mit
Migrationshintergrund in Stellenausschreibungs- und Bewerbungsverfahren gezielt ein-
zubeziehen. Die Ergebnisse der Bestandsaufnahme lassen hier Handlungsbedarf erken-
nen, da die Moglichkeiten aktiver FordermafSnahmen noch nicht ausschopfend genutzt
werden (Kap. 5.2).

Ansatzpunkte ergeben sich zunachst fiir den Stellenausschreibungsprozess. Ausgehen
liefSe sich von einer bedarfsgerechten Analyse des Stellenprofils, insbesondere im Hinblick
auf die Wahrnehmung spezifischer Ressourcen von Erwachsenen mit Migrationshinter-
grund (Donges et al., 2014, S. 69; Frintrup & Flubacher, 2016, S. 63ff.). Von Bedeutung ist
dabei, dass der interkulturellen Kompetenz bzw. Diversititskompetenz, aber auch Poten-
zialen wie Mehrsprachigkeit und spezifischem kulturellem Wissen ebenso Wertschatzung
entgegengebracht wird wie Fremdsprachenkenntnissen und Auslandserfahrungen anderer
Bewerberinnen und Bewerber (Anders et al., 2008, S. 95). Das Sichtbarmachen solcher
Qualitdtskriterien kann zu einer gezielten Anerkennung von Migrationserfahrungen bei-
tragen. Dass solche Potenziale der Einstellung von Mitarbeitenden mit Migrationshinter-
grund von Seiten der Weiterbildungseinrichtungen wahrgenommen werden, unterstreichen
die Ergebnisse dieser Bestandsaufnahme. Im Rahmen der Formulierung von Anforderun-
gen fiir eine Stellenausschreibung sollten solche Potenziale in Zukunft aufmerksamer und
bewusster berticksichtigt bzw. platziert werden. Verstirkt werden kann ein solches Signal
seitens der Einrichtungen auch durch eine direkte Ansprache von Personen mit Migrati-
onshintergrund. Ein bekanntes Beispiel dafiir ist der in Stellenausschreibungen explizit her-
vorgehobene Zusatz ,,Bewerbungen von Personen mit Migrationshintergrund werden aus-
driicklich begrifSt“ (Sauer & Schmidt, 2012, S. 87; Anders et al., 2008, S. 92ff.). Dies wird
in den befragten Weiterbildungseinrichtungen bisher nur selten umgesetzt. Die Befundlage
hinsichtlich dieser Praxis ist zwar noch nicht hinreichend geklirt, dennoch sollten wir sie
dahingehend hinterfragen, ob und welche Hemmnisse mit einer solchen Verfahrensweise
verbunden sind. Zentral ist hier die Frage, wie solche Aussagen tiberhaupt von den Adres-

satinnen und Adressaten dieser Formulierungen aufgenommen werden.
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Grundsitzlich ergibt sich mit der Anerkennung von ,,migrationsspezifischen“ Kompeten-
zen zugleich ein Dilemma bzw. die Gefahr, ethnisierende Zuschreibungen zu verfestigen
(Sprung, 2015, S. 48). Zu vermeiden ist in jedem Fall eine einseitige und kulturalisierende
Potenzialwahrnehmung und die Reduktion von Mitarbeitenden mit Migrationshinter-
grund auf Stellen mit migrations- und integrationsthematischen Schwerpunkten. Hier
bedarf es hoher Sensibilitit gegeniiber Bewerberinnen und Bewerbern mit Migrations-
hintergrund, die sich auch in ihrem Selbstverstindnis als Erwachsenenbildnerinnen und
Erwachsenenbildner durchaus darin unterscheiden kénnen, inwieweit sie ihre ,,Migra-
tionserfahrung® als eine berufliche Ressource wahrnehmen mochten. Eine diversitats-
orientierte Personalarbeit, die sich an Pramissen der Anerkennung und Chancengleichheit
orientiert, bezieht sich auf alle Positionen und Funktionen von Weiterbildungseinrich-
tungen und kann nicht auf ,,Sonderbereiche* reduziert werden.

Neben den Stellenprofilen bieten die Auswahl geeigneter Kommunikationswege fiir
die Ausschreibung oder die gezielte Ansprache wichtige Ausgangspunkte. Hier sind
Weiterbildungseinrichtungen gefordert, ihre vielfach bestehenden Netzwerke zu nut-
zen als auch ihre Netzwerkarbeit mit Migrantenselbstorganisationen, Beratungsstellen,
internationalen Wirtschaftsverbinden oder entsprechenden Ausbildungsstatten fiir
Erwachsenenbildnerinnen und Erwachsenenbildner (Berufsschulen, Fachhochschulen,
Universitaten) auszubauen. Dabei sollte auch gepriift werden, inwieweit die bisher ge-
nutzten Medien potenzielle Bewerberinnen und Bewerber mit Migrationshintergrund
erreichen. Teilweise verweisen die befragten Weiterbildungseinrichtungen darauf, dass
Bewerberinnen und Bewerber mit Migrationshintergrund nicht tiber die notwendigen
Qualifikationen oder Ausbildungsabschliisse verfigen. Gerade auch deshalb empfiehlt
sich eine starkere Zusammenarbeit mit den einschligigen Ausbildungsstellen.

Auch im Hinblick auf die Personalauswahl ist eine gezielte Auseinandersetzung
mit den in der Einrichtung gangigen Verfahren geboten. Dabei kann die gezielte Offen-
legung aller Schritte im Verfahren sowie der zentralen Auswahlkriterien helfen, Ein-
flisse auf Personalentscheidungen und damit auch unbewusste Vorteilsnahmen sichtbar
zu machen (Kay, 2008, S. 256). Eine solche Offenlegung kann ein erster Schritt sein, um
eine Reflexionskultur in Personalentscheidungen zu etablieren.

Zusitzliche Barrieren im Zugang zu ausbildungsadidquaten Positionen oder Lei-
tungsaufgaben konnen sich fir Fachkrifte ergeben, die ihre Abschliisse im Ausland
erworben haben. Grundsitzlich ist von Seiten der Personalverantwortlichen eine
wertschitzende Haltung gegeniiber auslindischen Abschliissen ebenso wichtig wie
das Wissen um Maoglichkeiten, Bewerberinnen und Bewerber sowie Mitarbeitende
bei der offiziellen Anerkennung ihrer Abschliisse zu unterstiitzen. Erschwernisse beim
Einstieg in das erwachsenenpiadagogische Berufsfeld ergeben sich fiir Fachkrifte mit
Migrationshintergrund teilweise auch durch iiberhhte Kompetenzanforderungen hin-
sichtlich der deutschen Sprache (Sprung, 2015, S. 47). Vor diesem Hintergrund sind
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Weiterbildungseinrichtungen zum einen gefordert, die sprachlichen Anforderungen an
die tatsdchlichen Erfordernisse der Tatigkeit anzupassen und in Stellenausschreibun-
gen entsprechend differenziert einzufordern. Zum anderen konnten Mitarbeitenden mit
nichtdeutscher Erstsprache auch Hilfestellungen fur spezifische Sprachanforderungen
zur Verfugung gestellt werden (ebd.).

Daraus leitet sich die vierte Handlungsempfehlung ab:

Die Beschdftigung von Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund sollte in der Wei-
terbildung gestiarkt werden. Neben der Sensibilisierung und diversititsbewussten
Kompetenzentwicklung von Personalverantwortlichen bilden Zielvereinbarungen
(Zielmarken) eine wichtige Voraussetzung, um Mitarbeitenden mit Migrationshinter-
grund gleichberechtigte Zugdnge zu allen Positionen zu eroffnen. Regelmdlflige Be-
schdftigungsanalysen sollten diese Entwicklungsprozesse flankieren. Dariiber hinaus
ist es geboten, die MafSnabmen zur Forderung von migrationsbedingter Vielfalt in der
Personalgewinnung und -besetzung auszubauen. Dazu gehort eine verstirkte zielgrup-
penspezifische Ansprache unter Nutzung bestehender oder auszubauender Netzwerke
und Medien, das Hervorbeben von Ressourcen wie u.a. Diversitdtskompetenz bzw. in-
terkultureller Kompetenz und Mebrsprachigkeit in Stellenprofilen, die Wertschdtzung
auslandischer Abschliisse und Hilfestellung bei der offiziellen Anerkennung sowie die
Auseinandersetzung mit diskriminierungsreduzierenden Auswablverfabren,* wobei
bier die Offenlegung von Auswabhlkriterien und die Etablierung einer Reflexionskultur
in Personalentscheidungen einen wichtigen Schritt darstellen. Auch die Besetzung von
moglichst heterogenen Gremien konnte einseitige Einflussnabmen reduzieren und zu
einer perspektivenvielfiltigen Reflexionskultur beitragen.

7.3 Handlungsempfehlungen fiir eine diversititsorientierte
Angebotsentwicklung und Adressatenorientierung

Zweifellos sind die spezifischen Zielgruppenangebote (u.a. Deutsch-, Integrations- und
Grundbildungskurse) wichtig und notwendig. Diese Zielgruppenangebote — ob ein ge-
wohnlicher Deutsch- oder ein spezieller Integrationskurs —, die auch von den Teilnehmen-
den mit Migrationshintergrund etwa laut Angaben der befragten Weiterbildungseinrich-

46 Um diskriminierungsfreie Bewerbungsverfahren zu ermoglichen, werden in Forschung und Praxis zu-
nehmend anonymisierte Bewerbungsverfahren diskutiert. So konnte das Pilotprojekt ,,Anonymisierte Be-
werbungsverfahren® der Antidiskriminierungsstelle des Bundes (2012) zeigen, dass Personen mit Migra-
tionshintergrund von diesem Verfahren profitieren konnen. Positive Effekte werden auch im Rahmen des
Abschlussberichtes des landesweiten Pilotprojekts ,,Anonymisierte Bewerbung® in NRW (Ministerium fiir
Arbeit, Integration und Soziales des Landes Nordrhein-Westfalen, 2012) fiir den 6ffentlichen Dienst refe-
riert. Grundsitzlich konnte auch die Weiterbildung von diesen Erfahrungen profitieren.
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tungen, aber auch der Volkshochschul-Statistik und der Integrationskursgeschaftsstatistik
insgesamt sehr gut aufgenommen werden, bilden quasi ein Fundament fiir Neueingewan-
derte, auf dem sie ihr ,neues® Leben in einer ,,neuen“ Heimat aufbauen. Sichere Kennt-
nisse der deutschen Sprache oder tiber die ,,neue“ Heimat, ihre Rechtsordnung, Kultur
und Geschichte helfen sicherlich, den Zugang und die Teilhabe von Eingewanderten an
der Gesellschaft, an (Weiter-)Bildung und am Arbeitsmarkt zu fordern. Insofern ist der
nachdrickliche Hinweis vor allem der offentlichen und gemeinniitzigen Einrichtungen
auf die grofSe Bedeutung dieser Zielgruppenangebote nachvollziehbar.

Allerdings klagen diese Einrichtungen tiber eine fehlende gesellschaftspolitische
Akzeptanz, die sich vor allem in der Art und Weise der Finanzierung dieser Kursan-
gebote widerspiegelt. Die zunehmende Abhingigkeit von (6ffentlichen) Zuwendungen
beeintrachtigt nicht nur die Fortfihrung dieser Angebote, sondern nicht selten auch
insgesamt die Existenz der Einrichtungen. Vor diesem Hintergrund konnen die Klagen
der offentlichen und gemeinniitzigen Einrichtungen kaum ignoriert werden. Dauerhafte
Abhilfe konnen hier nur die zustandigen Entscheidungstriger auf Bundes-, Landes- und
kommunaler Ebene schaffen, indem sie eine bedarfsgerechte Finanzierung sicherstellen.
Das gilt ebenso fiir den quantitativ starken Bereich der Sprach- und Integrationskurse
wie auch fiir noch von insgesamt wenigen Einrichtungen besetzte Angebotsformate, die
Beziige zu Lebenslagen von Erwachsenen mit Migrationshintergrund herstellen, indem
sie u.a. auf Themen wie Familie und Erziehung, Kultur und Politik Bezug nehmen.
Dieser Aspekt ist insbesondere fiir viele (kleine) gemeinniitzige Weiterbildungseinrich-
tungen so zentral, dass sie nicht nur die Fortfihrung zielgruppenspezifischer Angebote
hiervon abhingig machen, sondern auch das Weiterbestehen ihrer Einrichtungen.

Vor dem Hintergrund der vergleichsweise geringen Beteiligung an Weiterbildung
zumindest eines Teils der Erwachsenen mit Migrationshintergrund (Kap. 2) und des von
den Weiterbildungseinrichtungen selbst geschitzten geringen Teilnahmeanteils Erwach-
sener mit Migrationshintergrund am Regelangebot (Kap. 5) stehen die Weiterbildungs-
einrichtungen dariiber hinaus vor der zentralen Aufgabe, gleichberechtigte Zuginge zu
allen Weiterbildungsangeboten herzustellen. Damit riicken vor allem zwei Handlungs-
bereiche in den Fokus:

1) die Gestaltung von Ubergingen zwischen zielgruppenspezifischen Angeboten und

Regelangeboten sowie
2) eine diversititsorientierte Gestaltung dieser Regelangebote.

Kommen wir zu Ersterem: Zielgruppenangebote fiir Erwachsene mit Migrationshin-
tergrund bilden in einer Vielzahl von Weiterbildungseinrichtungen einen Teil des An-
gebotsspektrums. Gerade die vielfach offerierten und durchaus gut besuchten Deutsch-
und Integrationskurse bieten sich hier als Schnittstellen besonders an. Vor allem kommt
den Kursleitenden, die zugleich fiir viele eingewanderte Erwachsene oft als Erstkontakt
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in der Weiterbildung fungieren, eine wichtige Briickenfunktion im Ubergang von ziel-
gruppenspezifischen zu Regelangeboten zu. Neben einer angemessenen und adressaten-
gerechten Wissensvermittlung konnten die Deutsch- und Integrationskursleitenden die
Teilnehmenden gezielt iber Anschlisse informieren und Hilfestellung fiir die Erschlie-
Bung weiterer Angebote und Lernmdoglichkeiten bereitstellen (Liicker & Mania, 2014,
S. 80; Zimmer, Fleige & Thom, 20135, S. 5ff.).

Kommen wir zum zweiten Punkt: Erforderlich ist jedoch ebenso, die divergenten
Bildungs- und Bedarfslagen auf konzeptionell-didaktischer Ebene noch stirker zu bertick-
sichtigen. Dazu gehort vor allem eine ,,gezielte Beratung und Begleitung [der Kursteil-
nehmenden], die ihre Erfahrungen beriicksichtigt und sie einbezieht, die ihre Leistungen
anerkennt und sie wertschitzt, die Vertrauen schafft, ihnen glaubwiirdig etwas zutraut
und auch Mut zuspricht“ (Proll, 2010). Gestaltungskriterien wie diese gelten zweifellos
fur alle Teilnehmenden im Regelangebot der Weiterbildungseinrichtungen, in denen ne-
ben einer angemessenen und adressatengerechten Wissensvermittlung mehr Raum fiir die
Belange der Teilnehmenden geschaffen werden sollte. Auf die Wichtigkeit solcher Rdume
weist etwa Bethscheider (2008) am Beispiel von zugewanderten Erwachsenen hin, indem
sie darauf aufmerksam macht, dass diese Personen ,,zusitzlich zu den fiir alle Teilneh-
menden geltenden inhaltlichen auch sprachliche Anforderungen zu bewaltigen haben*
(ebd., S.4) und dies die Einbindung sprachlicher Unterstiitzung bei der Gestaltung der
Kurse in Regelangeboten der beruflichen Weiterbildung erforderlich macht (ebd.).

Diese Feststellungen sprechen damit deutlich fiir Weiterbildungsangebote — uner-
heblich ob zielgruppenspezifische oder Regelangebote —, die unter Beriicksichtigung der
evidenten theoretischen und empirischen Ergebnisse etwa zu den individuellen Bedarfen
und Interessen sowie individuellen und strukturellen Weiterbildungsbarrieren konzi-
piert und im Hinblick auf ihren unmittelbaren Nutzen und individuelle wie berufliche
Verwertbarkeit kontinuierlich kritisch reflektiert werden. Explizit in den Mittelpunkt
eines solchen fortlaufenden Reflexionsprozesses sollte die Stirkung der individuellen
und beruflichen Handlungsfahigkeit der Teilnehmenden geriickt werden (Hippel & Tip-
pelt, 2011, S. 801ff.; Mecheril, 2011, S. 98ff.; Oztiirk, 2014, S. 59; Roth, 2009, S. 41f.;
Sprung, 2011, S. 262ff.). Neben sprachlicher Unterstiitzung bedarf es vor allem auch
verstirkter Bemihungen, die ungleichen Informationslagen tiber geeignete Weiterbil-
dungsangebote auszugleichen. Denn gerade Personen, die nach Deutschland zugewan-
dert sind, erhalten seltener Hinweise iiber Weiterbildungsangebote aus ihrem privaten
und beruflichen Umfeld (Oztiirk & Reiter, 2016, S. 58f.).

Vonseiten der Mitarbeitenden in Weiterbildungseinrichtungen erfordert dies die
Bereitschaft, sich permanent mit dem eigenen Verstindnis iiber gesellschaftliche Ziel-
gruppen kritisch auseinanderzusetzen und dabei deren tatsichliche Bediirfnisse und In-
teressen bei der Angebots- und Programmentwicklung angemessen zu berticksichtigen.
Gleichzeitig ist es aber seitens der Weiterbildungseinrichtungen geboten, die Mitarbei-
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tenden in der Weiterbildung bei dem Erwerb verschiedener Teilkompetenzen etwa im
Umgang mit migrationsbedingter Vielfalt zu unterstiitzen und zu férdern (Oztiirk &
Schuldes, 2014, S. 99ff.).

Daraus folgt die finfte Handlungsempfehlung:

Die Erbohung der Teilbabe am Regelangebot von Erwachsenen mit Migrationshinter-
grund bedarf gesonderter Aufmerksamkeit. Sowobl die Triger als auch die Anbieter
von zielgruppenspezifischen Angeboten fiir Erwachsene mit Migrationshintergrund
(insbesondere im Bereich Deutsch- und Integrationskurse) sollten sich der Briicken-
funktion dieser Angebote im Ubergang von zielgruppenspezifischen zu Regelangeboten
starker bewusst sein. Diese bieten letztlich eine willkommene Gelegenbeit fiir Weiter-
bildungseinrichtungen, Erwachsene mit Migrationshintergrund durch gezielte Bera-
tung und Hilfestellung auch als Teilnehmende von Regelangeboten zu gewinnen und
zu binden. Die Erfabrungen mit und die Erwartungen von Erwachsenen mit Migra-
tionshintergrund in diesen spezifischen Kursen bieten zugleich eine gute Moglichkeit,
die Planungs- und Durchfiibrungsprozesse aller Angebote unmittelbar zu iiberpriifen,
gegebenentalls zu korrigieren und damit insgesamt an den Interessen und Bediirfnissen
der Teilnehmenden orientiert weiterzuentwickeln.

So sollten die in der Erwachsenenbildung bekannten makro- und mikrodidaktischen
Prinzipien etwa im Hinblick auf Ansprache und Auswahl von Inhalten, Methoden und
Medien bei der Angebotsplanung und -gestaltung (Reich-Claassen & Hippel, 2011,
S. 1003ff.) mit dem Ziel eines gleichberechtigten Zugangs zu Weiterbildung adiquat
reflektiert und berticksichtigt werden.

Nehmen wir als Beispiel die Frage nach einer angemessenen Ansprache von hetero-
genen Zielgruppen mit Migrationshintergrund: Wie die Bestandsaufnahme gezeigt hat,
kniipft diesbeztiglich der GrofSteil der nordrhein-westfilischen Weiterbildungseinrich-
tungen bereits an verschiedene Merkmale von Erwachsenen mit Migrationshintergrund
an. Allerdings ist weiterhin der relativ haufige Gebrauch der Sammelkategorie Personen
mit Migrationshintergrund*” uniibersehbar. Teilweise unberticksichtigt bleiben dabei —
insbesondere in ihrer intersektionalen Verwobenheit — Merkmale wie beispielsweise Ge-
schlecht, Behinderung, religios-weltanschauliche Zugehorigkeit, Bildungshintergrund
oder organisationale Einbindung (Kap. 3). Einzelne Weiterbildungseinrichtungen hin-
terfragen eindringlich die Tauglichkeit solcher Bezeichnungen und kritisieren dartber
hinaus die spezifischen Angebote, die sich explizit an Erwachsene mit Migrationshinter-
grund richten (Kap. 5.3). Die folgende Riickmeldung einer Einrichtung fasst die Kritik

47 Nicht unerwihnt bleiben darf hier, dass diese Sammelkategorie besonders hiufig in Ausschreibungen zur
Projektforderung verwendet wird. Insoweit stellt sich hier die Gretchenfrage, inwieweit die Weiterbildungs-
einrichtungen von Vorgaben dieser Projektausschreibungen abhingig sind.
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anschaulich zusammen: ,,Wir sind fiir alle an unserem Angebot Interessierten offen!
Zielgruppen durfen nicht zu Parallelgesellschaften fithren.«

Beides wird zu Recht hinterfragt und kritisiert: Einerseits tritt auch in der Wei-
terbildungsforschung die Untauglichkeit von Sammelkategorien (Auslinder, Migrant,
Personen mit Migrationshintergrund) immer deutlicher zutage. Mit Blick auf die re-
lativ heterogenen Erwachsenengruppen erlauben solche kategorialen Begriffe kaum
aussagekriftige Ergebnisse etwa iiber ihre Weiterbildungsmotive, -erfahrungen und
-hindernisse (Oztiirk, 2014, S. 39ff.; Oztiirk & Reiter, 2016, S. 48ff.). Andererseits be-
steht auch aufgrund des Konstruktions- und Zuschreibungscharakters solcher Bezeich-
nungen die Gefahr, von homogenen und in sich geschlossenen Zielgruppen auszugehen,
wo schnell auch (unbewusst) eine Grenze zwischen dem ,,Wir“ und dem ,,Anderen“*
bzw. Personen mit und ohne Migrationshintergrund bzw. Deutschen und Nicht-Deut-
schen gezogen wird (Oztiirk & Schuldes, 2014, S. 91ff.).

Zu dieser Auseinandersetzung gehort es auch, einen Diskurs dariiber anzuregen,
fiir welche Themen Zielgruppenangebote von Bedeutung sind, um etwa an spezifische,
d.h. mit Migrationserfahrungen in Zusammenhang stehende, Lebenslagen und -bedarfe
anzuknupfen. Neben den Sprach- und Integrationskursen werden im Rahmen dieser Be-
fragung Bezugspunkte etwa zu Lebenssituationen von gefliichteten Personen, Personen
mit ausldndischen Abschliissen, Eltern und Familien hergestellt. Dariiber hinaus wird
es aber Aufgabe der Weiterbildung sein, das Regelangebot gegeniiber Adressatinnen
und Adressaten mit Migrationshintergrund zu 6ffnen bzw. unter Beriicksichtigung ihrer
heterogenen Bildungsbedarfe auszuweiten.

An dieser Stelle nehmen wir die schon seit lingerer Zeit im Raum stehende For-
derung nach einem differenzierten Zielgruppen-Marketing auf, zumal ,,differenzierte
Planungen auf den Handlungsebenen der Mikro- (Lehren und Lernen) und Makro-
didaktik (Programmplanung) unterschiedliche Anspracheformen fur verschiedene Ziel-
gruppen [ermoglichen]“ (Tippelt & Hippel, 2003, S. 45). Eine Moglichkeit fir solch
ein differenziertes Zielgruppen-Marketing stellt das Modell der sozialen Milieus bzw.
Sinus-Milieu-Modell dar, das sich nicht allein auf soziodemografische Merkmale stiitzt,
sondern auch die unterschiedlichen Lebensauffassungen, -weisen und -lagen in Betracht
zieht (ausfihrlich dazu z.B. Sinus, 2015; Barz & Tippelt, 2004; Tippelt et al., 2008). Ein
differenziertes Zielgruppen-Marketing zu fordern heifdt also vor allem, das altbekannte
klassische erwachsenenpiadagogisch-didaktische Prinzip Teilnehmerorientierung (bzw.
Kundenorientierung) nicht nur anzuerkennen, sondern auch konsequent anzuwenden
(dazu z.B. Luchte, 2012, S. 19ff.; Hubertus, 2010, S. 38ff.; Hippel & Tippelt, 2011,
S. 808f.). Dies stellt Kursleitende zweifellos vor besondere Herausforderungen, wie die-
ses Zitat praxisnah zum Ausdruck bringt:

48 Zum Konstruktions- und Zuschreibungscharakter bzw. zur Wahrnehmung des Anderen siehe beispiels-
weise Holzbrecher (1997) und Mecheril (2011, 2013).
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Es ist nicht einfach, eine weitreichende Teilnehmerorientierung in Alphabetisierungs-
kursen zu praktizieren. Hauptgrund ist die extreme Heterogenitit der Lerngruppen,
z.B. in Bezug auf die vorhandenen Lese- und Schreibkompetenzen, das Lerntempo oder
die Lerninteressen. Viele Kursleitende fiihlen sich deshalb tiberfordert, in Alphabetisie-
rungskursen eine weitreichende Teilnehmerorientierung zu praktizieren. Aber ohne diese
Teilnehmerorientierung wird die Kursleiterin dem einzelnen Lerner nicht gerecht. Genau
darin besteht aber das didaktische Dilemma: Je grofler die Heterogenitit, desto schwie-

riger ist die Teilnehmerorientierung — und desto wichtiger ist sie (Hubertus, 2010, S. 40).

Auch wenn vor diesem Hintergrund eine Teilnehmerorientierung nicht immer einfach
realisierbar ist und daraus hiufig die Notwendigkeit einer pragmatischen Vorgehens-
weise erwichst, scheint uns gerade in solchen Situationen bedeutend zu sein, stets eine
kritisch-reflexive Haltung auf soziale Kategorien und damit verbundene Zuschreibun-
gen einzunehmen. Anschlussfihig zeigt sich an dieser Stelle auch das Diversity-Kon-
zept, mit dem die anerkennende Haltung gegeniiber Vielfalt in Bildungsprozessen zu-
nehmend an Bedeutung gewinnt. Die Diversity-Perspektive kann somit nicht nur dazu
beitragen, Mehrfachzugehorigkeit wahrzunehmen, sondern auch einen konstruktiven
und wertschitzenden Umgang mit unterschiedlichen und vielfaltigen Lebenslagen und
-hintergriinden in Bildungssituationen zu entwickeln (Kap. 3.1). Eine solche Haltung
ist notwendig, damit beispielsweise die Forderung einer differenzierten Ansprache
nicht ausschliefSlich mit einzelnen soziodemografischen Merkmalen gleichgesetzt wird
oder nicht zu Angeboten fiihrt, in denen solche Merkmale per se bestimmend sind.*
Zugleich sind auch auf allen Ebenen der Einrichtung beispielsweise die mit solchen
Ansprachen einhergehenden moglichen Gefahren von Zuschreibungen und Stigmatisie-
rungen zu erkennen und abzuwenden (Kalpaka & Mecheril, 2010, S. 79ff.; Oztiirk &
Reiter, 2014, S. 74ff.; Sprung, 2011, S. 132ff.).

49 Hierzu empfiehlt sich auch der Blick auf die Diskussionen um die Binnendifferenzierung (u.a. nach Zielen,
Inhalten, Unterrichts- und Sozialformen) im Schulalltag bzw. Unterricht (dazu z.B. Scholz, 2016; Demming,
2003; Freiling et al., 2010). Auch wird 6fters auf die hohe Lernintensitét in ,,gemischten® Lerngruppen
hingewiesen. Siebert hilt dazu bereits 1997 fest: ,,Das im weiteren Sinne interkulturelle Angebot der allge-
meinen Erwachsenenbildung incl. Yoga, Fremdsprachen u.d. macht gegen 60% des Gesamtangebots aus.
In den meisten dieser Kurse wird auch iiber kulturelle Unterschiede und Gemeinsamkeiten, iiber Vertrautes
und Fremdes, iiber globale und internationale Themen nachgedacht und diskutiert. Oft entwickeln sich
solche Diskussionen spontan, ohne didaktisch geplant zu sein. Die Lernintensitit ist in der Regel umso
grofer, je ,gemischter® die Lerngruppe kulturell zusammengesetzt ist“ (Siebert, 1997, zit. n. Mecheril,
2011, S. 95). Ahnlich unterstreicht Proll (2010) die ,,hohe Integrationskraft* in gemischtbesuchten Kurs-
angeboten. Eine Studie des Deutschen Jugendinstituts mit Auszubildenden in vier industriellen GrofSbetrie-
ben kommt ebenso zum Schluss, dass die befragten Auszubildenden mit und ohne Migrationshintergrund
»die interkulturelle Zusammensetzung und die Zusammenarbeit als angenehm und positiv wahr[nehmen].
Dementsprechend mochte der tiberwiegende Teil von ihnen sehr viel lieber in interkultureller Gruppenzu-
sammensetzung ausgebildet werden. Eine ausschliefSlich eigenkulturelle Auszubildendengruppe wird nur
von wenigen begriif§t“ (D]JI, 2004, S. 19f.).
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Um hier die Notwendigkeit einer kritisch-reflexiven Haltung zu betonen, soll an dieser
Stelle nochmals an die Konstruktivitit von Wahrnehmung erinnert werden: ,, Wissen
ist kein objektiver, transportierbarer Gegenstand, sondern das Ergebnis von Konstruk-
tionsprozessen einzelner Individuen® (Reinmann-Rothmeier & Mandl, 1998, S. 457).
Als Korrektiv empfiehlt es sich deshalb, einen offenen und direkten Austausch mit Teil-
nehmenden beharrlich zu praktizieren — auch um in Erfahrung zu bringen, wo bei-
spielsweise ihre speziellen Empfindlichkeiten liegen.’® Es geht also — wie auch die zuvor
dargestellten theoretischen Ansitze verdeutlichen (Kap. 3) — darum, durch eine ange-
messene Ansprache und eine gezielte Orientierung an den Interessen, (Weiterbildungs-)
Bediirfnissen und Potenzialen Erwachsene mit (und ohne) Migrationshintergrund als
Teilnehmende zu gewinnen und zu behalten, um damit ihre gesellschaftliche Hand-
lungsfahigkeit lebenslang zu ermoglichen.

Daraus folgt die sechste Handlungsempfehlung;:

Die Angebotsplanung und -gestaltung hat unter Beriicksichtigung makro- und mik-
rodidaktischer Prinzipien hinsichtlich der Interessen, Bediirfnisse und Potenziale von
Erwachsenen mit Migrationshintergrund zu erfolgen. Gefordert ist ein differenziertes
Zielgruppen-Marketing, in dem die Teilnehmerorientierung in Kombination mit einer
kritisch-reflexiven Haltung gegeniiber homogenisierenden oder abwertenden Bezeich-
nungen und gesellschaftlichen Zuschreibungen und Stigmatisierungen mafgebend ist.
Stets kritisch hinterfragt werden sollten daber Begriffe bzw. Bezeichnungen, die ein ho-
mogenes Bild vermitteln bzw. ein ,,Schubladendenken® unterstiitzen.

Die diesbeziiglichen Bemithungen von Weiterbildungseinrichtungen zeigen sich eben-
falls in den Initiativen, die von ihnen unter anderem zur Erreichung von Erwachse-
nen mit Migrationshintergrund genutzt werden (Kap. 5.3). Sie setzen mehrsprachige
Trainerinnen und Trainer und Dozentinnen und Dozenten bzw. Materialien ein und
kooperieren mit anderen Einrichtungen und Netzwerken, wie z.B. auch mit Migranten-
selbstorganisationen. Insofern nimmt die Netzwerkarbeit einen wichtigen Stellenwert
fiir die gezielte Gewinnung und Ansprache von potenziellen Teilnehmenden mit Mi-
grationshintergrund ein. Dem Ausbau von Kooperationen und der Bildung von Netz-
werken kommt somit eine bedeutende Aufgabe fiir die Forderung migrationsbedingter
Diversitat zu. Folgendes Schaubild fasst die Ansatzpunkte und Empfehlungen fir eine
diversitatsbewusste Weiterbildung noch einmal zusammen:

50 Vielerorts artikulieren die als ,,Auslinder®, ,Migrant* u.A. bezeichneten Personen zunehmend ihren Un-
mut iiber solche Konstruktionen und Zuschreibungen (dazu z.B. Spohn, 2006; Hamburger & Stauf, 2009).
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Handlungsempfehlungen fir eine diversitatsorientierte Angebotsentwicklung und Adressatenorientierung

Die hier in den Blick genommenen Ansatzpunkte und Empfehlungen werden Weiterbil-
dungseinrichtungen darin bestirken, den aktuellen und kiinftigen Herausforderungen
durch eine gezielte diversitatsbewusste Weiterbildungsarbeit auf allen Ebenen der Orga-
nisation zu begegnen. Dies trigt auch dazu bei, dass die Weiterbildungskultur auf allen
gesellschaftlichen Ebenen gestirkt wird und die gesellschaftspolitischen Bemithungen
um mehr Chancengleichheit und (Weiter-)Bildungsgerechtigkeit fruchten konnen.

Gleichzeitig wird die Weiterbildungsforschung in besonderer Weise gefordert sein,
ihre Forschungsaktivititen in den Bereichen der Teilnehmer- und Adressatenforschung
sowie der Organisationsforschung auszubauen, wobei vor allem die Perspektiven der
Adressatinnen und Adressaten sowie der Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund
noch detaillierter in den Blick zu nehmen sind. Dartiber hinaus wird es zukiinftig eine
wichtige Aufgabe der Weiterbildungsforschung sein, Weiterbildungseinrichtungen bei
der Umsetzung organisationsumfassender Veranderungen und der Etablierung einer
diversititsbewussten Haltung im Rahmen der organisations-, personal- und angebots-
bezogenen Weiterbildungsarbeit wissenschaftlich zu begleiten.
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Zusammenfassung

Ziel der empirischen Studie ist es, eine Bestandsaufnahme zu Strategien und MafSnah-
men von Weiterbildungseinrichtungen im Umgang mit migrationsbedingter Diversitit
zu erstellen. Unter Ruickgriff auf organisationsumfassende Konzepte zur Forderung von
Diversitat liegen der Studie Analysefragen auf der Ebene der Organisation und Lei-
tung, des Personals und des Angebotsspektrums zugrunde. Befragt wurden sowohl an-
erkannte gemeinnutzige als auch kommerzielle Weiterbildungseinrichtungen in NRW.
Die Ergebnisse weisen darauf hin, dass vor allem im Rahmen der Programmgestaltung
Bezlige zu Lebenslagen von Erwachsenen mit Migrationshintergrund hergestellt wer-
den. Die Implementierung organisationsumfassender Konzepte steht in den befragten
Weiterbildungseinrichtungen hingegen noch am Anfang. Die gewonnenen Ergebnisse
lassen Handlungsbedarfe erkennen, die im Rahmen von Empfehlungen fir eine diversi-
tatsbewusste Weiterbildungsarbeit ausfiihrlich diskutiert werden.

Abstract

The objective of this empirical study is to provide an overview of the strategies and
measures that further education institutions employ concerning migration and diver-
sity. Focusing on organization-wide approaches which foster diversity, the study ana-
lyses the level of organization and management, human resources and the spectrum of
educational opportunities. The survey was addressed to public educational institutions
that are legally recognized as well as to private institutions. The empirical results show
that the institutions’ educational offers reflect the context of migration. However, the
implementation of organization-wide approaches is still at the beginning. The findings
of the study reveal the need for further information, discussion, and action which is
being discussed in detail in the context of recommendations for a diversity-conscious
further education work.
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