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Individuelle Forderung gilt als grundlegendes padagogisches Prinzip. Um diesem
Anspruch in Bildungsinstitutionen gerecht zu werden, ist es erforderlich, die Diversitat
der Schiilerinnen und Schiiler auf allen schulischen Handlungsebenen in den Blick zu
nehmen. Das iibergreifende Ziel muss dabei sein, jedem Lernenden gleiche (Aus-)Bil-
dungschancen zu bieten und Bildungsangebote auf die Diversitit der entsprechenden
Adressaten abzustimmen, so dass insbesondere die bestehende Benachteiligung und
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Diskriminierung von marginalisierten Gruppen in der (schulischen sowie) beruflichen
Bildung und am Arbeitsmarkt aufgebrochen wird.

In diesem Beitrag soll der Versuch unternommen werden, zunichst die Entwicklung
des Homogenititsanspruchs im deutschen Schulwesen darzustellen, um in einem
zweiten Schritt die Kerngedanken des Konzepts der schulischen Heterogenitit und in
einem dritten Schritt das Paradigma von Diversitit im deutschen Schulwesen zu veran-
schaulichen. Zu diesem Zweck werden viertens die verschiedenen Dimensionen der
Diversitit differenziert aufgezeigt, um auf dieser Ausgangslage Konsequenzen fiir die
berufliche Bildung zu ziehen. Diese Grundlagen sollen Anstéfe fiir eine diversititsbe-
wusste Organisations-, Struktur- sowie Unterrichtsplanung geben, um dem eingangs
formulierten Anspruch der individuellen Férderung unter Beriicksichtigung der Diversi-
tit der Lernenden gerecht zu werden.

1 Einfiihrung

Der Anspruch jede Schiilerin und jeden Schiiler entsprechend ihrer/seiner Fihig-
keiten individuell zu férdern, findet in den Schulgesetzen aller Bundeslinder hohe
Prioritit. Diesem grundlegenden Bestreben wird das deutsche Bildungssystem laut
den Resultaten der nationalen und internationalen Kompetenzvergleichsuntersu-
chungen (vgl. Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2012, S. 12) und empirischen
Ergebnissen, die sich mit dem Thema Bildungschancen und -benachteiligung von
Schiilergruppen auseinandersetzen (vgl. Autorengruppe 2014; Bundesinstitut fiir
Berufsbildung (BiBB) 2014; Beicht/Granato 201), nicht gerecht. So wird seit einiger
Zeit jahrlich aufs Neue hinreichend belegt, dass die individuelle Férderung schei-
tert, insbesondere bei Menschen mit bestimmten persénlichen Merkmalen, die stark
von (institutionellen) Benachteiligungen im Bildungssystem betroffen sind, einen
erschwerten Zugang zum Ausbildungsmarkt und geringere Chancen des Berufs-
einstiegs haben. Durch diese Ergebnisse wird die ,ungleiche Bildungsperformanz“
(Emmerich/Hormel 2013, S. 9) belegt.

Eine wesentliche Ursache fiir diese Ungleichheit bzw. Ungleichbehandlung im deut-
schen Bildungswesen und Arbeitsmarkt liegt im traditionell geprigten Bildungssys-
tem der Bundesrepublik, welches ausgehend von angestrebten Normativititsvorstel-
lungen homogene (Lern-)Gruppen erzeugen mochte, indem die Separierung und
Klassifizierung von Schiilerinnen und Schiilern auf unterschiedliche Schulformen, in
verschiedene Klassen bzw. Bildungsginge innerhalb einer Schulform oder immer dif-
ferenziertere Berufszweige erfolgt. Diese tradierten, im System tief verankerten Ge-
danken und Rahmenbedingungen stehen im Widerspruch zum Inklusionsanspruch,
der seit Inkrafttreten der UN-Behindertenrechtkonvention die Diversitit der Schiile-
rinnen und Schiiler stirker fokussiert.

172 Klebl/Popescu-Willigmann (Hg.) (2015): Handbuch Bildungsplanung



2 Die Entwicklung von der Homogenitit zur Diversitat

Das deutsche Bildungssystem verfolgt ein lange tradiertes Bestreben nach Homoge-
nisierung von Lerngruppen (vgl. Esslinger-Hinz/Sliwka 2011, S. 141), das die Entste-
hung des gegliederten Schulsystems, die Herausbildung eines Ubergangssystems in
der beruflichen Bildung und das Angebot zahlreicher (additiver) SondermafRnahmen
fur Kinder und Jugendliche erklirt, die fiir Lernende bereit gestellt werden, welche
von einer fiktiven aber dennoch festgeschriebenen Norm abweichen. Trotz der Sepa-
rierung und Selektierung lisst sich empirisch eindeutig belegen, dass die anvisierte
kognitive Leistungshomogenitit innerhalb einer Schulform nicht vorzufinden ist (vgl.
Baumert/Stanat/Watermann 2006; Autorengruppe 2014). Es wird vielmehr deutlich,
dass weitere individuelle Merkmale maf3geblich einen Einfluss auf den Bildungserfolg
von Schiilerinnen und Schiiler haben, da die von einer Lehrkraft zugeschriebene Leis-
tung eines Lernenden u.a. ein Ergebnis von Zuschreibungen der unterschiedlichen
Diversititsmerkmale sein kann, wodurch sich die Grundlage fiir Diskriminierung im
Bildungssystem manifestiert (Gomolla/Radtke 2007, S. 15 fI.). Mit dieser Erkenntnis
geriet die Heterogenitit der Lernenden, deren individuellen (z.B. kulturelle, sprach-
liche, soziotkonomischen, physische) Voraussetzungen das Lern- und Leistungsver-
mogen direkt sowie indirekt beeinflussen, zunehmend in den Blick des schulischen
Handelns, jedoch weiterhin mit dem Ziel durch Integration die tradierte Homogeni-
tat des Bildungssystems aufrecht zu erhalten. In der Fokussierung auf Heterogenitit
dominiert eine defizitorientierte Sichtweise auf die zu integrierenden Person, der mit
Hilfe von Sondermafinahmen und -wegen die , Integration“ bzw. Einbindung in das
regulire (normorientierte) System erméglicht werden soll. So spricht Wolfgang Klafki
von der ,inneren Differenzierung” im Unterricht (auch Binnendifferenzierung) zur
integrativen Férderung der Lernenden:

,Innere Differenzierung’ meint [...] alle jene Differenzierungsformen, die innerhalb einer
gemeinsam unterrichteten Klasse oder Lerngruppe vorgenommen werden, im Unter-
schied zu allen Formen so genannter dufierer Differenzierung, in der Schiilerpopulatio-
nen nach irgendwelchen Gliederungs- oder Auswahlkriterien — z. B. den Gesichtspunkten
unterschiedlichen Leistungsniveaus oder unterschiedlicher Interessen — in Gruppen auf-
geteilt werden, die rdumlich getrennt und von verschiedenen Personen bzw. zu verschie-
denen Zeiten unterrichtet werden. (Klafki/Stécker 1976, S. 497)

Der Integrationsgedanke zielt darauf, den Assimilationsprozess in Gang zu setzen,
um Heterogenitit entgegenzuwirken und das bestehende normativorientierte, homo-
gen strukturierte System aufrechtzuhalten. Insbesondere im berufsbildenden Sektor
des Ubergangssystems zeigt sich die Widerspriichlichkeit der integrativen Wege iiber
separierende Mafnahmen. So werden Schiilerinnen und Schiiler beispielsweise in
der Berufsvorbereitung oder in Sonderausbildungen vom regulir gingigen Weg mit
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der Chance auf bessere Ubergangsméglichkeiten in den Beruf getrennt, was sich dann
jedoch in der Realitit fiir einen GrofSteil nicht verwirklichen ldsst (vgl. Euler/Severing
2014, S. 5).

Erst durch das Aufkommen des Inklusionsgedankens zeigt sich, dass der defizitir
konnotierte Heterogenititsbegriff' abgelost werden muss. Die Diversitit der Lernen-
den muss auf verschiedenen Ebenen aus unterschiedlichen Perspektiven in den Blick
genommen werden, um ressourcenorientierte Bildungswege zu ersffnen (vgl. Esslin-
ger-Hinz/Sliwka 2011, S. 142 f.) und eine gleichberechtigte Partizipation am Bildungs-
und Arbeitswesen zu ermoglichen. Die Orientierung auf Diversitit bringt daher einen
Paradigmenwechsel mit sich, damit nicht mehr die oder der Lernende als Problem
betrachtet wird, die bzw. der an das bestehende System angepasst werden muss, son-
dern das System, das es zu verdndern gilt (vgl. Karakagoglu/Gruhn/Wojciechowicz
201, S. 27; Holzbrecher 2013, S. 14). Vor dem Hintergrund des Diversititsgedankens
kann also von einer ,generellen Zugehoérigkeit® (Merz-Atalik 2014, S. 163) jedes Ler-
nenden gesprochen werden, die durch Inklusion Zuschreibungen und damit verbun-
dene personen- oder gruppenspezifische Segregation bzw. Diskriminierung entge-
gen wirkt. Es geht demnach um ,die Optimierung von Lernprozessen der Einzelnen
durch eine bessere Passung zwischen individueller Lernausgangslage und Lernange-
bot“ (Wischer 2008, S. 715).

Die folgende Tabelle 1 stellt aus der jeweiligen Perspektive der Homogenitit, Hetero-
genitit sowie Diversitit die verschiedenen Sichtweisen auf die Lernenden, den Lern-
prozess sowie das eigene Selbstverstindnis vergleichend gegeniiber:

Umgang mit
Lernenden

Homogenitat

Lernende sind vergleich-
bar und erhalten die
gleiche Behandlung

Heterogenitat

Lernende erhalten zum
Ausgleich ihrer Defizite
additive Forderung

Diversitit

Lernende werden
ganzheitlich und
divers betrachtet

Sichtweise auf
Lernprozesse

Lernende sind das Pro-
blem, daher muss sich
das System differen-
zieren (nach auflen)

Lernende sind mit ihren
heterogenen Voraus-
setzungen Problem,
daher muss sich das
differenzierte System
zusitzlich nach in-

nen differenzieren

System und darin han-
delnde Akteure sind das
Problem, das sich an die
Diversitit der Lernen-
den anpassen muss

Selbstverstindnis
der Bildungsinsti-
tution

Selektion
Separation

Zeitlich begrenzte
Separation
Integration

Inklusion

Tabelle 1: Entwicklung von der Homogenitit zur Diversitit (in Anlehnung an Esslinger-Hinz/
Sliwka 2010, S. 142)
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Vor dem Hintergrund der individuellen Ausgangslagen der Lernenden zeigt sich,
dass Bildungsinstitutionen nicht normativ ausgehend auf Homogenitit ausgerichtet
sein diirfen und Unterricht nicht im ,Gleichschritt erfolgen” (Wischer 2008, S. 714)
kann, sondern grundsitzlich komplexe Handlungsdimensionen zugunsten einer di-
versititsbewussten Bildungs- und Ausbildungsinstitution geschaffen werden miis-
sen. Denn

[-..] Inklusion ist ein Prozess der Ausrichtung auf und der Beriicksichtigung von Vielfalt
von Bediirfnissen aller Lernenden [...] Das umfasst Anderungen und Modifikationen von
Inhalten, Strukturen und Strategien |...].

(Deutsche UNESCO-Kommission e.V. (DUK) 2009, S. 13)

Denn es

[...] verbirgt sich hinter dem menschenrechtlichen Konzept der Inklusion die Forderung
nach einer grundlegenden Haltung der Gesellschaft, ihrer Institutionen und Akteurinnen
und Akteure, die durch eine bejahende und die Vielfalt als Bereicherung wahrnehmende
Einstellung und Praxis ausgezeichnet ist. (Mertz-Atalik 2014, S. 163)

Dementsprechend reicht es nicht aus, lediglich auf der Mikroebene im Unterricht
Mafnahmen zu entwickeln, um einzelnen Schiilerinnen und Schiilern gerecht zu
werden, vielmehr gilt es grundlegend auf der Mesoebene strukturelle und personelle
Rahmenbedingungen innerhalb einer Bildungsinstitution bzw. eines Betriebes sowie
auf der Makroebene bildungspolitisch und rechtlich die Basis fiir eine (Aus-)Bildungs-
einrichtung zu schaffen, die jeder Schiilerin bzw. jedem Schiiler im gleichen Mafie
das Recht auf Gleichberechtigung erméglicht (Art. 3 Abs. 1 Grundgesetz fiir die Bun-
desrepublik Deutschland (GG)).

3 Dimensionen von Diversitit in der beruflichen Bildung

Im Jahr 2013 begannen knapp 20% der Jugendlichen und jungen Erwachsenen eine
vollzeitschulische Ausbildung, wihrend etwa 35% in MaRnahmen des Ubergangssys-
tems einmiindeten und 45% eine duale Ausbildung begannen (vgl. Autorengruppe
2014, S. 98). Je nach allgemein bildender Vorbildung, Ausbildungszweig und Qualifi-
zierung des Ausbildungsabschlusses zeigt sich eine unterschiedliche Konstitution der
Schiilerinnen und Schiilern bzw. Auszubildenden. So zeigt der Sektor des Ubergangs-
systems bestimmte Konstellationen der Lernenden, die iiberwiegend keinen oder le-
diglich einen Hauptschulabschluss erreichten (vgl. ebd.). Diese kamen in der Regel
aus bildungsfernen Elternhdusern und hatten hiufig einen Migrationshintergrund.
Weitere Diversititsfaktoren kénnen moglicherweise eine Rolle spielen. Aus diesem
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Grund ist es von elementarer Bedeutung, sich mit der Diversitit der Lernenden aus-
einander zu setzen, um berufliche Bildungsinstitution auf die bestehende Diversitit
im Rahmen der ganzheitlichen Inklusion einzustellen, damit die Bedarfslagen jeder
bzw. jedes Einzelnen beriicksichtigt werden. Weiterhin geht es darum, die derzeit
bestehende Verteilung von Menschen mit bestimmten Merkmalen auf einen niedrig
qualifizierenden Teil der beruflichen Bildung zukiinftig im Rahmen des diversititsbe-
wussten Handelns aufzubrechen, damit Benachteiligung und Diskriminierung ent-
gegen gewirkt wird bzw. diese nicht mehr entstehen.

Es gibt zahlreiche Méglichkeiten Diversititsfaktoren und -dimensionen zu benennen
und zuzuordnen. Die folgende Abbildung 1, ,4 Layers of Diversity“ von Lee Gardens-
wartz und Anita Rowe, veranschaulicht verschiedene Diversititsfaktoren, die auf drei

Dimensionen verteilt sind.

o‘gan'\sa"w“a'e Dimensiopg
h
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Abbildung 1: Modell 4 Layers of Diversity“ (vgl. Gardenswartz/Rowe 2003, S. 33)
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Dem Strukturmodell der Diversitit wird deutlich, dass sich jeder Mensch entlang jedes
Diversititsfaktors definieren kann und somit die Individualitit jeder Person angemes-
sen beriicksichtigt wird. Aufgrund gesellschaftlich bestehender Normativititsvorstel-
lungen werden Differenzlinien jedoch nur genannt (und damit bewusst konstruiert),
wenn diese von den (unbewusst bestehenden) Normativititsvorstellungen abweichen,
so dass eine klare Differenzlinie im Sinne von dem Normalen und dem ,Anderen* her-
gestellt wird. Abweichend von dieser unsichtbar bestehenden (meist unausgesproche-
nen) Norm werden Diversititsmerkmale meist mit problematischen bzw. defizitiren
Zuschreibungen verbunden. So besteht die Schwierigkeit also nicht prinzipiell darin,
die Diversititsfaktoren als Merkmal eines Menschen festzulegen, sondern die oftmals
damit verbundene , Konstruktion von Kausalitit“ (Emmerich/Hormel 2013, S. 12) her-
zustellen, die selektiv zwischen sozialen Differenzierungskategorien Zuschreibungen
insbesondere im pidagogischen Zusammenhang vornimmt, so dass ,institutionelle
Diskriminierung® (Gomolla 2005) im Bildungssystem entsteht und legitimiert wird.
So koexistieren mit bestimmten Merkmalen wie beispielsweise dem Migrationshin-
tergrund, der sozialen Herkunft und dem Geschlecht von Schiilerinnen und Schiilern
in der Regel Zuschreibungen zu ,ihrer Lernfihigkeit oder ihren sozialen Kompeten-
zen“ (Diehm/Radtke 1999, S. 27), die zu Benachteiligung und Diskriminierung im
Bildungssystem fithren und den Zugang zum Bildungs- und Arbeitsmarkt erschwe-
ren. Aus diesem Grund ist es von elementarer Bedeutung verschiedene Diversitits-
faktoren in den Blick zu nehmen und durch eine kritische (Selbst-)Reflexion die beste-
henden institutionellen sowie organisatorischen Rahmenbedingungen, die (eigene)
Haltung der pidagogischen sowie betrieblichen Akteurinnen und Akteure sowie das
unterrichtliche Handeln (curricular, methodisch-didaktisch, diagnostisch) vor dem
Hintergrund des Diversititsbewusstseins zu hinterfragen, um bestehende Zuschrei-
bungen zu dekonstruieren und zukiinftig nicht mehr entstehen zu lassen.

Im Folgenden werden auf der Grundlage des vorgestellten Modells ,4 Layers of Di-
versity“ (Abbildung 1) die Diversititsfaktoren der inneren Dimension sowie ausge-
wihlte Diversititsfaktoren der dufleren Dimension differenziert dargestellt und Kon-
sequenzen fur die berufliche Bildung formuliert.

3.1 Innere Dimension

Die innere Dimension umfasst Diversititsfaktoren, die vom Individuum selbst nicht
beeinfluss- sowie verdnderbar sind. Deren Schutz ist iiber Grundrechte der Bundesre-
publik Deutschland geregelt, denn:

Niemand darf wegen seines Geschlechtes, seiner Abstammung, seiner Rasse, seiner
Sprache, seiner Heimat und Herkunft, seines Glaubens, seiner religiésen oder politi-
schen Anschauungen benachteiligt oder bevorzugt werden. Niemand darf wegen seiner
Behinderung benachteiligt werden. (Art. 3 Abs. 3 GG)
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3.1.1  Alter

Das Durchschnittsalter bei der Aufnahme einer Berufsausbildung liegt aktuell bei
19,5 Jahren. In den letzten zehn Jahren hat sich der Anteil der Auszubildenden, die zu
Beginn ihrer Ausbildung mindestens 24 Jahre und ilter sind, kontinuierlich von 4%
auf 9% erhoht (vgl. Statistisches Bundesamt 2013b, S. 16). Aufgrund der unterschied-
lichen Einmiindungswege ist die Altersspanne in der beruflichen Bildung also deut-
lich hoher als im allgemein bildenden Sektor. Da Schiilerinnen und Schiiler iiber den
reguliren Bildungsweg (mind. 9 Schuljahre), das Ubergangssystem bzw. iilber Um-
oder Nachqualifizierung in eine Ausbildung gelangen kénnen, spielt die potenziell
bestehende grof3e Altersspanne in der beruflichen Bildung daher eine wichtige Rolle.

Aus kritisch-konstruktivistischer Perspektive wird bei der didaktischen Analyse insbe-
sondere der ,Gegenwartsbedeutung®, ,Zukunftsbedeutung” sowie ,Zuginglichkeit*
(Klafki 1991, S. 2770 ff.) der Lernenden fiir einen Lerngegenstand eine mafigebliche
Bedeutung bei der Unterrichtsplanung beigemessen. So sind Fragen nach der gegen-
wirtigen sowie zukiinftigen Relevanz eines Gegenstands fiir die Lernenden und ihr
entsprechendes Vorwissen bei der Aufbereitung des Unterrichts und der Bezug zu ih-
rer Lebens- und Arbeitswelt zu stellen. Aufgrund der oftmals hohen Altersdiversitit in
der beruflichen Bildung wird schnell deutlich, dass insbesondere die Gegenwartsbe-
deutung sowie Zuginglichkeit der Schiilerinnen und Schiiler mit dem Alter und den
damit verbundenen Interessen, Aktivititen, Lebensbedingungen (z. B. eigene Kinder)
korrelieren. Auch der stark differierende Erfahrungshintergrund aufgrund des unter-
schiedlichen Alters ist an dieser Stelle fiir die Unterrichtsplanung und -gestaltung zu
berticksichtigen.

3.1.2 Geschlecht

Verwendet man das Geschlecht als Differenzierungskategorie, ist es wichtig, nicht
lediglich das biologische Geschlecht (engl. sex), sondern auch das soziale Geschlecht
(engl. gender) in den Blick zu nehmen. In diesem Zusammenhang wird deutlich,
dass — beeinflusst durch die Sozialisation — das biologische Geschlecht zur Konstruk-
tion des sozialen Geschlechts herangezogen wird, um Geschlechterstereotype herzu-
stellen. So werden insbesondere in der beruflichen Bildung Berufszweige auf der ei-
nen Seite als typische ,Frauenberufe“ vorwiegend im sozialen, gesundheitlichen und
koérperpflegenden Bereich bezeichnet und auf der anderen Seite typische ,Mannerbe-
rufe” insbesondere im technischen und wirtschaftlichen Sektor gesehen. Erstere stel-
len tiberwiegend vollzeitschulische Ausbildungen dar, wihrend letztere in der Regel
in der dualen Ausbildung angeboten werden, so dass sich parallel zu den geschlech-
terstereotypen Vorstellungen zur Berufsverteilung zeigt, dass Frauen in der dualen
Ausbildung unter- jedoch in der vollzeitschulischen Ausbildung im Vergleich zu Mén-
nern Uiberreprisentiert sind (vgl. Statistisches Bundesamt 2013b, S. 15,18, 24). Fraglich
ist daher, inwieweit schon in der schulischen Sozialisation und beruflichen Orientie-
rung Kinder und Jugendliche in Richtung ihrer (geschlechtlich, erwarteten) Leistun-
gen geférdert und beraten werden. Ziel sollte es in jedem beruflichen (Ausbildungs-)
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Zweig sein, eine Balance den Geschlechtern herzustellen und einer Uberreprisenta-
tion von so genannten ,Frauen- bzw. Mdnnerberufen“ entgegenzuwirken. Dabei ist
von elementarer Bedeutung, ,geschlechterspezifische [...] Umstinde und Priferen-
zen“ (Charta der Vielfalt 2011, S. 2) des sozialen Geschlechts zu beriicksichtigen, ohne
benachteiligende Zuschreibungen zu (re-)produzieren.

Im Zusammenhang mit dem Geschlecht ist die Verwendung einer gendersensiblen
Sprache sowohl im miindlichen als auch im schriftlichen Sprachgebrauch wie bei-
spielsweise in den Lehr- und Unterrichtsmaterialien vonnéten. Denn

[...] nur wenn im sprachlichen Bewusstsein durch den Gebrauch verschiedener gramma-
tikalischer Formen tatsdichlich auch das ,Geschlecht mitgedacht’ wird, kann ,gendersen-
sibler Sprachgebrauch’ auch die gesellschafistransformierende Kraft entfalten, die ihm
zugesprochen wird. (Kleinau/Rendtorff 2013, S. 104)

3.1.3  Sexuelle Orientierung

Auch wenn die sexuelle Orientierung (bi-, homo-, hetero oder transsexuell) eines Ler-
nenden in erster Linie keine Bedeutung fiir das Lernen oder die Ausbildung zu schei-
nen hat, so kann die Diskriminierung auf Grundlage der sexuellen Orientierung in
der Schule oder im Betrieb sich negativ auf den (Aus-)Bildungserfolg auswirken oder
die Einmiindung in den Beruf erschweren. Die Offenheit und Akzeptanz gegeniiber
jeder sexuellen Orientierung und der Heteronormativitit (vgl. Hartman et al. 2007,
S. 9 f.) abweichenden sexuellen Orientierung miissen auch in den Bildungsinhalten
auf selbstverstindliche Weise einen Weg finden.

3.1.4  Physische Fihigkeiten und Behinderung

Exkludierende Maffnahmen und Angebote fiir Menschen mit Behinderungen wurden
in Deutschland in der Regel mit einem , gesellschaftlichen Verantwortungsgefiihl [...]
[als] Schutz und [...] Férderung* (Euler/Severing 2014, S. 4) dieser Zielgruppe begriin-
det, so dass ein diagnostizierter Férderbedarf in der Regel legitimiert wird. Diese Se-
gregation durch die zugeschriebene Etikettierung verdeutlicht die diskriminierende
Struktur, da ,eine Ausgrenzung durch Férderung® (ebd.) erfolgt. Auf diesen exklu-
dierenden Wegen fiir die entsprechenden Lernenden werden Lern- und Umgangs-
formen praktiziert, die einen Ubergang in das Regelsystem zunehmend erschweren.
Innerhalb der beruflichen Ausbildung bestehen separate Ausbildungsginge fiir Men-
schen mit Behinderungen, jedoch tritt ihre Einbeziehung in eine regulire staatlich
anerkannte Ausbildungen in den letzten Jahren zuriick (vgl. Autorengruppe 2014,
S. 10; Statistisches Bundesamt 2013a, S. 71 £)).

Um eine ganzheitlich, inklusive Bildungseinrichtung zu schaffen, reicht lediglich die
Barrierefreiheit einer Institution bzw. eines Betriebes nicht aus. Es miissen auch die
Lern- und Arbeitsprozesse an die individuellen Méglichkeiten der Schiilerinnen und
Schiiler angepasst werden, um diese Prozesse zu optimieren. Die berufliche Bildung
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ist daher so zu gestalten, dass Menschen mit Behinderungen ihre Ausbildung in ei-
nem anerkannten Ausbildungsberuf absolvieren konnen. Dies ist insbesondere des-
wegen von besonderer Bedeutung, da die aktuelle schulische Auseinandersetzung mit
Inklusion bzw. inklusiver Beschulung (in der Regel bezogen auf das Merkmal Behin-
derung) in erster Linie in allgemein bildenden Schulen stattfindet, obwohl die UN-Be-
hindertenrechtskonvention die berufliche Bildung in Artikel 24 bzw. 277 ausdriicklich
einbindet und der nationale Aktionsplan der Bundesregierung zur Umsetzung der
UN-Behindertenrechtskonventionen besagt:

Ziel ist es, vorrangig eine berufliche Integration oder Ausbildung mit allgemeinen Fér-
derleistungen zu erreichen. Nur wenn dies nicht erreichbar ist, sollten behindertenspezi-
fische Férderangebote erfolgen. |[...] Bei behinderten Jugendlichen in aufSerbetrieblicher
Ausbildung sollen verstirkt Ausbildungsstrukturen geschaffen werden.
(Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (BMAS) 2011, S. 38 ff)

Vor diesem Hintergrund miissen Umstrukturierungen auch in der beruflichen Bil-
dung vollzogen werden, damit eine anschlieRende inklusive Beschulung im berufs-
bildenden Bereich geboten werden kann. Denn Inklusion kann nicht nur auf einen
begrenzten Zeitraum (der Allgemeinbildung) reduziert werden, sondern muss bis
zur Einbindung in den Beruf vollzogen werden.

3.1.5 Kulturelle Herkunft und Nationalitit

Jahrlich belegen empirische Ergebnisse, dass Lernende mit Migrationshintergrund
und nicht-deutscher Nationalitit auf Schulen verteilt sind, die zu einem niedrigeren
Bildungsabschluss fithren, hiufiger im beruflichen Ubergangssystem vertreten sind
(vgl. Autorengruppe 2012; Karakagsoglu/Gruhn/Wojciechowicz 2011, S. 195 f), es fiir
sie schwieriger ist, einen Ausbildungsplatz zu finden (vgl. Imdorf 2010, S. 260 ft;
Stein 2012, S. 42), sich 6fter bzw. linger um einen Ausbildungsvertrag bemiihen
miissen (vgl. Sachverstindigenrat deutscher Stiftungen fiir Integration und Migra-
tion (SVR) 2014, S. 20), in niedrig qualifizierten Ausbildungsberufen einmiinden
und ihre Abbrecherquoten in der Ausbildung proportional hoher sind als bei Aus-
zubildenden ohne Migrationshintergrund (vgl. Autorengruppe 2014, S. 99, 111). Ne-
ben der Vorbildung ist der Migrationshintergrund und die Nationalitit der soziale
Faktor, der die Einmiindung in eine Berufsausbildung am stirksten selektiv beein-
flusst (vgl. ebd.), dabei ist jedoch auch nach Herkunftsgruppen zu unterscheiden (vgl.
Karakagoglu/Gruhn/Wojciechowicz 201, S. 196). Bewerberinnen und Bewerber mit
tiirkischem und arabischem Hintergrund haben nachweislich geringere Chancen ei-
nen Ausbildungsplatz zu bekommen, als solche mit anderem Migrationshintergrund
(vgl. Beicht/Granato 2010, S. 10).

Diese Resultate deuten darauf hin, dass (implizite oder explizite) Handlungsmuster in

der pidagogischen Praxis sowie Ausbildungsplatzverteilung vollzogen werden, die die
Einmiuindung in eine Berufsausbildung fiir diese marginalisierte Gruppe erschweren
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und daher Diskriminierung stattfindet (vgl. Karakasoglu/Gruhn/Wojciechowicz 2011,
S. 195 ff.; Gomolla/Radtke 2007, S. 15 ff.; Fereidooni 2011, S. 24 ff.). Es werden somit
herkunftsbezogene Differenzen hergestellt und Hierarchisierungen vorgenommen,
die dazu genutzt werden um eine Kausalitit zwischen Leistung bzw. Eignung und
Migrationshintergrund bzw. Nationalitit zu konstruieren (vgl. Thielen 2014, S. 216;
Gomolla/Radtke 2007, S. 40 ff.). Untersuchungen belegen, dass ,solche auf Natio-
nen angewandte Zuschreibungen auch unreflektiert auf vermeintliche Personlich-
keitseigenschaften und Kompetenzen von Jugendlichen mit einem entsprechenden
Migrationshintergrund tibertragen (Thielen 2014, S. 212; vgl. Imdorf 2010, S. 259 ff.)
werden. Problematisch ist daher folglich die vorgetiduschte Praxis der Bildungsinstitu-
tionen und Ausbildungsbetriebe:

Suggeriert ihnen das pddagogische Konzept, dass sie tiber eigene Anstrengungen — etwa
durch ein Mehr an Piinktlichkeit und Zuverlissigkeit — ihre Chancen auf einen Ausbil-
dungsplatz erhéhen kénnen, erleben die jungen Menschen bei der Vermittlung ins Prak-
tikum zugleich, dass sie zumindest in Teilen der Arbeitswelt ungeachtet ihrer Kompeten-
zen nur eingeschriinkte Chancen haben, da sie iiber ethnisierende und kulturalisierende
Zuschreibungen auf die Zugehorigkeit zu einer gesellschaftlich als defizitir markierten
sozialen Gruppe reduziert werden oder aufgrund ihrer Herkunft nicht in das soziale Ge-
fiige von Unternehmen passen. (Thielen 2074, S. 217)

Vor dem Hintergrund einer diversititsbewussten Bildungseinrichtung muss im Rah-
men einer inklusiven Ausrichtung der Migrationshintergrund oder die nicht-deutsche
Nationalitit ihre Beriicksichtigung finden. ,Die inter- und transkulturellen Aspekte
der Lebenswelten aller Schiilerinnen und Schiiler sollten sich im Schulleben und
im Unterricht spiegeln“ (Mertz-Atalik 2014, S. 169). Vor diesem Hintergrund breitet
sich in Unternehmen immer stirker die Strategie des Diversity Managements aus, das
rechtlich durch das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) flankiert wird. Di-
versity Management soll einer eflizienzorientierten Steigerung eines Unternehmens
durch den Einsatz insbesondere migrationsbedingter Diversitit dienen. So sollen
verschiedene kulturelle Hintergriinde fiir ein Unternehmen (und den Unterricht) in
vielen Kontexten profitabel sein, indem beispielsweise Mehrsprachigkeit zur Kunden-
bzw. Gisteorientierung nicht nur im Rahmen der Globalisierung als Internationali-
sierungsstrategie genutzt werden kann, sondern auch innerhalb Deutschlands durch
eine kulturelle Vielfalt in einem Beruf eine groflere Vielfalt an Kunden bzw. Gisten
angesprochen werden soll. Dieser in erster Linie wohlwollende (-gemeinte) Gedanke
gerit jedoch immer stirker im Fokus der Kritik, da meist konkrete Mafnahmen zur
Gleichstellung ausbleiben und diese Strategie oftmals lediglich der Imagebildung
eines Unternehmens dient (vgl. Emmerich/Hormel 2013, S. 187 f.) und eher ,limi-
tierte Inklusion“ (Pieper/Hadji Mohammadi 2014, S. 238) im Sinne des Unterneh-
mensinteresse betrieben wird. Es handelt sich somit um eine begrenzte Strategie, da
die inkludierenden Mafinahmen nur jenen gerecht wird, die im Sinne der Produkti-
vitit und Gewinnmaximierung als optimal verwertbar betrachtet werden. Die zuvor
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beschriebenen diskriminierenden Strukturen werden somit nicht aufgebrochen, um
eine gleichberechtigte bzw. féordernde Mafinahmen zu entwickeln, sondern lediglich
zu unternehmerischen Vorteilen (aus-)genutzt (vgl. ebd.; Eggers 2010, S. 59 ff.).

Diversity stellt kein Antidiskriminierungskonzept im engeren Sinne dar |...]. Treten An-
tidiskriminierungskonzepte fiir das Recht auf Reprdisentation und Teilhabe bestimmter
zuvor benachteiligter Gruppen ein, so stehen Nutziiberlegungen im Fokus von Diversity
[...]. Zwar zielt Diversity darauf ab, Systeme durchldssig und neutral und die Arbeitsfel-
der offen und flexibel zu gestalten, aber anti-diskriminierende Effekte werden eher als
Auswirkung oder als Folge gesehen, denn als Antrieb oder Ziel [...]. Diversity (strebt) als
geschdfiszentrierter Ansatz eine Steigerung von Erfolg, Produktivitit und Kundenndihe
an. (Stuber/Wittig 2007, S. 67 f.)

So ist von Grund auf eine rassismuskritische Auseinandersetzung als durchgingiges
Element auf allen Handlungsebenen der beruflichen Bildung erforderlich, um soziale
Zuschreibungen aufgrund der kulturellen Herkunft oder Nationalitit nicht zu (re-)
konstruieren. Aufkommende Differenzen zwischen Menschen ohne und mit Mig-
rationshintergrund (oder mit verschiedenen Pissen), die iiber die Unterscheidung
des Vorhandenseins bzw. Nicht-Vorhandenseins eines Migrationshintergrundes hi-
nausgehen, sind sozial konstruiert und daher verinderbar (vgl. Allemann-Ghionda
2013, S. 27). Auf allen Handlungsebenen der (beruflichen) Bildung sowie Gesellschaft
miissen daher Normativititsvorstellungen gegentiber des sozialen Konstrukts von
»Deutschsein“ aufgebrochen werden, da viele Menschen mit Migrationshintergrund
— oftmals aufgrund ihres phinotypischen Erscheinungsbildes oder Namens — nicht
als Deutsche wahr- und angenommen werden, obgleich diese die deutsche Staats-
buirgerschaft besitzen. Es zeigt sich auf diese Weise, dass die Nationalitit daher nicht
zwangsldufig relevant ist, vielmehr der Migrationshintergrund als entscheidendes
Merkmal fiir Differenzierung und Aufrechterhaltung bestehender Normativititsvor-
stellungen herangezogen wird und zu einer Ethnisierung bestimmter Gruppen fiihrt.
Um diesem Umstand entgegen zu wirken, miissen insbesondere Lehrbiicher und
-material tiberarbeitet werden, die die Migration in Deutschland als selbstverstindli-
chen Teil der deutschen Gesellschaft anerkennt und widerspiegelt. Denn

[...] will (vor-)berufspidagogisches Handeln die sozialen Teilhabechancen von jungen
Menschen mit Migrationshintergrund verbessern, muss es sich offen und reflexiv mit
betrieblichen Selektionsweisen und eigenen Diskriminierungspraktiken auseinanderset-
zen. (Thielen 2014, S. 218)

Aus diesem Grund ist eine offene und kritische Reflexion bei der bewusst konstruier-
ten Differenzlinie zwischen Menschen mit und ohne Migrationshintergrund erfor-
derlich.
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3.1.6 Soziale Herkunft

Der Bildungsabschluss der Eltern ist ein wichtiger Indikator fuir das ,familidre kul-
turelle Kapital“ (Nold 2010, S. 140). Zudem stellen die berufliche Stellung sowie Er-
werbstitigkeit der Eltern wichtige Ressourcen und eine Sicherheit fiir Kinder dar. Die
Verteilung von Schiilerinnen und Schiiler auf unterschiedliche Schulformen zeigt ei-
nen eindeutigen Zusammenhang zum allgemeinen Schulabschluss der Eltern und
ihrer sozialen Herkunft (vgl. ebd., S. 142). Uber die Hilfte der Schiilerinnen und
Schiiler der Hauptschule und parallel dazu des Ubergangssystems der beruflichen
Bildung stammen aus Familien mit einem niedrigen oder keinem allgemeinen Schul-
abschluss (vgl. ebd.). Je hoher ein Bildungsabschluss in der beruflichen Bildung qua-
lifiziert, desto hoher ist parallel dazu auch die Bildung der Eltern (vgl. ebd., S. 144).
Parallel zu dem Bildungsstand der Eltern und dem sozio6konimischen Status der
Familie ist die Verteilung der Schiilerinnen und Schiiler in der beruflichen Bildung
vorzufinden. So besuchen mehr Lernende aus Familien mit einem geringen sozio6ko-
nomischen Status das Ubergangssystem, wihrend in der dualen Ausbildung, die zu
einer hohen Qualifizierung fiihrt, der soziotkonomische Status der Familien héher
ist (vgl. Autorengruppe 2014, S. 6).

Die Bildungsbenachteiligung aufgrund institutioneller, schulischer Diskriminie-
rungsmechanismen, die unter anderem mit der sozialen Herkunft eines Kindes ver-
bunden sind, wurde durch die Ergebnisse der IGLU-Studie hinreichend belegt (vgl.
Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF) 2012). Auflerdem zeigt sich,
dass Personen mit Migrationshintergrund eine geringere Bildungsbeteiligung und
einen niedrigeren Bildungsstand aufweisen, so dass ein Zusammenhang zwischen
der sozialen Herkunft und Migrationshintergrund besteht (vgl. BiBB 2014, S. 79 ff.).

Soziale Ungleichheiten reproduzieren sich tiber Generationen hinweg und die Human-
ressourcen der Gesellschaft werden nicht in optimaler Weise entwickelt und genutzt.
(Nold 2010, S. 149)

Auch im Zusammenhang mit der sozialen Herkunft der bzw. des Lernenden miissen
bestehende Kausalititszuschreibungen aufgebrochen werden. Die berufliche Bildung
muss Moglichkeiten und Angebote bereit stellen, damit die Lernenden, die bisher
im Bildungssystem Benachteiligung erfahren haben, individuelle Unterstiitzung er-
fahren, damit sie ihre Ausbildung bzw. ihren Bildungsweg erfolgreich absolvieren
konnen.

3.2 Aufdere Dimensionen

Die Diversititsfaktoren, die sich auf die dufleren Dimensionen beziehen, sind vom
bzw. durch das Individuum selbst verinderbar. Lediglich die religiose Zugehorigkeit
und Weltanschauung stellt eine Ausnahme da, da diese nicht zwangslaufig frei wihl-
bar ist und der Schutz vor Benachteiligung gesetzlich verankert ist.
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3.2.1 Religion und Weltanschauung

In der Austibung der eigenen Religion oder nicht mehrheitsheitkonformen Weltan-
schauungen konnen Schiilerinnen und Schiiler bzw. Auszubildende Diskriminierung
erfahren. Empirische Befunde weisen eindeutig darauf hin, dass

[...] Menschen islamischen Glaubens zundichst aufgrund ihrer (zugeschriebenen) eth-
nischen Herkunft interpersonelle und strukturelle Benachteiligung erfahren. |[...] [Da]
Arbeitgeber befiirchten, dass die Einstellung von muslimischen Bewerber_innen zu 6ko-
nomischen Einbufien fiihren kénnte, sei es wegen (antizipierter) negativer Kundenreak-
tionen oder beflirchteter innerbetrieblicher Konflikte.

(Antidiskriminierungsstelle des Bundes (ADS) 2012, S. 2)

Diese mangelnde Akzeptanz wird hiufig bei Diskussionen {iber Frauen mit Kopftuch
deutlich, die ungeachtet ihrer Qualifikation schlechtere Chancen auf einen Ausbil-
dungsplatz haben (vgl. ADS 2013, S. 4 und u f.).

Religionszugehorigkeit wird oft mit einer bestimmten nationalen Herkunft verbun-
den, so wie der Islam beispielsweise Menschen aus der Tiirkei zugeschrieben wird,
jedoch nicht Deutschen, mit denen in der Regel das Christentum in Verbindung ge-
bracht wird. Deutsche Muslime oder tiirkische Christen irritieren oftmals die vor-
herrschende Normativititsvorstellungen und Zuschreibungen. Ahnlich wie bereits
bei anderen Diversititsmerkmalen gefordert, ist es eine wichtige Aufgabe von Bil-
dungsinstitutionen soziale Zuschreibungen aufzubrechen und Diskriminierung bzw.
Rassismus entgegen zu wirken.

Insgesamt miissen in den Bildungsinstitutionen und der Betriebsausbildung reli-
giose Bediirfnisse der bzw. des Einzelnen beachtet und Moglichkeiten zur Auslebung
religioser Praktiken gegeben werden, beispielsweise iiber das Bereitstellen von Riu-
men fiir Gebete, entsprechendes Essen in Kantinen sowie die Beriicksichtigung be-
stimmter Feiertage oder bestimmter Phasen, wie beispielsweise Ramadan, welcher
einen entscheidenden Einfluss auf die Konzentrationsfihigkeit der Schiilerinnen und
Schiiler hat.

3.2.2 (Aus-)Bildung

Theoretisch steht allen Menschen eine Ausbildung im dualen System offen, da ein
Abschluss an einer allgemeinbildenden Schule keine formale Voraussetzung fiir die
Einmiundung in eine duale Ausbildung ist. Diejenigen, die jedoch einen niedrigeren
oder keinen allgemeinbildenden Schulabschluss besitzen, haben in der Regel Schwie-
rigkeiten einen Ausbildungsplatz zu finden (vgl. Statistisches Bundesamt 2013b,
S. 18). Thre Kompetenzen (oder andere Merkmale) entsprechen hiufig nicht den An-
forderungen oder sie miissen einen Beruf ergreifen, der sie weniger interessiert, so
dass die Gefahr des Ausbildungsabbruchs sich erhéht (vgl. ebd., S. 29).
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Vorerfahrungen und die Vorbildung sind in der beruflichen Bildung je nach Ausbil-
dungsberuf sehr unterschiedlich, da die Einmiindungen in einen Ausbildungsberuf
stark divergieren. Defizite und Versdumnisse, die aufgrund der bisherigen Schulbil-
dung, geleistet wurden, diirfen in der beruflichen Ausbildung nicht als Voraussetzung
gesehen werden, sondern miissen eine kompensatorische Leistung ermdglichen.

3.2.3 Elternschaft

Da im berufsbildenden Sektor das Alter der Schiilerinnen und Schiiler hoher ist als
im allgemeinbildenden Bereich, kommt eine Schwangerschaft bzw. Elternschaft hiu-
figer vor. Die Elternschaft eines Lernenden hat Auswirkungen auf die zeitlichen Res-
sourcen auflerhalb der Unterrichts- sowie Ausbildungszeit z. B. bei Zusatzangeboten
und die zeitliche Flexibilitit. Hohere Fehlzeiten kénnen aufgrund von Krankheit des
Kindes bzw. der Kinder auftreten. Je nach Familienstand und ggf. zusitzlichen Res-
sourcen ist eine adiquate Kinderbetreuung der Schiilerin bzw. des Schiilers gewihr-
leistet, jedoch nicht vorauszusetzen. Gerade vor dem Hintergrund der Gleichstellung
von Frauen und Minnern auf dem Arbeitsmarkt und der damit oftmals verbunde-
nen Erwerbstitigkeit beider Elternteile ist es wichtig, dass Berufsausbildungen so-
wie -chancen flexibel genutzt werden konnen. ,Zertifizierte Ausbildungsbausteine*
(Euler/Severing 2014, S. 6) ermdglichen Eltern ihre Ausbildung zeitlich flexibler zu
gestalten und so trotz Mutterschutz, Elternzeit oder Kinderbetreuung die Ausbildung
fortzufiihren.

4 Konsequenzen fiir die (berufliche) Bildung

Um den Anspriichen einer diversititsbewussten, inklusiven Bildungsinstitution ge-
recht zu werden, ist ein Paradigmenwechsel erforderlich. Auf diese Weise wird die
gesamte Komplexitit von Diversitit der Lernenden auf allen Handlungsebenen (also
institutionell, strukturell, personell, organisatorisch sowie inhaltlich) erfasst und alle
Akteurinnen sowie Akteure (in Schulen und Betrieben) werden einbezogen.

Im Folgenden werden vier Konsequenzen fiir die (berufliche) Bildung differenziert
herausgearbeitet, die fiir die Gestaltung einer diversititsbewussten Bildung grundle-
gend sind.

4.1 Aufbrechen von Normativititsvorstellungen in Zielen und Inhalten

Nicht nur handelnde Akteurinnen sowie Akteure (Lehrende, Ausbildende), sondern
auch Unterrichtsmaterialien und -inhalte konstruieren Normativititsvorstellungen,
die sich mit der gesellschaftlichen Realitit nicht vereinbaren lassen. So miissen

A6  Massumi: Diversitat der Lernenden in der beruflichen Bildung 185



[-..] einstellungs- und umweltbedingte Barrieren, d. h. Wissensproduktionen iiber ,leis-
tungsfihige Kérper' oder Normen der Zugehdrigkeit, rechtliche Rahmenbedingungen
und Regelungen ebenso wie architektonische Barrieren, aber zugleich auch die Méglich-
keiten und Potenziale der Personen sowie verfiighare Unterstiitzungen und Hilfsmittel
[in den Blick genommen werden|. Diese Komplexitiit erfordert eine prozessuale und kon-
textspezifische Betrachtungsweise. (Pieper/Hadji Mohammadi 2014, S. 226)

Denn Differenzlinien und soziale Zuschreibungen, etwa rassistische oder diskrimi-
nierende sowie normative Vorstellungen (iiber Familie, sexuelle Orientierung, Her-
kunft etc.) werden sowohl in den Haltungen bzw. Handlungen der Akteure als auch
in den Unterrichtszielen sowie -inhalten reproduziert. Aus diesem Grund miissen
alle pidagogisch Handelnden sensibilisiert werden und eine selbstkritische Haltung
entwickeln, damit sie diese Stereotype dekonstruieren kénnen.

Ein professioneller ,Umgang mit Heterogenitit’ soll dabei nicht zuletzt zu einer Verbes-
serung von Bildungschancen und zur Verminderung von , Bildungsrisiken‘ beitragen.
(Emmerich/Hormel 2013, S. 9)

Zwar gibt es Verschiedenheit unter den Lernenden, welche auch anerkannt werden
muss, wesentlich ist jedoch die Gleichberechtigung in der (Aus-)Bildung. Aufgrund
des Alters, des Geschlechts, der Herkunft, einer Behinderung, der Religion, der se-
xuellen Identitit der Lernenden miissen spezifische Bediirfnisse beriicksichtigt wer-
den. Dies bedeutet im Konkreten, dass Mallnahmen wie die rechtlich verankerte Her-
stellung von Barrierefreiheit oder auch flexible Arbeitszeiten und Kinderbetreuung,
Angebote zur Gesundheitsférderung oder auch die Berticksichtigung religioser Ess-
gewohnheiten selbstverstindliche Berechtigungen in der beruflichen (Aus-)Bildung
finden miissen (vgl. ADS 2013, S. 15 ff.).

Die Kompetenzentwicklung von Lehrpersonen und Ausbilderinnen sowie Ausbildern
in Betrieben ist ein entscheidender Faktor neben den vorhandenen institutionellen
Voraussetzungen. So muss in diesem Rahmen sowohl die Lehrkriftebildung als auch
die Ausbilderqualifizierung die Férderung von Diversititskompetenz als grundle-
genden Baustein in der Aus-, Weiter- sowie Fortbildung implementiert werden. Das
Grundverstindnis sowie die Haltung zu einer inklusiven, diversititsbewussten (Aus-)
Bildung, in der die adiquaten materiellen, technischen Ausstattungen vorhanden
sind und Handlungskompetenzen im didaktischen sowie diagnostischen Bereich
existieren, sind vorauszusetzende Gelingensbedingungen, welche nicht nur fiir die
schulische Einrichtung, sondern auch fiir die Ausbildungsbetriebe gelten miissen.
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4.2 Konzentrierung auf berufsbezogene, sachlich begriindete
Kompetenzen bei der Ausbildungsplatzvergabe

Die Ausbildungsbereitschaft der Betriebe bestimmt den Ausbildungsmarkt (vgl.
Statistisches Bundesamt 2013b, S. 8). Jahrlich bleiben Bewerbende unversorgt und
gleichzeitig jedoch Ausbildungsstellen unbesetzt. Neben Griinden wie fehlende Mo-
bilitit wird immer wieder die mangelnde Eignung der Bewerberinnen und Bewerber
von den Ausbildungsbetrieben als Selektionsgrund angegeben (vgl. ebd., S. 10 f.). Un-
tersuchungen konnten jedoch belegen, dass die verantwortlichen Akteurinnen und
Akteure der Ausbildungsbetriebe im Vorhinein sachlich unbegriindete Defizite und
Befiirchtungen, wie beispielsweise eine abschreckende Wirkung auf die Kundschaft,
mangelnde Sprachkenntnisse, weniger Leistungsbereitschaft, den hohen Kostenauf-
wand durch Ausfallzeiten oder die Ausrichtung auf Barrierefreiheit vermuten (vgl.
ADS 2013, S. 13 ff.). Die Kompetenzen und Potenziale dieser Bewerberinnen und
Bewerber werden dabei tibersehen. Um diesem Umstand im Konkreten entgegen-
zuwirken, kénnten anonymisierte Bewerbungsverfahren oder der Verzicht von Be-
werbungsfotos eingesetzt werden, wie sie bereits von einigen Unternehmen erprobt
wurden. Diese Vorgehensweise ermdglicht, sich auf die eigentlich geforderte Leistung
bzw. Qualifikation beim Auswahlverfahren zu konzentrieren anstatt auf (unrelevante)
personenbezogene Merkmale. Mit Namen oder Fotos eines Bewerbenden (ko-)existie-
ren oftmals die kulturelle, religiose oder soziale Herkunft und mit dem Geschlecht,
Alter, Erkrankungen die soziale Zuschreibungen (vgl. ebd., S. 12), die wiederum ur-
sichlich fur Ablehnungen zu einem Ausbildungsplatz sind.

43 Institutionell verankerte Unterstiitzungsangebote

Kooperationen mit anderen Institutionen, wie beispielsweise Kindertagesstitten, oder
Beratungsangebote bieten Schiilerinnen und Schiilern bzw. Auszubildenden einen
institutionelle Anlaufstelle. Thnen fehlen oftmals das Wissen iiber ihre Rechte bei
Diskriminierung und der entsprechende Kenntnisstand iiber entsprechende Anlauf-
stellen. Aus Angst einen Ausbildungsplatz zu verlieren oder eine schlechte Schulnote
zu bekommen, behalten sie ihre Erfahrungen oftmals fiir sich, was zu einem Ausbil-
dungsabbruch fiithren kann. Aus diesem Grund miissen alle Schiilerinnen und Schii-
lern iiber ihre Rechte aufgeklirt werden, Beratungsmoglichkeiten miissen von den
(Aus-)Bildungsinstitutionen bereit gestellt und transparent gemacht werden. Durch
eine niedrigschwellige Begleitung beispielsweise im peer-Verfahren kénnen Abbruch-
quoten verringert und Ausbildungsbetriebe entlastet werden (vgl. ebd, S. 21).

4.4 Modularisierung und Flexibilisierung in der beruflichen Bildung

Durch die curriculare Entwicklung von ,zertifizierten Ausbildungsbausteinen“ (Euler/
Severing 2014, S. 20) kann eine hohere Flexibilitit fiir diejenigen erreicht werden, die
aufgrund ihrer kognitiven, motivationalen oder familidren Situation ihre Ausbildung
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in zeitlich gestreckten Abschnitten erreichen kénnen. Insbesondere Eltern(teilen)
wird auf diese Weise die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ermdglicht, so dass ein
wesentlicher Beitrag zur Gleichstellung von Frauen und Minnern auf dem Arbeits-
markt geleistet wird.

5 Zusammenfassung

Aktuelle Daten zu der Partizipation in der beruflichen Bildung und am Arbeitsmarkt
machen deutlich, dass innovative, nachhaltig wirksame Instrumente und grundle-
gende Neustrukturierungsprozesse notwendig sind, um eine ,respektvolle Aner-
kennung von Vielfalt als Normalfall und damit Teilhabe [mehrfach] diskriminierter
Menschen zu erreichen (Pieper/Hadji Mohammadi 2014, S. 246). Diese empirisch
belegte Bildungsungleichheit in Deutschland ist Anstof8 fiir die bildungspolitisch ge-
forderte Inklusion vor dem Hintergrund der Diversitit der Lernenden und zeigt die
Notwendigkeit sich auf evidenzorientierte Praxis zu fokussieren.

Es geht nicht darum, lediglich durch individuelle Férderung die Barrieren am Uber-
gang Schule-Beruf zu beseitigen oder beispielsweise durch Kompetenz-, Sensibilisie-
rungs- oder Empowermenttrainings oder Mobilisierungsmafinahmen kompensatori-
sche Angebote zu schaffen, um aufkommende , Defizite“ zu beheben oder punktuell
zu agieren. Damit wiirde die mangelnde Partizipation von Menschen mit bestimm-
ten personlichen Merkmalen wie beispielsweise einem Migrationshintergrund und/
oder einer Behinderung nicht der Komplexitit des Problems gerecht werden, da die
gesellschaftlichen sowie institutionellen Ursachen ausgeblendet bleiben wiirden (vgl.
Pieper 2003, S. 149).

Diese liegen neben den strukturellen Problemen von Arbeitslosigkeit in vielfiltigen und
komplexen Marginalisierungspraktiken, die entlang diverser sozial konstruierter Diffe-
renzlinien — wie Gesundheit, Leistungsfihigkeit, Geschlecht, Religion, Herkunft, Na-
tionalitdt etc. — zu verorten sind und in einem stéindigen Prozess Normalitdt(en) pro-
duzieren: Die Norm des gesunden Korpers, bindrer Geschlechter, der Heterosexualitiit,
nationaler Zugehdrigkeit sowie der Zugehérigkeit zu einer deutschen ,christlich-abend-
landischen Kultur’ etc. (Pieper/Hadji Mohhammadi 2014, S. 222)

Es gilt also, eine multiperspektivische sowie mehrdimensionale Sichtweise auf die
Diversitit in der Gesellschaft und im Bildungssystem zu verfolgen, um systematisch,
grundlegend und nachhaltig Benachteiligung entgegen zu wirken und nicht entste-
hen zu lassen. Aus diesem Grund miissen neben den berufsbildenden Schulen und
Bildungstrigern auch Arbeitsagenturen, Kammern und Arbeitgeberverbinde einbe-
zogen werden und auf allen Handlungsebenen der beruflichen Bildung im Sinne der
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diversititsbewussten (Neu-)Orientierung agieren (vgl. Massumi 2015). Ziel muss es
sein, gesellschaftliche Normativititsvorstellungen und soziale Zuschreibungen auf-
zubrechen sowie die Ressourcen jedes Individuums anzuerkennen und zu nutzen,
so dass die Unterschiedlichkeit von Identititen bewusst wird. Zudem gilt es, auf die
sozial benachteiligten Lebenssituationen vieler Personengruppen zu verweisen und
den Zusammenhang zwischen Macht und Abhingigkeiten bewusst zu machen (vgl.
Thielen 2014, S. 218; Benbrahim 2008, S. 2). Erst mit diesen Voraussetzungen kann
sowohl das Grundrecht auf Gleichheit (Art. 3 Satz 3 GG) als auch das Allgemeine
Gleichbehandlungsgesetz (AGG) der Bundesrepublik Deutschland in der beruflichen
Bildung und auf dem Arbeitsmarkt realisiert werden.
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https://www.unesco.de/ fileadmin/medien/Dokumente/Bildung/140616_BST_Inklusion_Hintergrund_ final_bf.pdf
https://www.unesco.de/ fileadmin/medien/Dokumente/Bildung/140616_BST_Inklusion_Hintergrund_ final_bf.pdf
http://www.charta-der-vielfalt.de/
http://www.gesetze-im-internet.de/bundesrecht/gg/gesamt.pdf
http://www.gesetze-im-internet.de/bundesrecht/agg/gesamt.pdf
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