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4 ZUSAMMENTASSUNG .ottt

Einschligige Ergebnisse der Bildungsforschung wie beispielsweise PISA und

der

Berufsbildungsbericht 2014 belegen, dass bestimmte Personengruppen im Bildungs-
system benachteiligt werden, so dass sie schlechtere Chancen haben, sich in den Aus-

bildungs- und Arbeitsmarkt einzugliedern.
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Im Zuge der aktuellen Inklusions- sowie Diversititsdebatte riicken insbesondere diese
benachteiligten Schiilerinnen und Schiiler stirker in den Fokus. Es bleibt dabei zu iiber-
legen, wie die berufliche Bildung auf verschiedenen Handlungsebenen (re-)agieren
kann, um dieser Benachteiligung entgegenzuwirken und nicht erst entstehen zu lassen.
Vor diesem Hintergrund miissen die unterschiedlichen Lernorte (Betrieb, Schule) fiir
die Diversitit ihrer Lernenden durch eine Umstrukturierung und Neuorientierung
gebffnet werden.

1 Einfiihrung

Die Allgemeine Erklirung der Menschenrechte postulierte bereits im Jahr 1948 in
Artikel 26: ,Jeder hat das Recht auf Bildung“ (Vereinte Nationen 1948, S. 5). Dieses
Recht hat in der Offentlichkeit und insbesondere in der Schullandschaft durch die
2008 in Kraft getretene UN-Behindertenrechtskonvention eine neue Dimension er-
fahren und die Inklusionsdebatte ausgelost (vgl. Bundesministerium fiir Arbeit und
Soziales (BMAS) 2om). Seither sind Umstrukturierungsprozesse an vielen Schulen
und berufsbildenden Institutionen in Gang gesetzt worden, mit dem Bestreben eine
inklusive Einrichtung zu gestalten. Geht man von dem eingangs formulierten Men-
schenrecht aus, das fiir jeden Menschen gleichermafen gilt, so wird schnell deutlich,
dass der Inklusionsgedanke nicht neu ist und auch nicht lediglich die Einbindung
von Menschen mit Behinderungen in das Bildungssystem meinen kann. Vielmehr
geht es darum, alle Menschen, die von Diskriminierung und Ausgrenzung im deut-
schen Schulsystem betroffen sind, in dieses einzubinden. Dabei muss es das oberste
Ziel sein, allen Menschen in demselben Mafle die Teilhabe am gesellschaftlichen und
beruflichen Leben zu erméglichen. Mit dem 2006 in Kraft getretenen Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetz (AGG) hat die Bundesregierung die Antidiskriminierungs-
richtlinien der Europiischen Union aus den Jahren 2000 und 2003 umgesetzt, so
wird der Umgang mit Diversitit auch am Arbeitsplatz fiir Betriebe bzw. Unterneh-
men immer wichtiger. Ziel des Gesetzes ist es, Benachteiligung aufgrund von kultu-
reller oder ethnischer Herkunft, Geschlecht, Religion oder Weltanschauung, Behin-
derung, Alter und sexueller Identitit zu verhindern, beziehungsweise zu beseitigen.
Im arbeitsrechtlichen Zusammenhang gilt dies insbesondere fiir den Zugang zu Er-
werbstitigkeit, fiir Beschiftigungs- und Arbeitsbedingungen sowie fiir den Zugang
zu beruflicher Aus- und Weiterbildung. Das bedeutet, dass junge Menschen trotz ih-
rer Vielfalt bezogen auf soziale, familidre, sprachliche, kulturelle, geistige Vorausset-
zungen und ihrer individuellen Identitit im (beruflichen) Bildungssystem die glei-
chen Chancen erhalten miissen, um dem eingangs formulierten Menschenrecht auf
Bildung gerecht zu werden.

Im folgenden Beitrag wird zunichst die perspektivische Entwicklung in der berufli-
chen Bildung von der Benachteiligtenférderung hin zu einer diversititsbewussten,
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inklusiven Bildung nachskizziert. Auf dieser Basis werden anschlieflend Konse-
quenzen auf den verschiedenen Handlungsebenen der beruflichen Bildung differen-
ziert dargestellt, um damit die Grundlage fiir Diversitit und Inklusion in Bildungsein-
richtungen zu schaffen.

2 Perspektivische Entwicklung in der beruflichen Bildung

In den letzten Jahrzehnten hat sich eine verinderte Orientierung in der beruflichen
Bildung von einer defizitorientierten zu einer ressourcenorientierten, diversititsbe-
wussten Perspektive in Bildungsinstitutionen vollzogen. Im Folgenden werden da-
her die Entstehung der Benachteiligtenférderung dargestellt und ihre exkludierenden
Mechanismen herausgearbeitet, um vor diesem Hintergrund die Notwendigkeit eines
Paradigmenwechsels zu einer diversititsbewussten, inklusiven Bildung zu akzentu-
ieren.

2.1 Benachteiligtenforderung

Bildungspolitische Zielsetzungen verfolgen seit den 1960er Jahren mit Hilfe zielgrup-
penspezifischer Ausbildungskonzepte eine fokussierte Einbindung von ,Benachtei-
ligten“ in berufliche Bildungsprozesse. Zu dieser Gruppe zihlen insbesondere dieje-
nigen, die keinen oder einen niedrigen Schulabschluss aufweisen. Davon kommen
viele Jugendliche und junge Erwachsene aus sozial schwachen Familien, haben ei-
nen Migrationshintergrund und/oder individuelle Beeintrichtigungen (vgl. Gemballa
2010, S. 52). Vor diesem Hintergrund entstanden im Verlauf der 1980oer-/199oer-Jahre
eine Vielzahl von Sonderprogrammen von Bund, Lindern und der EU, die zur ,Ent-
stehung einer eigenen Benachteiligtenférderung“ (Bylinski/Riitzel 201, S. 14) beitru-
gen. Das so genannte Ubergangssystem hat sich in diesem Zuge als dritter Bereich
neben dualer und vollzeitschulischer Ausbildung etabliert und zielt darauf, benachtei-
ligten Jugendlichen den Ubergang in eine berufsqualifizierende Ausbildung im Sys-
tem zu erméglichen. Diese Integrationsangebote im Ubergangssystem fithren jedoch
zu keinem anerkannten Ausbildungsabschluss, sondern zielen lediglich auf eine Ver-
besserung der individuellen Kompetenzen zur Erfiillung der erforderlichen Ausbil-
dungsreife, um die Ausbildungschancen insbesondere fiir Jugendlichen ohne bzw.
mit geringem Schulabschluss zu verbessern. Auf diese Weise hat sich das Berufsbil-
dungssystem sukzessive ausdifferenziert und modifiziert. In diesem Zusammenhang
entstanden zudem eine Vielzahl additiver Sondermafinahmen zur Férderung der be-
nachteiligten Zielgruppe, um die individuellen sowie fachlichen Kompetenzen der
Lernenden zu férdern. Im Rahmen des spezifisch ausgerichteten Ubergangssystems
sowie den zusitzlichen Férdermafinahmen sind bisher grundlegende strukturelle
Verinderungen des Berufsbildungssystems als Ganzes nicht erfolgt (vgl. Enggruber
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2001, S. 3). Die Verdnderungen beziehen sich stattdessen in erster Linie auf den spe-
zifischen Bereich der Benachteiligtenforderung. Dabei geht es bei der Gestaltung
derartiger Férderungen einerseits um Anpassungen an die durch beruflichen und
gesellschaftlichen Wandel verinderte Arbeitsmarktsituation, andererseits um Anpas-
sungen durch eine sich ausdifferenzierende und verindernde Zielgruppe.

2.2 Exklusion statt Inklusion

Es ist zu konstatieren, dass die (Integrations-)Mafinahmen im Rahmen der Benach-
teiligtenférderung, insbesondere im Rahmen des Ubergangssystems (also in der
vorberuflichen Bildung) eher einen exkludierten als inkludierten Charakter aufwei-
sen, da die Menschen, die von Benachteiligung betroffen sind, als separierte ,for-
derungsbedtirftige“ Gruppe betrachtet werden. Die Benachteiligungsforderung soll
»Selektionsprozesse des deutschen Bildungssystems auffangen und trigt gleichzei-
tig durch soziale, institutionelle und politische ,Be-Sonderung’ zur Ausgrenzung bei*
(Lippegaus-Griinau 2011, S. 18). Denn in den alltiglichen Prozessen findet eine syste-
matische Differenzierung im Hinblick auf verfiigbare Fordermoglichkeiten statt, so
dass beispielsweise der sprachliche und/oder soziokulturelle Hintergrund als Indi-
kator fiir das Lern- und Leistungsvermégen verwendet wird (vgl. Fereidooni 2o11).
Diese strukturell etablierte Vorgehensweise macht die ,institutionelle Diskriminie-
rung“ (Gomolla 2005) der Bildungsinstitutionen deutlich. So werden in der Benach-
teiligtenférderung durch Sondermafinahmen Formen eingetibt, die eine Integration
in das jeweilige Regelsystem zunehmend erschweren. Da alle entwickelten Mafinah-
men zur Benachteiligtenférderung tiberwiegend normativ ausgerichtet sind und sich
dementsprechend an einen ,Normallebenslauf” orientieren, werden Menschen aus-
gegrenzt, die diesen Anforderungen nicht gerecht werden (Gomolla/Radtke 2008,
S. 265 ff.). Denn durch die Zuordnung in diese Klassen bzw. Bildungsginge werden
die Schiilerinnen und Schiiler weiterhin stigmatisiert, wodurch ihre Benachteiligung
aufrecht erhalten wird und der Weg in die Berufswelt weiterhin erschwert bleibt (vgl.
Riitzel 2000). Das Bestreben nach einer Systematisierung in homogene (Lern-)Grup-
pen wird in der Berufsbildung durch derartige Selektionsmechanismen fortgefiihrt.
Zudem ist die Nachhaltigkeit derartig exkludierender Vorgehensweisen stark anzu-
zweifeln, da die Regelabliufe in Institutionen und Haltungen der Akteure durch zu-
sitzlich segregierende Konzepte und Mafnahmen nicht verindert werden.

2.3 Diversititsbewusstsein und Inklusion statt Exklusion

Ziel muss es sein, die Orientierung der Institutionen und Perspektive der in diesen
verantwortlich Handelnden zu verindern und fiir die Diversitit der Lernenden im
Speziellen und der Gesellschaft im Allgemeinen zu 6ffnen. Dabei muss die auf al-
len Ebenen des Bildungssystems und der Gesellschaft tief verankerte Normativitit
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aufgebrochen werden, um somit bestimmte Personen nicht mehr als eine Gruppe
mit einem besonderen Férderbedarf wahrzunehmen, sondern sie als ,normal“ in
der Bildungseinrichtung sowie Gesellschaft zu betrachten. Dieser Paradigmenwech-
sel ist erforderlich, um zu erkennen, dass nicht die Lernenden das gesellschaftliche
sowie bildungspolitische ,Problem“ darstellen, die es zu verindern und anzupassen
gilt, sondern das System mit seinen Strukturen auf allen Ebenen defizitir ist und
die Anpassung der Strukturen, Methoden, Curricula, Umgangsformen an einen in
vielen Dimensionen vielfiltige Schiilerschaft erfordert (vgl. Karakasoglu 2011, S. 27).
Es muss Aufgabe des hiesigen Bildungssystems sein, den Bediirfnissen aller Schiile-
rinnen und Schiiler bzw. Auszubildenden in gleichem Mafle gerecht zu werden so-
wie die adiquate Forderung ihrer Bildungschancen zu sichern, wie es die Menschen-
rechte, das deutsche Grundgesetz sowie die Schulgesetze aller Linder in der Bundes-
republik Deutschland proklamieren. Es besteht die Notwendigkeit die institutionellen
sowie strukturellen Rahmenbedingungen der Bildungseinrichtungen so zu verin-
dern, dass die Lernenden trotz verschiedener (sozialer, familidrer, sprachlicher, kul-
tureller, geistiger) Lernvoraussetzungen und Lebensbedingungen gleiche Bildungs-
chancen erhalten, wie es der Inklusionsansatz vor dem Hintergrund von Diversitit
in der Gesellschaft erfordert (vgl. Karakagoglu 2om, S. 19; Gomolla/Radtke 2005,
S. 2806 ff.). Denn ,Chancengleichheit lisst sich nur herstellen, wenn sie alle Bildungs-
bereichen angestrebt wird“ (Handschuk/Schréer 2003, S. 15). So soll Inklusion der
vorherrschenden Benachteiligung entgegenwirken und eine ,Offnung von Schule auf
der Systemebene* (Karakagoglu 2011, S. 141) bewirken. Denn der ,Inklusionsgedanke
fordert dartiber hinaus auf, die Eigenlogik des Systems Benachteiligtenférderung zu
uberwinden, das heift die Grenzen zwischen Sonderférderung und dem Regelsystem
der beruflichen Bildung aufzulésen® (Lippegaus-Griinau 2011, S. 19).

3 Handlungsebenen in der beruflichen Bildung

Vor dem Hintergrund eines erweiterten Verstindnisses von Heterogenitit bzw. Viel-
falt miissen uneingeschrinkt alle Differenzkategorien, insbesondere die, die aus den
bisherigen Normierungsvorstellungen fallen, in den Blick genommen werden. In
diesem Sinne stellt sich die Frage, inwieweit die bisherigen Bildungsinstitutionen
mit ihren Lern- und Bildungsangeboten den Bediirfnissen und Bedarfslagen einer
vielfiltigen (sprachlich, kulturellen etc.) Schiilerschaft im Sinne einer inklusiven Bil-
dungseinrichtung allen Lernenden gleichermafRen Rechnung trigt. Grundlegend ist
dabei das Aufbrechen der vorherrschenden Normierungsvorstellungen und damit
einhergehend einen Perspektivwechsel vorzunehmen, der das System als Problem
erkennt, das es zu verindern gilt, anstatt die einzelnen Menschen (vgl. Holzbrecher
2013, S. 14; Karakagoglu 2011, S. 27). So gilt es nicht zu fragen, wie benachteiligte
Lernende sich in den Bildungsprozess integrieren konnen, sondern vielmehr geht
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es um die Frage, wie das System passgenau auf die individuellen Bediirfnisse seiner
vielfiltigen Lernerschaft eingehen kann, so dass keine Benachteiligung entsteht. Aus
diesem Grund miissen Verinderungen umfassend auf unterschiedlichen Handlungs-
ebenen durchdacht und koordiniert werden, damit nicht einzelne Interventionsakti-
vititen parallel laufen, sondern eine umfassende Gesamtstrategie angestrebt wird.
Lediglich punktuelle oder additive Mafinahmen und Sensibilisierung bleiben ohne
nachhaltige Auswirkungen und bergen die Gefahr, dass die anvisierte ,Férderungs-
gruppe” stirker segregiert wird, wenn bei der Umsetzung in den Unterricht nicht die
erforderliche Begleitung und Unterstiitzung gesichert ist oder kein klares gemein-
sames Bildungskonzept zum piadagogischen Umgang mit Diversitit vorhanden ist.
,Erforderlich sind weitaus zielgerichtete[re] und kreativere Herangehensweisen, die
auf unterschiedlichen Ebenen gleichzeitig ansetzen“ (Gomolla 2005, S. 12). Um die
geforderte Offnung von Schule im Sinne einer diversititsbewussten, inklusiven Bil-
dungseinrichtung zu erreichen, miissen Verinderungen im System auf der Ebene
der Struktur sowie Organisation, Inhalte sowie Herangehensweisen vollzogen wer-
den (vgl. Kriiger-Potratz 2005, S. 142; Karakagoglu 2011, S. 25; Fereidooni 2014). Es ist
wichtig, Ziele der Chancengleichheit und diversititsbewussten Bildung systematisch
in die Schul-, Unterrichts- sowie Ausbildungsentwicklung und eine verinderte Leh-
rerInnenaus- und -weiterbildung einzubinden. Im Folgenden werden die genannten
Handlungsebenen differenziert erldutert, um aufzuzeigen, wie eine diversititsbewus-
ste, inklusive (berufliche) Bildung im Konkreten ermdéglicht werden kann.

3.1 Curriculare Ebene

Auf curricularer Ebene muss sowohl die inhaltliche als auch didaktisch-methodische
Dimension Beriicksichtigung finden. Denn zum einen muss Diversitit nicht nur als
Ziel sondern auch als Inhalt in Bildungsprozessen kontinuierlich verankert sein, da-
mit die bisher konstruierte Normativitit aufgebrochen wird und die Diversitit der
Lernenden zur Normalitit wird. Zum anderen miissen konkrete Méglichkeiten zur
Individualisierung der Lernprozesse und zusitzliche Unterstiitzungsmoglichkeiten
fuir die Lernenden in den Blick genommen werden, um der Diversitit in der berufli-
chen Bildung gerecht zu werden.

3.1.1 Diversitit als Ziel und Inhalt

Eine diversititsbewusste Unterrichtsentwicklung kann nur gelingen, wenn die Insti-
tution Schule als Gesamtes im Sinne des Leitbildes sowie des Schulprogramms daftir
die Grundlage zur Orientierung auf allen Ebenen des Unterrichts (curricular, didak-
tisch, inhaltlich) schafft. Dabei ist die Leitfrage zu stellen, ob ,Prinzipien wie Anti-
Diskriminierung, Wertschitzung von Vielfalt und Toleranz durch das Curriculum ge-
fordert” (Deutsche UNESCO-Kommission e.V. (DUK) 2009, S. 19) werden. So muss
die Ausrichtung aller Curricula und Lehrinhalte auf die Normalitit einer Diversitit im
Klassenzimmer vorbereiten und dafiir Sorge tragen, dass Benachteiligung und Dis-
kriminierung entgegen gewirkt wird bzw. iiberhaupt nicht erst entsteht. Ausgehend
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davon, dass diese Haltung eine kritische Perspektive erfordert, miissen Lehrpline,
Schulbiicher, Lehrmaterial und Lernmethoden auf darin enthaltene Praktiken von
Stereotypisierungen und Vorurteilen nicht nur im Geschichts- und Politikunterricht
kritisch gepriift werden, sondern in allen Fichern und Ausbildungsinhalten. ,Denn
es wird davon ausgegangen, dass die tradierte eurozentristische Perspektive als heim-
licher Lehrplan’ zum Ausschluss des iiberlieferten Wissens [...] fithrt, und damit zu
einer Entwertung ihres soziokulturellen Hintergrunds“ (Hormel/Scherr 2005, S. 90).
Tradierte Inhalte und Bilder vom ,Fremden® bzw. ,,Anderen® konstruieren z. T. un-
bewusst (z.B. kulturelle, religiose) Differenzen, so dass soziale Zuschreibungen und
Fest-Stellungen entstehen, die Dichotomisierung in ,Normal“ und ,Unnormal“ bzw.
»Anders“ verstirken und somit Nihrboden Benachteiligung und Diskriminierung
schaffen. Aus diesem Grund miissen Lehrinhalte auf die Konstruktion von Differenz
und Zuschreibung hin tiberpriift werden.

Normalitétsvorstellungen ,des Eigenen’ konnen angesichts der Relativitdt kultureller
Ausdrucksformen und Deutungsmuster zur Lerngelegenheit werden, weil sich Selbst-
Verstdindlichkeiten verfliissigen und damit der Blick frei wird auf die kulturelle Gebun-
denheit der Wahrnehmungs- und Deutungsmuster. (Holzbrecher 2013, S. 196)

Das Prinzip der Mehrperspektivitit muss kontinuierlich Gegenstand der Auseinan-
dersetzung auf der curricularen, didaktischen sowie inhaltlichen Ebenen sein. Erst
auf der Grundlage dieser mehrperspektivischen sowie diversititsbewussten Haltung
transportiert durch die Akteurinnen und Akteure der Bildungsinstitution sowie ihrer
vermittelten Inhalte und Lehrformen koénnen den Schiilerinnen und Schiilern bzw.
Auszubildenden Lerngelegenheiten geschaffen werden, um sie auf die Diversitit der
Berufswelt und Gesellschaft vorzubereiten.

3.1.2 Individualisierte Lernprozesse

Fiir eine inklusive Beschulung sowie Ausbildung ist es erforderlich, adidquate didak-
tische Konzepte und eine individualisierte Lernprozessgestaltung zu entwickeln und
zu etablieren. Da trotz gleicher Chancen jede bzw. jeder Lernende individuelle Lern-
voraussetzungen und -bediirfnisse hat, miissen neben diagnostischen Instrumenten
auch Ressourcen geschaffen werden, um jede bzw. jeden Lernenden individuell {6r-
dern zu konnen. Individualisierte Férderkonzepte sind dabei nicht als additive Maf-
nahmen zu verstehen, sondern als inklusiv in den Unterricht bzw. die Betriebe ein-
gebettete Moglichkeiten zur Unterstiitzung fiir die entsprechenden Bediirfnisse der
heterogenen Lernerschaft. In der Berufsvorbereitung sollten die fachlichen Ausbil-
dungsanteile stirker an die Inhalte aus anerkannten Ausbildungsberufen angelehnt
sein, damit diese spdter genutzt und auch angerechnet werden konnen. In diesem
Sinne ist die ,Verwendung von Ausbildungsbausteinen“ (Euler/Severing 2014, S. 20)
zu empfehlen, um im Rahmen eines ,flexible[n] Curriculum[s]“ (DUK 2009, S. 15)
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insbesondere fiir Schiillerinnen und Schiiler, die bisher von Benachteiligung betroffen
sind, die Chance auf einen erfolgreichen Ausbildungsabschluss zu erméglichen. Die
Berufsausbildung sollte daher

[-..] curricular so strukturiert und organisatorisch so gestaltet werden, dass auch dann,
wenn Jugendliche keinen vollstindigen Ausbildungsabschluss erreichen, die absolvierten
Teile aus dem Ordnungsrahmen eines anerkannten Ausbildungsberufes gepriift, zertifi-
ziert und dokumentiert werden. (Euler/Severing 2014, S. 6)

Somit wird Jugendlichen, die bisher durch Sonderklassen bzw. -mafinahmen exklu-
diert wurden, auf diese Weise ermdglicht, im Regelsystem ihre Berufsausbildung zu
absolvieren. Ausbildungsbausteine, die zertifiziert abgeschlossen werden, ermégli-
chen stufenweise den Ausbildungsabschluss gemifs individueller Voraussetzungen.
Auf diese Weise ist auch eine zeitliche Flexibilitit gewihrleistet, was insbesondere
berufstitige Familien oder Alleinerziehende unterstiitzt, ihre Berufsausbildung er-
folgreich abzuschliefen.

3.1.3  Zusitzliche Bildungs- und Unterstiitzungsangebote

Bildungsinstitutionen miussen als Erfahrungsraum und Unterstiitzungssystem gese-
hen werden, in denen nicht davon ausgegangen werden darf, dass die Unterstiitzung
von auflerhalb kommt, um ,Defizite“ auszugleichen. Daher miissen in den Lernor-
ten die erforderlichen materiellen und technischen Ausstattungen, Lehr- und Bera-
tungskompetenzen sowie das notwendige Grundverstindnis fiir die inklusive Aus-
bildung von jungen Menschen mit individuellen Voraussetzungen und Lebenslagen
bestehen. Der Aufbau von Lernzentren kann zur Steigerung der Lernmotivation und
-leistung insbesondere von bisher benachteiligten Schiilerinnen und Schiilern bzw.
Auszubildenden beitragen, um die ungleich verteilten familidren und sozialen Unter-
stiitzungsmoglichkeiten zu kompensieren. In der Schule und im Betrieb begonnene
Lernprozesse konnen auf freiwilliger Ebene erginzt und auch vertieft werden. Durch
zusitzliche Lern- und Beratungsangebote kénnen individuelle Unterstiitzungsmog-
lichkeiten berufsvorbereitend, -begleitend und -nachqualifizierend geschaffen wer-
den. So kénnen Angebote in Form von Workshops bereitgestellt werden, die fiir den
jeweiligen Schulabschluss oder Beruf notwendig sind oder Zusatzférdermdoglichkei-
ten geboten werden. Auf diese Weise konnen benachteiligte Startvoraussetzungen,
z.B. mangelnde Englisch- oder Computerkenntnisse ausgeglichen werden. Berufs-
relevante bzw. -tibergreifende Workshops, wie Umgang mit Stress, Rhetorik oder
Bewerbungshilfen kénnen auch zur Verfiigung gestellt werden. Neben den inhaltli-
chen Angeboten sollten auch Beratungsanlaufstellen fiir betriebliche, oder schulische
Probleme in Form von Vertrauenslehrkriften oder Schulsozialarbeiterinnen und -ar-
beitern vorhanden sein. Zusitzliche Coaching-Angebote kénnen Schiilerinnen und
Schiilern bzw. Auszubildenden auf der individuellen Ebene helfen, sich in der Schule
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und im Betrieb zu verbessern. In Form eines Peer-Mentorings kénnen die Lernenden
niedrigschwellig begleitet werden, so dass insbesondere der Ubergang von der Schule
in die Ausbildung und ggf. spiter von der Ausbildung in den Beruf unterstiitzt wird.

Unter Berticksichtigung der Arbeitszeiten in der dualen Berufsausbildung miissen
flexible Offnungszeiten gewihrleistet werden, die auch insbesondere fiir junge, be-
rufstitige Familien oder Alleinerziehende eine Vereinbarkeit von Kinderbetreuung,
Ausbildung und der Wahrnehmung zusitzlicher Unterstiitzung erméglichen. In die-
sem Zusammenhang konnte eine Kooperation mit Kinderbetreuungsangeboten eine
weitere Hilfe sein.

3.2 Ebene der sozialen Interaktion

Durch jede soziale Interaktion wird die Haltung der jeweiligen Akteurinnen und
Akteure transparent. Aus diesem Grund wird die Bedeutung der Interaktion zwischen
allen Beteiligten einer Bildungsinstitution sowie die Art der Kommunikation in Lern-
prozessen unter Berticksichtigung von Diversitit im Folgenden niher beleuchtet.

3.2.1 Forderung der Interaktion zwischen allen Beteiligten

Der Interaktion zwischen unterschiedlichen Akteurinnen und Akteuren einer Bil-
dungsinstitution muss ein grofler Stellenwert beigemessen werden. Zum einen muss
dafiir Sorge getragen werden, dass es tiberhaupt zu einer wertschitzenden Kommuni-
kationskultur zwischen unterschiedlichen Personen(-gruppen) kommt. Dabei wiren
die Lehrkrifte und Lernenden untereinander und gegenseitig zu nennen, sowie auch
die Kommunikation zwischen diesen beiden Gruppen und den Verantwortlichen der
Ausbildungsbetriebe, bei minderjihrigen Schiilerinnen und Schiiler bzw. Auszubil-
denden kommen die Eltern oder zustindige Betreuungspersonen hinzu. Zum an-
deren ist es wichtig, die Art und Weise der Kommunikations- und Interaktionspro-
zesse zwischen diesen Personengruppen (Lehrkrifte, Lernende, Ausbilderinnen, ggf.
Erziehungsberechtigte) zu reflektieren. Dabei sollten Moglichkeiten der Konfliktbe-
arbeitung und der Teambildung vereinbart werden, bei minderjihrigen Lernenden
sollte die (interkulturelle) Arbeit mit Eltern bzw. mit zustindigen Betreuerinnen so-
wie Betreuern implementiert werden und in der dualen Ausbildung die Kooperation
der Lernorte (Schule und Betrieb) stirker in den Blick genommen werden. Auf diese
Weise ist es moglich, den Lernenden ganzheitlich in den Blick zu nehmen und um-
fassend zu unterstiitzen.

3.2.2 Selbstkritische und diversititsbewusste Kommunikation

Da Benachteiligung auch im alltiglichen Umgang miteinander zum Ausdruck
kommt, indem Differenzen (re)produziert und auch verfestigt werden (z.B. Vorur-
teile, Stereotypisierung), muss im Sinne der diversititsbewussten Offnung der Bil-
dungseinrichtung eine Gemeinschaft aufgebaut werden, in der eine wertschitzende
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Haltung und Umgangsformen gegentiber jedem/jeder einzelnen Lernenden verbun-
den mit der (selbst-)reflektierenden Praxis entwickelt werden. Die Wertschitzung ge-
geniiber Lernenden ermdglicht Vielfalt als didaktische und pidagogische Ressource
wahrzunehmen. Durch eine ressourcenorientierte (statt defizitorientierte) Feedback-
kultur kénnen individuelle Potenziale der Auszubildenden stirker gefordert werden.
Vor diesem Hintergrund ist die Diversitit der Lernenden auch im Umgang mitein-
ander einzubinden und als Bestandteil von (Schul- und Betriebs-)Wirklichkeit darzu-
stellen. So miissen sich Bildungseinrichtungen vom bisherigen , monolingualen und
monokulturellen Habitus“ (Gogolin 2008, 0.S.) verabschieden, indem beispielsweise
Mehrsprachigkeit in den Alltag (sowohl unterrichtlich als auch auferunterrichtlich)
eingebettet wird.

3.3  Padagogisches Personal

Das pidagogische Personal ist fir die Gestaltung sowie Steuerung von Lernprozes-
sen verantwortlich und ist Vorbild fiir die Lernenden. Im Folgenden wird dargestellt,
warum pidagogisch Handelnde im Kontext ihrer eigenen Professionalisierung ein
Diversititsbewusstsein entwickeln miissen und wie die Diversitit innerhalb des
pidagogischen Personals gefordert werden kann, damit sich das vielfiltige Bild der
Lernenden auch in den padagogischen Akteurinnen und Akteuren widerspiegelt.

3.3.1 Entwicklung von Diversititsbewusstsein

Der Notwendigkeit eines Perspektivwechsels von einer unbeschriebenen Normativi-
tit zu der Normalitit von Vielfalt als Grundlage fiir Bildungsinstitutionen wurde be-
reits eingehend Bedeutung zugesprochen. Dieses Aufbrechen der vorherrschenden
Normativitit zugunsten einer vielfiltigen Schiilerschaft mit individuellen Bediirfnis-
sen und Ausgangslagen muss durch bildungspolitische Reformen strukturell eine
Verankerung finden und im Kleinen aus dem Schul- und Unternehmensprofil je-
der Bildungseinrichtung hervor gehen. Dies ist die Grundlage und leitende Orientie-
rung fiir alle (pddagogischen) Akteurinnen und Akteure in der Schule und weiteren
Bildungsinstitutionen. So muss im Rahmen der Personalentwicklung eine prozess-
orientierte Weiterbildung ermoglicht werden, damit eine diversititsbewusste Kom-
petenz bei Schulleitung, Ausbildungsleitenden sowie Lehrkriften auf den Ebenen
der Organisationsentwicklung, der Unterrichtspraxis, der pidagogischen Inhalte und
Interaktionen im schulischen sowie betrieblichen Alltag durch Weiterbildungs- und
Fortbildungsangebote kontinuierlich gefordert wird. Im Zuge der Anbahnung einer
diversititsbewussten Kompetenz ist die Forderung einer kritischen (Selbst-)Reflexivi-
tat erforderlich, um sich mit Prozessen der Identititsbildung und mit Rollenmustern
sowie mit Einstellungen auseinanderzusetzen, damit bestehende Differenzzuschrei-
bungen bewusst gemacht und dekonstruiert werden, um {iber (eigene) Diskriminie-
rungsmuster zu reflektieren. Denn erst wenn auf der Haltungsebene der beteilig-
ten Akteurinnen und Akteure angesetzt wird, konnen bestehende Denkstrukturen
aufgebrochen werden, die jahrelang durch die (Bildungs-)Sozialisation internalisiert
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wurden (vgl. Terkessidis 2004). So stellt eine sukzessive Kompetenzvermittlung im
Umgang mit Diversitit als Aufgabe der Personalentwicklung und Professionalisie-
rung des Handelns der Lehrenden ein entscheidendes Kriterium fiir die Qualititssi-
cherung und -steigerung von Unterricht bzw. Bildungsinstitution dar, da Lehrkrifte
und Ausbildungsleitende die zentralen Akteurinnen und Akteure sind, die pidagogi-
sche Prozesse im alltiglichen Lernen initiieren und begleiten.

Bei der Umsetzung von Maflnahmen zur Qualititsentwicklung ist daher auch die
kritische Reflexion schulischer sowie betrieblicher Handlungskontexte und das Auf-
decken von institutioneller Diskriminierung durch das Hinterfragen von Einstellun-
gen und Verhaltensweisen unerlisslich, denn gerade dadurch tragen Verwaltungsper-
sonal und Lehrkrifte zur Aufrechterhaltung und Verfestigung von Benachteiligung
sowie Ungleichheit im Bildungssystem bei. Da oft individuelle (stereotype) Voran-
nahmen mit praktizierten Mechanismen zur Segregation und Benachteiligung von
Schiilerinnen und Schiilern bzw. Auszubildenden in Verbindung mit institutionell
gebundenen Handlungsweisen stehen, sollten sich alle Akteurinnen und Akteure ei-
ner Bildungseinrichtung mit der Komplexitit von Diskriminierung kritisch auseinan-
dersetzen. Diese (selbst-)kritische Reflexion bedarf in der Regel einer professionellen,
externen Begleitung von Evaluationen. Dabei ist die Unterstiitzung der professionel-
len Weiterentwicklung im Rahmen gezielter Aus-, Fort- und Weiterbildung, Beratung
sowie Begleitung des piddagogischen Personals durch Expertinnen und Experten nicht
als punktuelle Intervention zu verstehen, sondern als eine kontinuierliche Dauerauf-
gabe im Rahmen der prozessbegleitenden Schul- und Betriebsentwicklung.

Auf der sozialen Ebene miissen Handlungskompetenzen der Lehrenden durch geeig-
nete Kommunikations- und Konfliktstrategien gefordert werden. Das Potenzial von
Teamarbeit bzw. -teaching sowie kollegialen Hospitationen muss stirker in Schul-
strukturen eingebunden werden, um sich so gegenseitig zu beraten und gemeinsam
den Reflexionsprozess zu treten, um nicht wieder in alte Rollenmuster zu verfallen.
Auf der fachlichen Ebene miissen erforderliche didaktische sowie diagnostische Kom-
petenzen der Lehrkrifte gefordert werden, damit sie die Lernenden individuell ent-
sprechend ihrer diagnostizierten Fihigkeiten und Bediirfnisse adiquat unterstiitzen
konnen. Dies verhindert, dass einzelne persénliche Merkmale von Schiilerinnen und
Schiilern bzw. Auszubildenden oftmals mit negativ konnotierten Zuschreibungen in
Verbindung stehen, wie beispielsweise Sprachdefizite bei Lernenden mit Migrations-
hintergrund oder schwache Leistungen denjenigen aus nicht akademischen Eltern-
hiusern.

3.3.2 Diversitit unter dem padagogischen Personal

Im Rahmen des Diskurses tiber (institutionelle) Diskriminierung benachteiligter
Schiilerinnen und Schiiler sowie der Forderung nach einer diversititsbewussten
Offnung der Bildungseinrichtungen bleibt auch die Diversitit des Lehrpersonals zu
hinterfragen (vgl. Fereidooni 2012). Bisher reprisentieren insbesondere weibliche
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Lehrkrifte deutscher Herkunft den Lehrberuf, auch wenn die Geschlechterverhilt-
nisse an beruflichen Schulen (je nach Fachrichtungen) einigermafien ausgeglichen ist
(vgl. Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSF]) 2005,
S. 46 f.; Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BIBB) 2014, S. 9o f.). In Anbetracht des
Spannungsfeldes zwischen der Diversitit in der Gesellschaft sowie im Klassenzim-
mer auf der einen Seite und der homogenen Zusammensetzung der Lehrkrifte auf
der anderen Seite muss es Ziel sein, auch die Diversitit unter den Lehrkriften zu
erhohen, da sie als Vorbild und Identifikationspersonen ihrer diversen Schiilerschaft
nicht gerecht werden (vgl. BIBB 2014, S. 87 f.). So fordern integrations- und bildungs-
politische Mafnahmen in den letzten Jahren immer stirker den Einsatz von Lehr-
kriften mit Migrationshintergrund (vgl. Presse- und Informationsamt der Bundesre-
gierung/Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration
2007), um ein realistisches Abbild der gesellschaftlich diversen Zusammensetzung
zu vertreten. Weiterhin werden mit dem Einsatz von Lehrkriften mit Migrationshin-
tergrund Potenziale fiir die konkrete pidagogische Arbeit gesehen, die im schulischen
Kontext im Rahmen der interkulturellen Arbeit als vorteilhaft gesehen werden (vgl.
Massumi 2014, S. &7 ff.). Die Erhchung von Lehrkriften mit Migrationshintergrund
allein reicht aber nicht aus, um einer diversititsbewussten Bildungseinrichtung ge-
recht zu werden, vielmehr miissen die geforderten Sensibilisierungs- und Reflexions-
prozesse aller pidagogischen Akteure geférdert werden und dieses Bewusstsein auch
den Schiilerinnen und Schiilern vermittelt werden (vgl. ebd.). Aufgrund der Bedeut-
samkeit von diversititsbewusster Kompetenz unter den Lehrkriften muss diese daher
bereits in der LehrerInnenbildung strukturell verankert werden, so dass Lehrkrifte
von morgen mit einer wertschitzenden Selbstverstindlichkeit an die divers geprigte
Bildungsinstitution herantreten, damit die bisherigen normativen Homogenititsvor-
stellungen sukzessive aus den Erwartungen der Bildungseinrichtungen verschwin-
den und bestimmte Gruppen nicht mehr der Benachteiligung gar Diskriminierung
unterliegen. Neben dem Lehrpersonal der Bildungsinstitutionen gilt es gleichwohl
auch die auszubildenden Betriebe bzw. in der Ausbildungsqualifizierung auf die Di-
versitit der Gesellschaft und ihrer Auszubildenden vorzubereiten. Insbesondere die
Ausbildungsbetreuerinnen und -betreuer miissen in der Lage sein, auf die vielfilti-
gen Auszubildenden einzugehen und diese adiquat und diversititsbewusst zu f6r-
dern (vgl. Kimmelmann 2009, S. 7 f.; Sachverstindigenrat deutscher Stiftungen fiir
Integration und Migration (SVR) 2014, S. 34 ff.).

3.4  Struktur und Organisation der Bildungseinrichtungen

Der Struktur und Organisation von Bildungseinrichtungen kommt eine elementare
Schliisselfunktion zu. Im Folgenden wird die Notwendigkeit der institutionellen Ver-
ankerung von Diversitit als Grundlage fiir pidagogisches Handeln dargestellt und
aufgezeigt, dass das Leitbild unter Beriicksichtigung von Diversitit prozessbegleitend
implementiert werden muss.
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3.41 Institutionelle Verankerung von Diversitat im Leitbild

Inklusion und Diversitit sind als integraler Bestandteil der Schulentwicklung zu be-
trachten, aus dem sich das Gesamtprofil als Leitbild einer Bildungsinstitution ableiten
lasst. Durch ein institutionell gebundenes Leitbild einer Bildungseinrichtung wird
eine systematische Herangehensweise gewihrleistet, die allen Akteuren (sowohl Ler-
nende als auch Lehrende) die notwendige Orientierung sowie Rahmung einer diversi-
titsbewussten, inklusiven Bildung erméglicht. Es wird mit dem Leitbild eine verbind-
liche Handlungsorientierung sowie -grundlage fiir die Schulleitung, die Lehrenden
und auch fiir die Lernenden geschaffen, auf dem die Identitit und das Selbstverstind-
nis der Bildungseinrichtung fufdt, das wiederum Grundlage fiir alle Entscheidungen
auf verschiedenen Ebenen bilden. Die kritische Auseinandersetzung mit Gleichheit,
Diskriminierung und Rassismus sind Prinzipien, die in den Strukturen und Arbeits-
weisen der Bildungseinrichtung zu verankern sind (vgl. Gomolla 2005, S. 271). Da
eine gute Unterrichtsentwicklung, eine gemeinsame Zielorientierung sowie kon-
tinuierliche (tiber-)fachliche Zusammenarbeit und ein gutes pidagogisches Klima
sich wechselseitig bedingen, ist eine {ibergreifende Gesamtstrategie erforderlich, die

[...] die verschiedenen Handlungsebenen innerhalb einer Schule — vom Unterricht der
einzelnen Lehrperson iiber die Zusammenarbeit in Lehrerteams bis hin zur Verankerung
der Schule im Quartier — gleichzeitig [erfasst] [...]. Es braucht eine Organisationsentwick-
lung, die die Schule als Ganze verindert und die fachliche Zusammenarbeit unter den
Lehrpersonen systematisch fordert (, Professionelle Lerngemeinschaften’).

(Mdichler 2008, 0.S.)

Das Leitbild zur diversititsbewussten Offnung einer Bildungsinstitution liefert den
Ausgangspunkt fiir die strategische Planung im Rahmen des Schulprogramms, in
dem Synergieeffekte beispielsweise von Interkulturalitit, Inklusion, Rassismuskri-
tik, Mehrsprachigkeit systematisch angestrebt werden kénnen, damit keine isolier-
ten EinzelmafRnahmen ohne effektive Nachhaltigkeit durchgefiihrt werden (vgl. Cor-
nelsen Verlag 2013). In der Entwicklung des Leitbildes besteht die Méglichkeit, vor-
herrschend, einseitige Normativititsvorstellungen in Richtung einer Normalitit der
Vielfalt aufzubrechen, so dass sowohl Lehrende als auch Lernende mit diversen Le-
bens- und Lernbedingungen in den Bildungsprozess einbezogen werden und adiquat
gefordert werden. Dies impliziert, dass die Steigerung von Bildungserfolgen benach-
teiligter Gruppen angestrebt wird.

3.42 Prozessbegleitung zur Implementierung

Die Schulleitung ist zustindig fiir die Organisationsentwicklung sowie eine quali-
fizierte Prozessbegleitung im Umgang mit Vielfalt, um das entsprechende Leitbild
nachhaltig umzusetzen. In die Organisationsstruktur eingebundene Konferenz- und
Gremienarbeit, strukturell verankerte Kooperationen mit lokalen, regionalen und in-
ternationalen Institutionen oder Netzwerken kénnen dazu beitragen, Schule in threm
Ziel einer diversititsbewussten Einrichtung zu unterstiitzen, um Schiilerinnen und

B8 Massumi: Paradigmenwechsel in der beruflichen Bildung — Diversitit 491



Schiiler entsprechend ihrer individuellen Bediirfnisse addquat u. U. auch ganzheitli-
cher zu fordern. Mit der Einbindung von Projekten und Programmen wie beispiels-
weise ,Erasmus+ — EU-Programm fiir allgemeine und berufliche Bildung, Jugend
und Sport“ wird Auszubildenden sowie auch Lehrenden die Moglichkeit geboten,
Auslandserfahrungen unter finanzieller Unterstiitzung zu machen, um so auch die
soziale Eingliederung benachteiligter Jugendlicher zu finanzieren (vgl. Deutsche Na-
tionale Agenturen im EU-Bildungsprogramm Erasmus+ o.].). Auch fiir Lehrkrifte be-
steht hier durch die internationale Erfahrung die Moglichkeit, eigene Perspektiven zu
erweitern, zu hinterfragen und neu zu iiberdenken. Auslandsaufenthalte sollten aller-
dings mit (vorbereitenden, begleitenden, nachbereitenden) Veranstaltungen zur Ras-
sismuskritik flankieren, damit (bereits bestehende) Vorurteile und Rassismen nicht
erst produziert oder gar verfestigt werden (vgl. Enns/Glutsch/Massumi 2.015).

Im Rahmen der Organisationsentwicklung miissen den Lehrenden kontinuierlich
Fachberatungen auch unter Einbezug unabhingiger Expertise ermoglicht werden
und Evaluationen als gingige Praxis der Schul- und Unterrichtsentwicklung durchge-
fithrt werden. Aulerdem muss durch die Schulleitung die Bereitstellung sowie Ver-
teilung von Ressourcen wie Raum, Zeit, Einsatz von Lehrenden geregelt werden, so
dass das erforderliche Grundgeriist vorhanden ist, das iiberhaupt eine diversititsbe-
wusste, inklusive Bildungsarbeit ermdoglicht. Ein grofer Stellenwert fiir die Orientie-
rung an Inklusion und Diversitit hat die Grundaus-, Weiter- sowie Fortbildung von
Lehrkriften, Schulleitungen und auch betrieblichen Ausbilderinnen und Ausbildern,
die kontinuierlich im Sinne der lebenslangen Professionalisierung anzustreben ist.

4 Zusammenfassung

Zusammenfassend ist zu konstatieren, dass verbunden mit der aufkommenden In-
klusionsdebatte und dem damit zusammenhingenden Diversititsgedanken ein er-
weitertes Verstindnis von Heterogenitit bzw. Vielfalt gedacht werden muss. Dabei
kommt allen Bildungsinstitutionen die soziale Verantwortung zu, als Einrichtung zu
denken und zu agieren, die keine Benachteiligung und Diskriminierung zulisst und
durch Bildung Benachteiligung entgegen wirkt. Insbesondere geht es tibergreifend
um den Abbau von Benachteiligung im Bildungssystem und die Sicherstellung von
Chancengerechtigkeit. Das System hat die volle Verantwortung fiir die Sicherung des
Rechts auf Bildung. Ein grundlegender Paradigmenwechsel ,vom [...][Lernenden] als
Problem zum System als Problem* (Karakagoglu 2013, S. 27) hat zu erfolgen. Um
dieser Verantwortung gerecht zu werden, miissen Verinderungen im System auf den
Ebenen der Struktur, Organisation, der beteiligten Akteurinnen und Akteure, der In-
halte sowie Herangehensweisen und des sozialen Umgangs miteinander im Sinne
der diversititsbewussten Offnung vollzogen werden.
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Fiir die berufliche Bildung bedeutet das im Konkreten betriebliche Ausbildungsplitze
zu schaffen und daran ankniipfend allen eine gerechte Chance zu dessen Zugang
zu ermoglichen. Dabei sind bisherige Selektionsmechanismen insbesondere beim
Ubergang von der Schule in die Ausbildung sowie gruppenspezifische Zuschreibun-
gen gegeniiber bestimmten Gruppen abzubauen. Ein Schritt daftir ist der institutio-
nelle Abbau von Zugangsbarrieren sowie die Diversititssensibilisierung bei Personal-
verantwortlichen in der Verwaltung, in Betrieben und in der Schule (vgl. SVR 2014,
S. 34 ff.). Dieses Bewusstsein muss in Betriebe und auch in die Bildungseinrichtun-
gen durchgingig eingebettet werden, so dass allen Lernenden unabhingig ihrer (so-
zialen, kulturellen, religiésen etc.) Herkunft und unabhingig ihrer Lebensmodelle
der Weg in eine gleichberechtigte Teilhabe am beruflichen sowie gesellschaftlichen
Leben erméglicht wird. Es muss also ein Gleichgewicht zwischen Berticksichtigung
spezieller Bedarfe innerhalb der Ebene gefunden werden, auf der alle Lernenden die
gleichen Zugangsmoglichkeiten haben, um allen Lernenden die universellen Men-
schenrechte auf Bildung sowie Gleichberechtigung zu gewihren.
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