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Wolfgang Wittwer

Umgang mit Heterogenitat zwischen positiver
Diskriminierung und individueller Forderung

Heterogenitdt ist eine grundsdtzliche Herausforderung fiir die Bildungsarbeit, da
sich alle Bildungsakteure in einer Vielzahl von Faktoren voneinander unterschei-
den. Der Versuch, die Unterschiedlichkeiten der Subjekte im Rahmen unseres Bil-
dungssystems durch strukturelle Homogenisierung zu ,beheben”, ist der falsche
Weg. Er fiihrt im besten Fall zur positiven Diskriminierung. Der Umgang mit Hetero-
genitdt muss eingebunden werden in einen Diskurs zum Verhdlinis von Ungleichheit
und Gleichheit. Nur so kann vermieden werden, dass ausschlieflich die Differenzen
zwischen den Individuen gesehen werden. Dabei ist zu kldren, was das ., Gleiche” in
der beruflichen Bildung ist und wie auf dieser Folie Heterogenitdt gefordert werden
kann — und zwar ein Leben lang. Umgang mit Heterogenitdt in der beruflichen Bil-
dung erfordert daher kein blofles Lernkonzept, sondern einen integrierten Ansatz
von beruflicher Bildung — Personalentwicklung — Organisationsentwicklung.

.Die Verschiedenheit der Kopfe ist

das griofste Hindernis aller Schulbildung.
Darauf nicht zu achten, ist der
Grundfehler aller Schulgesetze.

Diese Mahnung des Philosophen und Pddagogen Johann Friedrich Herbart (1776-
1841), in der Schule auf die Heterogenitét der Schiilerinnen und Schiiler einzugehen,
ist in der Vergangenheit wenig beachtet worden. In letzter Zeit scheint es allerdings
ein Umdenken zu geben. So hat in diesem Jahr die Anne-Frank-Gesamtschule in
Bargteheide den mit 200.000 € hochstdotierten Schulpreis Deutschlands erhalten.
Ausgezeichnet wurde die ,,Schule fiir alle” fiir ihr Konzept, bewusst auf Verschieden-
heit zu setzen. Und der Erfolg gibt ihr Recht. Seit zehn Jahren hat kein Schiiler die
Schule ohne Abschluss verlassen (vgl. Oskr 2013, S. 5).

Thesen zum Umgang mit Heterogenitat

These 1: ,,Kennzeichnend fiir den Umgang mit Heterogenitdit in unserem
Bildungssystem ist eine strukturelle Homogenisierung der Unter-
schiedlichkeiten der Subjekte.

Kennzeichnend fiir das Bildungssystem in der Bundesrepublik Deutschland — das gilt
auch speziell fiir das Berufsbildungssystem — ist die Bewiltigung von Heterogenitéit
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durch Bildung homogener Leistungsklassen und -gruppen. Diese Strategie fiihrt zur

Sortierung der Lernenden nach hierarchisch unterschiedlichen Schulformen, z. B.

dreigliedriges Schulsystem mit Jahrgangsklassen, Sonderschulen oder zur Heraus-

bildung von informellen Hierarchien bei Ausbildungsberufen und Ausbildungsbe-
trieben. Dabei wird von der Uberlegung ausgegangen, die Lernenden seien gleich
oder aber sie seien den vorgegebenen Leistungsstandards anzugleichen.

Dementsprechend erwarten beispielsweise Betriebe bei Ausbildungsbewerbern
eine Qualifikations- und Leistungshomogenitit. Diese ist jedoch — trotz der Homo-
genisierungs-MaBBnahmen - so nicht gegeben. Die Jugendlichen unterscheiden sich
weiterhin in einer Vielzahl von Merkmalen, die den Ausbildungsprozess und damit
das Lernergebnis grundlegend beeinflussen.

Die Betriebe sind daher oftmals von der Qualitidt der schulischen Ausbildung
enttduscht und sehen sich gefordert, hier ,nachzubessern®. Manche von ihnen
scheuen jedoch diesen zusitzlichen Aufwand und verzichten ganz auf eine Ausbil-
dung.

Das Homogenitidtskonzept geht so lange auf,

e wie es moglich ist, Jugendliche, die den vorgegebenen Standards nicht entspre-
chen, in gesonderten Bildungsmafnahmen sowie in einfachen Téatigkeiten auf-
zufangen, und

e wie die Gesellschaft daran keinen Anstof3 nimmt.

Etwa seit den 1990er-Jahren mehren sich jedoch die Stimmen, die diese Situation
kritisieren. Dabei stehen weniger pddagogische Argumente im Vordergrund als viel-
mehr innenpolitische und soziale sowie vor allem dkonomische Griinde. Als Stich-
worte sind hier zu nennen: soziale Pazifizierung, Integration von Biirgern mit Mi-
grationshintergrund, Aufhebung von Bildungsbenachteiligungen, gleiche Chancen
fiir alle, Steigerung der Zahl der Schul- und Ausbildungsabschliisse, Behebung des
Fachkréftemangels, Sicherung des Wirtschaftsstandorts Deutschland.

Fiir den schulischen Bereich hat die Heterogenitéts-Diskussion einen wichtigen
Schub durch die Ergebnisse der PISA-Studien erhalten. Dabei ist das Eingehen auf
Heterogenitit bei jungen wie erwachsenen Menschen im Sinne der individuellen
Forderung ein altes pddagogisches Ideal.

»Es ist ein Gliick des Menschen, ein anderer unter Gleichen zu sein®, so Platon.
Oder bezogen auf die flinfte Jahreszeit im Rheinland: ,,Jede Jeck ist anders.

Von diesem Gliick ist heute allerdings nur wenig zu spiiren. Viele Menschen werden
in dieser Hinsicht sogar am Gliicklichsein gehindert. Was bedeutet aber eigentlich
der Begriff Heterogenitéit? Wie so oft bei Begriffen, die in unterschiedlichen Kontex-
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ten verwendet werden, zeichnet sich auch dieser Begriff durch verschiedene Bedeu-

tungsgehalte aus. Sie fokussieren fiir mich in den zwei Aspekten ,Differenz“ und

LPluralitdt®.

e Der Begriff ,,Differenz“ bedeutet so viel wie anders, anders entstanden, anders-
artig, ungleicher Herkunft, abweichend, undhnlich. Durch Bewertung der ein-
zelnen Faktoren werden diese — und damit deren , Trdger® — in ein Rangsystem
eingeordnet. Fiir viele Menschen kénnen daher Heterogenitdtsmerkmale etwas
Angstigendes bzw. Bedrohliches beinhalten.

e Der Begriff ,Pluralitit® meint dagegen verschieden, vielféltig, mannigfaltig, un-
einheitlich und reiht die unterschiedlichen Faktoren nebeneinander ein. Der Be-
griff betont also zum einen das ,Abgrenzende” und zum anderen die ,,Pluralitdt”
der Heterogenitdtsfaktoren.

Reflexionsfragen

Was folgt daraus fiir den Umgang mit Heterogenitdt? Wir miissen uns fragen:

e Von welchem Bedeutungsgehalt gehe ich aus, und wie legitimiere ich diese Perspek-
tive?

e  Welche Konsequenzen ergeben sich daraus fiir mein Konzept, meine Arbeit?

Diese Fragen konnen u. a. Kriterien fiir die Evaluation unserer Arbeit sein.

These 2: ,,Der Umgang mit Heterogenitdit in der beruflichen Bildung erfolgt
auf der Folie ,strukturelle Heterogenitdiit’ und ist eingebettet in die aktuelle
sozio-historische Situation von Gesellschaft und Einzelbetrieb.

Mit dem Begriff Heterogenitét ist im Bildungsbereich allgemein die Unterschiedlich-
keit der Lernenden im Hinblick auf verschiedene Merkmale gemeint. Dieser Blick ist
in mehrfacher Hinsicht sehr begrenzt und einseitig. So richtet er sich in der Regel
nur auf die Lernenden und die sie klassifizierenden Faktoren. Heterogenitat weist
sich jedoch durch eine Mehrdimensionalitit ihrer Strukturen aus, die zudem aus ver-
schiedenen Perspektiven betrachtet werden konnen (vgl. Abbildung 1). Im Folgenden
werde ich kurz auf die verschiedenen Merkmale eingehen.
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Abbildung 1: Heterogenitats-Strukturen
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Subjekt

Bildungsprozesse sind subjektorientiert, d. h. sie setzen am Einzelnen und dessen
Besonderheiten an. Anerkannt wird dabei, dass sich beispielsweise Auszubildende
voneinander unterscheiden. Ihre Unterschiedlichkeit ist Ausdruck ihrer Subjektivi-
tdt. Umgang mit Heterogenitdt bedeutet also Umgang mit Subjektivitdt. Den Men-
schen ist ihre Einzigartigkeit und damit ihre Unterschiedlichkeit durchaus bewusst.
Sie schopfen daraus Kraft, Selbstbewusstsein und Orientierung (vgl. Wittwer 2010).
Sehr anschaulich haben das zwei Handwerker dargestellt, indem sie in der Fuf3gin-
gerzone einer Stadt ein ,Ich-Denkmal® gebaut und sich voller Stolz daraufgestellt
hatten (vgl. Abbildung 2).

Aber nicht nur sie, sondern auch die Passanten nutzten das Denkmal, um sich
darzustellen. So konnte man am anderen Tag in der Zeitung lesen: ,Nicht nur Kin-
der driangeln sich auf das Podest, auch Einzelgédnger und Verliebte besteigen es, ein
Vater hebt stolz den Kinderwagen seines Sohnes hinauf ... Ein Zuschauer meinte,
das Denkmal funktioniert, die Menschen nehmen es an, und er fiigte hinzu: Jeder
Mensch ist einzigartig” (Neue Westfilische Nr. 81, 7.4.2008).
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Abbildung 2: Ich-Denkmal

Quelle: Andreas Fruct

Interagierende Subjekte

In der beruflichen Bildung — wie {iberhaupt in Bildungsprozessen — unterscheiden
sich aber nicht nur die Lernenden voneinander, sondern auch die Lehrenden unter-
einander. Und Lernende wiederum von den Lehrenden. Differenzmerkmale gibt es
auBerdem zwischen den Arbeitskolleginnen und -kollegen sowie den Vorgesetzten.
Wir diirfen also nicht immer nur auf die Differenzmerkmale bei den anderen, z. B.
bei den Auszubildenden, schauen. Wir miissen vielmehr gleichsam in den Spiegel
sehen und unsere eigenen Differenzmerkmale erkennen. Auch wir sind den anderen
fremd.

»Fremd ist der Fremde nur in der Fremde.“ (Karl Valentin)

Lernende und Lehrende sind hier also in zweifacher Weise gefordert. Jeder von
ihnen zeichnet sich durch individuelle Differenzmerkmale aus und muss damit um-
gehen. Zugleich miissen sie aber auch in der Lage sein, die Heterogenitit des jeweils
anderen zu akzeptieren und mit dieser umzugehen.
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Pluralitat der Heterogenitatsfaktoren

Die Interaktionspartner Ausbilder und Auszubildende unterscheiden sich hinsicht-
lich einer Vielzahl von Merkmalen wie Alter; Geschlecht; soziales, familiales, dko-
nomisches Milieu; Migrationshintergrund; biografische Erfahrungen; Lernstile; psy-
chische, physische Disposition; Begabungen; Interessen; Lebensstil etc. Individuen
kénnen sich daher sehr unterschiedlich in Lehr- und Lernsituationen verhalten. Sie
lernen oder reagieren beispielsweise schneller oder langsamer. Sie kommen aus
einer armen oder reichen Familie mit niedrigem oder hohem Bildungsstand. Sie
haben aufgrund ihrer kulturellen Abstammung einen besseren oder schlechteren
Zugang zu Bildungsmafinahmen. Alle diese Faktoren kénnen in unterschiedlicher
Kombination auftreten.

Hierarchie-Strukturierung

Die hier exemplarisch aufgezidhlten pluralen Heterogenitdtsfaktoren erhalten eine
hierarchische Struktur, ,wenn sie regelmédfBig ungleich bewertet werden®, so Weis
(2004, S. 208). Nach einer aktuellen Studie zur Notenvergabe in Schulen, die im
Auftrag der Vodafone-Stiftung durchgefiihrt worden ist, ergaben sich bei einem Ver-
gleich der Schulnoten mit den Ergebnissen der Schiiler aus standardisierten Leis-
tungstests bemerkenswerte Abweichungen. ,Die Zensuren®, so die Forscher, ,lassen
sich nur zu etwa 50 Prozent mit den Testleistungen erkldren. Bedeutsam sind der
soziale Status der Eltern und deren Bildungshintergrund. Arbeiterkinder sind dem-
nach sogar bei guten Fihigkeiten im Nachteil. Sie haben es schwerer, tolle Noten zu
erzielen. ,Herkunft wird mit zensiert®, so die Studie (Scuurrz 2011, S. 38).

Auf die dominierende Rolle der sozialen Herkunft bei der Bildungskarriere bei-
spielsweise hatte bereits Ende der 1960er-Jahre der Soziologe Ralf DanrENDORF hin-
gewiesen. Er verwendete die Kunstfigur ,Katholisches Mddchen auf dem Lande®,
um daran die Bildungsbenachteiligung von Menschen mit ganz bestimmten Hete-
rogenitdtsmerkmalen in der Bundesrepublik Deutschland zu verdeutlichen. Heute
steht dafiir vielleicht das muslimische Immigrantenmédchen aus einem afrikani-
schen Land.

Sozio-historische Entwicklung

Aktuelle gesellschaftliche Entwicklungsprozesse bewirken, dass einzelne Differenz-
merkmale in den Vordergrund treten. Zurzeit wird die Diskussion um Heterogenitit
gepragt durch die Merkmale ,Migrationshintergrund®, ,soziales Milieu“ und ,,demo-
grafische Entwicklung®.
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Organisationale Entwicklung

Den Unternehmen fehlen heute immer mehr Arbeitskrafte bzw. Fachkréfte fiir den
nationalen und globalen Wirtschaftsmarkt. Sie stellen daher jetzt verstirkt Bewer-
ber mit heterogenen Merkmalen ein. Die Auszubildenden unterscheiden sich daher
heute immer mehr voneinander. Die Unternehmen miissen sich mit dieser Situation
auseinandersetzen.

Heterogenitét ist somit ein sehr vielschichtiges Phdnomen. Dementsprechend ist
der Anlass, sich damit auseinanderzusetzen, sehr unterschiedlich. Zurzeit werden, wie
bereits angesprochen, einzelne Faktoren herausgegriffen, sei es, um ,Benachteiligun-
gen® aufzuheben, sei es, um aktuelle soziale oder 6konomische ,,Probleme* zu lésen.
Bei dieser Art des Umgangs mit Heterogenitédt handelt es sich um eine ,,positive Diskri-
minierung® (Schutz von marginalisierten Sozialgruppen). Der Defizit-Ausgleich steht
hier im Vordergrund, weniger die individuelle Férderung.

Reflexionsfragen

e Suchen wir aus partikularen Interessen nach Andersartigkeit und Vielfalt? Was
sind eigentlich unsere Auswahlkriterien, und sind wir uns derer bewusst?

e Fordern wir einzelne Auszubildende im Sinne einer ,,positiven Diskriminierung®,
um deren ,Benachteiligung® aufzuheben?

e Hat beim Phdnomen Heterogenitit das Subjektive gegeniiber dem Strukturellen
als eigenstdndiger bzw. eigenwertiger Faktor Bestand?

These 3: ,,Der Umgang mit Heterogenitdit in der beruflichen Bildung muss
in einen Diskurs zum Verhdiltnis von Ungleichheit und Gleichheit eingebunden
werden.
Die Herausarbeitung der strukturellen Heterogenitéit und ihrer einzelnen Faktoren
beinhaltet allerdings eine Gefahr — das soll hier nicht verschwiegen werden. Die
Betonung der Einzigartigkeit der Subjekte und damit der Hinweis auf ihre Verschie-
denartigkeit verweist einseitig auf die Differenz zwischen ihnen. Fiir Jirgen BuppE
(2012) wird damit Heterogenitét ,nicht als Relation eingesetzt, sondern als fixierter
Abstand zwischen den Individuen, der sich scheinbar selbstverstindlich aus der Tat-
sache ihrer Unterschiedlichkeit ergibt.“ Und er fahrt fort: ,Dieser Befund ist interes-
sant vor dem Hintergrund der Auseinandersetzung des Verhéltnisses von Gleichheit
und Differenz® (Bubpe 2012, S. 18).

WENNING (2004) hatte bereits zuvor diesen Aspekt aufgegriffen, indem er
Heterogenitét als einen ,relativen® Begriff verstanden wissen wollte. Heterogenitét
,hdngt vom MafBstab ab und ist nur zusammen mit Homogenitét zu betrachten, wird
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erst durch Vergleichsoperationen ,hergestellt’ und ist wandelbar® (Wenning 2004,

S.573).

Umgang mit Heterogenitét erfolgt gleichsam in einer dialektischen Beziehung
von Unterschiedlichkeit und Gleichheit. Fiir das Subjekt ist die Entwicklung und
Forderung seiner Besonderheiten wichtig, da diese seine Subjektivitdt ausmachen.
Soll dieser Prozess jedoch nicht Selbstzweck sein, bendétigt er eine Orientierung, d. h.
einen Mafstab, die ,Gleichheit®.

Das Gleiche gilt fiir die Gesellschaft bzw. die Unternehmen. Auch sie benotigen
zur eigenen Entwicklung die Besonderheiten ihrer Mitglieder. Gesellschaft und Sub-
jekt gewinnen also ihre Stiarke im Kontext des jeweils anderen.

Das Eingehen auf die Heterogenitit von Jugendlichen wird offiziell im Reform-
projekt ,Berufliche Bildung“ der Bundesregierung von 1997 gefordert (vgl. Bun-
DESMINISTERIUM ~ FUR  BILDUNG, WISSENSCHAFT, FORSCHUNG UND TECHNOLOGIE 1997).
Das Berufsbildungsgesetz spricht nur davon, die Jugendlichen fiir die qualifizierte
Auslibung eines ganz bestimmten Berufs in einer sich wandelnden Arbeitswelt zu
befdhigen (vgl. § 1 Abs. 2 BBiG).

Das Reformprojekt dagegen will mehr. Ich nenne hier nur die ersten drei Ziele:
e Dynamische und gestaltungsoffene Ausbildungsordnungen fiir eine Arbeitswelt

im Wandel,

e Offenhalten der dualen Berufsausbildung als Weg in die Arbeitswelt fiir alle durch
differenzierte Ausbildungsangebote mit neuen Chancen fiir Leistungsschwachere
und Leistungsstirkere,

o Entwicklung neuer Berufe und beschleunigte Modernisierung fiir ein breites
Angebot zukunftsfahiger Berufe (vgl. BuNDESMINISTERIUM FUR BILDUNG, WISSEN-
SCHAFT, FORSCHUNG UND TECHNOLOGIE 1997).

Damit findet ein Paradigmenwechsel in der Ausbildung statt. Es geht nicht mehr al-
lein um Standardisierung, Vergleichbarkeit und Einheitlichkeit der Fachausbildung
oder um deren bloe Modernisierung. Es geht auch und in ganz besonderem Maf@e
darum, die Ausbildung fiir alle Jugendlichen zu 6ffnen, unabhéingig von dem indi-
viduellen Leistungspotenzial. Dieses Ziel ldsst sich nur iiber die Entwicklung indivi-
dueller Lernwege erreichen.

Fasst man die Forderungen zusammen, dann ergeben sich fiir die betriebliche
Ausbildung zwei Ziele:
e Erfiillung der Fachanforderungen der Ausbildungsordnung und
e Forderung der individuellen beruflichen Entwicklung in einer sich laufend verin-

dernden Arbeits- und Berufswelt.



AGBFN&S3 Umgang mit Heterogenitat 205

Wir haben es damit in der betrieblichen Ausbildung im Sinne von Gippens (1988)
mit einer Dualitdt von Zielen zu tun. Damit wird zugleich deutlich, was das ,,Gleiche*
in der beruflichen Ausbildung ist: individuelle berufliche Entwicklung auf der Basis
von allgemein verbindlichen Rahmenvorgaben. Die betriebliche Ausbildung muss
sich an diesem ,,gemeinsamen® Ziel orientieren und individuelle Aushildungsschritte
fiir die Jugendlichen finden sowie immer wieder die Eignung der Wege tiberprii-
fen, auf denen die einzelnen Auszubildenden dieses gemeinsame Ziel individuell
erreichen sollen. Dazu muss stindig ein Diskurs zum Verhiltnis von Gleichheit und
Ungleichheit in der betrieblichen Ausbildung gefiihrt werden. Aus diesem Diskurs
kénnen sich eine Verdnderung der Ausbildung und damit Impulse fiir Organisations-
entwicklungsprozesse ergeben.

Unternehmen erkennen in letzter Zeit immer mehr die Interdependenz zwischen
individueller Entwicklung der Auszubildenden und der eigenen betrieblichen Entwick-
lung. Sie stellen z. T. gezielt Jugendliche oder Erwachsene mit Differenzmerkmalen
ein und bilden diese aus. Das Unternehmen SAP beispielsweise will ,in den kommen-
den Jahren Hunderte Autisten zu Softwaretestern und Programmierern ausbilden. Bis
2020 sollen ein Prozent der etwa 65.000 Mitarbeitenden solche mit autistischen Sto-
rungen sein“ (Bernau 2013, S. 1). Autisten mit einem bestimmten Asperger-Syndrom
haben ein Spezialgebiet — sie speichern z. B. das, was sie sehen, wie ein Foto ab und
sind mit Ausdauer bei der Sache. Was sie horen, geht dagegen an ihnen vorbei (ebd.).
Jeder Mensch verfiigt somit bei allen Schwéchen iiber eine Stirke, die entdeckt, in der
betrieblichen Ausbildung entwickelt und berufsméfBig genutzt werden kann.

Heterogenitdt ist also mehr als eine kontextlose ,verinselte Vielfalt“ (BuppE
2012) oder das Ergebnis empirischer Daten. Es greift daher zu kurz, wenn wir
Heterogenitidt im Sinne einer ,vergleichenden Statistik® betrachten und als Kon-
sequenz die Individuen nach Kategorien sortieren und Menschen mit bestimmten
Merkmalen aufgrund der aktuellen gesellschaftlichen Situation férdern. Das ist im
besten Fall ,positive Diskriminierung“. Umgang mit Heterogenitéit braucht immer
den Bezug zur ,Gleichheit®, d. h. zu etwas, was beispielsweise fiir alle Auszubil-
denden gilt — unabhéngig von ihren individuellen Heterogenitéts-Faktoren —, z. B.
Entdeckung und Férderung der individuellen Stirken (vgl. Abbildung 1).

Reflexionsfragen

e Was ist der Gehalt der Rede von Heterogenitdt? Welche Ordnungsfunktion hat
der Diskurs um Heterogenitét im Feld der beruflichen Bildung? (Vgl. Bubpe 2012,
S.3)

e Was ist das ,Gleiche” in der beruflichen Bildung? Ist das die individuelle Forde-
rung der Jugendlichen unabhéngig von partikularen Interessen? Sind das be-
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stimmte Leistungsstandards? Oder ist damit eine bestimmte Bildungsinfrastruk-
tur gemeint?

These 4: ,,Umgang mit Heterogenitcit in der beruflichen Bildung erfordert

kein blofles Lernkonzept, sondern einen integrierten Ansatz von beruflicher
Bildung - Personalentwicklung — Organisationsentwicklung. “

Der gezielte und an ,Gleichheit” orientierte Umgang mit Heterogenitét in der be-
ruflichen Bildung ist eine wichtige Aufgabe (vgl. Ausfiihrungen zu These 3). Sie
darf aber nicht nur auf das Lernen in der Ausbildung beschridnkt bleiben und nicht
als ein in sich geschlossenes bzw. mit anderen Programmen konkurrierendes Kon-
zept verstanden werden. Umgang mit Heterogenitidt muss vielmehr integraler Be-
standteil eines betrieblichen Personal- und Organisationsentwicklungsprogramms
sein und damit Lern-, Arbeits- und Organisationsprozesse einschlieen.

Gefordert ist damit ein Human-Ressources-Ansatz, der als strategisches Un-
ternehmensziel die Verschiedenheit und Vielfalt der Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter als Ressource und Potenzial nutzen will und diese Strategie zum festen Be-
standteil von Personal- und Organisationsentwicklung macht.

EinzelmafBnahmen fiir bestimmte Mitarbeiterinnen- und Mitarbeitergruppen
gibt es bereits in mehreren Unternehmen. Diese Malnahmen miissen aber noch
zusammengefiihrt, integriert und auf alle Beschiftigten ausgeweitet werden. Ein
Personalentwicklungsprogramm, an das die Heterogenitédtsdiskussion anschliefen
kann, ist beispielsweise der Managing-Diversity-Ansatz.

Seit den 1990er-Jahren gibt es in Deutschland unter der Bezeichnung

~Managing Diversity“ eine Diskussion um die gezielte Nutzung der unterschied-
lichen individuellen Potenziale der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Bei diesem
Konzept wird das ,,Anderssein des anderen® bewusst zugelassen und gefordert.

Stellvertretend fiir die Vielzahl von Definitionen sei hier auf die Version von
StuBer verwiesen. ,Diversity beschreibt das Phdnomen, dass sich Menschen in Vie-
lem unterscheiden — und in Manchem &hnlich sind. Diversity steht fiir Individuali-
tdt. Diversity beschreibt eine offene Geisteshaltung gegeniiber Vielfalt, sowie das
Bewusstsein fiir den Einfluss von Unterschiedlichkeit auf das tdgliche Miteinander*
(Stuser 2002, S. 29). Interessant an der Definition ist u. a. der Hinweis auf ,,Vielfalt“
und ,Gleichheit“. Stuser spricht hier davon, dass sich die Menschen in ,Vielem
unterscheiden® und in ,Manchem &hnlich® sind. Wir haben hier wieder den Bezug
zwischen Ungleichem und Gleichem, den bereits Buppe und WeNNING angesprochen
hatten.
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Umsetzung des Heterogenitatsansatzes in der Ausbildung

Die Umsetzung des Heterogenitidtsansatzes in der beruflichen Ausbildung greift die

Idee des ,Reformprojekts Berufliche Bildung* auf. Kern dieses Projekts ist die Gestal-

tungsoffenheit der Berufshildung. Diese kann in zweierlei Hinsicht genutzt werden:

e mehr Spielraum fiir die Integration der Ausbildung in die individuellen betrieb-
lichen Geschéftsabldufe,

e stidrkere Individualisierung der Ausbildung durch Forderung individueller Star-
ken bei den Auszubildenden.

In gewisser Weise war die betriebliche Ausbildung auch bisher schon ,gestaltungs-
offen” — aber nur in eine Richtung, ndmlich in Richtung betriebsspezifischer Abldufe
und Interessen.

Mit dem Konzept der Gestaltungsoffenheit im Sinne des Reformprojekts ,,Beruf-
liche Bildung® gibt es neue Flexibilisierungsméglichkeiten in der Ausbildung — dies-
mal in Richtung individuelle berufliche Entwicklung der Jugendlichen. Die Berufs-
bildung muss daher ihr Profil in Richtung ,individualisierte und differenzierte Akti-
vititen“ schirfen. ,Nur ein Berufsbildungssystem, das dem Prinzip der Flexibilitét
verpflichtet ist, kann bestehen® (Horz 2001, S. 1).

Betriebliche Aushildung in diesem Sinne ist als Potenzialwerkstatt zu verstehen.
Das heif3t, das Heterogenitédts-Potenzial der Auszubildenden ist zu erkennen, zu ent-
wickeln und wiahrend des Berufseinsatzes durch Professionelle weiterhin zu sichern.

Dazu stehen unterschiedliche Instrumente zur Verfiigung. Sie konnen in drei
Schwerpunkten zusammengefasst werden:

[. Einsatz von Diagnoseinstrumenten zur Entdeckung der (heterogenen) individu-
ellen Stiarken
Ein wichtiger Schritt bei der Umsetzung des Heterogenitdtsansatzes im Sinne die-
ses Leitbildes ist die Diagnose und Entwicklung der individuellen Potenziale der
Auszubildenden. Fiir die Diagnose sind beispielsweise Instrumente der Selbst-
und Fremdeinschitzung zu erarbeiten. Diese sind als Reflexionsinstrumente,
nicht als Messinstrumente einzusetzen. Das Wissen um die eigenen Stirken ist
wichtig, da dieses die Selbstwirksamkeitserwartung der Jugendlichen stirkt (Ban-
DURA 1977).

II. Einsatz von Entwicklungsinstrumenten im Ausbildungsprozess, z. B. Erfah-
rungsraum:
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Abbildung 3: Erfahrungsraum

/ Erfahrungsraum \

reale Situation geschaffene Situation
\ formelle/informelle /
Lernprozesse
Reflexion

Einstiegsreflexion — Prozessreflexion — Abschlussreflexion

'

1. Entwicklung von Fachqualifikationen
2. Entdeckung/Entwicklung der individuellen Besonderheiten

Den Auszubildenden muss die Chance gegeben werden, sich mit ihren individu-
ellen Besonderheiten zu erleben und diese Féhigkeiten weiterzuentwickeln. Ein
entsprechendes Instrument stell der ,Erfahrungsraum® dar (vgl. Abbildung 3).
Das Konzept des ,Erfahrungsraums® kniipft an das situationsorientierte Lernen
an, das sich mit dem Satz beschreiben ldsst: Wir lernen aus der Situation fiir die
Situation.

Diese Form der Generierung und Aneignung von Wissen findet — in materieller
wie nicht materieller Hinsicht — in unspezifischen Lernrdumen statt, die durch
die handelnden Akteure immer wieder neu konstituiert werden. Raum ist somit
nicht als ,gegebene Konstante zu verstehen, als Behélter oder Rahmen, in dem
sich Soziales abspielt, sondern als durch soziale Praktiken erst Erzeugtes aufzu-
fassen und damit von Rdumen auszugehen, die es nicht immer schon gibt, son-
dern die erst durch Handlungen und Kommunikation hervorgebracht werden®
(ScuroEr 2003, S. 71). Erfahrungsraum ist so ein Raum, der durch die Akteure als
Lernraum generiert wird und der diese zum Zusammenspiel bringt (vgl. Wirt-
wer/Rose 2014).

Die alltdglichen Raumvorstellungen der meisten Menschen sind allerdings mehr
oder weniger von der Vorstellung eines Behélterraums gepragt (vgl. Low 2001,
S. 27) — Raum als das den Menschen selbstverstdndlich Umgebende und in Orten
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III.

Eingelassene. Raum ist der Raum unserer Anschauung, der uns umgebende phy-
sikalische (dreidimensionale euklidische) Raum. Letztlich kann Raum als erd-
rdumlicher, physisch-materieller oder als konstruktivistischer Begriff, der die
Entstehung des Raums auf soziale Operationen zuriickfiihrt, verstanden werden.
Die soziologisch-theoretischen Uberlegungen von Raum werden hier unter einer
pddagogischen Perspektive aufgegriffen, indem die Elemente des sozialen Raumes
zu den Elementen einer Lernsituation werden: Die Handlungssituation wird zur
Lernsituation, der Handlungsraum wird zum Erméglichungsraum. Dabei spielt
Reflexion eine entscheidende Rolle. Sie erméglicht dem jeweiligen Akteur (Lernen-
den, Lehrenden), die Konstitution sozialer Rdume transparent zu machen und zu
reflektieren, in Worte zu fassen, zu diskutieren und damit letztlich Lehr- und Lern-
prozesse zu gestalten. Durch diese Transformation kann ein Lern-Raum-Konzept
entwickelt werden, das die aktuelle Lebensweltsituation zum Ausgang und Ziel des
Lehr- und Lernprozesses hat (ausfithrlich hierzu Wirtwer/Rose 2014).
Der Erfahrungsraum tibernimmt damit das Konzept des ,situativen Raums®. Mit
Blick auf den Bereich von Arbeit und Beruf werden unter Erfahrungsrdumen
reale Lern- und Arbeitssituationen verstanden, die strukturell-organisatorisch und
didaktisch-methodisch so angelegt sind, dass dort die Auszubildenden ihre be-
sonderen Fahigkeiten entdecken und weiterentwickeln sowie neues Wissen, neue
Fertigkeiten und neue Fiahigkeiten erwerben kénnen (vgl. Wirtwer 2003, S. 21).
Erfahrungsrdume sind gezielt fiir den einzelnen Mitarbeiter zu gestalten bzw. aus-
zuwahlen (ausfiihrlich hierzu Staack/Wittwer 2014). Um die Herausforderung
des Erfahrungsraums bewusst zu erleben, sind drei Reflexionsphasen wichtig:
e FHinstiegsreflexion: das Bewusstmachen der eigenen Stirken.
e Prozessreflexion: das Erleben einer neuen herausfordernden Situation.
e Abschlussreflexion: das Bewusstwerden, welche Stiarken bzw. Qualifikationen
bei der Bewiltigung der Herausforderung geholfen haben.

Erfahrungsrdume kénnen im Arbeitsprozess, in formalisierten Weiterbildungs-
mafBnahmen, aber auch im sozialen Umfeld eines Betriebes situiert sein.

Verinderung der Struktur: Individualisierung von Ausbhildungs- und Arbeits-
prozessen und Strukturen

Bereits in den 1970er-Jahren wurden in der Bundesrepublik Deutschland Kon-
zepte einer ,individualisierten® Organisation diskutiert (vgl. RoLLiNGHOFF 1996,
S. 182 f1f.; Scuanz 1977; Scuanz 1982). Aufgabe der Personal- und Organisa-
tionsentwicklung ist es demnach im Sinne einer regulativen Idee, nicht mehr
Arbeitsstrukturen und Arbeitsorganisationen personenunabhéngig zu gestalten
und die Individuen daran anzupassen (vgl. StaeuLe 1989, S. 388), sondern die
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entsprechenden Strukturen unter Beriicksichtigung der Stirken und Qualifika-
tionen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu gestalten.

Das Eingehen auf die individuellen Potenziale der Auszubildenden verlangt pha-
senweise eine Individualisierung der Ausbildung, in der die Jugendlichen ihre
besonderen Fihigkeiten in individuellen Lern- und Arbeitssettings entdecken
und entwickeln kénnen.

Die Maglichkeiten hierzu bietet das oben angesprochene Konzept der ,Gestal-
tungsoffenen Ausbildung®. Die dort gewonnenen Flexibilisierungsspielrdume
geben die Moglichkeit, auf die speziellen Bediirfnisse der Unternehmen einzu-
gehen und an die Potenziale der Belegschaft anzukniipfen (vgl. Horz 2001, S. 2).
Fiir die praktische Anwendung des Konzepts sind gerade mittelgroe Unterneh-
men aufgrund der Vielfalt ihrer Auftrige gut geriistet.

Reflexionsfragen

e Kennen wir die Flexibilisierungsspielrdume in unserer Organisation, und nutzen
wir diese fiir den Umgang mit Heterogenitét?

e Wie miissen sich Strukturen verdndern, damit die unterschiedlichen Féhigkeiten
und Fertigkeiten der Auszubildenden entwickelt und genutzt werden kénnen?

e Welche anderen Personalentwicklungsprogramme gibt es im Unternehmen, und
wie kann das Heterogenitdtskonzept an diese angebunden werden?

Forschungsdesiderate

Im Gegensatz zur gesellschafts- bzw. bildungspolitischen Bedeutung der Frage nach

dem Umgang mit Heterogenitét in der beruflichen Bildung sind die entsprechenden

Forschungsaktivitdten noch sehr gering. Es fehlt an gréf3eren Studien. Die im schu-

lischen Bereich gewonnenen Erkenntnisse sind aufgrund des Alters der Lernenden

und der besonderen intentional-inhaltlichen Ausrichtung der schulischen Ausbil-
dung nicht ohne Weiteres auf die berufliche Bildung iibertragbar.
Entsprechende Forschungsfragen kénnen beispielsweise sein:

o Wie ldsst es sich vermeiden, dass in der beruflichen Bildung Heterogenitit als
Lkontextlose Verinselung“ ohne Bezug zu ,Gleichem® gesehen und bearbeitet
wird? Was ist das Gleiche?

e Wie ist ein entsprechendes Ausbildungs-Curriculum zu gestalten, und wie kann
es formell in die Ausbildung integriert werden, z. B. im Rahmen des Konzepts
»Gestaltungsoffene Aushildung®?

e  Wie muss sich parallel der Unterricht an den Schulen verdndern?
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e Nach welchen Kriterien kénnen heterogene Gruppen zusammengesetzt und
begleitet werden, damit sie produktiv lernen und arbeiten? Heterogene Lern-
und Arbeitsgruppen sind nicht per se leistungsfahiger (vgl. ScHwarz-WoLz1/MAAD
2003).

e Wie sind Ausbildungsstrukturen und -prozesse mit Blick auf die individuellen
Besonderheiten der Auszubildenden zu verdndern? (,Individualisierte Organisa-
tion®)

e Welche Kompetenzen verlangt das Konzept vom Bildungspersonal, und wie sind
diese zu erwerben?

o Welche Auswirkungen hat das Konzept fiir den internen und externen Ausbil-
dungs/Arbeitsmarkt, bzw. wie ist dessen Akzeptanz?

Schluss

Nur wenige Unternehmen haben bisher die Heterogenitét ihrer Belegschaft genutzt.
Fiir viele von ihnen gilt die Feststellung des ehemaligen Siemens-Vorstandsvorsit-
zenden von Pierer: ,Wenn Siemens wiisste, was Siemens alles weif3!*

Die meisten Unternehmen ,,spielen® - um eine Analogie von BuckingHam und
CuirTon (2002, S. 241) aufzugreifen — immer noch ,,Dame® mit ihren Mitarbeiten-
den. Das heif3t, sie gehen davon aus, dass alle Mitarbeitenden bei derselben Aufgabe
dhnliche Ziige machen und dasselbe Problembewusstsein besitzen und dass sie auf
dieselbe Weise lernen und auf dieselbe Art der Férderung ansprechen. Diese Unter-
nehmen setzen in der Regel die Stirken ihrer Mitarbeitenden als gegeben voraus
und konzentrieren sich darauf, deren Schwédchen durch QualifizierungsmaBnahmen
zu minimieren. Die Angst vor den individuellen Heterogenitdtsmerkmalen der Mit-
arbeitenden ist grofer als das Vertrauen in dieselben.

Dagegen spielen nur wenige Unternehmen ,Schach® mit ihren Mitarbeitenden.
Diese Unternehmen haben verstanden, dass jede Figur anders zieht. Sie wissen,
dass ein Turm nicht wie ein Springer und ein Springer nicht wie ein Turm zu be-
handeln ist. Deshalb investieren diese Unternehmen Zeit und Geld, um die stirksten
Ziige jeder Figur kennenzulernen und die Potenziale zu férdern und fiir das Unter-
nehmen einzusetzen.

Lernen wir also, in der beruflichen Bildung Schach zu spielen!
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