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Vorwort

Diversitit oder auch Vielfalt stehen im Diskurs der Erwachsenenbildung fiir die Be-
obachtung, dass in der Gegenwartsgesellschaft eindeutige Zuordnungen an Geltung
verlieren und dass unter den Teilnehmenden die Bandbreite an kulturell geprigten
Deutungsmustern zunimmt. Vor diesem Hintergrund liegt dem Band die Annahme
zugrunde, dass die offenbar vielfiltiger werdende Gesellschaft nicht blof die inter-
kulturelle Bildungsarbeit, sondern die Erwachsenenbildung als Ganze herausfordert.
Dafiir ist grundlegend, dass die zwischen Menschen gegebenen Unterschiede als
eine Wertschitzung angesehen und als Bereicherung aufgenommen werden, indem
neuartige Erfahrungshorizonte in die Gestaltung von Bildungsarbeit Eingang finden
kénnen.

Diversitit lenkt damit die Aufmerksamkeit auf erwachsenenpidagogisch nutzbare
Unterschiede und Differenzverhiltnisse. So gehort es zu einer diversititsbewussten
Weiterbildungspraxis, dass neben der wertschitzenden Anerkennung von Unter-
schieden auch die kritische Auseinandersetzung mit Diskriminierungserfahrungen
erfolgt. Wie insgesamt aus den Beitrigen des Bandes hervorgeht, sind fiir eine diver-
sititsbewusste Erwachsenenbildung Differenzsensibilitit und eine wertschitzende
Anerkennung von Differenzverhiltnissen angesagt. Die Wahrnehmung der Unter-
schiedlichkeit der Menschen korrespondiert mit deren Gleichbehandlung.

Diversitit und Pluralitit gelten als verwandte Begriffe. Wihrend Letzterer im wissen-
schaftlichen Diskurs der modernen Erwachsenenbildung von Anfang an eine demo-
kratietheoretische Konnotation besitzt und fiir die Reprisentation eines breiten
Spektrums von Trigern und Veranstaltern insbesondere im Bereich der politischen
Bildung steht, ist der Bedeutungshof von Diversitit weitaus offener und besitzt
dartiber hinaus eine didaktische Valenz. Insofern kann — wie auch die Herausge-
berinnen hervorheben — Diversitit sowohl in makrodidaktischer Hinsicht fur die Ver-
anstaltungsplanung als auch auf der mikrodidaktischen Ebene der Veranstaltungs-
durchfithrung Aufmerksamkeit stiften und das pidagogische Interaktionsverhiltnis
orientieren. Dartiber hinaus besitzt Diversitit auch unabhingig von veranstaltungs-
praktischen Kriterien eine Stirke als handlungsbezogene und professionalisierungs-
theoretisch relevante Reflexionskategorie. Als professionelle Handlungs- und Refle-
xionskompetenz bezieht Diversitit alle Bereiche der Erwachsenenbildung ein.
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Die Auseinandersetzung mit der Diversititsproblematik unterstreicht die berufs-
praktische Relevanz einer phinomenologischen Sicht von Erwachsenenbildung und
das Erfordernis eines spezifischen Fremdverstehens in pidagogischen Interaktions-
verhdltnissen. Insgesamt schirft die Auseinandersetzung mit dem Diversititsbegrift
das pidagogische Bewusstsein dafiir, dass eine diversititsbewusste Erwachsenenbil-
dung immer auch als ein Beitrag zur Verwirklichung von Bildungsgerechtigkeit zu
verstehen ist.

Minster, im August 2016

Prof. Dr. Rainer Brodel
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Vielfalt lebenslangen Lernens gestal-
ten. Diversitit als Herausforderung
fiir Weiterbildungsorganisationen.
Zur Einfiihrung in den Band

KARIN DOLLHAUSEN & SONJA MUDERS

1 Hintergrund und Ziel der Publikation

Die vorliegende Publikation geht auf eine Tagung zum Thema ,Vielfalt lebenslangen
Lernens gestalten. Diversitit als Herausforderung fiir Weiterbildungsorganisatio-
nen*“ zuriick, die am Deutschen Institut fur Erwachsenenbildung — Leibniz-Zentrum
fiir Lebenslanges Lernen (DIE) von den Herausgeberinnen organisiert wurde.' Dass
die Tagung just zu einem Zeitpunkt stattfand, an dem die 6ffentliche Aufmerksam-
keit von der Flichtlingskrise absorbiert wurde, war in der Planungsphase nicht ab-
sehbar. So fanden sich die Tagungsbeteiligten im September 2015 in der auflerge-
wohnlichen Situation zusammen, in der nicht, wie sonst iiblich, sie selbst bzw.
herangezogene Gesellschaftsdiagnosen, Bildungsstatistiken oder auch fallbezogene
Erfahrungen, sondern die Ereignisse der akuten Gegenwart mit all ihrer Dramatik
die Evidenz zur Unterstreichung der Aktualitit und Bedeutsamkeit des Tagungsthe-
mas lieferten.

Die Ausgangsiiberlegung zur Durchfithrung der Tagung war, dass das Lernen und
die Bildung Erwachsener in der Gesellschaft der Gegenwart nicht mehr losgeldst von
der Tatsache einer zunehmenden Pluralitit und Heterogenitit von individuellen wie
kollektiven Erfahrungs- und Handlungswirklichkeiten begriffen, pidagogisch gestal-
tet und organisiert werden kann. Die Beschiftigung mit ,Vielfalt“, ,Diversitit* und/
oder ,Diversity“ ist daher in Weiterbildungsorganisationen nicht mehr nur in Bezug
auf bestimmte pidagogische Zielsetzungen und Angebotsbereiche, wie beispiels-
weise Integrationsforderung, Zweitsprachenerwerb, interkulturelle Bildung oder in-
terkulturelle Kompetenzentwicklung relevant, sondern eine Aufgabe der pidagogi-

1 Informationen zur Tagung abrufbar unter: http://www.die-bonn.de/weiterbildung/veranstaltungskalender/Details.
aspx?id=618 (Letzter Aufruf: 03.07.2016)
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schen Planung und des Bildungsmanagements auf allen Ebenen und in allen
Bereichen von Weiterbildungsorganisationen.

Entsprechend wurden zur Tagung 17 Expert_innen aus unterschiedlichen weiterbil-
dungsspezifischen Diskussions- und Forschungszusammenhingen und aus der Ar-
beits- und Organisationsforschung eingeladen, um gemeinsam mit weiteren 2.0 Teil-
nehmer_innen aus der Weiterbildungswissenschaft und aus unterschiedlichen
Praxisbereichen der Weiterbildung tiber die Fragen zu diskutieren: ,Wie wird das
Thema ,Vielfalt’ bzw. ,Diversitit’ heute als empirischer und analytischer Bezugs-
punkt fiir die Erforschung organisierter Weiterbildung relevant und aufgegriffenr,
»In welchen Hinsichten und Formen wird Vielfalt bzw. Diversitit bzw. Diversity bei
der Gestaltung und Entwicklung von Weiterbildungsprozessen und -organisationen
relevant?” und: ,Welchen Beitrag kann die Weiterbildungsforschung zur Gestaltung
einer diversititsbewussten und lernférderlich organisierten Weiterbildung leisten?»*

Der vorliegende Band geht auf einen Grofiteil der Vortrige und Diskussionen der
Tagung zuriick. Die Beitrige sind dabei dem Ziel und dem Tenor der Tagung ent-
sprechend so zusammengefiihrt, dass sie dem Grundgedanken Rechnung tragen,
Vielfalt bzw. Diversitit als eine ,durchgehende“ Aufgabe der pidagogischen Planung
und des Managements in Weiterbildungsorganisationen kenntlich zu machen. Alle
Beitrige des vorliegenden Bandes sind dem Diversititsthema verpflichtet. Sie wen-
den sich aber auch kritisch gegen zu kurz greifende Problembeschreibungen und
-16sungen, einseitige moralische Appelle fiir mehr Pluralitit und eher symbolisch-
etikettierende Diversity-Konzepte in der Personal- und Organisationsentwicklung.
Entsprechend haben die Beitrige des Bandes nicht nur eine Verstehens- und Erkli-
rungsmoglichkeiten liefernde Funktion. Sie sind so verfasst, dass sie Leser_innen
dazu anregen, gewissermaflen gemeinsam mit den Autor_innen des Bandes auch
Fragen nach moglichen Missverstindnissen und Grenzen des Umgangs mit Diversi-
tat in der organisierten Weiterbildung aufzuwerfen, Suchprozesse fiir mogliche Lo-
sungswege zu initileren und Problemstellungen im Zusammenhang mit der Frage
der Erforschung und Realisierung einer diversititsbewussten organisierten Weiter-
bildung zu entdecken. Auf diesem Weg will der vorliegende Band dazu beitragen,
das begriffliche, theoretische und empirisch fundierte Aufldsungs- und Rekombina-
tionsvermogen der wissenschaftlichen Beschiftigung mit der Frage der Gestaltung
und Organisation einer diversititsbewussten Weiterbildung aufzuzeigen - dies
durch Beschreibungen von und differenzierte Analysen zu Voraussetzungen, For-
men und erforderlichen (Re-)Orientierungen im Umgang mit Diversitit in der
Praxis von Weiterbildungsorganisationen. Im weiteren Sinn geht es also darum, die
Herausforderung einer nicht mehr in traditionellen Identitits-, Einheits- und Kohi-
renzbegriffen beschreibbaren Wirklichkeit fiir Weiterbildungsorganisationen zu ver-
deutlichen und so der themenspezifischen Forschung wie auch der Praxis Anregun-
gen zu weiterfithrenden Reflexionen und Aktivititen zu vermitteln.

Allen Autor_innen des Bandes sprechen wir unseren groflen Dank aus. Ein beson-
derer Dank gilt jenen Kolleginnen und Kollegen, die bis dato in der weiterbildungs-
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wissenschaftlichen Forschung kaum oder nicht als Expert_innen fiir das Thema , Di-
versitit“ aufgetreten sind, aber gleichwohl iiber eine besondere wissenschaftliche
Expertise zu Themen der Entwicklung, Planung und Organisation von Weiterbil-
dungsprozessen verfiigen. Ebenso danken wir besonders jenen Autor_innen mit ei-
ner anerkannten Expertise zum Diversititsthema, die sich mit dem expliziten Bezug
auf Weiterbildungsorganisationen ebenfalls auf ,neues” Terrain gewagt haben. Sie
tragen auf besondere Weise zur Erweiterung des Blicks bei und zeigen zugleich, wie
Diversititskompetenz (Allemann-Ghionda, 2013, S.60) in der wissenschaftlichen
Praxis moglich ist.

2 Begriffliche Verstindigung und konzeptionelle
Orientierungen: Vielfalt, Diversitat, Diversity

Die Begriffe von Vielfalt, Diversitit und Diversity sind in den gegenwirtigen (wei-
ter-)bildungswissenschaftlichen Theorie- und Gestaltungsdiskursen allgegenwirtig.
Doch worum geht es? Wer versucht, sich mit dieser Frage einen Uberblick zu ver-
schaffen, bekommt es wiederum mit einer kaum iiberschaubaren Vielfalt von Per-
spektiven, Ansitzen und Fragestellungen zu tun, die unter den genannten Begriffen
aufgebracht und behandelt werden. Wir schlagen daher in erster Anniherung, anset-
zend an eruierten hiufigen Begriffsverwendungen, einen diskursanalytisch inspi-
rierten moglichen Weg zur begrifflichen Verstindigung und konzeptionellen Orien-
tierung vor.

Vielfalt - Pluralisierung, Individualisierung und systemische Integration von
Lernprozessen

Die hiufige Verwendung des Begriffs der Vielfalt im Zusammenhang mit lebenslan-
gem Lernen ist wenig tiberraschend. Denn das bildungspolitische Konzept des le-
benslangen Lernens (CEC 2000), das in den vergangenen vier Jahrzehnten immer
wieder erginzt, erweitert und von wissenschaftlicher Seite interpretiert wurde (Field,
2000; Aspin etal., 2012; Alheit & Dausien, 2002; Wiesner & Wolter, 2005; Hof,
2009; Brodel, 20m), ist aufs Engste mit der Beobachtung einer differenzierten und
pluralisierten Wissensgesellschaft sowie der Vielfalt von sozialen Lebensiduflerungen
und -formen und der damit einhergehenden Individualisierung des Lernens ver-
kniipft. Lernen wird im Konzept des lebenslangen Lernens als eine gesellschaftlich
erforderliche und sozial eingebundene Aktivitit begriffen, die im Prinzip ein Leben
lang, in allen moglichen Lebenslagen und -situationen sowie in unterschiedlichsten
Formen, d. h. im Rahmen von formal geregelten, abschlussbezogenen Qualifizierun-
gen, non-formalen Weiterbildungsprozessen und alltiglichen informellen Lernpro-
zessen (CEC 2000, S.8) zur Geltung gebracht werden kann und wird — dies auf der
Basis von letztlich individuellen Lernentscheidungen im Rahmen der individuellen
Lernbiografie. In der (weiter-)bildungswissenschaftlichen Diskussion wird lebenslan-
ges Lernen somit nicht nur mit der Akkumulation kulturellen (Bildungs-)Kapitals as-
soziiert, sondern auch und vor allem als Investition in soziales Kapital (Field, 2000,
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S.145 ff.; Alheit & Dausien, 2002). Zugleich bestirkt dies die in phinomenologischer
Sicht begriindbare Vorstellung des lebenslangen Lernens als Voraussetzung und als
Ausdruck der Generierung von kulturellen und sozialen Erfahrungsstrukturen, mit-
hin der Vervielfiltigung von individuellen und sozialen Lebensiuflerungen und -for-
men.

Der Bezug auf Vielfalt im Kontext des lebenslangen Lernens wird nicht nur mit
Blick auf die Lernenden relevant. In der (weiter-)bildungswissenschaftlichen Diskus-
sion und Forschung hat man sich bis heute auch und vor allem mit der Frage be-
fasst, welche Implikationen und Konsequenzen mit der Anerkennung des Konzepts
lebenslangen Lernens fiir die Entwicklung und Organisation von Lernumfeldbedin-
gungen einhergehen. Ebenfalls wird hier der Aspekt der Vielfalt zentral bedeutsam,
soweit Einigkeit dartiber besteht, dass die Realisierung des lebenslangen Lernens In-
frastrukturen benétigt, die eine Vielzahl von institutionellen und auflerinstitutionel-
len Lernorten, von pidagogisch-professionell und durch die Lernenden selbst orga-
nisierten Lerngelegenheiten und -moglichkeiten bereithalten und diese so weit
vernetzen, dass sie die individuelle Gestaltung von Lernbiografien sinnvoll unterstiit-
zen (Brodel, 2004). Dies impliziert mindestens das Erfordernis zur Anerkennung
von non-formalen und informellen Lernprozessen sowie die Entwicklung von Be-
wertungs-, Zertifizierungs- und Anrechnungsverfahren von non-formal und infor-
mell erworbenen Kompetenzen (Gnahs, 2005; Freitag et al., 2011). Wesentlich weiter
gehen hier die Uberlegungen von Field (2000). Er unterstreicht das Erfordernis ei-
ner ,new educational order”, d.h. eine vom Standpunkt der Lernenden und ihren
Bediirfnisse aus betriebene, grundlegende Reformierung und Erweiterung von Bil-
dungssystemen hin zu ,durchlissigen” und zuginglichen Systemen lebenslangen
Lernens.

Der begriffliche Bezug auf die Vielfalt des lebenslangen Lernens und seine Unter-
stitzung durch entsprechende Infrastrukturen ist dabei in der weiterbildungswis-
senschaftlichen Literatur iiberwiegend positiv konnotiert, soweit er eine als wiin-
schenswert angesehene ,Abkehr vom Denken in vorrangig institutionalisierten
Formen von Weiterbildung“ sowie eine ,erweiterte Sichtweise des Lernverstindnis-
ses“ impliziert, die ,auch dem Lernen im Alltag und am Arbeitsplatz eine zentrale
Bedeutung“ zuweist (Wiesner & Wolter, 2005, S.25). Zugleich wird der Bezug auf
die Vielfalt des lebenslangen Lernens und deren Ermdglichung durch entsprechende
Infrastrukturen damit anschlussfihig an Forderungen nach der Entwicklung einer
,neuen Lernkultur” (Arnold & Schiifiler 1998), in denen ,Sozialisation, Qualifikation
und Bildung, also die Aspekte der Gesellschaft und des Zusammenlebens, die As-
pekte der wirtschaftlichen, sozialen und politischen Funktionsbeziehungen und der
Aspekt der individuellen Selbststindigkeit bzw. der Emanzipation aufeinandertref-
fen“ (Nell, 1998, S.15). So betrachtet, fithrt die Thematisierung von Vielfalt im Kon-
text des lebenslangen Lernens auch den Verweis auf das Entstehen von neuen For-
men der (pidagogischen) Integration von zuvor als unterschiedlich oder gar als
divergent gedachten und behandelten Lern- und Handlungssphiren stets mit.
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Diversitit — Heterogenitit, Inklusion und Interkulturalitat im Brennpunkt
padagogischer Gestaltung

Seit einigen Jahren gewinnt der Begriff der Diversitit in gesellschafts- und bildungs-
wissenschaftlichen Diskursen zunehmend an Bedeutung. Der Diversititsbegriff wird
dabei im Sinne der Ablehnung von theoretisch und empirisch tiberholten Vorstel-
lungen von gesellschaftlicher und kultureller Einheitsbildung und Identitit durch
Abgrenzung bzw. Unterdriickung des Fremden verwendet (Allemann-Ghionda, 2013,
S.17ff.; Salzbrunn, 2014). Stattdessen wird mit dem Bezug auf den Diversititsbegriff
auf die Anerkennung der Normalitit von sozialen und kulturellen Unterschieden in
der funktional differenzierten, pluralisierten, globalisierten und individualisierten
Gesellschaft hingewiesen.

Diversitit wird somit als Resultat und Ausdruck einer zunehmenden Differenzierung
bzw. zunehmend differenzierten Wahrnehmung von Soziallagen begreifbar gemacht.
Dabei geraten neben soziodemografischen und soziockonomischen Bestimmungs-
faktoren (z.B. Alter, Geschlecht, Erwerbsstatus, Einkommen) weitere Faktoren in
den Blick, darunter etwa die ethnische und religiose Zugehéorigkeit, kommunikative
Kompetenz, Einbindung in soziale Netzwerke und Erfahrungszusammenhinge, kul-
turelle Orientierung und Geschlechterorientierung sowie die physische, emotionale
und intellektuelle Konstitution von Individuen. Hierdurch 6ffnet sich zum einen der
Blick dafiir, dass sich Soziallagen nicht nur auf Status- und Verteilungsungleichhei-
ten in einem, fur alle gleichermaflen gegebenen System (z.B. Bildungs-, Berufs-
und/oder Beschiftigungssystem) zuriickfiihren lassen. Vielmehr wird deutlich, dass
zum Teil zutiefst verschiedene bzw. heterogene Soziallagen entstehen, die jhrerseits
auf vielfiltige, ja divergierende soziale Lebenswirklichkeiten einschliefllich von da-
mit verbundenen Teilhabechancen sowie vor allem auch Exklusionsrisiken verwei-
sen (Bude 2000).

Die in diesem Zusammenhang auftauchende Frage, wie angesichts der Heterogeni-
tit von Lebenslagen und Lebenswirklichkeiten gesellschaftlicher Zusammenhalt
bzw. soziale Kohision mdoglich ist, wird in der Diversititsperspektive beantwortet,
indem etwa, wie Salzbrunn (2014, S. 5) herausstellt, postuliert wird, , dass die zahlrei-
chen Formen individueller, kollektiver, sozial relevanter Vielfalt immer auch gesell-
schaftlich hergestellt sind und damit nicht in einem grundlegenden Spannungsver-
hiltnis zum Zusammenhalt stehen.“ An dieses Verstindnis ankniipfend richtet sich
im bildungswissenschaftlichen und mehr noch im bildungspolitischen Kontext das
Interesse auf die Bearbeitung der Frage, wie Lernen und Bildungserwerb in den
klassischen Bildungsinstitutionen und im weiteren Kontext des lebenslangen Ler-
nens diversititsbewusst gestaltet werden kann.

Unter dem Stichwort der Inklusion wird die Entwicklung und Umsetzung einer ,in-
klusiven Bildung“ und inkludierenden Pidagogik gefordert, die die Diversitit aller
Lernenden im Hinblick auf die Beseitigung von Exklusion unterstiitzt und wert-
schitzt (Deutsche UNESCO-Kommission, 2009). Allerdings fithrt dies im bildungs-
wissenschaftlichen und bildungspolitischen Kontext bislang dazu, dass sich das Au-
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genmerk auf bestimmte Personen und Gruppen in besonders oder auch mehrfach
benachteiligten Lagen hin einengt (Wansing & Westphal, 2014). Insbesondere richtet
sich der Blick etwa auf Personen mit Behinderungen und einem besonderen Forde-
rungsbedarf (OECD 2004), auf Personen mit Migrationshintergrund sowie auf Per-
sonen aus sozial schwachen Verhiltnissen. In Deutschland ist das Konzept einer
inklusiven Bildung vor allem mit Bezug auf den Bereich der Schule und die Einglie-
derung von Kindern und Jugendlichen mit Behinderungen in den reguliren Lehr-
und Lernbetrieb (Werning & Léser, 2010) diskutiert worden. Daneben gewinnen
zunehmend auch die Perspektiven der Gender- und interkulturellen Pidagogik
im Zusammenhang mit der Gestaltung einer inklusiven Schulbildung an Gewicht
(Schwohl & Sturm, 2010).

In der weiterbildungswissenschaftlichen Diskussion gewinnt Inklusion in doppelter
Hinsicht orientierende und handlungsleitende Bedeutung. Zum einen geht es hier —
im Zusammenhang mit gestiegenen gesellschaftlichen Erwartungen zur kontinuier-
lichen Teilnahme Erwachsener aus allen Bevilkerungsgruppen an lebensbegleiten-
den Lern- und Bildungsprozessen (OECD, 1996; BLK, 2004) — um die erweiterte
Einbindung von Individuen in Lern- und Bildungsprozesse. Zum anderen geht es
um die Weiterbildungsteilnahme als gesellschaftsrelevantem Faktor zur Erhchung
der Inklusionschancen insbesondere von Benachteiligten in das Arbeits- und Be-
schiftigungssystem sowie in das formale Bildungs- und Berufsbildungssystem. Letz-
teres hat in der weiterbildungswissenschaftlichen Diskussion um Inklusion einen
besonderen Stellenwert und gibt zugleich Anlass fiir kritische Beobachtungen: Vor
dem Hintergrund eines, seit den 199oer Jahren zu verzeichnenden Wandels von
Governance-Strukturen in der Weiterbildung (Hartz & Schrader, 2008) ist dies auf-
gegriffen worden. Eine kritische These in diesem Zusammenhang ist, dass es seit
den 199o0er Jahren zu einer Bedeutungsverengung von (Weiter-)Bildung auf den Er-
werb von berufs- und arbeitsmarktrelevanten Qualifizierungen sowie zu einer Verla-
gerung der (Weiterbildungs-)Verantwortung vom Staat und offentlich geforderten
Weiterbildungsinstitutionen auf eine Vielfalt von 6ffentlichen und privaten Weiter-
bildungstrigern sowie Wirtschaftsunternehmen kommt. Zugleich wird von den In-
dividuen zunehmend erwartet, dass sie sich selbst zu einer kontinuierlichen Teil-
nahme an Weiterbildung verpflichten und diese eigenverantwortlich steuern, was
jedoch nicht durchgingig vorausgesetzt werden kann. Insbesondere wird in der hier
angezeigten Argumentation befiirchtet, dass so vor allem Personen aus strukturell
benachteiligten Soziallagen bzw. Gruppen und Milieus, darunter vor allem Gering-
qualifizierte, Arbeitslose, Altere, funktionale Analphabeten sowie Migrant_innen,
immer weniger ,aktivierbar“ fiir die Teilnahme an Weiterbildung sind und deren Ex-
klusionsrisiko steigt (Kronauer 2010). Entsprechend wird fiir die Stirkung einer in-
klusionsforderlichen (6ffentlichen) Weiterbildung pladiert, die individuelles Lernen
und Bildung im biografischen bzw. berufsbiografischen Kontext begreifbar macht
und thematisch wie didaktisch auf die Bildungs- und vor allem auch auf die beson-
deren Orientierungs- und Unterstiitzungsbedarfe der genannten Zielgruppen zuge-
schnitten ist.
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Neben der Inklusion gewinnt im bildungswissenschaftlichen Diskurs der Topos der
Interkulturalitit im Zusammenhang mit Beobachtung von Diversitit an Bedeutung.
Speziell in Deutschland lisst sich das Interesse an einer interkulturellen Pidagogik
bis in die — damals so genannte — , Auslinderpidagogik” der 19770er Jahre zuriickver-
folgen. Im Wesentlichen ging es damals um den Erwerb des Deutschen als Zweit-
sprache. Seit den 199oer Jahren wird von bildungspolitischer Seite, genauer: vonsei-
ten der Kultusministerkonferenz (KMK) eine interkulturelle Bildung als Teil des
allgemeinen Bildungsauftrags gefordert — dies in einem weit gefassten Sinn der
»Entwicklung von Verhaltensweisen, die dem ethischen Grundsatz der Humanitit
und den Prinzipien von Freiheit und Verantwortung, von Solidaritit und Vélkerver-
stindigung, von Demokratie und Toleranz verpflichtet sind“ (KMK, 1996, S.141).
Diese bildungspolitischen Empfehlungen bewegen sich, wissenschaftlich betrachtet,
allerdings auf einem allgemeinen Niveau, von dem sich — abgesehen vom Bildungs-
ziel des Einbezugs von Diversitit — kaum konkretere Hinweise auf Besonderheiten
einer interkulturellen Bildung und Padagogik ableiten lassen. In der bildungswis-
senschaftlichen Diskussion und Forschung wird seit einigen Jahren interkulturelle
Bildung bzw. interkulturelle Pidagogik grundlegender gefasst. Zum einen ist Lernen
und Bildungserwerb in der Gesellschaft der Gegenwart in einem globalen Kontext
zu betrachten, womit unreflektierte Uberzeugungen sowohl der Lernenden als auch
der Lehrenden hinsichtlich der Uberlegenheit der je ,eigenen® Ethnie, Kultur und
Gesellschaft in die Kritik geraten. Zum anderen lisst sich kulturelle Diversitit nicht
mehr allein an einem Unterschieden-Sein bzw. ,Anderssein“ von Personen auf-
grund ihrer Muttersprachlichkeit, ethnischer und kultureller Zugehéorigkeit bemes-
sen, sondern muss umfassender begriffen werden, womit auch die jeweils eigene
und vertraute Situation und der eigene soziokulturelle Erfahrungs- und Handlungs-
zusammenhang im Bedeutungshorizont von Diversitit und Interkulturalitit zu re-
flektieren sind. In diesem Sinn resiimiert etwa Allemann-Ghionda (2013, S.59):
,Jede Person, die in einen pidagogischen Prozess eingebunden ist, hat ein Ge-
schlecht, eine soziale Herkunft, fiihlt sich zu einer bestimmten kulturellen bzw. eth-
nischen und sprachlichen, oft auch religisen Gruppe zugehérig, wird von anderen
als zugehorig gesehen (oder nicht), ist korperlich und mental unterschiedlich ausge-
stattet und fihig. Daraus ergeben sich eine Intersektionalitit der Differenzlinien und
eine vielschichtige, komplexe Heterogenitit, iiber deren strukturelle Behandlung
(zum Beispiel in Bildungsinstitutionen) diskutiert wird.“

Unter dieser Perspektive gewinnt Interkulturalitit im Sinne von im sozialen Raum
aufeinandertreffenden Menschen mit immer schon unterschiedlichen Merkmalen
und Zugehorigkeiten als grundlegende Lernaufgabe an Bedeutung. In einer daran
ankniipfenden interkulturellen Pidagogik geht es dann vor allem darum, die besagte
Heterogenitit als Diversitit, die viele Differenzlinien einschlieft, als Pramisse pida-
gogischen Handelns und als Gegenstand von Lernprozessen anzuerkennen. Ziel ei-
ner solchen interkulturellen Pidagogik ist es, das Verstindnis fiir die Diversitit so-
ziokultureller Hintergriinde und Orientierungen zu erweitern und Menschen zu
befihigen, Unterschiede zu analysieren und zu verstehen. Im weiteren Sinn geht es,
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so Allemann-Ghionda (2013, S. 60), um die Entwicklung interkultureller Kompeten-
zen, also darum, Menschen in die Lage zu versetzen, ,sich in Gesellschaften zu-
rechtzufinden, die zunehmend plural sind“. Dies verweist auf die Notwendigkeit zur
Normalisierung einer pidagogischen Praxis, die auf einer diversititsbewussten Hal-
tung von Lehrenden und Lernenden basiert, d.h. auf einem reflektierten und kom-
munizierbaren Verstindnis iiber die soziokulturelle Riickgebundenheit des eigenen
wie auch des Erlebens und Handelns anderer, das nicht nur, doch insbesondere in
Konfliktsituationen eine metakommunikative, problemlésungsorientierte Bearbei-
tung ermoglicht.

Diversity — Anerkennung, Wertschitzung und Nutzung von soziokultureller
Vielfalt als Ressource

Vor allem im deutschsprachigen Raum wird mit dem urspriinglich in der Human-
Rights-Bewegung der 1960er Jahre in den USA geprigten Begriff ,Diversity Ma-
nagement“ bzw. ,Managing Diversity“ in erster Linie ein normativ orientierendes
Konzept fiir Unternehmen verkniipft, die sich mit ihren Produkten und Dienstleis-
tungen auf internationalen und damit diversifizierten Absatzmirkten behaupten
und die sich zunehmend auf heterogene Belegschaften einstellen miissen. Der
Kerngedanke des Diversity Managements mit seinen verschiedenen konzeptionellen
Spielarten (Weheliye, 2013) besteht darin, dass Unternehmen marktbedingte Anpas-
sungs-, Flexibilisierungs- und Innovationserfordernisse besser bewiltigen konnen,
wenn sie sich darauf einstellen bzw. lernen, das vielfiltige Wissen und die vielfilti-
gen Erfahrungen, Talente und Fihigkeiten ihrer Belegschaften besser fiir ihre
Ziele zu nutzen bzw. die Heterogenitit von Mitarbeiter_innen (z.B. im Vertrieb) zu
férdern (Golly, 2015). Hierzu wird Unternehmen empfohlen, bereits bestehende ar-
beitsrechtliche Vorgaben und Ansitze etwa zur Geschlechtergleichstellung und Anti-
diskriminierung besser umzusetzen und eine diversititssensible Unternehmenskul-
tur zu entwickeln. Es geht also darum, ein Arbeitsumfeld zu schaffen, in dem alle
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter Wertschitzung erfahren — unabhingig von Ge-
schlecht, Nationalitit, ethnischer Herkunft, Religion oder Weltanschauung, Behinde-
rung, Alter, sexueller Orientierung und Identitit. Dieses Konzept wird in Deutsch-
land gegenwirtig vor allem im Rahmen der Charta der Vielfalt’ unterstiitzt und
verbreitet.

Seit einigen Jahren findet das Konzept des Diversity Managements zunehmend auch
Eingang in den Weiterbildungsbereich. Hier wird es allerdings nicht nur im Zusam-
menhang mit der Entwicklung von Kreativitits- und Innovationspotenzialen gese-
hen, sondern auch mit einer erhdhten Chancengerechtigkeit verbunden. Zugleich
gerit damit das Konzept, soweit es aus dem Bereich privatwirtschaftlicher Unterneh-
men importiert wird, leicht in den Fokus der Kritik. So wird beispielsweise die Frage
aufgeworfen, inwiefern die Einfithrung von Konzepten des Diversity Managements
vornehmlich aus einem Markt- und Imagedenken der Weiterbildungsorganisationen

2 Siehe: http://www.charta-der-vielfalt.de/startseite.html (Letzter Aufruf: 04.07.2016)
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und nicht etwa aus pidagogisch anschlussfihigen Uberlegungen hinsichtlich der Er-
hohung der ,Bildungsgerechtigkeit (zur Diskussion: Giesinger, 2007) geschieht. Es
werden somit Bedenken angemeldet, dass mit der Adaption des Konzepts in und
durch Weiterbildungsorganisationen hiufig auch die ,dahinter” liegende 6konomi-
sche Denkwelt iibernommen wird (Weheliye, 2013). Demzufolge wird befiirchtet,
dass die Chancen zur pidagogischen Ausformulierung des Diversity Managements
im Hinblick auf chancengerechte Bildungszuginge sowie die Erweiterung und Ver-
besserung von lebensbegleitenden Lern- und Bildungsméglichkeiten ungenutzt
bleiben. Ebenfalls wird darauf hingewiesen, dass mit der Hinwendung zu einem Di-
versity Management zwar auf der Organisationsebene ein Entwicklungs- bzw. Lern-
prozess angeregt werden kann, dass dies jedoch keineswegs zwangsliufig zu einer
Umorientierung in der tiglichen pidagogischen Arbeit fithrt bzw. zum Aufgreifen
von pidagogischen Konzepten, wie sie gegenwirtig etwa unter den Stichworten
,Padagogik der Vielfalt“, ,interkulturelle Pidagogik®, ,inklusive Pidagogik“ oder , Di-
versity Education diskutiert und entwickelt werden. Die Kritik am Konzept des Di-
versity Management legt somit offen, dass die normative Ausrichtung von Weiterbil-
dungsorganisationen auf Diversitit keineswegs als Anzeichen dafiir gesehen werden
kann, dass die praktische pidagogische Arbeit zu einer effektiveren Verfolgung von
relevanten bildungspolitischen und pidagogischen Zielen im iibergreifenden Kon-
text des Abbaus von Bildungsungleichheiten, der Steigerung des Bildungsniveaus in
der gesamten Bevolkerung und der Schaffung von sozial gerechteren, integrativen
Strukturen gelangt.

Ebenfalls, dabei jedoch in einem entwicklungsorientierten Duktus, wendet man sich
vonseiten der Organisationspidagogik’ gegen eine zu kurz greifende, eher auf sym-
bolische (Auflen-)Kommunikation zielende Vorstellung von Diversity Management
(Gohlich et al., 2012). Demgegeniiber wird deutlich gemacht, dass in Organisationen
die Effekte gesellschaftlicher Diversifizierungsprozesse insbesondere im Kontext von
Globalisierung, demografischem Wandel und Migration unvermeidbar auftreten
und dass hierdurch der Blick grundlegend auf das Verhiltnis von Organisation und
Diversitit gerichtet werden muss. Vornehmlich geht es dabei um das Verhiltnis von
Organisation und Interkulturalitit bzw. um die Frage, ,welche Lernchancen, Lern-
hindernisse und Lernfolgen sich fiir die Organisationen im Umgang mit kulturellen
Differenzen und kultureller Diversitit ergeben®. (Gohlich, 2012, S.5). In dieser Stof3-
richtung zielt die Organisationspiddagogik auf die Unterstiitzung von Prozessen der
interkulturellen Offnung von Organisationen, die nur langfristig und als in sich
komplexe Prozesse organisationalen Lernens begriffen werden konnen. Speziell in
Bildungsorganisationen richtet sich damit das Augenmerk etwa auf die verstirkte
Rekrutierung von pidagogischen Fachkriften mit Migrationshintergrund, die Be-
riicksichtigung von soziokulturellen Zugehérigkeiten bei Entscheidungen iiber die
Teilnahme wie auch Nichtteilnahme an organisierten Lern- und Bildungsprozessen,

3 Vgl. die Selbstbeschreibung, abrufbar unter: http://www.dgfe.de/sektionen-kommissionen/sektion-9-erwachsenenbil
dung/kommission-organisationspaedagogik.html (Letzter Aufruf: 04.07.2016).
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die Entwicklung und Planung von Bildungsangeboten im Horizont diversifizierter
Adressatenkreise und Aneignungsmilieus sowie — dies alles gewissermafien zusam-
menfassend — auf die Frage nach der Evaluation von organisatorischen Prozessen
der interkulturellen Offnung von Bildungsorganisationen.

Sowohl an die kritische wie auch an die entwicklungsorientierte Sichtweise zum Ma-
nagement von bzw. zum Umgang mit Diversitit in Organisationen lisst sich aus ei-
ner system- und leistungsbezogenen bildungswissenschaftlichen Perspektive jedoch
wiederum die Frage anlegen, in welchem Umfang und mit welcher Reichweite Bil-
dungsorganisationen Diversitit als Bezugspunkt und Ziel ihrer Dienstleistungs- und
Organisationsentwicklung ausformulieren und verfolgen koénnen bzw. ob hier -
strukturell bedingt — nicht auch Grenzen der Anerkennung und Wertschitzung von
Diversitit zu beriicksichtigen sind. Zumindest im Bereich der organisierten Weiter-
bildung ist auch in Rechnung zu stellen, dass die Diversititsthematik hier historisch
und institutionell bedingt anders gerahmt ist als beispielsweise in den Bereichen
von Schule und Hochschule. So ist im Bereich der institutionalisierten und organi-
sierten Weiterbildung der Bezug auf die Diversitit immer schon — und dabei in am-
bivalenter Weise — gegeben. Fiir die Anerkennung von Diversitit im Weiterbildungs-
bereich spricht die historisch nachvollziehbare Wertschitzung und Anerkennung
des Lern- und Bildungsbedirfnisses insbesondere von exkludierten, benachteiligten
sowie unterreprisentierten Gruppen aus dem bzw. im formalen Bildungssystem. In
neuerer Zeit sprechen fiir die besondere Diversititsorientierung in der Weiterbil-
dung die Bezugnahme auf zunehmend breiter geficherte Adressatenkreise und
(Aneignungs-)Milieus (Barz & Tippelt, 2004) sowie die Pluralisierung und Diversifi-
zierung von Bildungstrigern, Organisationsformen und Wegen der Bereitstellung
von Weiterbildungsmoglichkeiten. All dies hat zweifellos zur Expansion der instituti-
onalisierten Weiterbildung und Diffusion der Weiterbildung (als Funktion) in immer
mehr gesellschaftliche Handlungsfelder jenseits von ausgewiesenen Weiterbildungs-
organisationen (Kade & Seitter, 2002) beigetragen. Zugleich impliziert dies aber
auch bekannte Steuerungsprobleme der Weiterbildung, dies vor allem in Bezug auf
die Herausbildung von Professionalitits- und Qualititsstandards oder auch in Bezug
auf die Evaluierung von Lern- und Bildungsprozessen sowie Messung und Validie-
rung von Lern- und Bildungsergebnissen. Derartige Probleme konnten bislang we-
der durch die weitreichenden bildungspolitischen Systematisierungsversuche in den
19770er Jahren (Deutscher Bildungsrat, 1970) noch durch das in den 199oer Jahren
propagierte Konzept eines sich auf der Basis von Angebot und Nachfrage selbst re-
gulierenden Weiterbildungsmarktes gel6st werden. So wurde und wird im weiterbil-
dungswissenschaftlichen Diskurs immer wieder auf die Tatsache hingewiesen, dass
die institutionalisierte Weiterbildung multiplen Steuerungs- und Organisationsdyna-
miken unterliegt und daher kaum als ein System oder als ein Markt aufgefasst, ge-
schweige denn gestaltet werden kann (Meisel, 2001, S.12ff.). Fraglich ist, ob und in-
wiefern mit der Einfilhrung eines organisationsbezogenen Qualititsmanagements
sowie mit dem Ausbau von Netzwerkstrukturen und bereichsiibergreifenden in-
terorganisationalen Kooperationen in der Weiterbildung ein diversititsorientiertes
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Governance-Regime (Schrader 2008) und ein Diversititsmanagement im weiteren
Sinne ermoglicht werden kann, das einerseits die Anerkennung und Wertschitzung
von Diversitit auf der Adressatenseite wie auch auf der Anbieterseite unterstiitzt, an-
dererseits aber auch Standardisierungen und mithin Diversititseinschrinkungen
dort entwickelt und durchsetzt, wo sie im Sinne der Entwicklung der Weiterbil-
dungsqualitit und Lerneffektivitit sinnvoll und erforderlich sind.

3 Zur Struktur des Bandes

Die Beitridge des vorliegenden Bandes sind darauf gerichtet, Vielfalt bzw. Diversitit
als eine Herausforderung und als eine Aufgabe der pidagogischen Planung und des
Managements in Weiterbildungsorganisationen kenntlich zu machen. Dabei greifen
die Beitrdge im Einzelnen die beschriebenen Diskurslinien selektiv und mit eigenen
begrifflichen Ausdeutungen auf. Ebenso nehmen sie in unterschiedlicher Weise auf
Weiterbildungsorganisationen Bezug. Wihrend Weiterbildungsorganisationen in
einigen Beitrdgen ins Zentrum geriickt werden, werden sie in anderen Beitrigen
eher als mitgefithrte Rahmenbedingungen der Hervorbringung von Lern- und Bil-
dungsmoglichkeiten beriicksichtigt. Zusammen betrachtet, spiegeln die einzelnen
Beitrige des Bandes jedoch die mehrperspektivische und vielschichtige Herange-
hensweise wider, wie sie in Weiterbildungsorganisationen, also in der praktischen
pidagogischen Planung und im Management iiblicherweise anzutreffen ist.

Der erste Teil des Bandes biindelt Beitrdge, die sich aus unterschiedlichen Perspek-
tiven der Bedeutung von Diversitit als Konzept und als empirisches Phinomen im
Zusammenhang mit der Erfassung und (Re-)Konstruktion von Adressaten und Ziel-
gruppen im Weiterbildungskontext befassen.

Stefi Robak setzt sich in ihrem Beitrag mit dem Begrift der Diversitit in der Er-
wachsenenbildung und Weiterbildung auseinander. Diversitit wird von ihr als sub-
stanziell fiir die Entfaltung von Individualitit und die Entwicklung eines Selbst kon-
zipiert. Die Begriffsbestimmung erfolgt anhand von drei Konstitutionsmerkmalen
von Diversitit sowie vier Partizipationszugingen, d.h. Zugingen zur Bildung, die
eine Relevanz flir die Gestaltung von Programmstrukturen in den (Weiterbil-
dungs-)Organisationen haben. Am Beispiel des Zugangs der , Kulturalitit wird auf-
gezeigt, wie kulturelle, interkulturelle und transkulturelle Bildung auf Diversitit als
Modus der Selbst- und Fremderfahrung abheben.

Halit Oztiirk und Sara Reiter thematisieren den Zusammenhang zwischen der be-
ruflichen Weiterbildungsbeteiligung von Erwachsenen mit Migrationshintergrund
und ausgewihlten Aspekten ihrer spezifischen Lebens- und Erwerbssituation. Die
empirische Analyse auf Basis des Nationalen Bildungspanels bestitigt unter ande-
rem die Divergenzen in der Teilhabe an beruflicher Weiterbildung zwischen den
Zuwanderergenerationen. Zudem zeigt sich, dass neben den sozialstrukturellen Zu-
sammenhingen weitere Indikatoren wie etwa Wissen iiber geeignete Weiterbil-
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dungsangebote und die aktive Suche danach fiir die Erklirung ungleicher Teilhabe
bedeutend sind.

Rainer Brodel geht der Frage nach, wie ,Diversitit“ als ein zeitdiagnostischer Begriff
im Verhiltnis von Erwachsenenbildung und Gesellschaft aufgenommen werden
kann und wie er die Aufmerksamkeit hinsichtlich einer adressatengerechten Pla-
nung, Durchfiihrung und Evaluation von Weiterbildungsangeboten schirft. Dabei
riickt er unter dem Aspekt diversititsgerechten Handelns aktuelle empirische Stu-
dien zum alltagsweltlichen Umfeld von funktionalen Analphabeten sowie Grundbil-
dungsangebote zur potenzialorientierten Literalititsentwicklung in den Mittelpunkt.

Thomas Pfeffer verdeutlicht die Notwendigkeit des Diversititsmanagements in Wei-
terbildungsorganisationen im Hinblick auf den Abbau von sozialen und bildungs-
bezogenen Ungleichheiten. Mit dem speziellen Bezug auf die universitire Weiter-
bildung richtet er sein Augenmerk auf die Validierung non-formal erworbener
Kompetenzen und die digitale Alphabetisierung (auf akademischem Niveau) als zen-
trale Aufgaben, die in diesem Zusammenhang zu stirken sind.

Im zweiten Teil des Buches wird Diversitit als Bezugspunkt fiir die Organisations-
und Personalentwicklung im Weiterbildungsbereich vorgestellt und kritisch beleuch-
tet. Die Beitrdge in diesem Teil nehmen auf erforderliche Umorientierungen und
auf die Notwendigkeit zu differenzierteren Problemwahrnehmungen im Zusam-
menhang mit der Diversititsprimisse Bezug.

Christine Zeuner identifiziert gegenwirtige und zukiinftige Anforderungen an die
Organisationsentwicklung — dies unter Bezugnahme auf die Bedeutung von Diversi-
tit in der Bildungsberatung, die bisher weder auf der professionellen Handlungs-
ebene von Berater_innen noch in Beratungsorganisationen konsequent beriick-
sichtigt wird. Der Beitrag setzt sich mit der Frage auseinander, auf welche Weise
Diversititskonzepte in Organisationen, die Bildungsberatung anbieten, stirker als
bislang geschehen beriicksichtigt werden kénnen (und miissen).

Stefanie Ernst stellt aus arbeits- und organisationssoziologischer Sicht die Grund-
zlige der theoretischen und praxisorientierten Debatte {iber Vielfalt, Diversitit und
Differenz in ihrer Ambivalenz zwischen teils euphorischer Naivitit und systemati-
schem Zweifel dariiber vor, ob und inwiefern einerseits inkludierende und anderer-
seits exkludierende Momente von Diversity-Mafinahmen adiquat reflektiert und
gehandhabt werden kénnen. Die exemplarische Analyse von Teamarbeit verdeutlicht
typische Konflikte zwischen ungleichen Gruppen in Organisationen, die konzeptu-
elle Nachbesserungen hin zu einem inklusionsorientierten Diversity Management
erforderlich machen.

Annette Sprung diskutiert auf der Basis einer empirischen Studie Herausforderun-
gen flur Organisationen der Erwachsenenbildung angesichts des gesellschaftlichen
Wandels durch Migration. Der Schwerpunkt ihrer Ausfithrungen zur diversititsori-
entierten Entwicklung von Organisationen liegt auf dem verstirkten Einbezug von
qualifiziertem Personal mit Migrationsbiografien. Besondere Beriicksichtigung fin-
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det dabei die Anerkennung von herkunfts- bzw. migrationsbedingten Potenzialen
und Kompetenzen.

Im dritten Teil des Buches wird aus unterschiedlichen Perspektiven die Bedeutung
des Diversititskonzepts fiir die Entwicklung und Umsetzung von Lern- und Bil-
dungsangeboten in verschiedenen Teilbereichen der Weiterbildung beleuchtet.

Martina Emke und Anika Mannig befassen sich mit der Frage nach diversititssen-
siblen Weiterbildungsangeboten fiir beruflich qualifizierte Studieninteressierte, die
ein zeit- und raumunabhingiges Lernen ermdglichen. Sie sind in der deutschen
Weiterbildungslandschaft wenig vertreten. Der Beitrag schildert Chancen und He-
rausforderungen bei der kooperativen Konzeption eines diversititsorientierten Stu-
dienvorbereitungskurses im Blended-Learning-Format und gibt Handlungsemp-
fehlungen fiir Organisationen der Erwachsenenbildung, die ein solches Angebot
planen.

Veronika Zimmer, Mathilde Griinhage-Monetti und Anna Svet beleuchten anhand
von Ergebnissen aus einem Forschungs- und Entwicklungsprojekt zum Thema
,Deutsch am Arbeitsplatz — Untersuchung zur Kommunikation im Betrieb als
Grundlage einer organisationsbezogenen Zweitsprachférderung® eine innovative di-
versititsbewusste Herangehensweise zur Vermittlung und zum Erwerb von berufs-
bezogenen Sprachkenntnissen. Daran anschliefend wird eine im Rahmen des
Projekts entwickelte Fortbildungsreihe fiir Lehrende im Bereich Deutsch als Zweit-
sprache/Deutsch als Fremdsprache vorgestellt.

Therese E. Zimmermann stellt in ihrem Beitrag mit dem Bezug auf die Schweiz die
Herausforderung einer zunehmenden Diversitit der Bevolkerung und des damit ver-
bundenen Nachfragepotenzials in der Weiterbildung heraus. Anhand von quantitativ
ermittelten Forschungsergebnissen geht sie der Frage nach, inwieweit sich Weiter-
bildungsorganisationen programmatisch auf eine zunehmende Diversitit einstellen
und welche Riickschliisse daraus fiir die gegenwirtige und zukiinftige Profilbildung
von schweizerischen Weiterbildungsorganisationen gezogen werden kénnen.

Der vierte Teil des Buches versammelt schlieflich Beitrige, die sich mit der in der
Diversititsprimisse liegenden Herausforderung fiir die ErschlieBung und Gestal-
tung von — virtuellen wie physischen — Lernriumen befassen.

Matthias Rohs geht der Frage nach, welchen Beitrag digitale Medien zum Umgang
mit Diversitit in der Erwachsenenbildung leisten kénnen. Sind digitale Medien per
se inklusionsférderlich, wie oft behauptet? Auf der Grundlage empirischer Ergeb-
nisse zum Lernen mit digitalen Medien werden mediendidaktische Ansitze fiir die
Arbeit mit heterogenen Zielgruppen diskutiert und Gestaltungsempfehlungen fiir
den diversititsgerechten Einsatz digitaler Medien formuliert.

Christiane Hof thematisiert Diversitit im Hinblick auf die Vielfalt der Lernformen
und Lernorte. Vor dem Hintergrund einer kleineren empirischen Studie zum Wei-
terbildungsangebot der Region Flensburg wird die Moglichkeit und Notwendigkeit
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bekriftigt, bei der Bildungsplanung neben der thematischen Vielfalt auch eine Diver-
sitdt der Lernorte und Lernumgebungen stirker als bislang geschehen in den Blick
zu nehmen.

Silke Schreiber-Barsch setzt mit ihrem Beitrag an der bildungspolitischen Inklusi-
ons-Agenda an und richtet den Blick auf Menschen mit Behinderungen als reguli-
ren Adressat_innen von Erwachsenenbildung. Am Beispiel von Volkshochschulen
werden die normativen sowie handlungspraktischen Implikationen einer Realisie-
rung von Inklusion erdrtert. Ein daran anschlieRender raumanalytischer Zugriff bie-
tet einen Einblick in die Dialektik von Zugang und Barrieren und die Rolle von
physischen Lernorten als Schauplitzen von Aushandlungen und Kimpfen iiber
rdumliche Ermoglichungsstrukturen fir gesellschaftliche Teilhabe und Partizipa-
tion.

Bonn, im Juli 2016

Karin Dollhausen & Sonja Muders
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