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Kurzzusammenfassung

Im Zuge weltweiter Krisen und einer global vernetzten Welt ist Migration zu einem alltäglichen 

und selbstverständlichen Bestandteil unserer Gesellschaft geworden. Auch die Erwachsenen-

bildung/Weiterbildung ist permanent gefordert, sich neben den global und/oder regional be-

dingten technologischen, wirtschaftlichen und politischen Entwicklungen den migrationsbe-

dingten Veränderungen zu stellen und diese stets zielgerichtet, bedarfsorientiert und 

adressatInnengerecht zu gestalten. Aus einer Perspektive auf Zugänge zu beruflicher Weiter-

bildung setzt und diskutiert der Beitrag drei wichtige Impulse mit Blick auf die AdressatInnen, 

Kompetenzen und Organisationen in der Migrationsgesellschaft und plädiert für eine diversi-

tätsorientierte Gestaltung beruflicher Weiterbildungsarbeit. (Red.)
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Migrationsprozesse gestalten in vielen Ländern das gesellschaftliche Leben 

und spiegeln sich in einer zunehmenden Diversität der jeweiligen 

Bevölkerung wider. Wird die Migration nach Deutschland und Österreich 

betrachtet, lässt sich konstatieren, dass hier mittlerweile circa ein Viertel 

der Bevölkerung einen sog. Migrationshintergrund hat (siehe hierzu 

Statistisches Bundesamt 2020; Statistik Austria 2020). In diesen Ländern ist 

Migration somit ein selbstverständliches Merkmal der Gesellschaft. Diese 

Selbstverständlichkeit und zugleich Vielfalt von Migrationsformen und mit 

Migration verbundenen gesellschaftlichen Phänomenen bringt Paul Mecheril 

(2016, S. 15) mit dem Begriff der „Migrationsgesellschaft“ zum Ausdruck. 

An ein solches Migrationsverständnis anknüpfend, 

ergeben sich unterschiedliche Herausforderungen 

für die Gestaltungsbereiche der beruflichen Weiter- 

bildung. Der vorliegende Beitrag fokussiert eine die-

ser Herausforderungen, die in der Bildungsungleich-

heit in den Zugängen zu beruflicher Weiterbildung 

für Erwachsene mit einem sog. Migrationshinter-

grund besteht. Dabei geht es nicht nur um Zugänge 

zu zielgruppenspezifischen Angeboten, sondern 

auch um die Stärkung der Zugänge zum Regelan-

gebot beruflicher Weiterbildung. Lösungsansätze für 

ungleiche Weiterbildungszugänge können mit Blick 

auf den aktuellen Forschungsstand einerseits auf der 

individuellen Ebene der AdressatInnen, andererseits 

auf der organisationalen Ebene der AnbieterInnen 

beruflicher Weiterbildung identifiziert werden. 

Der Beitrag behandelt diese beiden Ebenen exem-

plarisch in drei Impulsen, wobei der erste Impuls 

ausführlich auf die Ebene der AdressatInnen 

eingeht und die Impulse zwei und drei überblicks- 

artig Lösungsansätze auf Ebene der AnbieterInnen 

aufgreifen. 

Impuls 1: AdressatInnen in der 
Migrationsgesellschaft

„Personen mit Migrationshintergrund“ bzw. jene, 

denen aufgrund bestimmter Merkmale wie dem eige-

nen Geburtsland oder dem der Eltern ein Migrations- 
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hintergrund zugeschrieben wird, bilden eine äußerst 

diverse AdressatInnengruppe beruflicher Weiter-

bildung. Denn sie unterscheiden sich im Hinblick 

auf ihre soziale Lage, ihre berufliche Situation und 

somit auch hinsichtlich ihrer (Weiter-)Bildungsbe-

darfe und -erfahrungen (vgl. Heinemann 2014, S. 19; 

Öztürk 2014, S. 16f.). Diese Diversität spiegelt sich 

auch in unterschiedlichen Teilnahmechancen wider. 

So lassen sich differenziert nach Generationszu-

gehörigkeit, wie Befunde für Deutschland zeigen, 

deutliche Divergenzen hinsichtlich der Teilnahme 

an beruflicher Weiterbildung beobachten, wobei 

Erwachsene der ersten im Vergleich zu Erwachsenen 

der zweiten Zuwanderungsgeneration seltener an 

beruflicher und betrieblicher Weiterbildung partizi-

pieren (vgl. Erlinghagen/Scheller 2011, S. 319; Öztürk 

2011, S. 161f.; Öztürk/Reiter 2016, S. 53f.; Reiter 2019, 

S. 144). Das Merkmal des „Migrationshintergrundes“ 

erscheint für die Zielgruppenorientierung in der 

beruflichen Weiterbildung somit wenig geeignet 

zu sein, zumal mit einer solchen Zielgruppenan-

sprache nicht nur die Gefahr der Homogenisierung 

von Personen mit Migrationshintergrund einher-

gehen kann, sondern auch die der Stigmatisierung 

und Ausgrenzung (siehe Egblomassé 2012). Aus 

eben diesen Gründen werden auch von einzelnen 

Weiterbildungsorganisationen, wie Befunde einer 

Organisationsbefragung in Nordrhein-Westfalen 

zeigen, Angebote kritisch hinterfragt, die speziell an 

Personen mit Migrationshintergrund adressiert sind 

(vgl. Öztürk/Reiter 2017, S. 102f.). Gleichwohl kön-

nen in Zusammenhang mit migrationsbiografischen 

Erfahrungen spezifische Bildungsanliegen bestehen, 

die für Personen mit Migrationshintergrund mehr 

oder weniger von Belang sind und entsprechend 

einer thematischen Ausrichtung des Weiterbildungs- 

angebots bedürfen. Mit der Zielsetzung, die Be-

schäftigungschancen von Ungleichheit betroffener 

Personen mit Migrationshintergrund zu stärken 

und ihre Zugänge zum Regelangebot beruflicher 

Weiterbildung zu verbessern, geraten hier die be-

rufsbezogene Sprachförderung und Maßnahmen zur 

Unterstützung der Verwertung und Anerkennung 

ausländischer Abschlüsse in den Blick. 

Förderung berufsbezogener  
Deutschsprachkenntnisse 

Kenntnisse der Landessprache bilden häufig eine 

Voraussetzung für die Teilnahme an beruflichen 

Qualifizierungsangeboten. Zudem begünstigt 

ein hohes Sprachniveau im Deutschen für Er-

werbstätige den Zugang zum Arbeitsmarkt in 

Deutschland und zu qualifizierten Tätigkeiten (vgl. 

u.a. Brücker et al. 2014, S. 25f.). Der Zugang zum 

Arbeitsmarkt ist wiederum bedeutsam für den Zu-

gang zu betrieblichen Weiterbildungsangeboten. 

Hinzu kommt, dass in der modernen beruflichen 

Handlungspraxis bildungssprachliche Kompetenzen 

an Bedeutung gewinnen, was zur Folge hat, dass 

die Beherrschung der Alltagssprache nicht mehr 

ausreicht, den sprachlichen Ansprüchen des be-

ruflichen Handelns und Lernens zu begegnen (vgl. 

Ohm 2010, S. 30f.). 

Gerade für Personen der ersten Zuwanderer- 

generation können sprachliche Anforderungen 

zur Teilnahmebarriere werden. Nach Angaben der 

AES-Migra Studie1 gibt ein Viertel der Befragten der 

ersten Zuwanderergeneration an, dass fehlende 

Deutschkenntnisse für sie ein Hinderungsgrund 

für die Teilnahme an Weiterbildung darstellen. Mit 

Blick auf die zweite Generation trifft dies hingegen 

lediglich auf vier Prozent der Befragten zu (vgl. 

BMBF 2018, S. 41). 

In Deutschland wurde die bundesweite berufsbe-

zogene Deutschsprachförderung von Personen 

mit Migrationshintergrund zwischen 2007 und 

2017 durch ein Pilotprojekt des Bundesamtes für 

Migration und Flüchtlinge (BAMF) unter Beteiligung 

des Europäischen Sozialfonds (ESF) unterstützt. 

Diesem ESF-BAMF-Förderprogramm folgten die sog. 

Berufssprachkurse des BAMF unter Beteiligung des 

Bundesministeriums für Arbeit und Soziales (BMAS). 

Wenngleich sich inzwischen diese berufsbezogenen 

Deutschsprachkurse in einigen Weiterbildungsein-

richtungen als ein Bestandteil ihres Angebotsspek-

trums etabliert haben (vgl. Ambos/Koschek/Martin 

2017, S. 19ff.; Öztürk/Reiter 2017, S. 80f.), bleibt 

1	 Die Studie „Weiterbildungsverhalten von Erwachsenen mit Migrationshintergrund in Deutschland 2016“ (kurz AES-Migra) ermög-
licht Einblicke in die Bildungsbeteiligung von Erwachsenen mit Migrationshintergrund in Deutschland. Hierfür wurde 2016 die 
Stichprobe des deutschen AES „um eine Zusatzstichprobe unter Personen mit Migrationshintergrund sowie um einige Zusatzfragen 
erweitert“ (BMBF 2018, S. 6). Näheres unter: https://www.forschungsdaten-bildung.de/studiendetails.php?id=415; Anm.d.Red.
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in diesem Zusammenhang kritisch anzumerken, 

dass die Teilnahme an solchen berufsbezogenen 

Sprachkursen zwar eine wichtige, jedoch keine hin-

reichende Voraussetzung für die erfolgreiche Teil-

nahme an beruflichen Weiterbildungsmaßnahmen 

darstellt, da „der Erwerb komplexer Sprachstruk-

turen nur im Kontext der Bearbeitung komplexer 

Inhalte möglich ist“ (Bethscheider et al. 2010, S. 7).

 

Dies macht es erforderlich, die Aneignung fachlicher 

und sprachlicher Kompetenzen in die berufliche 

Weiterbildung zu integrieren (vgl. ebd., S. 7ff.; 

Ohm 2010, S. 33f.). In der Weiterbildungspraxis 

werden Konzepte für eine Verzahnung des fachli-

chen und sprachlichen Kompetenzerwerbs aktuell 

im Rahmen des Förderprogramms „Integration 

durch Qualifizierung (IQ)“2 für unterschiedli-

che Berufsgruppen erprobt und umgesetzt (vgl. 

Laxczkowiak 2019, S. 226). Eine bedeutsame Heraus-

forderung für Forschung und Praxis wird es zukünftig 

sein, erfolgversprechende Ansätze des integrierten 

Fach- und Spracherwerbs zu identifizieren und in 

das Regelangebot beruflicher Weiterbildung zu  

integrieren. 

Weiterbildungsangebote im Rahmen der 
Anerkennung ausländischer Qualifikationen 

Die Teilnahme an beruflicher Weiterbildung ist im 

Hinblick auf das Bildungsniveau und die berufliche 

Position der AdressatInnen selektiv, woraus sich, wie 

u.a. Befunde des „Deutschen Weiterbildungsatlas“ 

zeigen, vor allem für Geringqualifizierte Barrieren 

im Zugang zu beruflicher Weiterbildung ergeben 

(vgl. Frick/Wittenbrink 2018, S. 10f.). Im Migrations- 

fall kann hinzukommen, dass Qualifikationen, die 

im Ausland erworben wurden, im Zielland nicht 

adäquat auf dem Arbeitsmarkt verwertet werden 

können (vgl. Herwig 2017; Weins 2010). Die Folge 

ist, wie Befunde für Österreich und Deutschland 

zeigen, dass Personen mit Migrationshintergrund 

bzw. ausländischen Bildungsabschlüssen im Ver-

gleich zu Personen ohne Migrationshintergrund 

bzw. mit inländischen Bildungsabschlüssen häufiger 

Tätigkeiten ausüben, deren Anforderungen unter 

ihrem Qualifikationsniveau liegen (vgl. u.a. Biffl 

2016, S. 33f.; Santiago Vela 2018, S. 47).

Gezeigt werden konnte überdies, dass die Ausübung 

einer Tätigkeit mit deutschen Sprachanforderungen 

sowie die Teilnahme an Weiterbildungsmaßnahmen 

das Risiko, für die Arbeit überqualifiziert zu sein, 

für Personen mit ausländischen Bildungsabschlüs-

sen reduzierten (vgl. Santiago Vela 2018, S. 47f.). 

Dies unterstreicht die Bedeutung der Förderung 

deutscher Sprachkenntnisse von Zugewanderten 

sowie die Bedeutung ihrer Weiterbildungsteilnahme. 

Über die Weiterbildungsteilnahme von Personen 

mit ausländischen Abschlüssen (sog. „Bildungsaus- 

länderInnen“) liegen bisher erst wenige Erkenntnisse 

vor. Befunde im Rahmen der betrieblich finanzierten 

Weiterbildung zeigen für Deutschland, dass „Bildungs- 

ausländerInnen“ vergleichsweise selten von solchen 

Weiterbildungsmaßnahmen profitieren (vgl. Reiter 

2019, S. 144). 

Diesem Kenntnisstand zufolge ergeben sich für die 

berufliche Weiterbildung verschiedene Ansatz-

punkte. Einer dieser Ansätze betrifft die Beratung 

und Unterstützung von „BildungsausländerInnen“ 

bei der Anerkennung beruflicher Bildungsabschlüsse 

sowie die Entwicklung von Angeboten der berufli-

chen Anpassungsqualifizierung. Zuletzt genannte 

Maßnahmen zielen in Österreich wie in Deutschland 

zuvorderst darauf, die in den Anerkennungsverfah-

ren festgestellten Qualifikationslücken zu schließen 

(siehe BMBF 2020; Kirilova 2016). Ein umfassender 

Überblick über die Angebots- und Nachfragestruk-

turen in diesem Qualifizierungsfeld steht von Seiten 

der Weiterbildungsforschung allerdings noch aus 

(siehe BMBF 2020). 

Die Anerkennung von Qualifikationen sollte 

sich zudem nicht auf formale Bildungsprozesse 

beschränken. Denn ein nicht unerheblicher Teil 

des beruflichen Kompetenzerwerbs findet außer-

halb des allgemeinen und beruflichen Bildungs- 

systems im Rahmen non-formaler und informeller 

2	 Das in allen 16 deutschen Bundesländern vertretene Förderprogramm „Integration durch Qualifizierung (IQ)“ verfolgt das Ziel, die 
Arbeitsmarktchancen für Menschen mit Migrationshintergrund zu verbessern. Handlungsschwerpunkte sind u.A. die Anerkennung 
im Ausland erworbener Qualifikationen und die ArbeitgeberInnenberatung zur Fachkräfteeinwanderung. Gefördert wird das 
Programm durch das Bundesministerium für Arbeit und Soziales (BMAS) und den Europäischen Sozialfonds (ESF); Partner in der 
Umsetzung sind das Bundesministerium für Bildung und Forschung (BMBF) und die Bundesagentur für Arbeit (BA). Mehr dazu 
unter: https://www.netzwerk-iq.de/; Anm.d.Red.
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Bildungskontexte statt, wobei der Besuch von 

Weiterbildungsmaßnahmen, das Lernen am Ar-

beitsplatz oder die Nutzung medialer Lernange-

bote nur einige Beispiele hierfür sind (siehe Reglin 

2012). In Deutschland und Österreich wie auch in 

anderen Ländern sind in den vergangenen Jahren 

unterschiedliche Verfahren und Instrumente zur 

Kompetenzfeststellung und -validierung entstan-

den (vgl. u.a. Döring 2019, S. 140ff.; Petanovitsch/

Schmid 2019). Für Personen ohne (anerkannten) 

Berufsabschluss sind diese Verfahren mit Chancen 

verbunden, auch solche Kompetenzen sichtbar zu 

machen, die beispielsweise im Rahmen bisheriger 

beruflicher Tätigkeit erworben wurden. Für die be-

rufliche Weiterbildungsarbeit bieten sie wichtige 

Potenziale für die Umsetzung eines ressourceno-

rientierten Ansatzes, indem Bildungsangebote ent- 

wickelt werden können, die an bisherige Kompe-

tenzen und individuelle Stärken anschließen (vgl. 

Kucher/Wacker 2011, S. 162.; Lintner 2017). Das 

methodische Spektrum der Instrumente ist vielfältig 

und reicht von standardisierten Tests bis hin zu 

Arbeitsproben, Portfolios oder Fragebögen für die 

Selbsteinschätzung (vgl. Dehnbostel 2011, S. 107; 

Döring/Kreider 2017, S. 9f.; siehe auch Petanovitsch/

Schmid 2019). 

Für eine migrationsbezogene Umsetzung sind u.a. 

die Berücksichtigung sprachlicher Voraussetzungen 

sowie der zusätzliche Einsatz von Instrumenten zur 

Sprachkompetenzfeststellung und zur Erfassung von 

Mehrsprachigkeit bedeutsam (siehe IQ-Facharbeits-

kreis Kompetenzfeststellung 2010). Eine verlässliche 

Zertifizierung und Anerkennung non-formal und 

informell erworbener Kompetenzen setzt neben 

geeigneten Instrumenten jedoch auch verbindliche 

Standards und entsprechende rechtliche Rahmenbe-

dingungen voraus, die in Deutschland im Vergleich 

zu anderen europäischen Ländern noch weniger 

stark entwickelt sind (vgl. Gaylor/Schöpf/Severing 

2015, S. 30ff.; Ziegler/Müller-Riedlhuber 2018, S. 5ff.).

Impuls 2: Kompetenzen in der 
Migrationsgesellschaft

Der Begriff der Migrationsgesellschaft lenkt den 

Blick auf vielfältige Migrationsformen und mit 

Migration verbundene gesellschaftliche Phäno-

mene wie post-nationale Identitäten, mehrfache 

Staatsbürgerschaft, aber auch Diskriminierung und 

rassistische Konstruktionen des/der Anderen (vgl. 

Mecheril 2016, S. 15). Im Folgenden werden inter- 

kulturelle und Diversitätskompetenz(en) thema-

tisiert, die im Kontext von Bildungsungleichheit 

dazu beitragen sollen, Diskriminierung abzubauen 

und Zugänge zu Weiterbildungsangeboten zu  

stärken.

Berufliche Weiterbildung umfasst nicht nur Ange-

bote zur Kompetenzentwicklung, sondern pädago-

gische Berufsgruppen sind selbst Zielgruppen von 

Bildungsangeboten zur Entwicklung von interkultu-

reller Kompetenz (vgl. Sprung 2012, S. 16). Konzepti-

onen interkultureller Kompetenz differieren jedoch 

deutlich in ihren Zielsetzungen, ihrer Generik bzw. 

Spezifik, ihren Anwendungsgebieten und Kulturbe-

griffen (vgl. Rathje 2006, S. 2f.) und eröffnen damit 

unterschiedliche Spielräume, Zugangsbarrieren zu 

beruflicher Weiterbildung abzubauen: Sprach- und 

qualifikationsbezogene Barrieren, deren Relevanz 

im ersten Impuls hervorgehoben wurde, sind durch 

interkulturelle Kompetenz kaum zu adressieren, 

sofern diese sich auf die pädagogische Interakti-

onsebene bezieht. Annette Sprung (vgl. 2012, S. 17) 

sieht jedoch Möglichkeiten, durch die Entwicklung 

kritisch-reflexiver Kompetenzen in Bildungsein-

richtungen und in der Mehrheitsbevölkerung den 

notwendigen Abbau auch solcher strukturellen 

Benachteiligungen zu unterstützen. 

Insbesondere der Kulturbegriff ist immer wieder 

Ansatzpunkt kritischer Perspektiven auf interkul-

turelle Kompetenz. Während kohärenzorientierte 

Kulturverständnisse in ausdifferenzierten und 

globalisierten Gesellschaften nicht mehr tragen 

(vgl. Rathje 2006, S. 10), erfordern offene und dy-

namische Kulturbegriffe die pädagogische (Selbst)-

Beobachtung, „unter welchen Bedingungen […] wer 

mit welchen Wirkungen ‚Kultur‘ [benutzt]“ (Mecheril 

2013, S. 27). So sind die Wahrnehmung von Men-

schen mit Migrationshintergrund als interkulturelle 

ExpertInnen und die Adressierung von (beruflichen) 

Kompetenztrainings ausschließlich an Angehörige 

der Mehrheitsbevölkerung ohne Migrationshinter-

grund kritisch zu hinterfragen (vgl. Sprung 2012, 

S. 16; Mecheril 2013, S. 16ff.). Kompetenztrainings, 

die dazu beitragen sollen, Weiterbildungsbarrieren 

abzubauen, müssen daher selbst differenzreflexiv 

konzipiert sein. 
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Mit dem Diversity-Ansatz eröffnen sich umfangrei-

chere Differenzsystematiken, die den Fokus auf Ein-

zelmerkmale wie Kultur oder Migrationshintergrund 

zu erweitern vermögen. Breite Bekanntheit hat 

das Modell der „Four Layers of Diversity“ von Lee 

Gardenswartz und Anita Rowe (2009) erlangt, das 

vielfältige soziale Gruppenmerkmale listet. Der Be-

griff Diversitätskompetenz legt daher die Ergänzung 

interkultureller Kompetenz um weitere Merkmale 

nahe. Neben interkulturelle Kompetenz träten bspw. 

Kompetenzen für den Umgang mit Generationen- 

vielfalt, (Dis-)Ability oder Gender-Kompetenz. Der-

art umfassende Kompetenztrainings werden aber 

teilweise hinsichtlich ihres Verdrängungspotentials 

interkultureller Perspektiven kritisch begleitet. So 

wies bspw. Rudolf Leiprecht 2008 darauf hin, dass 

in der Sozialen Arbeit die stark spezialisierte in-

terkulturelle Pädagogik durch neuere Ansätze der 

Diversity Education nicht ersetzt, sondern allenfalls 

ergänzt werden könne (vgl. Leiprecht 2008, S. 19). 

Eine weitere Möglichkeit ist die Berücksichtigung 

zusätzlicher Diversitätsmerkmale in Modellen der 

interkulturellen Kompetenz, um der Diversität der 

AdressatInnen beruflicher Weiterbildung Rechnung 

zu tragen. Halit Öztürk und Daniela Schuldes ent-

warfen 2014 ein Modell für die Weiterbildung, das 

Kritikpunkte an interkultureller Kompetenz mit 

Perspektiven auf kulturelle Vielfalt verknüpft. Für 

den Abbau struktureller migrationsspezifischer 

Zugangsbarrieren zu beruflicher Weiterbildung 

im Sinne Sprungs (2012) können daraus einzelne 

kritisch-reflexive Teilkompetenzen hervorgehoben 

werden. Dazu gehören Sachkenntnisse über globale 

Zusammenhänge und die nationale Gleichstellungs-

politik, die Überwindung einer ethnozentrischen 

Perspektive sowie die Reflexion der eigenen (welt)-

gesellschaftlichen Position und Rolle (vgl. Öztürk/

Schuldes 2014, S. 99ff.). Diese reflexiven Perspektiven 

können AnbieterInnen der beruflichen Weiterbil-

dung darin bestärken, den Abbau sprachlicher und 

qualifikationsbezogener Zugangsbarrieren zu ihren 

Regelangeboten als eigene Aufgabe zu begreifen 

und anzugehen.

Impuls 3: Weiterbildungsorganisationen 
in der Migrationsgesellschaft 

Migrationsgesellschaftliche Herausforderun-

gen wie die große Diversität der AdressatInnen 

beruflicher Weiterbildung, individuelle und struk-

turelle Teilnahmebarrieren, ein reflexiver Umgang 

mit Differenzzuschreibungen und die Reproduktion 

von Bildungsungleichheit werden auch in der be-

ruflichen Weiterbildung auf organisationaler Ebene 

durch Ansätze der Organisationsentwicklung wie 

Diversity Management und Interkulturelle Öffnung 

zu bearbeiten versucht. Vor dem Hintergrund der 

ersten beiden Impulse können aus diesen organi-

sationsumfassenden Ansätzen die Handlungsfelder 

der Programm- und Angebotsgestaltung sowie der 

Personalentwicklung hervorgehoben werden.

Migrationsbezogene Angebote in der beruflichen 

Weiterbildung wie die berufsbezogene Sprach-

förderung im Rahmen der Berufssprachkurse des 

deutschen Bundesamts für Migration und Flücht-

linge und des deutschen Bundesministeriums für 

Arbeit und Soziales sind zumeist zielgruppenori-

entiert. Im ersten Impuls wurde darüber hinaus 

aufgezeigt, dass die Verankerung berufsbezogener 

Sprachförderung auch im Regelangebot der Anbie-

terInnen den Erwerb komplexer Sprachstrukturen 

und damit einen verbesserten Arbeitsmarkt- und 

Weiterbildungszugang unterstützen kann. Auch 

Ansätze der interkulturellen Öffnung, die einen Per-

spektivwechsel von individuellen zu organisationa-

len Zugangsbarrieren vollziehen (vgl. Handschuck/

Schröer 2013, S. 32), betonen als Zielsetzung die 

Öffnung des Regelangebots für unterrepräsentierte 

Gruppen. 

Analog zur Deutschsprachförderung auf Ebene der 

AdressatInnen rückt damit bspw. die Stärkung der 

organisationalen Mehrsprachigkeit zur Förderung 

der Weiterbildungsbeteiligung in den Blick. Sprachli-

che Zugangsbarrieren erscheinen somit als Passungs- 

problematik individueller und organisationaler 

Merkmale, die auf beiden Seiten bearbeitet werden 

können. Fehlende Deutschsprachkenntnisse aufsei-

ten der AdressatInnen verlieren als Zugangsbarriere 

bspw. durch mehrsprachiges Bildungspersonal und 

-marketing der AnbieterInnen an Gewicht (vgl. 

Öztürk/Humt 2020, S. 91). Für eine weitere Öffnung 

des Regelangebots könnte zudem die Brückenfunk-

tion zielgruppenspezifischer Angebote genutzt 

werden, indem deren Teilnehmende durch gezielte 

Beratung für das Regelangebot gewonnen werden 

(vgl. Öztürk/Reiter 2017, S. 116). Dieses Übergangs- 

management kann bspw. in Zielgruppenangeboten 
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der berufsbezogenen Sprachförderung eingesetzt 

werden und deren TeilnehmerInnen dabei unter-

stützen, auch an Kursen des Regelangebots teil-

zunehmen – sofern der oder die AnbieterIn nicht 

ausschließlich Zielgruppenangebote bereitstellt, 

sondern über ein darüberhinausgehendes Regelan-

gebot verfügt.

Im Rahmen der Personalentwicklung betonen 

Ansätze des Diversity Managements neben dem 

Aufgabenbereich der Kompetenzentwicklung, der 

im zweiten Impuls diskutiert wurde, die mit einer 

vielfältigen Belegschaft verbundenen Potenziale. 

In Weiterbildungsorganisationen werden diese 

Potenziale bspw. in der Arbeit mit heterogenen 

Zielgruppen und der (mehrsprachigen) Ansprache 

neuer AdressatInnen gesehen (vgl. Sprung 2016, 

S. 130). Jedoch empfehlen u.a. die „Leitlinien für die 

Erwachsenenbildung in der Migrationsgesellschaft“, 

die partizipativ von rund 100 VertreterInnen der 

österreichischen Erwachsenenbildung entwickelt 

und 2015 durch das Bundesinstitut für Erwachsenen-

bildung (bifeb) veröffentlicht wurden, Mitarbeitende 

mit Migrationshintergrund auf allen Positionen zu 

beschäftigen und nicht allein auf „‚spezialisierte‘ 

(migrationsbezogene) Arbeitsfelder“ (bifeb 2015, S. 5) 

zu verweisen. In diesem Zusammenhang formulierte 

Sprung (2016) die Herausforderung, dass „[p]oten-

zielle Ressourcen, die aus Migrationserfahrung und 

Herkunft resultieren, […] entsprechend anerkannt 

und entwickelt werden [sollten] – ohne jedoch 

pauschale Zuschreibungen vorzunehmen oder die 

Akteure auf ihre Migrationsbiografien zu reduzieren“ 

(ebd., S. 137). Die ressourcen- bzw. potenzialorien-

tierte Perspektive auf eine vielfältige Belegschaft, 

die häufig durch Diversity Management-Ansätze 

eingenommen wird, wurde schließlich durch 

Katharina Walgenbach (2017, S. 118) dahingehend 

kritisch hinterfragt, dass diese Diversität vor allem 

dann Wertschätzung zuteilwerden lässt, wenn sie 

für die Organisation verwertbar und mit Vorteilen 

verbunden ist. Vor diesem Hintergrund ist auch 

die Erwartung zu reflektieren, dass eine vielfältige 

Personalstruktur in Weiterbildungsorganisationen 

quasi automatisch zu einer heterogenen Teilneh-

mendenstruktur führe. 

Eine für die Migrationsgesellschaft repräsentative 

Personalstruktur ist auch unabhängig von den 

damit verbundenen Potenzialen allein aus Gleich-

stellungsperspektive geboten. Diskriminierungs- 

freie Bewerbungs- und Auswahlverfahren nutzen 

unter dieser Zielstellung bspw. Anonymisierungen 

und möglichst heterogene Entscheidungsgremien 

(vgl. Öztürk/Reiter 2017, S. 113). Die Frage der Zu-

gänglichkeit von beruflicher Weiterbildung stellt 

sich somit nicht nur mit Blick auf das Regelangebot 

der Einrichtungen, sondern auch hinsichtlich ihrer 

Rolle als ArbeitgeberInnen.

Fazit und Ausblick

Die Impulse aus den Bereichen der AdressatInnen, 

der Kompetenzen des Weiterbildungspersonals 

und der Weiterbildungsorganisationen konnten 

mehrperspektivische Lösungsansätze für den Abbau 

von Bildungsungleichheit und Zugangsbarrieren zu 

beruflicher Weiterbildung in der Migrationsgesell-

schaft aufzeigen. Als besondere Herausforderung 

wurde die eingeschränkte Zugänglichkeit des Regel- 

angebots für Erwachsene der ersten Zuwanderer-

generation erkennbar. Stärker als die Teilnahme an 

den vielfältigen zielgruppenspezifischen Angeboten 

beruflicher Weiterbildung, die sich an diese Adres-

satInnengruppe richten, ist die Teilnahme am Regel- 

angebot häufig an die Arbeitsmarktpositionierung 

geknüpft. Personen der ersten Zuwanderergenera-

tion müssen Arbeitsmarktanforderungen wie das 

geforderte Deutschsprachniveau und anerkannte 

Bildungsabschlüsse und Berufsqualifikationen erst 

erlangen, bevor sie als AdressatInnen des Regel- 

angebots in den Blick rücken. Einerseits können 

zielgruppenspezifische Angebote diese Arbeits- 

marktintegration der AdressatInnen unterstützen 

und damit indirekt Zugänge auch zum Regelangebot 

der beruflichen Weiterbildung schaffen. Als solche 

zielführenden Angebote wurden im ersten Impuls 

die berufsbezogene Sprachförderung, die Anerken-

nung im Ausland erworbener Abschlüsse und die 

Zertifizierung non-formal und informell erworbener 

Kompetenzen genannt. Andererseits können sol-

che Ansätze auch zu einer direkten Förderung der 

Teilnahme an beruflicher Weiterbildung beitragen, 

indem sie, wie am Beispiel der Deutschsprachför-

derung deutlich wurde, als integrale Bestandteile 

beruflicher Weiterbildungsarbeit gestaltet werden.

 

Die Konzeption von Maßnahmen für die Stärkung 

der Teilnahme am Regelangebot erfordert zudem 
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eine Auseinandersetzung mit ungleichheitsfördern-

den Strukturen auf der Ebene der AnbieterInnen. 

Entsprechende Maßnahmen wurden in den Impulsen 

zwei und drei mit einer mehrsprachigen Programm-

gestaltung, einem gezielten Übergangsmanagement 

und der differenzsensiblen Personalakquise und 

-entwicklung beschrieben.

Für den gezielten Abbau von Zugangsbarrieren ist es

notwendig, eine die individuelle und die organisati-

onale Ebene integrierende Perspektive einzunehmen. 

In der Entwicklung einer solchen Perspektive steht

die Weiterbildungsforschung vor der Herausfor-

derung der großen Pluralität der AnbieterInnen

und der Diversität der AdressatInnen, die in ihrem

Zusammenspiel äußerst vielfältige Zugangsbarrieren

hervorbringen können. Eine differenzierende 

Teilnehmenden- und AdressatInnenforschung 

kann jedoch dazu beitragen, Zugangsbarrieren 

auf spezifische Personenmerkmale unterhalb der 

Ebene von Sammelkategorien zurückzuführen 

und zielgerichtete Maßnahmen zu ihrem Abbau 

zu entwickeln, während eine differenzreflexive 

Organisationsforschung auch die Zugänglichkeit 

erwachsenenpädagogischer Tätigkeitsfelder thema-

tisieren kann. Schließlich ist die Bearbeitung von Zu-

gangsbarrieren nicht allein durch die AnbieterInnen 

der beruflichen Weiterbildung und deren Personal 

selbst zu leisten, sondern erfordert auch kontinu-

ierliche Anstrengungen auf bildungspolitischer und 

gesellschaftlicher Ebene.
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Abstract

In the course of global crises and a globally networked world, migration has become a 

commonplace and acknowledged element of our society. Adult education/continuing 

education is also permanently challenged to respond to migration-related changes along 

with global and/or regional technological, economic and political developments and to 

organize them in a targeted, needs-oriented and target group appropriate manner. From 

the perspective of access to professional development, the article identifies and discusses 

three important impulses with regard to addressees, competences and organizations in 

the migration society and argues for a diversity-oriented organization of professional 

development. (Ed.)

Professional Development in the Course of 
Migration, Internationalization and Globalization
Impulses for diversity-oriented professional development 
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