Hochschule Neubrandenburg
Master of Arts: Organisationsentwicklung und Inklusion

Modul 13: Masterthesis

URN: urn:nbn:de:gbv:519-thesis2023-0412-8
Erstpruferin: Frau Dr.n phil Susanne A. Dreas
Zweitpruferin: Frau Prof.n Dr.n Claudia Nurnberg

Die Entwicklung von Diversity-
Kompetenz in Kindertagesstatten

Ansatzpunkte zur Bearbeitung migrationsbedingter
Herausforderungen auf organisationaler und
individueller Ebene

Masterarbeit

vorgelegt von Lena Kramer

Lena Kramer

Sommersemester 2023



Inhaltsverzeichnis

EiNI@ItUNG ..o 3
1 Die Ausgangslage von Kindern mit Migrationshintergrund ............ccccccoiiiiiiennnne 5
1.1 Begriffsbestimmung ,Kinder mit Migrationshintergrund in Deutschland®............... 5
1.2 Die Situation von Kindern mit Migrationshintergrund in Kindertagesstatten .......... 7

2 Migrationsbedingte Herausforderungen fiir padagogische Fachkrifte .............. 11
3 Begriffsbestimmungen ... ——————— 14
3.1 Diversity und Diversity-Management ..o 14
3.2 KOmMPetenzbegriff ... ..o 16
3.3 Interkulturelle KOMPEtENZ ..........eeiiiiiee e 18

4 Die Entwicklung diversitatssensibler und interkultureller Kompetenzen........... 21
4.1 auf organisationaler EDENe ... 21
4.2 auf individueller EDENE .........cooiiiiiiii e 23
4.2.1 Kompetenzen in der Arbeit mit den Familien ............ccccovvviiiiiiiiiiiiiiiiinns 27
4.2.2 Kompetenzen in der Arbeit mit den Kindern ..........ccccvvvvviiiiiiiiiiiiiiinnns 29

5 Haltungsarbeit: Die Forderung von Diversity-Kompetenzen padagogischer

FaChKrafte ......cccceiiiiiiis it 31
6 Diskussion und Bedeutung — Ein moglicher Praxistransfer? ...........cccccoceriiiunnen 36
7 Fazit und RefleXion ... 38
8 Literatur- und Quellenverzeichnis..........ccccciiiniinin s 40

8.1 LIEBIATUN ...t 40

8.2 1Internetquellen ... 43
SelbststandigkeitsSerklarung.........cccoeiiiiiiiicciscerrrr e s nnnnes 45



Einleitung

,Nur wenige Erwachsene und kaum ein Kind unter sechs Jahren wird erkldren kénnen,
was der Begriff Diversitét eigentlich bedeutet und warum es wichtig ist, eine Vielfalt an
Lebenswelten und Bediirfnissen zu férdern. Was kleine Kinder aber sehr wohl schon
kénnen, ist: Bewusst oder auch unbewusst erleben, wie Diversitét zum Alltag dazugehort
und diesen bereichert. Dass es normal ist, verschieden zu sein. Und dass es wichtig ist,
Andersartigkeit als gewinnbringend wertzuschétzen und trotzdem Gemeinsamkeiten zu
entdecken. [...] Wenn Erwachsene als gute Vorbilder fungieren, kann sich Diversitét

durch alle Lebensbereiche der Kinder ziehen.*'

Dennoch hat diese Arbeit den Anspruch herauszustellen, welche Bedeutung die
Forderung vielfaltiger Lebensformen im Rahmen padagogischer Arbeit in
Kindertagesstatten fur die Fachkrafte, die Kinder und die Familien hat. Aktuelle politische
und gesellschaftliche Debatten, wie z.B. der Krieg zwischen der Ukraine und Russland,
zeigen mehr denn je die Aktualitdt migrationsbedingter Themen. Die Migration von
Menschen nach Deutschland bedingt auch die Zuwanderung von Kindern aus anderen
Landern und fdhrt zur Erhdhung der Betreuungsquoten von Kindern mit
Migrationshintergrund in Kindertagesstatten. Daher ist es von grofer Relevanz zu
erforschen, inwieweit Kinder und Familien mit Migrationshintergrund in
Kindertagesstatten durch die Flihrungs- und Fachkrafte adaquat betreut werden kénnen.
Dabei sollen vor allem die Dimensionen von Vielfalt berlicksichtigt werden, der Abbau
von Ungleichbehandlung hat oberste Prioritat. Diese Arbeit beschaftigt sich also mit
mdglichen migrationsbedingten Herausforderungen fiur padagogische Fachkrafte in
Kindertagesstatten und der sich daraus ergebenden Notwendigkeit der Entwicklung von
Diversity-Kompetenz der Fachkrafte. Hierbei soll der Blick auf die organisationale Ebene
als Grundlage und Rahmen dienen, auf den die Kompetenzen auf individueller Ebene
aufbauen koénnen. Im Vordergrund stehen soll daher die Entwicklung
diversitatsorientierter und interkultureller Kompetenzen padagogischer Fachkrafte in der
Arbeit mit Kindern und Familien mit Migrationshintergrund.

Das Interesse dieser Arbeit entstand aus der eigenen Profession als padagogische
Fachkraft in einer Kindertagesstatte in Greifswald und der Beobachtung zunehmender

Betreuungszahlen von Kindern mit Migrationshintergrund.

' Grehl, Carolin, Was bedeutet Diversitét fiir Kinder?, KiTa+Ich, 24.02.2021, In:
https.//www.rund-um-kita.de/was-bedeutet-diversitaet-fuer-kinder/, Zugriff am: [08.08.2023,
14:37 Uhr].




Eigene Erfahrungen in der Zusammenarbeit mit Familien, die vor dem Krieg aus der
Ukraine gefliichtet sind, haben deutlich gemacht, wie wichtig ein offener, respektvoller
und verstandnisvoller Umgang fur die Familien und fir die Kinder ist und, dass eine
Notwendigkeit der Auseinandersetzung mit migrationsbedingten Themen und der damit
verbundenen Entwicklung von Kompetenzen besteht. Die gesellschaftliche Relevanz
dieser Arbeit liegt darin, auf diversitadtsbezogene Dimensionen und das Erfordernis der
Ermoglichung gleichberechtigter Teilhabe aller Menschen am gesellschaftlichen Leben
aufmerksam zu machen. Das Ziel ist die Erarbeitung von Ansatzen zur Entwicklung von
Diversity-Kompetenzen, speziell auch interkultureller Kompetenzen von padagogischen
Fachkraften in der Arbeit mit Kindern und Familien mit Migrationshintergrund.

Nach einem ersten Einblick in die Ausgangslage von Kindern mit Migrationshintergrund
in Deutschland einerseits, konkret in Kindertagesstatten andererseits und den daraus
resultierenden mdglichen Herausforderungen flir padagogische Fachkrafte in
Kindertagesstatten, sollen zunachst die Begriffe ,Diversity“ und ,Diversity-Management*,
-Kompetenz“ sowie im Speziellen ,Interkulturelle Kompetenz“ definiert werden. Diese
Ausflhrungen gelten als Grundlage und als Rahmen fur weitere Erarbeitungen. Im
Hauptteil geht es folglich um die Entwicklung diversitatssensibler und interkultureller
Kompetenzen. Dabei soll zwischen der organisationalen und individuellen Ebene
unterschieden werden. Zudem wird die Entwicklung der Diversity-Kompetenzen auf der
individuellen Ebene der Fachkrafte differenziert in der Arbeit mit den Familien sowie in
der Arbeit mit den Kindern betrachtet. Ein weiterer Schlisselaspekt ist im Anschluss
daran die Forderung dieser Diversity-Kompetenzen der padagogischen Fachkrafte, in
der konkrete Methoden und Instrumente zur Umsetzung bzw. Einflhrung der
Kompetenzen erarbeitet werden soll. Die Haltungsarbeit der Fachkrafte steht hier im
Vordergrund. Die Erkenntnisse sollen schlieRlich diskutiert und in der Mdglichkeit des
Transfers in die Praxis bewertet werden. An dieser Stelle sei erwahnt, dass der Aspekt
der Inklusion ausgeklammert und nicht Thema dieser Arbeit ist, da dies zu weit greifen
und den Rahmen dieser Masterthesis Ubersteigen wirde. Der Fokus liegt auf der
Erarbeitung von Diversity-Kompetenzen.

Es handelt sich um eine Literaturarbeit, wobei vorhandene Literatur zu diesen

fachspezifischen Themen erforscht und ausgewertet werden sollen.



1 Die Ausgangslage von Kindern mit Migrationshintergrund

1.1  Begriffsbestimmung ,Kinder mit Migrationshintergrund in

Deutschland*

Ausgangspunkt dieser Arbeit und damit nachfolgender Uberlegungen ist die Situation
von Kindern mit Migrationshintergrund in Kindertagesstatten. Um diese genauer zu
betrachten ist es notwendig, zunachst die Begrifflichkeit ,Kinder mit
Migrationshintergrund in Deutschland® naher zu bestimmen und darzustellen und damit
ein allgemeines Verstandnis zu erzeugen. Als Grundlage hierfir dienen/gelten
vordergrindig die Ergebnisse und Daten des Kinder- und Jugendmigrationsreports des
Deutschen Jugendinstituts aus 2020. ,Die berichteten Daten entstammen dem
Mikrozensus und somit wird die Definition des Statistischen Bundesamts fir einen
Migrationshintergrund  zugrunde gelegt. Diese klassifiziet Bewohner[Innen]
Deutschlands als Personen mit Migrationshintergrund, wenn diese selbst oder ein
Elternteil nicht seit Geburt die deutsche Staatsangehorigkeit besitzen.“? Das Statistische
Bundesamt kategorisiert auflerdem folgende Personengruppen als Menschen mit

Migrationshintergrund:

o[---] alle Auslander/-innen, (Spat-)Aussiedler/-innen und Eingeblrgerten sowie
Personen, die die deutsche Staatsangehdrigkeit durch Adoption durch einen deutschen
Elternteil erhalten haben. Ebenso dazu gehéren Personen, die zwar mit deutscher
Staatsangehdrigkeit geboren sind, bei denen aber mindestens ein Elternteil Auslander/-

in, (Spat-)Aussiedler/-in, eingeburgert oder Deutsch durch Adoption ist.*?

Dies bedeutet, dass auch Kindern ein Migrationshintergrund zugeschrieben wird, sobald
ein Elternteil nicht in Deutschland geboren ist. Im Jahr 2021 lebten knapp 23 Millionen
Menschen mit Migrationshintergrund in Deutschland®. Davon waren ca. 4,7 Millionen
Kinder unter 15 Jahren. Daraus lasst sich errechnen, dass im Jahr 2021 ca. 5,7% der
Bevolkerung in Deutschland Kinder unter 15 Jahren mit Migrationshintergrund waren.

2 Lochner, Susanne/Jahnert, Alexandra (Hrsg.), DJI-Kinder und Jugendmigrationsreport 2020,
Datenanalyse zur Situation junger Menschen in Deutschland, Bielefeld: wbv Media GmbH,
2020, S. 7.

3 Statistisches Bundesamt (Destatis), Mikrozensus Glossar 2022, 2023, In:
https.//www.destatis. de/DE/Themen/Gesellschaft-Umwelt/Bevoelkerung/Haushalte-
Familien/Methoden/Downloads/mikrozensus-glossar-2022.html, Zugriff am: [31.07.2023, 22:11
Uhr].

4 Vgl. Statistisches Bundesamt (Destatis), Bevélkerung und Erwerbstétigkeit, Bevoélkerung mit
Migrationshintergrund — Ergebnisse des Mikrozensus 2021, Erschienen am 31.01.2023, S. 38,
In: https//www.destatis.de/DE/Themen/Gesellschaft-Umwelt/Bevoelkerung/Migration-
Integration/Publikationen/Downloads-Migration/migrationshintergrund-endergebnisse-
2010220217004.html, Zugriff am: [01.08.2023, 19:17 Uhr].




Es lasst sich erahnen, dass diese Zahl bis heute aufgrund politischer Ereignisse und
Konflikte und dem damit verbundenen Anstieg der Zuwanderung nach Deutschland
gestiegen ist. Die Grunde fur die Zuwanderung der Familien nach Deutschland kénnen
dabei vielfaltig sein, z.B. Flucht aus dem Heimatland aufgrund von Krieg oder den
sozialen Umstanden oder auch der Anderung der Erwerbstatigkeit eines oder beider
Elternteile sowie der Wunsch nach einer besseren Lebenssituation. Im Kinder- und

Jugendmigrationsreport wird zudem herausgestellt, dass

,Kinder und Jugendliche mit Migrationshintergrund in keiner Weise eine homogene
Gruppe darstellen. Nur ein Teil von ihnen — gut ein Viertel —kam selbst nach Deutschland,
knapp drei Viertel von ihnen sind hier geboren und in Familien aufgewachsen, die in den
Jahrzehnten zuvor zugewandert sind. Und dennoch gibt es immer wieder Hinweise
darauf, dass das Aufwachsen jenseits des Herkunftslandes der Eltern mit besonderen

Herausforderungen verbunden sein kann.“®

Kinder mit Migrationshintergrund befinden sich in verschiedensten Lebens- und
Familiensituationen und haben daher die unterschiedlichsten Voraussetzungen,
Bedurfnisse und Beweggriinde fir den Aufenthalt bzw. das Leben in Deutschland sowie
damit verbundene emotionale Verfassung. ,Je nach Migrationsgeneration,
Herkunftsregion und Aufenthaltsstatus ergeben sich die unterschiedlichsten
Voraussetzungen fiir die Lebenslagen und den institutionellen Rahmen dieser Kinder.“®
Der Aufenthaltsstatus der Menschen ist abhangig von den Grinden zur Migration,
.nsofern wirkt sich die Herkunft auch auf die Integrationsprozesse und Lebenslagen von
Zuwanderern in Deutschland aus.“” Dies impliziert bereits, dass Kinder mit
Migrationshintergrund andere Voraussetzungen in Kindertagesstatten haben als Kinder
ohne Migrationshintergrund. Das folgende Kapitel soll diese Situation von Kindern mit
Migrationshintergrund in Kindertagesstatten in Deutschland aufgreifen und maogliche

Probleme in diesem Zusammenhang betrachten.

5 Lochner/Jahnert 2020, S. 5.
6 Lochner/Jahnert 2020, S. 6.
7 Lochner/Jahnert 2020, S. 16.



1.2 Die Situation von Kindern mit Migrationshintergrund in

Kindertagesstatten

Im Allgemeinen zeigt eine Auswertung des Statistischen Bundesamtes, dass im Jahr
2020 51% der null bis sechsjahrigen Kinder mit Migrationshintergrund in Deutschland in
Kindertageseinrichtungen betreut wurden.® Zu den Griinden, warum ca. die Halfte aller
Kinder mit Migrationshintergrund in Deutschland nicht in einer Kindertagesstatte betreut
werden, wurden keine Daten gefunden, was aber fiir die weiteren Uberlegungen auch
nicht von Bedeutung ist. ,Die Migrationserfahrung und der darauffolgende
Integrationsprozess in die neue Gesellschaftsstruktur wirkt sich nicht nur auf die
zuwandernde Person selbst aus, sondern lasst sich als ein generationentbergreifender
Prozess verstehen, der weit Gber die eigene Biografie hinaus Effekte zeigt.“® Bei der
Betrachtung der Lebensumstande von Kindern mit Migrationshintergrund sind also vor
allem die familiaren Umstande und Gegebenheiten zu berlicksichtigen, da diese direkten
Einfluss auf die Lebenslage der Kinder haben. Das Deutsche Jugendinstitut hat im
Kinder- und Jugendmigrationsreport einige Faktoren hierzu erhoben und ausgewertet
und beruft sich dabei auch auf Daten des Mikrozensus 2017.1°

Ein bedeutender Faktor ist die Familiensprache, also die Sprache, die die Familien
Zuhause sprechen und mit denen die Kinder daher zum gréften Teil in Berlhrung
kommen: ,Es zeigt sich, dass zwei Drittel der 3- bis unter 6-Jahrigen mit
Migrationshintergrund in Kindertageseinrichtungen zu Hause vorrangig nicht Deutsch
sprechen. Eine detaillierte Darstellung nach Jugendamtsbezirken verdeutlicht, dass sich
in den Ballungsraumen hohe Anteile an Kindern finden, die zu Hause nicht Deutsch
sprechen.“'" Das bedeutet auch, dass fiir viele Kinder, die in Deutschland geboren sind,
aber mindestens ein Elternteil im Ausland geboren ist, Deutsch die Zweitsprache ist, da
die Herkunftssprache der Eltern als Muttersprache Uberwiegt. Wie viel deutsch
gesprochen wird, unterscheidet sich allerdings auch in der Familienkonstellation und in
der Anzahl der Personen einer Familie, die im Ausland geboren sind. In 80,5% der
Familien, in denen alle Personen im Ausland geboren sind, wird nicht deutsch
gesprochen. Dagegen wird in ca. 35% der Familien, in denen mindestens ein Elternteil

oder ein Grofelternteil im Ausland geboren ist, nicht deutsch gesprochen.

8 vgl. Statistisches Bundesamt (Destatis), Betreuungsquote von Kindern unter 6 Jahren mit und
ohne Migrationshintergrund in Kindertagesbetreuung am 01. Mérz 2020 nach Léndern, Stand
12.07.2021, In: https.//www.destatis.de/DE/Themen/Gesellschaft-
Umwelt/Soziales/Kindertagesbetreuung/Tabellen/betreuungsquote-migration-unter6jahren-
nach-laendern.html, Zugriff am: [02.08.2023, 17:10 Uhr].

% Lochner/Jahnert 2020, S. 6.

9 vgl. Lochner/Jahnert 2020, S. 33.

" Lochner/Jahnert 2020, S. 34.




In knapp 60% dieser Familien wird deutsch gesprochen.'? So ist fiir viele Kinder mit
Migrationshintergrund die deutsche Sprache in Kindertagesstatten in Deutschland neu
und unbekannt.

Als weiterer Faktor gilt die soziale Herkunft der Familie, die auch die Lebensumstande
des Kindes beeinflusst. Im Kinder- und Jugendmigrationsreport wird hier untergliedert in
das Bildungsniveau und die Erwerbsbeteiligung der Eltern sowie die finanzielle Lage der
Familie.’® Dass Kinder, deren Eltern ein geringeres Bildungsniveau haben, im Vergleich
ebenfalls geringere Bildungschancen haben liege daran, dass ,formal gering qualifizierte
Eltern Uber niedriges kulturelles Kapital verfiigen, das sie Uber Wertorientierungen und
Lebensweisen an ihre Kinder weitergeben, und zudem weniger Unterstitzung [...] geben
konnen.“'* Ergebnissen des Mikrozensus von 2017 zufolge, hatten in dem Jahr 21,6%
der Kinder mit Migrationshintergrund im Alter zwischen null und sechs Jahren einen
geringen elterlichen Bildungsstand, bei Kindern ohne Migrationshintergrund lag dieser
Wert bei 5,5%."° Dies steht auch im Zusammenhang mit der Erwerbstatigkeit der Eltern.
2017 waren 18,9% der Eltern von Kindern mit Migrationshintergrund im Alter zwischen
null und sechs Jahren erwerbslos, dagegen 7% der Eltern ohne Migrationshintergrund .
Bei Kindern mit Migrationshintergrund der 1. Generation, die also selbst im Ausland
geboren sind, liegt der Anteil der erwerbslosen Eltern sogar bei 42,3%"'. Es ist
anzunehmen, dass dies auf das Alter der Kinder und die damit verbundene kurze
Aufenthaltsdauer der Familien in Deutschland zurickzuflhren ist. Ein weiterer davon
abhangiger Aspekt ist die finanzielle Situation der Familien. Die Daten des Mikrozensus
2017 zeigen, dass ca. 35% der Kinder mit Migrationshintergrund im Alter zwischen null
und sechs Jahren armutsgefahrdet sind. Bei Kindern ohne Migrationshintergrund liegt
der Anteil bei gleichem Alter mit knapp 15% bei weniger als der Halfte.'® Bei Kindern in
diesem Alter, die selbst nicht in Deutschland geboren sind, liegt die

Armutsgefahrdungsquote sogar bei fast 60%.

2 Vgl. Lochner/Jahnert 2020, S. 36.
3 Vgl. Lochner/Jahnert 2020, S. 38.
4 Lochner/Jahnert 2020, S. 39.

5 Vgl. Lochner/Jahnert 2020, S. 39.
6 Vgl. Lochner/Jahnert 2020, S. 40.
17 V/gl. Ebd.

8 Vgl. Lochner/Jahnert 2020, S. 42.



All diese Ergebnisse zeigen, dass der Migrationshintergrund der Kinder einen starken

Einfluss auf inre Lebensumstande und die sozialdkonomische Situation der Familien hat:

,Da Personen mit Migrationshintergrund deutlich hdufiger als der Durchschnitt von
sozialstrukturellen Problemlagen betroffen sind, befinden sich Kinder, Jugendliche und
junge Erwachsene mit Migrationshintergrund meist in Situationen einer mehrfachen
Benachteiligung. Insbesondere selbst zugewanderte Kinder sind relativ haufig von allen
drei Risikolagen (sozial, finanziell, kulturell) betroffen: Mehr als die Halfte der unter 5-
Jahrigen in dieser Gruppe ist somit von Armut gefahrdet.“°

Dies zeigt bereits eine Ungleichheit der Lebensbedingungen von Kindern mit und ohne
Migrationshintergrund. Das lasst auch darauf schlief3en, dass Kinder mit und ohne
Migrationshintergrund unterschiedlich entwickelt sind, denn ,[d]ie Art der Forderung und
die hausliche Lernumwelt unterscheiden sich dabei nach dem soziodkonomischen
Status und dem kulturellen Hintergrund der Familie. Findet weniger Forderung in der
Familie statt, wirkt sich der Besuch einer institutionellen Betreuung umso starker auf die
Entwicklung der Kinder aus.“?® Das bedeutet aber auch gleichzeitig, dass die
Entwicklung der Kinder, die wenig Forderung im sozialen und familiaren Umfeld
erfahren, starker gefordert werden kann, je eher sie eine Kindertageseinrichtung
besuchen. Jedes Kind hat andere Voraussetzungen und familidre Lebensumstande.
Daher mussen alle Kinder mit ihren unterschiedlichen Lebenslagen und familiaren
Gegebenheiten berlcksichtig werden, egal ob mit oder ohne Migrationshintergrund.
Dennoch unterscheiden sich die Bedlrfnisse und Lebenslagen der Kinder mit und ohne
Migrationshintergrund. Des Weiteren bringen Kinder mit Migrationshintergrund andere
Kulturen, religiose Glaubenssatze und andere Werte und Traditionen mit in die
Kindertageseinrichtungen, welche sich je nach Herkunftsland der Kinder oder der Eltern
voneinander unterscheiden. ,Je langer eine Person selbst, bzw. ihre Eltern bereits in
Deutschland leben, desto mehr Kontakt besteht zu den in der Aufnahmegesellschaft
glltigen Werten und Normen und desto weniger sind diese aus dem Herkunftsland
prasent.“?" Je kiirzer also die Aufenthaltsdauer von Familien mit Migrationshintergrund
in Deutschland betragt, desto starker kann das Aufeinandertreffen der unterschiedlichen
Werte und Kulturen wirken und umso deutlicher wird eine Diskrepanz der vorhandenen

Normen und Wertvorstellungen.

9 Lochner/Jahnert 2020, S. 44.
20 | ochner/Jahnert 2020, S. 56.
2" Lochner/Jahnert 2020, S. 71.



Kinder mit Migrationshintergrund, die die Kindertageseinrichtung besuchen, ,werden mit
den Werten und Normen der Mehrheitsbevdlkerung friih konfrontiert und missen diese
mit denen der Familie vereinbaren.“??> Welche migrationsbedingten Herausforderungen
sich hieraus fUr padagogische Fachkrafte in Kindertagesstatten ergeben, soll das

nachste Kapitel naher beleuchten.

22 Ebd.
10



2 Migrationsbedingte Herausforderungen fur padagogische
Fachkrafte

Die zuvor beschriebenen Voraussetzungen und Lebenslagen von Kindern mit
Migrationshintergrund bringen verschiedene Herausforderungen fur Fachkrafte und
deren padagogische Arbeit in Kindertagesstatten mit sich. Einige davon sollen
nachfolgend vorgestellt werden.

Kinder mit Migrationshintergrund bringen oftmals andere Lebensumstande und -

verhaltnisse mit als Kinder ohne Migrationshintergrund.

»<Auch die durch den Krieg in der Ukraine erzwungene Flucht von jungen Menschen nach
Deutschland, die oft mit der Trennung von Familien und einem hohen MalR an
Ungewissheit einhergeht, stellt die Zusammenarbeit mit Familien bzw. Muttern vor
besondere Herausforderungen. Zum Wohle der Kinder und zur bestmdglichen
Unterstitzung ihrer Entwicklung erscheint es deshalb umso wichtiger, die Gestaltung und

Weiterentwicklung der Zusammenarbeit wieder in den Fokus zu nehmen.“%3

An dieser Stelle soll erwahnt sein, dass dieser Aspekt in jedem Fall oberste Prioritat in
der padagogischen Arbeit sein muss: die Aufrechterhaltung des Kindeswohls. Auch
deshalb ist es von so grof3er Bedeutung, sich aktuelle Herausforderung in der Arbeit mit
Familien mit Migrationshintergrund vor Augen zu fihren. ,Das Wichtigste fur alle Kinder
in Kindertageseinrichtungen ist, dass sie die Kita als sicheren Ort erleben [...]. Aufgabe
der padagogischen Fachkrafte ist es, Kindern und Eltern zu ermdéglichen, sich in der
neuen Situation zurechtzufinden. Kinder und Eltern sollen erfahren, dass sie akzeptiert
und willkommen sind.“?* In dem oben aufgefihrten Zitat stellt Peter Cloos den Aspekt
der Flucht heraus, der vor allem emotional einen groflen Einfluss auf den Alltag
betroffener Kinder hat. Die Kinder verlassen ihre Heimat und mussen sich teilweise auch
auf eine unbestimmte Zeit von Mitgliedern der Familie trennen. Padagogische
Fachkrafte sind daher beispielsweise vor Aufgaben im Umgang mit Traumata sowie
dessen Bewaltigung aufgrund von Flucht gestellt. Fachkrafte werden mit
unterschiedlichsten Geflihlen, Emotionen und Affekten konfrontiert. So bendtigen
Jtfraumatisierte  Kinder [...] verlassliche Tagesablaufe und verlassliche
Bezugspersonen“?®. Hinzu kommt einer der bedeutendsten Aspekte, das Problem der

Sprachbarriere.

23 Cloos, Peter et.al., Gemeinsam an einem Strang ziehen, Zusammenarbeit mit vielfaltigen
Familien in der KiTa, Freiburg: Verlag Herder GmbH, 2020, S. 9.
24 Skalla, Sabine, Herausforderungen in Kindertageseinrichtungen durch Migration und
Fluchterfahrung, In: Wartenpfuhl, Birgit (Hrsg.), Soziale Arbeit und Migration, Konzepte und
Lésungen im Vergleich, Wiesbaden: Springer Fachmedien, 2019, S. 173.
% Skalla 2019, S. 175.

11



Kinder mit Migrationshintergrund oder deren Eltern haben die unterschiedlichsten
Herkunftslander und damit die verschiedensten Muttersprachen. Deutsch ist flr viele
Kinder mit Migrationshintergrund eine Fremdsprache. Padagogische Fachkrafte stehen
damit nicht nur vor dem Problem der Kommunikation mit den Kindern, sondern auch der
Kommunikation mit den Eltern und der daraus resultierenden Zusammenarbeit mit den
Eltern. In der Regel beruht das ,einander-nicht-verstehen* auf Gegenseitigkeit, die
Kinder und die Familien verstehen nur wenig bis gar kein deutsch und die Fachkrafte
sprechen und verstehen nur selten eine der Sprachen der unterschiedlichen
Herkunftslander der Familien (z.B. tlrkisch, arabisch oder osteuropaische Sprachen).
,In der Zusammenarbeit mit den Eltern sollte ein Austausch Uber unterschiedliche
Vorstellungen von Erziehung, Entwicklungs- und Lernzielen auf sensible Weise
erfolgen.“?®  Die frihkindlichen Bildungseinrichtungen stehen somit vor der
Herausforderung, die Sprachforderung des Deutschen flr viele Kinder mit
nichtdeutscher Familiensprache zu Gbernehmen.“?” Auch in ,den Sprachlernprozessen
konnen verstandlicherweise Unterschiede zwischen Kindern mit Fluchthintergrund und
Kindern mit Mehrsprachigkeit durch Migration bestehen“?®, sodass ein besonderer
Anspruch an die Sprachférderung im Rahmen der Kindertagesstatte existiert.

Als weitere Herausforderung kann bezogen auf die Ausflhrungen des vorherigen
Kapitels auch der unterschiedliche sozio6konomische Status der Kinder und Familien
angesehen werden, da in den Einrichtungen die unterschiedlichsten Lebensumstande
und familiare Situationen und Probleme aufeinandertreffen. Aufgrund des
unterschiedlichen Bildungsniveaus der Eltern, kann beispielsweise auch der Bildungs-
und Entwicklungsstand der Kinder stark divergieren, woraus sich die Herausforderung
eines ungleichen Forderungs- und Unterstitzungsbedarfs zwischen den Kindern ergibt.
All  diese Unterschiede im sozialen Status der Kinder mit und ohne
Migrationshintergrund, spiegelt sich auch im Anspruch und der Anpassung der Arbeit mit
den Familien wider, da diese vielfaltigen Lebensformen und Zustande innerhalb der
Familien bertcksichtigt werden mussen. Hinzu kommen die unterschiedlichen Werte
und Normen, die Familien aus nicht-deutschen Herkunftslandern mit sich bringen, da
diese von den in der Kindertagesstatte vertretenen Werten abweichen kénnen. Die
Fachkrafte lernen neue Kulturen und Religionen kennen sowie dadurch vertretene Werte

und Lebensweisen der Familien.

26 Skalla 2019, S. 176.
27 Lochner/Jahnert 2020, S. 36.
28 Skalla 2019, S. 174.
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Kinder mit Migrationshintergrund kennen aus ihrem hauslichen Umfeld beispielsweise
eigene kulturelle Traditionen und Regeln und erfahren maoglicherweise einen anderen
Erziehungsstil, als er in deutschen Kindertagesstatten gelebt wird. Padagogische
Fachkrafte missen sich mit diesen neuen Werteauffassungen sowie kulturellen und
religidsen Einstellungen auseinandersetzen und trotz mdglicher Differenzen einen
Umgang schaffen, der es ermdglicht, dass alle Sichtweisen und Normen respektiert und
gesehen werden.

Fir den Umgang mit diesen und weiteren migrationsbedingten Herausforderungen in
Kindertagesstatten, bedarf es der Entwicklung bestimmter Fahigkeiten und
Kompetenzen auf organisationaler Ebene, vor allem aber auch auf individueller Ebene,
also auf der Ebene der padagogischen Fachkrafte. Hinflhrend sollen zunachst im
folgenden Abschnitt die wichtigsten Begriffe in diesem Zusammenhang ,Diversity®,

,Kompetenz® sowie ,Interkulturelle Kompetenz“ definiert werden.
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3 Begriffsbestimmungen

3.1 Diversity und Diversity-Management

Um sich der Bearbeitung der Fragestellung dieser Arbeit nahern zu kdnnen, missen
zunachst einige Begriffe als Grundlage definiert werden, damit die wichtigsten Themen
verstandlich gemacht werden kdnnen/allgemeingultig vermittelt werden knnen.

Der Begriff ,Diversity“ ,bedeutet ganz allgemein die Heterogenitat oder Vielfalt von
Mitgliedern einer Gruppe“?°. Diversity wird weiter definiert als ,das kollektive AusmaR an
Unterschieden zwischen den Mitgliedern einer Gruppierung. [...] Untersuchen kann man
Unterschiede hinsichtlich einer Vielzahl von Faktoren wie ethnischer Herkunft, Alter,
Geschlecht, Bildung, Werte und natlrlich auch beliebige Kombinationen dieser
Faktoren.“®® Je nach Interessenlage kann Diversity also die unterschiedlichsten Themen
und Lebensbereiche  betreffen. Hinzu  kommt, dass Diversity ,als
Gleichbehandlungspolitik (Affirmative-Action-Program) in den USA entstanden [ist].
Unternehmen und Behorden werden auf Antidiskriminierung verpflichtet.“*' In der
Literatur gibt es keine Einigung tber die genaue Ubersetzung des Begriffs, daher gibt es
die verschiedensten Translationen wie z.B. ,Vielfaltigkeit, Gemeinsamkeit oder auch
Andersartigkeit“3? Es lassen sich auRerdem zwei Formen von Diversity unterscheiden:
die ,gesellschafts- und herrschaftskritische Ausrichtung von Diversity“ sowie die
,marktférmige Ausrichtung von Diversity“*. Beide Ansatze sehen einen Vorteil in der
Verschiedenartigkeit der Menschen. Der Ansatz der gesellschafts- und
herrschaftskritischen Ausrichtung umfasst allerdings eine Forderung der Gesellschaft
mit dem Ziel, Chancengleichheit und Gleichberechtigung fir alle Menschen zu
realisieren, vor allem im beruflichen Kontext. Die marktformige Ausrichtung von Diversity
beabsichtigt dagegen, dass Unternehmen durch die Unterschiedlichkeit der Angestellten
und ihren damit verbundenen diversen Fahigkeiten und Sichtweisen wirtschaftlich

profitieren.34

2 Van Dick, Rolf/Stegmann, Sebastian, Diversity, Social Identity und Diversitétsiiberzeugungen,
In: Genkova, Petia/Ringeisen, Tobias (Hrsg.), Handbuch Diversity Kompetenz, Band 1:
Perspektiven und Anwendungsfelder, Wiesbaden: Springer Gabler, 2016, S. 4.
30 Ebd.
31 Becker, Manfred, Was ist Diversity Management?, In: Fereidooni, Karim/Zeoli P., Antonietta,
Managing Diversity — Einleitung, In: Managing Diversity, Die diversitdtsbewusste Ausrichtung
des Bildungs- und Kulturwesens, der Wirtschaft und Verwaltung, Wiesbaden: Springer Gabler,
2016, S. 295.
32 Ozdemir, Feriha, Managing Capability, Ein Ansatz zur Neubestimmung von Diversity
Management, Wiesbaden: Springer Gabler, 2019, S. 39.
33 Fereidooni, Karim/Zeoli P., Antonietta, Managing Diversity — Einleitung, In: Managing
Diversity, Die diversitdtsbewusste Ausrichtung des Bildungs- und Kulturwesens, der Wirtschaft
und Verwaltung, Wiesbaden: Springer Gabler, 2016, S. 9.
34 Vgl. Fereidooni/Zeoli 2016, S. 9-10.
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Beim Blick auf diesen zweiten Ansatz wird deutlich, dass Diversity in erster Linie die
Forderung und Starkung von Vielfalt, auch im beruflichen Umfeld, zum Ziel hat und zwar
vor dem Hintergrund, allen Menschen unabhangig von ihrer Herkunft, ihres Geschlechts
oder Dbeispielsweise der religiosen Glaubensrichtung, eine uneingeschrankte
gleichberechtigte Teilhabe am gesellschaftlichen Leben zu ermdglichen.

Was bedeutet in diesem Zusammenhang nun aber ,Diversity-Management“? ,Diversity
Management ist zu einem zentralen Handlungsfeld in Organisationen avanciert“®,
weshalb es, auch aufgrund aktueller gesellschaftlicher und politischer Diskussionen, so
wichtig ist, dessen Sinn/Ziel und Aufgaben unterdies kurz vorzustellen. So muss
zunachst der Begriff ,Management® bestimmt werden: ,‘[T]lo manage® bedeutet
,gestalten®, ,machen®, ,in eine bestimmte Richtung, in einen bestimmten Zustand
bringen.“3® Managen hat zum einen die Aufgabe das ,Verhalten und das Handeln von
Menschen und Organisationen*®” zu beeinflussen und Ubernimmt damit eine
gestaltende, bildende Funktion. Die zweite Funktion ist die institutionelle Ansicht, die ,die
Rechte und Pflichten, die einer Managementfunktion zug[e]wiesen sind“38, einschlieft.
Management meint also, dass bestimmte Handlungs- und Verhaltensweisen entwickelt
und aus einer fuhrenden Position heraus geleitet und kontrolliert werden. Werden beide
Begriffe zusammengefugt, meint Diversity-Management also die gezielte Umsetzung
und Gestaltung diversitatsorientierten Handelns durch Fuhrungskrafte in Unternehmen:
.pDiversity Management versteht sich als Praxis fur eine gelingende Umsetzung von
Diversity innerhalb einer Organisation“®® und wird in der Regel ,als kooperative Aufgabe
von den Fuahrungskraften (dem Management) und der Personalabteilung
(Funktionsbereich) wahrgenommen.“4° Diversity-Management ,bezieht sich als Konzept
in Deutschland heute auf unterschiedliche Ziele: in ethischer Hinsicht
Chancengleichheit, soziale Gerechtigkeit und den vorurteilsfreien Umgang mit

Menschen; in 6konomischer Hinsicht Produktivitat und Gewinnmaximierung.“4!

35 Becker 2016, S. 291.
3 Becker 2016, S. 293.
37 Ebd.
38 Ebd.
% Rosken, Anne, Konzept Diversity Management — Definition, Abgrenzung und Beurteilung, In:
Genkova, Petia/Ringeisen, Tobias (Hrsg.), Handbuch Diversity Kompetenz, Band 1:
Perspektiven und Anwendungsfelder, Wiesbaden: Springer Gabler, 2016, S. 67.
40 Becker 2016, S. 293.
41 Elsuni, Sarah, Diversity Management, In: Deutscher Verein fur 6ffentliche und private
Flrsorge e.V., Fachlexikon der Sozialen Arbeit, Baden-Baden: Nomos, 2022, S. 196.
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Da sich die Unternehmen in ihrer Belegschaft unterscheiden, ist es naheliegend, dass
auch die verschiedenen Dimensionen von Diversity in ungleicher Gewichtung fir die
Unternehmen von Bedeutung sind und damit jedes Unternehmen die fur ihre
Mitarbeitenden relevante Themen priorisieren muss. Rosken beschreibt Diversity-
Management als eine aktuelle, richtungsweisende Unternehmensfliihrung und sieht
groke Bedeutung in der Ausarbeitung und der Anwendung der Vorteile®?.
Diversityorientierte Ansatze sollten nicht gezwungenermalien hervorgebracht werden,
sondern sich immer in einem gesunden Mal3e nach den vorhandenen Voraussetzungen
und den Unternehmensperspektiven richten.

Demzufolge umfasst das Diversity-Management alle Instrumente und Methoden die es
bendtigt, um Vielfalt innerhalb des Unternehmens zu férdern und Ungleichheiten sowie

Vorurteile der Menschen untereinander abzubauen.

3.2 Kompetenzbegriff

Ein weiterer Begriff, der in Annaherung an den Fokus dieser Arbeit definiert werden
muss, ist der Begriff der ,Kompetenz®. Der Begriff ,competentia stammt aus dem
Lateinischen vom Verb ,competere” ab und meint etwa ,zusammentreffen, etwas
gemeinsam erstreben, gesetzlich erfordern, aber auch zukommen, zustehen“*?.
Historische Begriffsbetrachtungen zeigen, dass Kompetenz seit ca. dem 18. Jahrhundert
.,mit der Ausdifferenzierung einer modernen, arbeitsteiligen und funktionalen
Gesellschaftsorganisation verbunden“** ist. Seit dem 19. Jahrhundert hat der
Kompetenzbegriff das Verwaltungsrecht gepragt und steht in diesem Zusammenhang
fur ,die Bindung einer Behorde an ihre Funktion, aber auch die Befugnis und
RechtmaBigkeit von Organen, Institutionen und Personen.“45 Nach Erpenbeck befahigen
Kompetenzen den Menschen dazu, ,Herausforderungen in der Praxis selbstorganisiert
zu bewaltigen und effektiv zu handeln“4¢. Dabei geht es um die ,Verbindung von Wissen,

Konnen und Motivation mit dem Ziel der Problemldsung“4’.

42 Rosken 2016, S. 68.
43 Erpenbeck, John, Was sind Kompetenzen?, In: Faix G., Werner (Hrsg.), Kompetenz.,
Festschrift Prof. Dr. John Erpenbeck zum 70. Geburtstag, Stuttgart: Steinbeis-Edition, 2012, S.
4.
44 Erpenbeck 2012, S. 5.
4 Erpenbeck 2012, S. 4.
46 Erpenbeck, John/Sauter, Werner, Wissen, Werte und Kompetenzen in der
Mitarbeiterentwicklung, Ohne Gefiihl geht in der Bildung gar nichts, Wiesbaden: Springer
Gabler, 2015, S. 1.
47 Erpenbeck/Sauter 2015, S. 13.
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Erpenbeck und Sauter stellen zudem einen Zusammenhang zwischen Wissen,
Qualifikation und Kompetenz her und sehen Wissen und Qualifikation als ,notwendige
Voraussetzung fir den Kompetenzaufbau“4® (siehe Anhang, Abbildung 1). Der
Abbildung zufolge ist das Wissen der Grundbaustein, aus dem sich Qualifikationen
ergeben. Erst dann lassen sich Kompetenzen aneignen, die im selben Schritt mit der
Entwicklung von Regeln, Werten und Normen einhergehen. Eine Kompetenz in einem
bestimmten Bereich zu haben bedeutet also, dass das angeeignete Wissen und die
personlichen Interessen, auch durch Erfahrungen und Lernprozesse, daflir zu nutzen,
um eine Lésung flur eine Frage oder ein Problem zu finden bzw. eine Herausforderung
zu bewaltigen. Folgende etablierte Definition von ,Kompetenz® entwickelte Erpenbeck
gemeinsam mit Lutz von Rosenstiel: ,Kompetenzen sind Fahigkeiten in offenen,
unuberschaubaren, komplexen, dynamischen und zuweilen chaotischen Situationen
kreativ und selbstorganisiert zu handeln“*°. Diese Definitionen implizieren, dass
Kompetenzen oftmals vor allem in herausfordernden, neuen oder unerwarteten
Situationen gefordert sind. Dabei passiert es auch oft, dass der Lerner emotional
gefordert ist>°. Erpenbeck nennt auBerdem weitere wesentliche Merkmale von
Kompetenz: ,[D]ie Verinnerlichung von Werten bildet den Kern der Lernprozesse“S' und
,=Handlungs- und Kommunikationsprozesse in realen Entscheidungssituationen sichern
den Kompetenzerwerb“®?. Das bedeutet, dass Kompetenz vor allem im Handeln auch
immer etwas mit den eigenen Werten und Normen sowie den personlichen Sichtweisen
auf die Dinge einhergeht und auch dadurch ausgepragt wird. Erpenbeck und Hyse
unterscheiden auflerdem zwischen personalen, sozial-kommunikativen, fachlich-
methodischen Kompetenzen sowie der Aktivitdts- und Handlungskompetenz (siehe
Anhang, Abbildung 2). Demnach sind personale Kompetenzen z.B. Eigenverantwortung
und die normativ-ethische Einstellung. Beispiele fir die sozial-kommunikative
Kompetenz sind die Kommunikations-, Kooperations- und Anpassungsfahigkeit der
Mitarbeitenden. Aktivitats- und Handlungskompetenz beinhaltet beispielsweise die
Initiative sowie die Ausfuhrungsbereitschaft und zu fachlich-methodischen Kompetenzen

zahlen u.a. Fachwissen sowie fachilbergreifende Kenntnisse.%3

48 Erpenbeck/Sauter 2015, S. 1.
49 Erpenbeck/Sauter 2015, S. 14.
%0 \/gl. Erpenbeck/Sauter 2015, S. 25.
51 Erpenbeck/Sauter 2015, S. 25.
52 Ebd.
3 vgl. Hyse, Volker/Erpenbeck, John, Kompetenztraining, Informations- und
Trainingsprogramme, Stuttgart: Schaffer-Poeschel Verlag, 2010, S. XIII.
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Personliche Kompetenzen beziehen sich also auf die Person selbst, soziale
Kompetenzen auf die anderen Personen, fachliche Kompetenzen auf sachliche
Tatsachen und die Aktivitatskompetenz beschreibt, wie aktiv eine Person ist®.

Bei Betrachtung der Begriffsbestimmungen von ,Diversity“ und ,Kompetenz® |asst sich
schlussfolgern, dass mit ,Diversity-Kompetenz® die Fahigkeit gemeint st
Herausforderungen und Konflikte, die durch die ungleiche Teilhabe der Menschen
entstehen, entgegenzutreten und diese unter Bericksichtigung der Dimensionen der

Vielfalt sowie dazugehdrigen Werten zu |6sen.

3.3 Interkulturelle Kompetenz

Ein weiterer Begriff, der in dieser Arbeit eine bedeutende Rolle spielt und an dieser Stelle
bestimmt werden soll ist die ,interkulturelle Kompetenz®. Da zu den Dimensionen von
Diversity auch ethnische Herkunft sowie Kultur und Religion gehdéren, erweist sich
Jnterkulturelle Kompetenz® als ein Teilaspekt der Diversity-Kompetenz. Durch die
Globalisierung die vermehrten Zuwanderungsstromungen der letzten Jahre und
Jahrzehnte, rickt der Begriff immer weiter in den Fokus, vor allem auch im beruflichen
Kontext und den damit verbundenen organisationalen Strukturen und Zielvorstellungen.

Dabei gibt es Formen der ,interkulturellen Kompetenz® schon viel langer:

,In den kommunalen Einrichtungen, in den Behorden und Schulen, in den beruflichen
Ausbildungseinrichtungen, den Sozialdiensten und den Wohlfahrtsverbanden gab es
immer Fach- und Fuhrungskrafte, die sich in der beruflichen Arbeit mit Fllichtlingen und
Migranten eine praxisnahe interkulturelle Kompetenz aufgebaut haben, um eine
erfolgreiche Integration zu fordern.

Interkulturelle Kompetenz stammt also aus der Organisationsentwicklung der
kommunalen Verwaltungen. Alexander Thomas beschreibt ,interkulturelle Kompetenz®
bzw. interkulturelle Handlungskompetenz® als die ,Fahigkeit, kulturelle Bedingungen
und Einflussfaktoren in der Wahrnehmung, im Urteilen, im Denken, in den Emotionen
und im Handeln bei sich selbst und bei fremden Personen zu erfassen, zu wurdigen, zu

respektierten und produktiv zu nutzen“®.

5 Vgl. Erpenbeck 2012, S. 14.
% Thomas, Alexander, Praxisbuch Interkulturelle Handlungskompetenz, Fiir Fach- und
Fiihrungskréfte mit globalen Herausforderungen, Berlin: Springer, 2022, S. 90.
% Thomas, Alexander, Interkulturelle Handlungskompetenz, Versiert, angemessen und
erfolgreich im internationalen Geschéft, Wiesbaden: Springer Gabler, 2011, S. 15.
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Er sieht es ferner als unerlassliche Voraussetzung fir eine adaquaten und fir alle
gewinnbringenden Austausch, Zusammenkunft und Zusammenwirken der Menschen
verschiedener Kulturen untereinander bzw. miteinander®’. Daher ist es notwendig,
kulturelle Hintergriinde der Mitmenschen, und so auch der Kinder und Familien mit, aber
auch ohne Migrationshintergrund zur erkennen und sich damit in einer akzeptierenden
und wertschatzenden Art und Weise mit auseinanderzusetzen. So kann ein Verstandnis
fur die Lebensbedingungen sowie Denk- und Handlungsweisen von Menschen mit
unterschiedlichen Kulturen geschaffen sowie ein gleichberechtigender und achtender
Umgang miteinander erreicht werden. Dabei ist Achtung und Verstandnis gegentber
Vielfalt und damit auch vielfaltigen Kulturen nicht genug, mehr noch bedarf es der
Wahrnehmung, dass kulturelle Disparitdten die Entwicklung der Unternehmen und
Institutionen positiv beeinflussen kénnen und damit hierbei die Lebensbedingungen
verbessern und mehr Produktivitat und Konstruktivitat bewirken kénnen.%®

Die Entwicklung interkultureller Kompetenzen, die auch Hauptfokus dieser Arbeit ist,
kann auf zwei Ebenen betrachtet werden: auf der Ebene der Organisation sowie auf der
individuellen Ebene, also der Ebene der Fachkrafte selbst. ,Zur Entwicklung
interkultureller Kompetenz ist eine Erweiterung und Umstrukturierung der vorhandenen
Wissensbestande der Organisation notwendig. Dazu mussen Organisationen im
sozialen Bereich die dafiir relevanten Informationen identifizieren, interpretieren und
organisational abspeichern.“®® Es ist also davon auszugehen, dass es auf
organisationaler Ebene notwendig ist, dass sich Unternehmen und Institutionen mit
Themen der Interkulturalitit und Vielfalt beschaftigen und Uber aktuelle
Voraussetzungen und Gegebenheiten z.B. der Mitarbeitenden aber auch der Kundinnen
bzw. Klientinnen sowie auch mdgliche Probleme in diesem Zusammenhang informiert
sind. Daraus ergibt sich fir Unternehmen die Aufgabe, gezielt durch z.B. Veranderung
von Strukturen oder das Umsetzen bestimmter MalRnahmen, Uber Interkulturalitat
aufzuklaren und die Férderung interkultureller Kompetenzen aktiv anzuregen bzw. zu
unterstitzen. Auf der Ebene der Organisation ist interkulturelle Kompetenz als
.komplexer Prozess zu beschreiben, bei dem die kollektiven Wirklichkeitskonstruktionen

uber Interkulturalitat verandert werden.

57 Vgl. Ebd.
%8 \Vgl. Thomas 2011, S. 15-16.
% Leenen, Wolf Rainer et.al., Interkulturelle Kompetenz in der Sozialen Arbeit, In: Auernheimer,
Georg (Hrsg.), Interkulturelle Kompetenz und pddagogische Professionalitdt, Wiesbaden:
Springer Fachmedien, 2013, S. 119.
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Dies erfordert zunachst eine bewusste Wahrnehmung solcher Problemlagen (also eine
Sensibilisierung der Organisation fir interkulturelle Themenstellungen) und darauf
aufbauend eine entsprechende Differenzierung des kollektiven Deutungswissens.“%° Fiir
die individuelle Ebene lasst sich daraus ableiten, dass Fachkrafte, im Sinne dieser Arbeit
padagogische Fachkrafte in Kindertageseinrichtungen, selbst personliche, interkulturelle
Kompetenzen entwickeln missen, um mit der Unterschiedlichkeit der Kulturen, die die
Diversitat der Kinder und deren Familien mit sich bringt, umzugehen, allen Menschen in
diesem Kontext respektvoll und wertschatzend zu begegnen und gleich zu behandeln.
Dafir bedarf es auch seitens der Fachkréfte an Wissen Uber die
Lebensvoraussetzungen der Familien um ein Verstdndnis fur die jeweiligen Werte,
Erziehungsstile und Denkmuster zu konstruieren. Hinzu kommt, dass von einer Vorbild-
und Lehrfunktion der padagogischen Fachkrafte ausgegangen werden kann. Das
bedeutet, dass nicht nur sie selbst interkulturelle Kompetenzen im Umgang mit den
Kindern und Familien anwenden, sondern auch, dass sie den Kindern dadurch die
Offenheit und Akzeptanz gegenuber allen Kulturen und damit verbundenen
Lebensformen vorleben und den Kindern so die Bedeutung von Diversity-Aspekten
aufzeigen. Dies kann gleichzeitig dazu flhren, dass sich die Kinder selbst
diversityorientierte Kompetenzen wie z.B. interkulturelle Kompetenz aneignen und einen
vorurteilsfreien und wertschatzenden Umgang miteinander pflegen/leben. Konkrete
Methoden zur Entwicklung interkultureller Kompetenzen in diesen beiden Bereichen soll

Inhalt der nachsten Kapitel sein.

0 Leenen 2013, S. 121.
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4 Die Entwicklung diversitatssensibler und interkultureller

Kompetenzen

4.1 Auf organisationaler Ebene

Im Hauptteil dieser Thesis soll es nun konkret um die Entwicklung diversitatssensibler
und interkultureller Kompetenzen gehen. Hierbei soll zunachst die organisationale
Ebene betrachtet werden, wobei diese nur kurz beschrieben werden soll, da der
Hauptfokus auf der individuellen Ebene, auf den Kompetenzen der p&dagogischen
Fachkrafte, liegt und die organisationale Ebene lediglich den Rahmen hierzu bilden soll.
Zuallererst gibt es einen allgemeinen rechtlichen Rahmen, der fiir alle Organisationen
und Unternehmen verbindlich gilt. Dazu zahlt der Artikel 3 des Grundgesetzes, nach dem
alle Menschen vor dem Gesetz gleich sind. ,Niemand darf wegen seines Geschlechtes,
seiner Abstammung, seiner Rasse, seiner Sprache, seiner Heimat und Herkunft, seines
Glaubens, seiner religidsen oder politischen Anschauungen benachteiligt oder bevorzugt
werden. Niemand darf wegen seiner Behinderung benachteiligt werden.“¢' Hinzu kommt
das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG), auch Antidiskriminierungsgesetz, das
dazu dient, Diskriminierung und Ungleichbehandlung aufgrund des Geschlechts oder
sexuellen Orientierung, der ethnischen Herkunft, der Religion, der Behinderung, des
Alters zu verhindern und abzubauen. ,Das Gesetz enthalt Rechte und Pflichten fur
Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber gleichermallen wie fur Arbeithehmerinnen und
Arbeitnehmer. [...] Daflir muss in allen Betrieben eine entsprechende Beschwerdestelle
eingerichtet werden, Uber deren Existenz alle Beschaftigten informiert sein mussen.
Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber missen dafiir sorgen, dass Diskriminierungen
unterbleiben.“6? Ein weiterer rechtlicher Anhaltspunkt fir Organisationen und
Institutionen ist die ,Charta der Vielfalt, eine von verschiedenen Firmen gegriindete
Initiative zur Férderung und Starkung von Vielfaltin Institutionen und Unternehmen. Viele
Unternehmen haben sich dieser bereits angenommen und die Charta unterschrieben,

allerdings gibt es hier noch groRen Handlungsbedarf.®

61 Deutscher Bundestag, Grundgesetz fiir die Bundesrepublik Deutschland, Stand 19.12.2022,
In: https//www.bundestag.de/qq, Zugriff am: [05.08.2023, 20:13 Uhr].

62 Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend, Antidiskriminierungsstelle des
Bundes, Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz (AGG), In:
https.//www.antidiskriminierungsstelle.de/DE/ueber-diskriminierung/recht-und-
gesetz/allgemeines-gleichbehandlungsgesetz/allge meines-gleichbehandlungsgesetz-node.htmi,
Zugriff am: [06.08.2023, 11:36 Uhr].

83 V/gl. Franken, Swetlana, Personal: Diversity Management, Wiesbaden: Springer Gabler,
2015, S. 46.
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So gibt es bereits einen rechtlichen, gesetzlichen Rahmen, der Unternehmen und
Organisationen als Grundbaustein dient, diversitatsorientierte Dienstanweisungen und
Richtlinien zu geben und entsprechende MalRnahmen einzuflihren bzw. anzuleiten. Im
konkreten Bezug zur Arbeit in Kindertageseinrichtungen soll auch das ,Gute-Kita-
Gesetz® auf die Entwicklung von diversitatsorientierten Kompetenzen auf
organisationaler Ebene einwirken. Das Gesetz ist eine Initiative des Bundesministeriums
fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ) und soll in der Umsetzung daflr
sorgen, ,bundesweit die Qualitat der Kindertageseinrichtungen und die gesellschaftliche
Teilhabe von Kindern und damit auch die bundesweite Verankerung der UN-
Kinderrechtskonvention zu steigern“®*. Hierbei werden die einzelnen Lander
Deutschlands mit finanziellen Mitteln des Bundes zur Implementierung von Angeboten
zur Unterstltzung der Familien aber auch zur Entlastung der Fachkrafte bezuschusst.
Damit jedes Land die eigenen Voraussetzungen und Bedarfe bericksichtigen und
bearbeiten kann, konnen die Lander konkrete MaRnahmen im Rahmen des ,Gute-Kita-
Gesetzes“ selbst bestimmen und in einzelnen Vertragen mit dem Bund vereinbaren.®®
Demnach kann Qualitatsentwicklung und Qualitatssicherung in Kindertagesstatten auch
als Aufgabe des Landes sowie der Trager von Institutionen angesehen werden, da sie
bestimmte Verfahren anweisen und einfuhren kénnen und so die padagogische Arbeit
indirekt mit weiterentwickeln kdénnen. Ein weiterer wichtiger Aspekt ist das
Qualitdtsmanagement von Unternehmen sowie dazugehdrige Steuerungsverfahren, die
es den Institutionen ermoglichen, die Forderung von Vielfalt und die Gleichberechtigung
und gleiche Beteiligung aller Mitarbeitenden in ihre Qualitatsentwicklungsprozesse
einzubinden. So geben allgemeine Steuerungsverfahren ,,Top-down“ bestimmte
Kriterien vor, die sich an allgemein anerkannten fachlichen Standards fur
Kindertageseinrichtungen  orientieren.“®®  Unternehmen  kénnen  mithilfe  von
Steuerungsverfahren also aktiv Qualitatsstandards festlegen, Methoden anwenden und

durch die Vorgabe allgemeiner Richtlinien Diversitatskonzepte entwickeln.

64 Ruppin, Iris, Professionalisierung von pddagogischen Fachkréften als Aufgabe des Trégers,
Weiterbildung/Fachkrafteentwicklung, veroffentlicht Juli 2021, S. 154, Fachartikel In:
https.//www.researchgate.net/publication/353525975 Professionalisierung_von_padagogischen
Fachkraften_als Aufgabe des_Tragers, Zugriff am: [06.08.2023, 19:41 Uhr].
85 Vgl. Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend, Fir gute Kinderbetreuung
bundesweit: das KiTa-Qualitdtsgesetz, Stand: 15.05.2023, In:
https//www.bmfsfj.de/bmfsfi/themen/familie/kinderbetreuung/fuer-qute-kinderbetreuung-
bundesweit-das-kita-qualitaetsgesetz-209046, Zugriff am: [07.08.2023, 22:42 Uhr].
86 Altgeld, Karin/Stobe-Blossey, Sybille, Qualitdtsmanagement in Kindertageseinrichtungen:
Trends, Perspektiven und Lésungsansétze, In: Qualitdtsmanagement in der friihkindlichen
Bildung, Erziehung und Betreuung, Perspektiven fiir eine 6ffentliche Qualitatspolitik,
Wiesbaden: Verlag fur Sozialwissenschaften, 2009, S. 8.
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So koénnen sie fiur sich als Unternehmen den Anspruch stellen, dass alle Mitarbeitenden
sich an den vorgeschriebenen Diversitatskonzepten orientieren und danach handeln
mussen. Organisationen sollten aber nicht nur Wert darauflegen, dass die
Mitarbeitenden Vielfalt fordern, sondern auch selbst dafir sorgen, dass eine
Heterogenitat innerhalb der Belegschaft existiert und das Unternehmen so von den
verschiedenen Qualifikationen, Denkweisen und ldeen profitieren kann und eine
Chancengleichheit unter den Mitarbeitenden besteht, unabhangig von Faktoren wie
Geschlecht, Alter oder ethnische Herkunft. ,Fir die einzelne Einrichtung bzw. den
einzelnen Trager kénnen die Kriterien als Orientierungsrahmen dienen; sie lassen aber
darUber hinaus tragerspezifische Qualitdtsentwicklungsverfahren, unterschiedliche
padagogische Konzepte und tragerspezifische Leitbilder zu.“®” Das bedeutet auch, dass
auf organisationaler Ebene konkrete Diversity-Konzepte und Inklusionskonzepte
entwickelt werden kdnnen, die den Mitarbeitenden als Handlungsanweisung fir ihre
padagogische Arbeit gelten. So koénnen Kindertagesstatten z.B. padagogische
Konzeptionen entwickeln, in denen Informationen Uber die gesetzlichen Grundlagen, das
Leitbild des Tragers sowie das vom Trager vertretene Menschenbild, die Rechte der
Kinder, die padagogische konzeptionelle Arbeit der Kindertageseinrichtung sowie den
gesetzlichen Auftrag zur Gestaltung von Bildungs- und Erziehungspartnerschaften
verordnet sind. Dadurch hat die Organisationsebene die Moglichkeit, die Werte und
Normen, fur die das Unternehmen steht und die in der Umsetzung der Arbeit von
Bedeutung sind, klar abzustecken und damit auch die Forderung eines
gleichberechtigten Umgangs von Kindern und Familien mit und ohne
Migrationshintergrund an die padagogischen Fachkrafte stellen und bestimmte
diversitatsorientierte und interkulturelle Kompetenzen vorauszusetzen bzw.
implementieren. Schon die Unternehmenskultur und die gelebten Werte und Normen
ubertragen sich auf die Mitarbeitenden und kdnnen als wichtige Leitlinie flr das eigene

Handeln gesehen werden.

4.2 Auf individueller Ebene

Nach dem der organisationale Rahmen zur Entwicklung von Diversity-Kompetenzen
vorgestellt wurde, geht es folglich um den Hauptaspekt dieser Arbeit, die Entwicklung
von Diversity-Kompetenz, speziell auch von interkulturellen Kompetenzen von (bei?)

padagogischen Fachkraften (in Kindertagesstatten).

67 Altgeld/Stébe-Blossey, 2009, S. 8.
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Dabei soll dieses Kapitel konkrete Kompetenzen von padagogischen Fachkraften
darlegen, die es in Kindertagesstatten auch vor dem Hintergrund der in Punkt 2
aufgefiihrten migrationsbedingten Herausforderungen in Kindertagesstatten, braucht,
um Familien und Kinder in ihrer Heterogenitat und den unterschiedlichen Lebenslagen
und Bedarfen adaquat zu betreuen und zu unterstiitzen.

An dieser Stelle ist anzumerken, dass das Vorhandensein der verschiedenen
Dimensionen von Diversity sich zwischen Einrichtungen der Kindertagesbetreuung
unterscheiden konnen, da jede Kindertagesstatte eine individuelle Heterogenitat der
Kindergruppen, als auch des padagogischen Personals aufweist. Somit kénnen sich
auch die Auspragung von Ungleichheiten und damit verbundene Anforderungen an die
Kompetenzen padagogischer Fachkrafte unterscheiden. Hier soll ein allgemeiner
Uberblick tber generelle Diversity-Kompetenzen gegeben werden. Es ist die Aufgabe
der Einrichtungen und vor allem der Fachkrafte selbst, herauszufinden, welche
Kompetenzen fir sie persdnliche und ihre padagogische Arbeit besonders oder starker
von Bedeutung sind und kénnen so den Fokus auf einen individuellen Kompetenzerwerb
legen. Fur die Entwicklung interkultureller Kompetenzen ist davon auszugehen, dass die
Begrifflichkeit ,Kultur“ sowie damit einhergehende maogliche Unterschiedlichkeiten in der
Lebensform, dem Erziehungsstil und beispielsweise Werten und Normen flr die
Beteiligten definitorisch eindeutig sein muss, sodass allen die Bedeutung von Kultur fur
das gesellschaftliche Zusammenleben, bzw. im Falle dieser Arbeit fir die
Gemeinschaftlichkeit in der Kindertagesstatte, bewusst ist. Alexander Thomas
beschreibt einige Kompetenzen, die im Kontext interkultureller Interaktion, Kooperation
und des Zusammentreffens von Bedeutung sind und die im Folgenden aufgegliedert und
auf padagogische Fachkrafte bezogen werden sollen. Er nennt die sozial-kommunikative
Kompetenz, Neugier und Offenheit, Selbstwirksamkeitsbewusstsein, Empathie,
Verhaltensflexibilitdt, Ambiguitatstoleranz, Ethnische Toleranz, die Fahigkeit zum
Perspektivenwechsel sowie die korperliche und seelische Belastbarkeit®®. Diese
Kompetenzen lassen sich auf den Umgang mit den zuvor beschriebenen mdglichen
Herausforderungen der Arbeit mit Kindern und Familien mit Migrationshintergrund
zurlckfuhren. Die sozial-kommunikative Kompetenz beschreibt Thomas als den ,Aufbau
und Einsatz von Kontaktfreudigkeit“ und die ,Fahigkeit, zu variablen Konfliktidésungen zu

kommen“69,

8 \/gl. Thomas 2022, S. 118-119.
69 Thomas 2022, S. 118.
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Dies spielt vor allem auch im Kontext von Flucht und einer moglichen
Traumabewaltigung in der Arbeit mit Kindern und Familien mit Migrationshintergrund
eine wichtige Rolle, da padagogische Fachkrafte den Kindern und Familien, die z.B neu
nach Deutschland eingewandert sind oder das erste Mal eine Kindertagesbetreuung in
Anspruch nehmen, ein offenes und wertschatzendes Geflhl und ein Geflihl des
Willkommen-Seins vermitteln sollten. Fur viele Kinder mit Migrationshintergrund ist
deutsch eine Fremdsprache. Deshalb Iasst sich nur erahnen wie schwer es die Kinder
haben, in der Kindertagesstatte anzukommen, wenn sie schon die Sprache nicht
verstehen. So ist es umso wichtiger, dass padagogische Fachkrafte ihnen freundlich
entgegentreten und auch den Familien das Gefuhl geben, dass gemeinsam eine Lésung
fur die Verstandigungsschwierigkeiten gefunden werden kann. Die Kompetenz ,Neugier
und Offenheit* gegenuber Unbekanntem, Neuem und Verschiedenheit knupft daran an
und impliziert vor allem, dass Angst und Ablehnung gegenlber z.B. neuen Kulturen und
anderen Sprachen nicht Inhalt der Haltung padagogischer Fachkrafte sein darf. Offen
und interessiert an den verschiedenen Lebensformen und Lebensbedingungen der
Familien zu sein, kann auflerdem zur Wissens- und Horizonterweiterung der Fachkrafte
fuhren, da sie beispielsweise Inhalte der verschiedenen Kulturen und Religionen
kennenlernen. Die Entwicklung von Selbstwirksamkeitsbewusstsein meint, wie der
Name schon sagt, das Bewusstsein padagogischer Fachkrafte, sich seinen eigenen
Uberzeugungen bewusst zu sein und die eigene Anschauung offen zu vertreten®. Eine
weitere Kompetenz, die allgemein in der padagogischen Arbeit von grof3er Bedeutung
ist, ist die Entwicklung von Empathie, die Thomas hier weiter beschreibt als
,Einflhlungsvermégen in die Befindlichkeitslage“’! des Gegeniiber. Besonders im
Umgang mit Unterschieden in der ethnischen Herkunft und der Kultur der Menschen ist
es unabdingbar, dass padagogische Fachkrafte die Fahigkeit entwickeln, sich
beispielswiese in die Lage von Menschen mit Migrationshintergrund zu versetzen, die
aufgrund von Krieg oder anderen Grinden aus ihrer Heimat flichten mussten und sich
nun in einem anderen Land versuchen, ein neues Leben, ein neues Zuhause
aufzubauen. Durch Empathie kann ein Verstandnis fur die Beweggriinde, die
Lebensvoraussetzungen und insbesondere auch die Gefiihislage von Menschen mit
Migrationshintergrund geschaffen werden. Die Entwicklung von Empathie erméglicht es
auch, bestimmte Situationen in der Zusammenarbeit mit den Familien zu verstehen, wie
z.B. der erhdéhte Bedarf an Férderungsangeboten bei Kindern mit Migrationshintergrund
aufgrund sprachlicher Barrieren oder auch dem teilweise niedrigerem Bildungsstand der

Eltern.

0 \V/gl. Thomas 2022, S. 118.
"1 Ebd.
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Als eine weitere Kompetenz im Umgang mit diversitatsorientierten Themen in
Kindertagestatten zahlt die Flexibilitat des Verhaltens padagogischer Fachkrafte, die sie
dazu befahigt, verschiedene Kommunikationsformen in Anpassung an jeweilige
Situationen anzuwenden und so in der Lage sind, adaptiv zu handeln und unterschiedlich
mit Konflikten und Herausforderungen umgehen kénnen.”? Als besonders wichtige
interkulturelle und damit diversitatssensible Kompetenzen werden die ethnische
Toleranz  sowie die ,Ambiguitatstoleranz® erachtet. Thomas beschreibt
Ambiguitatstoleranz als Fahigkeit, ,Vieldeutigkeiten und Unsicherheiten zur Kenntnis
[zu] nehmen, [zu] ertragen und damit produktiv umgehen zu kénnen“’3. Das bedeutet,
dass padagogische Fachkréfte sich z.B. nicht Uber die Winsche und Wertevorstellungen
von Familien mit nicht-deutscher Herkunft hinwegsetzen kdnnen, weil diese von ihrem
eigenen Wertesystem abweichen. Sie missen lermen, neue Denk- und
Handlungsweisen besonders im Kontext von Vielfalt und Interkulturalitédt zu akzeptieren
und damit verbundene Lebensformen und Regeln der Kinder ,auszuhalten®. Hier ist es
denkbar, dass die Familien und die Fachkrafte sich schon zu Beginn der
Kindergartenbetreuung des Kindes Uber die jeweiligen Ansichten, religiésen
Ausrichtungen und kulturellen Uberzeugungen austauschen, um im Nachgang mégliche
(Interessen)Konflikte zu vermeiden und den Fachkraften die Mdglichkeit zu geben,
Handlungsperspektiven zu entwickeln. Die Kompetenz der Ambiguitatstoleranz greift als
auch die Herausforderung des Aufeinandertreffens verschiedenster Wertesysteme
innerhalb der Kindertagesstatte auf, unabhangig von ethnischer und kultureller Herkunft.
Dies setzt auch eine weitere Fahigkeit der ethnischen Toleranz und Wertschatzung
anderer Glaubensrichtungen und kulturell bedingten Lebenseinstellungen und -
vorstellungen voraus. Als zusatzliche Kompetenz wird auch der Perspektivenwechsel
von Fachkraften betrachtet. So ist es wichtig, dass Fachkrafte in der Lage sind, nicht nur
auf ihren eigenen Sichtweisen zu beharren und nur diese als richtig anzusehen, sondern
auch andere Ansichten anzuerkennen und zu reflektieren und vor diesem Hintergrund
verschiedene Standpunkte und Zielvorstellungen zu durchdenken. Dies geht einher mit
der Offenheit gegentiber anderen Kulturen und Religionen.

Alexander Thomas stellt zudem einige Merkmale interkultureller Handlungskompetenz
heraus. Dazu gehdren u.a. eine ,[e]rfolgreiche und fur alle Seiten zufriedenstellende
Kommunikation, Begegnung und Kooperation zwischen Menschen aus
unterschiedlichen Kulturen“’*, die das Ziel der padagogischen Arbeit mit Kindern und

Familien mit und ohne Migrationshintergrund sein muss.

2 \/gl. Thomas 2022, S. 118.
73 Ebd.
7 Thomas 2022, S. 120.
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Des Weiteren sieht er interkulturelle Kompetenz als das Ergebnis ,eines Lern- und
Entwicklungsprozesses*’®. Diese Aussage zeigt bereits, dass es eine zu grofe
Erwartung ware, dass padagogische Fachkrafte von einem auf den nachsten Tag
interkulturell handeln. Vielmehr bedarf es Methoden und Verfahrensweisen in
Organisationen, um die Fachkrafte fur diversitatsorientierte und interkulturelle Themen
und Probleme zu sensibilisieren und die Notwendigkeit der Auseinandersetzung mit dem
Thema aufzuzeigen. Die Fachkrafte muassen darin unterstitzt werden, sich solche
Kompetenzen anzueignen, z.B. durch den Wissenserwerb mit Hilfe von Supervisionen
und Fortbildungen. ,Diversity-Trainings, Seminare und Workshops sind zentrale
Interventionsformen, um Diversity Kompetenz im Unternehmen zu entwickeln und zu
etablieren, mit dem Ziel, das Handeln der Organisationsmitglieder mdglichst
diskriminierungsfrei zu gestalten.“”® Solche und weitere konkrete Methoden zur
Foérderung von Diversity-Kompetenz und zur Haltungsarbeit padagogischer Fachkrafte

in Kindertagesstatten diesbeziglich, werden in Kapitel 5 erdrtert.

4.2.1 Kompetenzen in der Arbeit mit den Familien

Erganzend soll die Entwicklung von Diversity-Kompetenz in die Arbeit mit den Familien
und der damit inbegriffenen Elternarbeit sowie die Arbeit mit den Kindern kategorisiert
werden. Grundsatzlich lasst sich sagen, dass die padagogischen Fachkrafte die
Verantwortung in der Zusammenarbeit mit den Familien tragen. In der Gestaltung von
Erziehungs- und Bildungspartnerschaften zu den Eltern haben sie die bestimmende
Funktion, da es ihr Anspruch sein muss, diese Zusammenarbeit zu formen.’” Dies macht
bereits die Bedeutung, die den Kompetenzen in der Arbeit mit den Familien
zugeschrieben werden kann deutlich, da sie die Zusammenarbeit lenken kénnen. Der
Austausch zu den Eltern bzw. Familien der Kinder ist von groRer Bedeutung, da die
Eltern als ,Expertinnen® ihrer Kinder gesehen werden kénnen, die padagogischen
Fachkrafte aber auch viel Zeit mit den Kindern verbringen und einen tiefen Einblick in
die Bildung, Entwicklung, Interessen und das Verhalten der Kinder durch die
Betreuungszeit in der Kindertagesstatte bekommen. Roth beschreibt verschiedene
Haltungen padagogischer Fachkrafte die erforderlich sind, um eine gelingende

Zusammenarbeit zwischen padagogischen Fachkraften und Familien zu erreichen.

S Ebd.
® Dreas, Susanne/Rastetter, Daniela, Die Entwicklung von Diversity-Kompetenz als
Verdnderungsprozess, In: Genkova, Petia/Ringeisen, Tobias (Hrsg.), Handbuch Diversity-
Kompetenz, Band 1: Perspektiven und Anwendungsfelder, Wiesbaden: Springer Fachmedien,
2016, S. 353.
7 Vgl. Roth, Xenia, Handbuch Zusammenarbeit mit Eltern, Bildungs- und
Erziehungspartnerschaft in der Kita, Freiburg im Breisgau: Verlag Herder, 2010, S. 38.
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Hierzu gehoren eine respektvolle Haltung und Wertschatzung des Gegenuber durch die
eine sich zugewandte Kommunikation entstehen kann.”® Hinzu kommen die Orientierung
an Transparenz, eine vorurteilsbewusste und nicht-wertende Haltung, eine Sensibilitat
fur verschiedene Kulturen, eine ressourcenorientierte sowie eine dialogische Haltung
sowie das Interesse an Selbstreflektion’®. Auch hier steht wieder eine wertschatzende
Haltung padagogischer Fachkrafte gegentiber den Familien sowie die Sensibilisierung
fur die unterschiedlichen Kulturen und die dadurch vertretenden Lebenseinstellungen
und Wertesysteme. Die Entwicklung ihres Kindes sollte fir Eltern von groRer Wichtigkeit
sein. Daher ist es notwendig, dass sie sich gehort fihlen und padagogischen Fachkrafte
ihnen in der Kommunikation die volle Aufmerksamkeit schenken, sich die Sorgen,
Winsche und Probleme der Eltern anhéren und ihnen Unterstitzungs- und
Gesprachsmadglichkeiten  eréffnen. Sicher hangt die Kooperation zwischen
padagogischen Fachkraften und den Familien aber auch immer von dem Interesse und
der Bereitschaft der Eltern zur Zusammenarbeit bzw. zum Austausch Uber den
Entwicklungsstand des Kindes ab. ,Die Zusammensetzung der Kindergruppen und der
Elternschaft bringt unterschiedliche Kulturen in die Kindertageseinrichtung:
unterschiedliche ethnische Kulturen bei Familien mit Migrationsstatus, aber
unterschiedliche soziale Kulturen, vielfach abhangig vom Bildungshintergrund der
Familien.“®® Um so wichtiger ist es, dass padagogische Fachkrafte Kompetenzen wie
Empathie, ethnische Toleranz und Verhaltensflexibilitdt in der Zusammenarbeit mit
Familien anwenden, sodass sich daraus eine Vertrauensbasis in der
Beziehungsgestaltung mit den Eltern entwickeln kdénnte. Dabei bestehen kulturelle
Unterschiede allerdings auch nicht nur zwischen Familien mit und Familien ohne
Migrationshintergrund: ,Das Wissen um unterschiedliche kulturelle
Sozialisationsmodelle [...] betrifft nicht nur Kulturen anderer Lander (ethnische Kulturen),
sondern auch die unterschiedlichen sozialen Kulturen und Milieus im eigenen Land.“®’

Das Ziel padagogischer Fachkrafte sollte sein, allen Familien in Kindertagesstatten
dieselben Chancen der Teilhabe am Kindergarten-Alltag zu ermdéglichen. Aufgrund
einiger migrationsbedingter Herausforderungen (siehe Kapitel 2) ist anzunehmen, dass
die Zusammenarbeit von padagogischen Fachkraften und Eltern mit
Migrationshintergrund andere bzw. zusatzliche Kompetenzen erfordern. So bedurfen
Sprachbarrieren beispielsweise einer alternativen Kommunikationsform, damit die
Familien und die Fachkrafte sich trotz unterschiedlicher Sprache verstandigen und

austauschen konnen.

8 Vgl. Roth 2010, S. 41.
9 Vgl. Roth 2010, S. 41-42.
8 Roth 2010, S. 52.
8 Roth 2010, S. 58.
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Wenn das Verwenden der englischen Sprache als international verbreitete Sprache nicht
moglich ist, ware z.B. der Einsatz von Dolmetscherlnnen im Rahmen von
Entwicklungsgesprachen denkbar. Das setzt auch immer die Bereitschaft der Fachkrafte
voraus, die Familien in einer umfangreichen und wertschatzenden Art und Weise zu
unterstitzen und Angebote (auch aulerhalb der Kindertagesstatte) zu erdffnen. Der
Umgang mit Eltern und Familien mit Migrationshintergrund wird auch hier beeinflusst von
dem Wissen der Fachkrafte Gber die familiare Lebenssituation, soziale, kulturelle und
religiose Gegebenheiten und der vorhandenen Wertevorstellungen der Familien. Mit
Hilfe dieses Wissens kdonnen und sollten padagogische Fachkrafte individuelle, die

Vielfalt der Familien férdernde und bertcksichtigende Handlungsweisen entwickeln.

4.2.2 Kompetenzen in der Arbeit mit den Kindern

Die Entwicklung von Kompetenzen in der padagogischen Arbeit mit den Kindern
erschliefdt sich ebenfalls aus der Entwicklung der Kompetenzen auf individueller Ebene.
Dazu gehort beispielsweise die ,Fahigkeit, Angebote, Materialien und Raume ent-
sprechend den Bedurfnissen der Kinder anzupassen. Zudem ist die Kommunikation mit
den Kindern ein zentraler Bereich in der Arbeit mit Kindern.“®2 Das bedeutet auch, dass
beispielsweise die Raumgestaltung den kulturspezifischen Anforderungen der Kinder
entspricht und die Angebote den Interessen der Kinder entsprechen. Auch hier soll die
Kompetenz der Empathie hervorgehoben werden, die ebenfalls in der
Traumabewaltigung gefllichteter Kinder von grof3er Bedeutung ist. Es kommt vor, dass
Kinder traumatisiert sind von der Flucht aus dem Heimatland und den damit
verbundenen Veranderungen in ihrem Leben. Hier sind padagogische Fachkrafte
gefordert, eine besondere Beziehungsarbeit unter Berlcksichtigung der Geflhlslagen
und Bedurfnisse der Kinder. Es ist anzunehmen, dass sich die Kinder akzeptiert flhlen,
wenn sie auf wertschatzende Art und Weise begrifst und betreut werden und die
padagogische Fachkraft im Alltag immer wieder hinterfragt und tberprift, was das Kind
in der momentanen Situation braucht, um sich besser zu flhlen, z.B. kérperliche Nahe
und Geborgenheit oder lieber Distanz. Hier kommt zudem die Verhaltensflexibilitat von
Fachkraften zum Tragen, denn sie konnen beispielsweise den Eltern der Kinder
vorschlagen, dass sie Gegenstande wie z.B. das Lieblingskuscheltier dem Kind mit in

den Kindergarten geben, damit das Kind sich besser fuhit.

82 Stolakis, Anja et.al., Inklusive Praxis in der Kita, Lehr- und Lernmaterialien fiir die
Kindheitspddagogik, Weinheim, Basel: Beltz Juventa, 2023, S. 50.
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Da die Kommunikation einen der wichtigsten Aspekte in der Arbeit mit den Kindern
darstellt, bilden modglichen Sprachbarrieren zwischen den Kindern und den
padagogischen Fachkraften eine Herausforderung. Umso empathischer muss eine
Fachkraft agieren, um das Kind so wenig wie mdglich zu Uberfordern. Bei Kindern, die
bereits sprechen koénnen, ist eine Moglichkeit z.B. die Nutzung digitaler
Ubersetzungsgerate, um Fragen oder Informationen in die Landessprache des Kindes
direkt Ubersetzen zu kénnen und es dem Kind vorzuspielen. Das zeigt dem Kind in jedem
Fall den Willen zum gemeinsamen Austausch. Ein zentraler Standpunkt ist aulRerdem
die vorurteilsfreie Bildung und Erziehung von Kindern. Die Haltung padagogischer
Fachkrafte darf nicht durch vorhandene Vorurteile gegenliber bestimmten Kulturen,
Religionen und der ethnischen Herkunft bestimmt sein. Andernfalls kann keine
gleichberechtigte Forderung und Teilhabe der Kinder untereinander gewéahrleistet

werden.
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5 Haltungsarbeit: Die Forderung von Diversity-Kompetenzen

padagogischer Fachkrafte

Aus den vorherigen Ausfuhrungen Uber die Umsetzung und Bedeutung von
diversitatsorientierten und interkulturellen Kompetenzen im padagogischen Kontext und
der Arbeit mit Kindern und Familien ergibt sich die Frage, wie die diversitatssensible
Haltung padagogischer Fachkrafte entwickelt werden kann und welche Methoden und
Instrumente hierfir eingeflhrt und umgesetzt werden kénnen.

Eine Mdoglichkeit sind Supervisionen und Coachings, die padagogische Fachkrafte Gber
themenspezifische Inhalte aufklaren konnen und die ihnen die Moglichkeit geben, auch
sich gemeinsam im Team Uber ihre Arbeit und Entwicklungsméglichkeiten austauschen

konnen.

»oupervision als der klarende Blick von oben, die kritische Sicht von auflen ist ein
Beratungsformat, das zur Sicherung und Verbesserung der Qualitat beruflicher Arbeit
eingesetzt wird und grundsatzlich der Entwicklung von Personen und Organisationen
dient. Dabei betrachtet sie personale, interaktive und organisationale Aspekte, bezieht
sich auf Kommunikation und Kooperation im Kontext beruflicher Arbeit, ist Reflexion und

keine Instruktion [...].“%

So kann mithilfe professioneller Supervisorinnen und Coaches mit einem neutralen Blick
von aufden die padagogischen Fachkrafte und auch die Fihrungskrafte der Organisation
zu der aktuellen padagogischen Arbeit mit Kindern und Familien beraten und
Anregungen zu neuen Perspektiven geben. Dabei steht die Reflexion der Fachkrafte im
Vordergrund, wobei sie ihre eigenen Denk- und Handlungsweisen reflektieren und mit
ihren Kolleglnnen dariber in den Austausch treten kénnen. Dadurch kdnnen neue
Erkenntnisse Uber das eigene Handeln, die Teamarbeit und vor allem auch die
padagogische Arbeit mit den Kindern und Familien gewonnen werden. Dartber hinaus
stellen erganzend dazu Fort- und Weiterbildungen fur padagogische Fachkrafte fur die
Entwicklung interkultureller Kompetenzen eine Rolle. Auch hier rackt die
Reflexionsarbeit in den Fokus, wobei sich die Fachkrafte zunachst Gber ihre ganz
personlichen Werte und Normen im Umgang mit Anderen bewusst werden sollten und
dartber, welche soziale und ethnische Herkunft sie selbst haben und mich welchen
Grundiberzeugungen sie aufgewachsen sind. Hierbei muss vor allem zunachst der

Kulturbegriff und dessen Bedeutung herausgestellt werden.

8 Wertz-Schonhagen, Peter, Prozesse der Professionalisierung in Kindertageseinrichtungen
und die Rolle der Supervision, Wiesbaden: Springer Fachmedien, 2022, S. 167, Online
publiziert am 09.09.2022 in: Zeitschrift fir Psychodrama und Soziametrie.
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Auch die Erkenntnis Uber die eigene Rolle, sowohl im persénlichen als auch beruflichen
Umfeld, ist dabei von Bedeutung.®* Daraus wird deutlich, dass auch die Biografiearbeit
in der Entwicklung von Diversity-Kompetenzen relevant ist. Es ist davon auszugehen,
dass padagogische Fachkrafte durch die Auseinandersetzung mit der eigenen Biografie,
der Art und Weise wie sie sozialisiert wurden, mit welchen Werten und Regeln sie
aufgewachsen sind und aus welchem sozialen Umfeld sie stammen eher ein Verstandnis
fur die Biografie und die Lebensweise anderer Menschen entwickeln kénnen. Durch den
Austausch der Mitarbeitenden untereinander und potenziell auch mit Fachkraften aus
anderen Einrichtungen und Teams im Rahmen solcher Supervisionen oder
Fortbildungen, kdnnen Fachkrafte einen Einblick in die unterschiedlichen Lebensformen
und Sozialisierungen der anderen Menschen bekommen und somit mdglicherweise
ihren eigenen Blickwinkel erweitern oder sogar andern. An dieser Stelle sei erwahnt,
dass es auch denkbar ist, dass nicht nur die Unterschiedlichkeit der Menschen betrachtet
werden sollte, sondern es auch ein alternativer und bereichernder Ansatz sein kann, sich
Uuber Gemeinsamkeiten zu identifizieren. All dies deutet bereits darauf hin, dass die
Entwicklung von Diversity-Kompetenzen bei den Fachkraften selbst beginnt und erst von
dem Verstandnis Uber die eigene Lebensweise, Zielvorstellungen und das Wertesystem,
ein Verstandnis fur die Bedingungen und Anlagen anderer Menschen geschaffen
werden kann, bzw. die Fachkréafte ihre fir sich gewonnenen, persénlichen Erkenntnisse
auf ihre padagogische Arbeit Ubertragen werden kann und damit Anwendung in der
Arbeit mit den Kindern und Familien findet.

Ein weiteres konkretes Instrument zur Entwicklung diversitatssensibler und
interkultureller Kompetenzen bildet das aus den USA stammende und mit dem in Punkt
3.2 erwahnten ,Diversity-Management” verbundene ,Diversity-Training®, das wiederum
verschiedenen Methoden umfasst (beinhaltet) und vermehrt Anwendung in deutschen
Unternehmen und Institutionen findet.8> Aufbauend auf Supervisionen und die
personliche Biografiearbeit kann mit speziellen Trainings fur Flihrungs- und Fachkrafte
in die weitere Entwicklung von Kompetenzen im Umgang mit Vielfalt im padagogischen
Alltag eingestiegen werden. Gieselmann und Krell stellen dazu sogenannte ,Awareness-
Trainings“ und ,Skill-Building-Trainings® vor. Awareness-Trainings sind ,Bewusstsein

bildende MalRhahmen“®8.

84 Vgl. Korte-Rither, Maria/Rohling, Gisela, Weiterbildung zur interkulturellen Kompetenz — Eine
professionelle Haltung im Umgang mit Vielfalt entwickeln, In: Lamm, Bettina (Hrsg.), Handbuch
Interkulturelle Kompetenz, Kultursensitive Arbeit in der Kita, Freiburg im Breisgau: Verlag
Herder, 2017, S. 142-143.
8 \/gl. Gieselmann, Astrid/Krell, Gertraude, Diversity-Trainings: Verbesserung der
Zusammenarbeit und Fiihrung einer vielféltigen Belegschaft, In: Krell, Getraude et.al.,
Chancengleichheit durch Personalpolitik, Gleichstellung von Frauen und Mé&nnern in
Unternehmen und Verwaltungen, Wiesbaden: Springer Gabler, 2011, S. 200.
8 Gieselmann/Krell 2011, S. 206.
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Es ist anzunehmen, dass diese uber ,einfache“ Weiterbildungen hinaus gehen, da es
plausibel erscheint, solche Trainings Uber einen langeren Zeitraum anzubieten und in
Organisationsentwicklungsprozesse einzubinden und so mdoglicherweise eine
nachhaltige Wirkung zu schaffen. Ziele des Awareness-Trainings sind z.B. Wissen Uber
die Konstellation ihres eigenen Teams, aber auch Uber die Heterogenitat der
Kindergartengruppen, das Sensibilisieren der padagogischen Fachkrafte fur die
Facetten von Diversity und welche Bedeutung und Konsequenzen sich von daraus
konstruierten Eigenschaften fur verschiedene Menschengruppen ergeben. Weiterhin
geht es um die Aufklarung dartber, inwieweit die Unterschiedlichkeit der Menschen zu
Ungleichbehandlung fuhren kann und wie sich dies auch in ihrem eigenen beruflichen
Umfeld duBern konnten.®” Das ,Skill-Building“ beinhaltet zudem konkret die Aneignung
von Kompetenzen der padagogischen Fachkrafte fir den Umgang mit Diversity und
damit auch mit unterschiedlichen Kulturen, sowohl innerhalb des Teams als auch in der
Arbeit mit den Kindern.8® Dabei sollen die Fachkrafte unter anderem lernen: ,ihre
Kommunikation mit Kolleg_innen oder Kund_innen anderer Zugehorigkeiten zu
verbessern, effektiver mit auftretenden Konflikten umzugehen und flexibel zu agieren,
um angesichts sich standig verandernder Bedingungen anpassungsfahig zu bleiben “°.
Dies zeigt, dass unterschieden wird zwischen Diversity-Trainings, die auf das
Bewusstsein der Fachkrafte auf der einen Seiten abzielen und Trainings, die auf das
Verhalten der Fachkrafte auf der anderen Seite einwirken sollen. Eingeflihrt werden
koénnen solche Trainings und MaRnahmen wiederum von Expertinnen aus dem Bereich
des Diversity-Managements und in Form von Vortragen oder Prasentationen,
Schulungen oder auch Arbeitskreisen stattfinden. Die Realisierung solcher Trainings und
Workshops ist Aufgabe der Kita-Leitungen bzw. der FUhrungskrafte der Organisation.
Weitere mdgliche Inhalte solcher Trainings zeigt die Abbildung zur inhaltlichen und
instrumentellen Klassifizierung der interkulturellen Trainings (siehe Anhang, Abbildung
3). Hier wird beispielsweise die Maoglichkeit des Fremdsprachenunterrichts fur
Fachkrafte aufgefuhrt, der die im Kontext der Interkulturalitat sprachlichen Unterschiede
der Menschen sowohl mit als auch ohne Migrationshintergrund aufgreift und ein
unterstitzendes Instrument fir die Kommunikation und damit die Zusammenarbeit von
Fachkraften und Familien sein kann. Auch Exkurse oder Reisen in entsprechende
Zielkulturen kénnen nicht nur als Teambildende MalRnahme gesehen werden, sondern
kénnen auch einen direkten Einblick in das Wertesystem und die Lebensformen in

anderen Kulturen geben.

87 vgl. Gieselmann/Krell, S. 206.
8 \gl. Gieselmann/Krell, S. 207.
8 Ebd.
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Ein weiterer Aspekt zur Forderung der Diversity-Kompetenz ist der von Louise Derman-
Sparks, ebenfalls in den USA, entwickelte ,Anti-Bias-Ansatz“, der als ,Anti-
Diskriminierungsansatz® Ubersetzt werden kann. Aufgrund ihrer interessanten
Forschungen zu dem Thema, wurde sich an dieser Stelle fur die Erwahnung Derman-
Sparks entschieden. Sie sieht es als wesentliche Aufgabe padagogischer Fachkrafte,
Kinder in ihrer ganz individuellen Entwicklung zu unterstiitzen, ohne sie dabei verandern
zu wollen und allen Kindern die Chance zu geben, in der Schule, im Beruf sowie
allgemein im Leben Erfolg zu haben.®® |hrzufolge steht der Ansatz dafiir, dass Kinder
lernen, stolz auf sich und ihre Familien zu sein, menschliche Unterschiede zu
akzeptieren, Diskriminierung wahrzunehmen und sich fir die richtigen Dinge
einzusetzen. Padagogische Fachkréfte lehren den Kindern ihre eigene Vorstellung vom
kindlichen Leben und reflektieren damit in gewisser Weise sich selbst, um ihr eigenes
Leben besser zu verstehen. Dass padagogische Fachkrafte den Anti-Bias-Ansatz
anwenden, zeigt auerdem ihren Anspruch und eigene Entschlossenheit, das Leben der
Kinder zu besser zu machen.®’ Das befahigt die Fachkrafte im sozialen Kontext
gleichzeitig dazu, die Kinder vor Ungleichbehandlung und Abwertung zu schitzen und
damit die Unterschiedlichkeit der Kinder und Familien zu fordern. Um den Rahmen
dieser Arbeit nicht zu Uberschreiten soll (nur) noch eine weitere Methode in der
Entwicklung von diversitatsorientierten und interkulturellen Kompetenzen vorgestellt
werden, das Ansatz des ,Social Justice®: ,Das Projekt Social Justice ist in den USA aus
sozialen Bewegungen heraus entstanden und dort eng mit Gewerkschafts- und
Antirassismusbewegungen verbunden.“®> Dabei orientiert sich Social Justice an
vorhandenen Diskriminierungserfahrungen der Menschen und zielt damit auf die
Veranderung der Ressourcenverteilung (z.B. in kultureller, organisationaler und
gesellschaftlicher Sicht) sowie den Wandel von vorhandenen Vorurteilen, kulturellen
Strukturen ab.%3

% Vgl. Derman-Sparks, Louise/Edwards, Julie Olsen, Anti-Bias Education for Young Children
and Ourselves, Washington, DC: National Association for the Education of Young Children,
2010, S. 1.
91 Vgl. Derman-Sparks/Edwards 2010, S. 1-2.
92 Czollek, Leah Carola, Social Justice und Diversity-Training, In: Praxis aktuell: Soziale Arbeit
und Diversity, Sozial extra (Zeitschrift), veroffentlicht am 05.12.2008, S. 24.
% Vgl. Ebd.
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Im Training des Social Justice sollen Konstruktionen von Diskriminierung
veranschaulicht werden. Wesentliche Sachverhalte sollen hierbei unter anderem
folgende sein: ,, . ,soziale |/ gesellschaftiche Verschiedenheit, soziale
Ungerechtigkeit, soziale Unterdrickung und Befreiung, soziale Gruppenzugehdrigkeit,
personliche Erfahrung — Sozialisation, Vorurteil, Stereotypen, soziale Macht, Privilegien
und Rechte, [...] individuelle, institutionelle und kulturelle Ebenen, Empowerment und

horizontale Unterdriickung.“%*

9 Czollek 2008, S. 25.
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6 Diskussion und Bedeutung — Ein moglicher Praxistransfer?

Inwieweit lasst sich aus diesen Uberlegungen nun aber ein Transfer in die Praxis
bewerten? Es ist davon auszugehen, dass diese Ansatze zur Entwicklung von Diversity-
Kompetenzen und interkulturellen Kompetenzen p&dagogische Fachkrafte in
Kindertagesstatten nicht immer einfach umzusetzen sind. Die Erfahrung aus der eigenen
Praxis, der Profession als padagogische Fachkraft in einem Kita-Team mit ca. 25
Mitarbeitenden zeigt, dass oft wenig Interesse darin besteht, sich mit den
kulturspezifischen Interessen von Familien auseinanderzusetzen. Als interessant wird
hier der Ansatz der Biografiearbeit von Fachkréften angesehen, wodurch untersucht
werden kann, wie die einzelnen Fachkrafte selbst sozialisiert sind und mit welchen
Wertesystemen sie aufgewachsen sind. Es ist anzunehmen, dass ein Zusammenhang
zwischen der eigenen Biografie und den in der padagogischen Arbeit angewandten
Denk- und Handlungsweisen besteht und damit die Sozialisierung des Individuums auch
die Bereitschaft mit den im beruflichen Kontext vertretenen Werten besteht. Es ist davon
auszugehen, dass es immer Fachkrafte geben wird, die nicht bereit sind, ihre
Sichtweisen zu reflektieren oder Uberdenken. Eine Aussage, die in diesem Kontext
schon oft vernommen wurde ist folgende: ,Wir haben das doch schon immer so gemacht.
Warum sollten wir jetzt was andern?“. Dennoch sei es an dieser Stelle Aufgabe der
FUhrungskrafte und der Trager, Mallnahmen Methoden des Diversity-Trainings Schritt
fur Schritt zu implementieren und die Teilnahme und Beteiligung aller Mitarbeitenden
vorauszusetzen. Im Optimalfall sollte bereits eine Bereitschaft der Fachkrafte bestehen,
an den Angeboten teilzunehmen. Werden solche Trainings oder auch Weiterbildungen
nur auf freiwilliger Basis angeboten, stellt sich die Frage, wie viele Mitarbeitende
tatsachlich teilnehmen wirden. Daher wird die Verpflichtung aller Fachkrafte zur
Teilnahme an Methoden der Entwicklung von Diversity-Kompetenzen als sinnvoll
erachtet. Es besteht auch die Méglichkeit, diese Teilnahme als Leitlinie in der
padagogischen Konzeption der Einrichtung festzuschreiben. Als hilfreich werden auch
einrichtungsibergreifende MalRnahmen zur gemeinsamen Entwicklung von Diversity-
Kompetenz gesehen, da so ein Einblick in die Zusammenarbeit anderer Kita-Teams
untereinander, aber auch mit Kindern und Familien mit Migrationshintergrund gewonnen
werden kann. Mdglicherweise lieBen sich sogar durch eine Vielfalt an Ideen und
Kompetenzen gemeinsame Unterstitzungsangebote entwickeln, die von den Familien

verschiedener Einrichtungen der Kindertagesbetreuung genutzt werden kénnen.
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Aus der eigenen Erfahrung in der Zusammenarbeit mit Familien mit
Migrationshintergrund  ging aulRerdem hervor, dass es notwendig ist,
Ubersetzungsmoglichkeiten von wichtigen Dokumenten bzw. die Unterstiitzung im
sprachlichen Verstandnis anzubieten. Informationshefte zur Eingewdhnung in der Krippe
in der englischen Sprache sind hier eine Mdoglichkeit. Auch der Einsatz von
Dolmetscherlnnen hat sich in der Interaktion mit Eltern, deren Muttersprache nicht
deutsch ist, als sehr hilfreich erwiesen. Vor allem zeigten auch die Eltern sich sehr
dankbar fir den Austausch und das Interesse der entsprechenden Fachkrafte,
wertschatzend miteinander kommunizieren und interagieren zu wollen. Den
Kompetenzen der Empathie und des Perspektivenwechsels padagogischer Fachkrafte
werden eine grof3e Bedeutung zugewiesen. Es muss zwingend ein Verstandnis dafur
geschaffen werden, wie es den einzelnen Familien geht und unter welchen
Voraussetzungen und mit welchen Absichten sie beispielsweise nach Deutschland
gekommen sind. Erst auf Grundlage dieses Verstandnisses kann ein
Unterstitzungsangebot und eine angemessene Betreuung der Familien aufgebaut
werden. Zudem kann es von groRer Bedeutung sein, mit den Familien in einen direkten
Austausch zu gehen und konkret zu erfragen, was sie bendtigen, welche
Unterstutzungsangebote und Hilfestellungen sie sich von dem Kita-Team, aber auch
Ubergeordnet vom Trager winschen. So kann die padagogische Fachkraft auch als
Vermittlerin weiterer institutioneller oder sozialer Angebote fungieren. Deutlich geworden
ist auch, dass das Implementieren von Methoden zur Entwicklung der Kompetenzen
immer auch von der Fihrungsebene abhangt, da diese fir die Einflihrung zustandig ist
und somit zunachst auf dieser Ebene das Interesse von Veranderung bzw.
Weiterentwicklung vorhanden sein muss. Ein letzter Diskussionspunkt ist die Frage des
Zeitfaktors. Personliche berufliche Erfahrungen aus dem Alltag in der Kindertagesstatte
zeigen, dass oftmals kaum Zeit flr ein einfach ,Team-Meeting“ zur Besprechung
aktueller Anliegen und Vorhaben bleibt. Wie viel Zeit bleibt im Alltag also letzten Endes
wirklich flr das Durchfihren von Diversity-Trainings, Supervisionen, Coachings, etc.?
Auch hier ist es Aufgabe der Flhrungsebene, das Zeitmanagement des Teams zu
analysieren und herauszufinden, inwieweit ein solcher Kompetenzerwerb fiir die

padagogischen Fachkrafte erfolgen kann.
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7 Fazit und Reflexion

Bei der Betrachtung migrationsbedingter Herausforderungen in Kindertagesstatten wird
deutlich, wie bedeutsam die Entwicklung von Diversity-Kompetenzen padagogischer
Fachkrafte fur die Arbeit mit Familien und Kindern mit Migrationshintergrund ist. Auf
organisationaler Ebene kann 2z.B. das Qualitdtsmanagement sowie damit
zusammenhangende Prozesse und Leitlinien einen wesentlichen Baustein in der
organisationalen Entwicklung von Diversity-Kompetenzen darstellen. Aus allen
Erarbeitungen und Ansatzen geht hervor, dass es vor allem um die Entwicklung einer
professionellen Haltung geht, die sich fir den Abbau von Ungleichheit zwischen den
Kindern einsetzt. Dabei misse aulerdem jedes Kind unter Berlcksichtigung der
Bedurfnisse und familiaren Lebensfihrung bzw. -form gleichberechtigt in seiner
Entwicklung unterstitzt und geférdert werden. Die Entwicklung von Diversity-Kompetenz
ist fur die gesamte Entwicklung von Prozessen, Denk- und Handlungsweisen in der
sozialen Arbeit von Bedeutung, da es eine notwendige Voraussetzung in allen sozialen
Bereichen ist, Familien sowohl mit als auch ohne Migrationshintergrund eine
gleichberechtigte Teilhabe am gesellschaftlichen Leben und gleiche Chancen zu
ermoglichen. Diversity-Trainings sollten sinnvoller Weise schon Teil der Ausbildung
sozialer Berufe bzw. in entsprechenden Studiengangen (z.B. Soziale Arbeit,
Kindheitspadagogik) sein, damit angehende Fachkrafte so frih wie mogliche Diversity-
Kompetenzen als Grundlage und Vorbereitung auf mégliche Herausforderungen in der
padagogischen Arbeit erwerben konnen. AuRerdem kénnen sie somit ihr Wissen mit in
die jeweiligen Kita-Teams tragen. Des Weiteren ergibt sich die Uberlegung, Diversity-
Beauftragte als zusatzliche Fachkrafte in Organisationen und Einrichtungen der Sozialen
Arbeit einzustellen. So kann ein weiterer, gesonderter Blick auf verschiedene
MaRnahmen und die Kompetenzerweiterung der Fachkrafte entstehen. Der Vorteil ist
auflerdem, dass diese Fachkraft die individuellen, spezifischen Bedingungen und die
aktuelle Situation in der Einrichtung im Blick haben kann und Angebote daran anpassen

kann, um moglichst konkrete und notwendige Angebote zu schaffen.

Reflektierend lasst sich sagen, dass es sehr spannend war, sich mit der Erarbeitung von
Diversity-Kompetenzen in Kindertagesstatten auseinanderzusetzen. Es konnten viele
Erkenntnisse vor allem im Bereich der Haltungsarbeit padagogischer Fachkrafte
gewonnen werden, die fur die eigene Praxis relevant sind und dort Anwendung finden
konnen. Allerdings fiel es schwer, aus dem groRen Literaturangebot und den unzahligen

Beitragen und Artikel zum Thema Diversity und Interkulturelle Kompetenz auszuwahlen.
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Da nur ein kleiner Bruchteil der Literatur Uber die Entwicklung diversitatsorientierter
Kompetenzen ausgewertet werden konnte, ist es unbedingt notwendig, weiter zu dem
Thema zu forschen. Die ersten drei Kapitel zur Ausgangslage von Kindern mit
Migrationshintergrund, den daraus resultierenden migrationsbedingten
Herausforderungen in Kindertagesstatten und den Begriffsbestimmungen wurden
intensiv ausgefiuhrt. Es wurde als wichtig erachtet, diesen Grundbaustein der Situation
der Kinder und Familien mit Migrationshintergrund in Deutschland und speziell auch in
Kindertageseinrichtungen herauszustellen, da eine der wichtigsten Voraussetzungen zur
Entwicklung von Diversity-Kompetenzen das Verstandnis fur die Lebenslagen der Kinder
und Familien ist. Diese Arbeit hat Gberwiegend die Unterschiedlichkeit der Menschen
beleuchtet. In einem weiteren Schritt ware es zudem interessant, sich auch mit dem
Gleichheitsverstandnis auseinanderzusetzen. Auch der Begriff der Inklusion konnte
aufgrund des gesetzten Umfangs der Arbeit nicht beleuchtet werden. Da diese Arbeit
hauptsachlich die Entwicklung interkultureller Kompetenzen als ein Teilaspekt von
Diversity-Kompetenz dargelegt hat, kénnten folglich auch weitere Dimensionen von
Vielfalt in der Entwicklung der Kompetenzen von padagogischen Fachkraften zum
Umgang mit den Kindern und Familien betrachtet werden.

Im ersten weiteren Schritt ist es aber von gréfiter Bedeutung, dass Organisationen und
Unternehmen in Deutschland sich intensiv mit diversitatsorientieten Themen und
Herausforderungen sowie der Implementierung dazugehdriger Kompetenzen der
Mitarbeitenden auseinandersetzen. Es sollten nachhaltige Methoden entwickelt werden,
die Fachkrafte in allen wirtschaftlichen und sozialen Bereichen dazu befahigen,
Diversitat in Unternehmen zu férdern und Diskriminierungen abzubauen. Die
gleichberechtigte und uneingeschrankte Teilhabe aller Menschen am gesellschaftlichen

Leben bleibt eine Vision und sollte das unabanderliche Ziel einer jeden Gesellschaft sein.
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