SCHWERPUNKT

So leiten Sie Ihre Kita

diskriminierungsbewusst

,Du bist zu klein daftr!” — Wir sprechen hier nur

Deutsch!” -, Pepes Familie ist komisch

n
!

Vorurteile

und Diskriminierungen wie diese wirken taglich

tberall = auch in Kitas. Inklusive Praxis bedeutet,

ihnen entschlossen entgegenzutreten.

lles beginnt mit einem Perspek-
Ativwechsel: Nicht das betreffende
Kind, die Familie oder Kolleg:innen
sind das Problem. Vielmehr miissen das
System, die Barrieren und Ausschliisse
in den Blick genommen werden, mit de-
nen sie konfrontiert sind. Solch eine Pra-
xis entwickelt sich prozesshaft. Eine Lei-
tungskraft formuliert es im Gesprich so:
,Wichtig ist aus meiner Sicht vor allem,
dass inklusive Entwicklung nicht als zu-
satzliches Projekt verstanden wird, son-
dern als Méglichkeit, all das, was wir so-
wieso schon tun oder entwickeln, anders
einzuordnen.“ Diskriminierungsbewuss-
tes Arbeiten ist als Querschnittsthema
mit allen Aspekten piadagogischer Pra-
xis verknupft. So funktioniert zum Bei-
spiel Inklusion nicht ohne Partizipation,
doch kann vermeintliche Partizipation
ausschlieBen (vgl. Richter 2022, 72).
Leiter:innen haben maBgeblich Ein-
fluss darauf, ob und wie diskriminierungs-
kritisch gearbeitet wird. Sie sind Motor
und zugleich Teil des Prozesses. Ziel ist
es, eine Teamvision und daraus eine Pra-
xis zu entwickeln, die es ermoglicht, sich
Vorurteilen und Diskriminierungen be-
wusst zu werden und diesen entgegen-
zuwirken. Gelingt es der Leitung nicht,
ihr Team daftir zu begeistern, wird es
schwer bis unmoglich, den Ansatz zu
verwirklichen.

6

VON Aida Kiflu und Sandra Richter

Leiter:innen sind auf
drei Ebenen gefordert

Padagogische Praxis mit Kindern
und Bezugspersonen gestalten

Leitung braucht Wissen tber vorurteils-
bewusste Bildung und Erziehung und
ihre Umsetzung. Sie muss gesellschaft-
liche wie institutionelle Mechanismen
von Diskriminierung und deren Einfluss
in Kitas kennen.

Teamprozesse gestalten

Leitungen tragen maBgeblich Verant-
wortung fiir die Gestaltung von Team-
prozessen. Daher miussen sie selbst die
Reflexion eigener Anteile an und Erfah-
rungen mit Diskriminierung durchlau-
fen und diese auch innerhalb des Teams
Raum finden und beachtet werden.

Sich selbst und die Praxis reflektieren

Aufgrund ihrer Position in der Hierarchie
der Einrichtung mussen Leitungskraifte
Machtkonstellationen (er-)kennen und
die eigene Stellung fortlaufend hinter-
fragen. Nur so lassen sich Prozesse von
Ein- und Ausschluss, Privilegierung und
Diskriminierung erkennen und abbauen.

(Vgl. Ayten/Richter/Ringkamp/Wagner 2019, 31f))

Vorurteilsbewusste
Bildung und Erziehung’
definiert Ziele

Diese Ziele untersttitzen die Leitung beim
eigenen Lernen und bei der Steuerung der
Kita als lernende Organisation (vgl. Fach-
stelle Kinderwelten/ISTA 2018).

Ziel 1: Reflektieren Sie Ihre Identitat, Ihr
Verhéltnis zu Macht und Verantwor-
tung sowie den Einfluss lhrer Kommu-
nikations- und Konfliktfahigkeiten.
Hier geht es darum, sich mit dem Zusam-
menhang zwischen eigener Person und
Handeln als Leitung auseinanderzuset-
zen. Dazu gehoren Fragen wie:

—> Zu welchen Bezugsgruppen gehdre ich?

- Wie wirkt sich das auf mein Tun aus?

—> Welche Werte wurden mir vermittelt?

—> Welchen Einfluss haben Diskriminie-
rungserfahrungen?

— Wo beschranken Privilegien meine Pers-
pektive?

Dem folgt die Auseinandersetzung mit

dem eigenen Bild von Leiten:

- Was verstehe ich unter diskriminierungs-
bewusstem Leiten, was unter gelungener
Teamfiihrung?
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Was ist Diskriminierung?

Diskriminierung bezeichnet die abwerten-
de Unterscheidung von Menschen sowie
ihre Herabwiirdigung und Benachteiligung
aufgrund von Identitatsmerkmalen wie
Rassifizierung, Sprache, Behinderung,
Religion, Alter, Geschlechtsidentitdt oder
soziobkonomischem Status (...). Diskrimi-
nierung geht tiber individuelle Vorurteile
hinaus und kann auch unbeabsichtigt
wirksam werden. Sie vollzieht sich auf
individueller, struktureller, diskursiver und/
oder institutioneller Ebene und wird durch
diskriminierende Ideologien wie Rassis-
mus, Antisemitismus, Sexismus, Ableismus,
Queerfeindlichkeit, Klassismus, Adultismus
gestiitzt. Wirksam kann sie nur in unglei-
chen Machtverhaltnissen werden: Diskri-
minierung geht von Menschen(-gruppen)
mit Macht aus (Beispiel: Erwachsene) und
trifft Menschen(gruppen) mit weniger
Macht (Beispiel: Kinder). Die Herausforde-
rung besteht darin, auch dann Diskriminie-
rung zu erkennen, wenn man selbst nicht
betroffen ist. (Vgl. Richter 2022, 24)

—> Welche Erfahrungen habe ich mit Hier-
archie?

—> Wie mochte ich meine Fiihrungsrolle
ausfiillen?

- Wie wird diese von meiner gesellschaft-
lichen Positionierung beeinflusst?

Hierarchisch steht Leitung zwar iiber den
Kolleg:innen, sie darf sich jedoch person-
lich nicht tiber ihr Team stellen. Zentral in
der Arbeit zum ersten Ziel ist die Ausein-
andersetzung mit dem eigenen Verhaltnis
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Diskriminierung kann auf ganz unterschiedliche Arten sichtbar werden.

zu Macht. Nicht immer ist es leicht, sich
diesem Thema zu stellen, da der Macht-
begriff iberwiegend negativ belegt ist.
Doch er beinhaltet auch Handlungs- und
Gestaltungsmacht. Diese zum Nutzen
der Kinder und Familien einzusetzen, ist
ebenso Ziel vorurteilsbewussten Leitens
wie die Ermutigung der Kolleg:innen zu
Reflexion und kollegialem Austausch.
Voraussetzung ist eine wertschatzende
Teamkultur, fur die Fehler und Korrek-
turen zum Prozess gehoren durfen. Dass
Leitungen den Kolleg:innen, die Diskri-
minierung benennen, Gehor verschafft,
ist genauso bedeutsam. Relativierungen,
Abschwachungen oder Rechtfertigungen
mussen unterbleiben (vgl. Ayten & Wag-
ner 2022, 5). Tritt dennoch Diskriminie-
rung auf, kann externe Beratung oder
Begleitung erforderlich sein, die von der
Leitung organisiert wird. Ein Beschwer-
deverfahren zu etablieren, fallt dement-
sprechend auch in ihre Zustandigkeit.

Ziel 2: Sorgen Sie dafiir, dass Erfah-
rungen der Kolleg:innen diskriminie-
rungssensibel wahrgenommen und
ihre Kompetenzen gefordert werden.

Waihrend Unterschiede bisweilen als
storend und hemmend gelten, werden
gesellschaftliche Machtstrukturen gern
ubersehen. So kommt es, dass Kolleg:in-
nen schnell etikettiert und ihre Handlun-
gen in bestimmte Schubladen gesteckt
werden. Ausgrenzung und Diskriminie-
rung ziehen sich durch das ganze Sys-
tem. Dazu passt auch die Stimme ei-
ner Leitung: ,Die Storung der eigenen
Befindlichkeit wird unreflektiert dem
Gegentiber angelastet, oftmals, ohne
dass man es selbst merkt. Der andere
kommt in die Schublade, man selbst ist
das Problem los. Gesellschaftlich be-
reitgestellte Bilder helfen dabei“ (vgl.
Preissing & Wagner 2003, 139). Auch
hier kann ein Perspektivwechsel helfen:
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Stimmen aus der Praxis

»lch wiirde mir wiinschen, dass meine
Kolleg:innen verstehen, dass ich mehr
bin als die tiirkische Kollegin, die ihnen
dann helfen kann, wenn sie mit der
deutschen Sprache nicht weiterkom-
men. Ich bin keine Dolmetscherin, ich
bin Erzieherin so wie sie und ebenbiir-
tig” (M., 52 Jahre)

»Ich wiinsche mir ein Ende der Vor-
urteile und Zuschreibungen, die Fami-
lien wie unsere abwerten. Familien, die
nicht der Norm entsprechen. Unter-
stlitzend ware das Anerkennen unserer
Lebenssituation als Lebensrealitdt, die
nicht repariert werden muss, sondern
eine gleichwertige Form von Familie
ist, die ebenso sein darf wie andere
Familienformen und die unsere Kinder
nicht immer wieder erklaren oder gar
verteidigen mussen." (Alan, 48 Jahre)
(Vgl. Richter 2022, 141-143)

—-> Was sind die Kompetenzen und Starken
der Kolleg:innen?

- Erfahren sie genug Wertschatzung und in
welcher Form?

- Was vermitteln die Kolleg:innen mit
ihrem Verhalten?

—-> Werden Mechanismen von Diskriminie-
rung erkannt?

Zentrale Schritte zu Ziel 2: Perspektive
wechseln, vermeintliche ,Storfaktoren®
ernst nehmen und sich kritisch fragen,
wann eigene Vorurteile oder Privilegien
den Blick verstellen. Wird im Verlauf der
Auseinandersetzung deutlich, dass im
Team Kolleg:innen fehlen, die die Diver-
sitat der Gesellschaft widerspiegeln, be-
darf es verstarkter Anstrengungen, die-
sen Mangel zu beheben.

Ziel 3: Setzen Sie sich mit Formen und
Auswirkungen von Machtausiibung
auseinander. Thematisieren Sie Einsei-
tigkeit und Diskriminierung.

Hier ist kritisches Bewusstsein auf al-
len Ebenen zu entwickeln. Leiter:innen
benotigen dazu Kenntnisse tber diskri-
minierungsrelevante Mechanismen und
historische Zusammenhéinge. Wichtige
Fragen lauten:

—-> Wie diskriminierungssensibel und demo-
kratisch sind die Strukturen unserer Kita
tatsachlich?

—-> Wie transparent sind Entscheidungswege
in der Einrichtung und der Zusammen-
arbeit mit dem Trager?

-> Ist das Verhaltnis zu Kindern und Familien

macht- und diskriminierungsbewusst,

und zwar gegeniiber allen im selben Maf3?

Die Grenzen, was in der Einrichtung nicht
toleriert wird, miissen deutlich und stets
uberprift werden. Eine Regel sollte etwa
lauten: Bei uns wird kein Kind, keine Fa-
milie, keine Kollegin, kein Kollege aus-
gegrenzt und diskriminiert! Von Leitung
wie Team sind Wachsamkeit und Sensibi-
litat gefordert, um herauszufinden, wel-
che Formen von Vorurteilen und Diskri-
minierung in der Kita wirksam werden.

Auch das Team bedarf einer Uberprifung:

—> Setzt es sich hetero- oder homogen zu-
sammen?

—> Wie sind die Kolleg:innen gesellschaftlich
positioniert?

- Fehlen Perspektiven?

—> Finden sich die Kinder mit ihren Identi-
tatsmerkmalen im Team wieder?

- Welche Voraussetzungen schreibt der
Trager fiir Einstellungen vor: inklusive oder
ausschlieRende?

Fir eine inklusive Praxis sind heterogene
Teams unverzichtbar. Teil der Leitungs-
verantwortung ist es, sie entstehen und
wachsen zu lassen.

Ziel 4: Fordern Sie den Dialog liber Dis-
kriminierung und Ungerechtigkeit und
positionieren Sie sich gegen beides.
Machen Sie eine Antidiskriminierungs-
strategie und ein Interventionskonzept
zum Bestandteil Ihrer Praxis.

Leitungen sind aufgefordert, Diskriminie-
rung klar zu benennen und einzuschrei-
ten, wenn sie stattfindet. Ihre klare Posi-
tionierung nimmt betroffene Menschen
ernst, schiitzt und unterstutzt sie. Die Lei-

Anmerkung

1 Der Ansatz der Vorurteilsbewussten Bildung und Er-
ziehung®©" bezeichnet einen von der Fachstelle Kin-
derwelten entwickelten padagogischen Ansatz. Um
der aus der Bezeichnung des Ansatzes herausgelos-
ten Verwendung des Adjektivs vorurteilsbewusst”
entgegenzuwirken und die Urheber:innenschaft der
Fachstelle kenntlich zu machen, verwenden die Au-
torinnen bei der Nennung des Ansatzes das hoch-
gestellte ©. In diesem Beitrag wird auf die Verwen-
dung verzichtet.
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tungskraft sorgt fiir Strukturen zur Kla-
rung und fordert diese bei gegebenem
Anlass ein. Zudem tragt sie die Verant-
wortung, dass eine Antidiskriminierungs-
strategie und ein Interventionskonzept
vorliegen und genutzt werden.

Ein Zitat bringt es auf den Punkt

Diskriminierungsbewusste Kita-Praxis
braucht die nachhaltige Entscheidung,
sich gemeinsam fir sie einzusetzen. Eine
Fachkraft formuliert es im Gespréch so:

JInklusives Denken und Handeln fest in
einer Einrichtung zu verankern, ist ein
Prozess, der Wachsambkeit, Mut, De-
mut und Zeit erfordert. Es ist ein lan-
ger, mitunter fiir manche auch be-
schwerlicher Weg, der nur funktioniert,
wenn ich als Leitung aktiv daran mit-
wirke. Die Frage sollte jedoch nicht
sein, ob wir diesen Weg gehen, sondern
wie. Wenn wir wissen, was unser Ziel ist,
werden wir zunehmend sicherer und es
gelingt uns, nach und nach ein Umfeld
zu schaffen, in dem Diskriminierung

und Ausgrenzung keinen Platz haben."

Aida Kiflu

und Erziehung".

Zu diesem Thema ist auch
folgendes Buch erschienen:

Vorurteilen und
Diskriminierung
in der Kita begegnen

Sandra Richter: Vorurteilen
und Diskriminierung in der
Kita begegnen. Vorurteilsbe-
wusste Bildung und Erzie-
hung® als inklusives Praxis-
konzept.

Verlag Herder, Freiburg 2022,
ISBN 978-3-451-39185-9,
160 Seiten, 24 Euro.

HERBER
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staatlich anerkannte Erzieherin
und Kindheitspadagogin (B. A.),
leitet die Okumenische Kinder-
tageseinrichtung in Killesberg und
ist Multiplikatorin fiir den Ansatz
der ,Vorurteilsbewussten Bildung

Was tun, wenn
Leitungen selbst
diskriminiert werden?

Auch Leitungskrafte kénnen von Diskri-
minierung betroffen sein. Zum Beispiel
seitens der Fachberatung oder wenn
ihnen Beforderung vorenthalten wird.
Nicht selten werden Leiter:innen damit
alleingelassen wie im folgenden Beispiel:
Der Leitung, die vor zehn Jahren aus Sy-
rien nach Deutschland kam, wurde vom
Team unterstellt, fur die Stelle nicht ge-
eignet zu sein, weil sie ,,herkunftsbedingt
die deutsche Arbeitskultur nicht kenne*®.
Einige Familien wollten ihre Kinder ab-
melden, weil sie ihr ,einen demokrati-
schen Fihrungsstil“ absprachen. Wie
reagierte der Trager? Er versetzte sie,
anstatt der Diskriminierung entgegen-
zutreten. Somit bestirkte er die Aussa-
gen und signalisierte, dass rassistische
und sexistische Diskriminierungen tole-
riert werden. Was wére stattdessen no-
tig gewesen? Trager miissen erkennen,
wenn das Recht auf Nicht-Diskriminie-
rung verletzt wird, und sich dagegen po-
sitionieren. Sie sollten eine Beschwerde-
stelle gegen Diskriminierung einrichten
und kontinuierlich MaBnahmen zum Ab-
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bau von Diskriminierung ergreifen (vgl.
Ayten/Wagner 2022, 6 f.). Leitungskréfte,
die wenig oder keine Diskriminierung
erfahren, sollten ihre Privilegien und
die daraus resultierende Macht nutzen,
um sich fiir entsprechende strukturelle
MaBnahmen einzusetzen. m

Als Download finden Sie unter

www.leitungsheft.de/4-2023

Reflexionsfragen zum Thema.
Lassen Sie sich kostenlos regis-
trieren.
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Im Gesprach

sAntidiskriminierung
muss auch vom Trager
unterstiitzt werden"”

Um eine Kita diskriminierungsbewusst zu leiten, ist eine hohe Sensibilitat

gerade in ganz alltaglichen Situationen natig. Im Gesprach mit Sandra Richter

erzahlt Aida Kiflu von ihren Erfahrungen als Leiterin mit vorurteilsbewusster

Praxisentwicklung in der eigenen Einrichtung.

Was war der Anlass fiir die Auseinan-
dersetzung mit dem Thema?
Konkreter Ausloser war die Bemerkung
LStimmt’s Aida, du musst auch keine Son-
nencreme benutzen“ eines Jungen. Auf
meine Frage, wie er darauf komme, ant-
wortete er: ,Na, weil wir ja beide braun
sind.“ Es wurde deutlich, dass er Zugeho-
rigkeit herstellen wollte. In unserer Ein-
richtung sind mehrheitlich weiBe Kin-
der — sich als ein schwarzes oder Kind
of Color umfassend wiederzufinden, war
nicht moglich. Dafiir reichen Hautton-
stifte nicht aus. Es braucht Bilder, Spiel-
materialien, Gespriache und vieles mehr.
Der Junge fand in mir als Leitung die
einzige Identifikationsfigur, nicht in der
Gruppe oder in der Lernumgebung. Da
wurde ganz deutlich, dass Veranderun-
gen notwendig sind.

Wie haben Sie sich dem Thema didak-
tisch und methodisch angenahert?

Der zentrale Ansatzpunkt besteht da-
rin, den Alltag aus verschiedenen Pers-
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pektiven zu betrachten. Die Arbeit wird
verstandlicher, wenn wir sie in kleine,
nachvollziehbare Schritte aufteilen. Pro-
blematiken wie Rassismus, Adultismus
und Klassismus werden untersucht, um
zu sehen, wo sie auftreten: sei es im Um-
gang mit den Kindern, in der Arbeit mit ih-
ren Bezugspersonen oderim Team selbst.

Wie sahen die ersten Schritte kon-
kret aus?

Das Thema habe ich als Leitung prio-
risiert. Die Erfahrung mit dem Jungen
war in Verbindung mit meiner eigenen
Geschichte ein starker Motor. Begon-
nen haben wir mit der Lernumgebung
und als Erstes die Kinderbiicher ange-
schaut: Wo sind wir als Team vertreten,
wo die Kinder und Familien? Dabei fiel
uns auf, dass keine BIPoCs (Black, Indi-
genous and People of Color), keine Men-
schen mit Behinderungen, nicht einmal
mit Brillen vorkamen. Gleichzeitig merk-
ten wir: Auch auf anderen Ebenen ist das
nicht die Realitat unserer Kita. Die Ein-

seitigkeit der Kinderbiicher hat uns er-
schreckt. Daraufhin haben wir unseren
gesamten Buchbestand gepriift und teil-
weise ausgetauscht. Zusatzlich boten
wir fur die Familien einen Abend an, auf
dem wir das Thema vorstellten. Wir frag-
ten sie nach Buchern, in denen sie sich
reprasentiert fiihlen. Daran ankntipfend
gingen wir Schritt fir Schritt voran und
haben uns dabei von weiteren Klischees
verabschiedet, beispielsweise von Land-
karten mit stereotypen Darstellungen.

Was hat sich im Laufe des Prozesses
verdandert?

Inzwischen legen wir bei eingefahrenen
Handlungen hiufig einen Stopp ein. Die
Beschiftigung mit dem Thema hat be-
wirkt, dass wir nicht mehr so weiterma-
chen wie bisher. Wir merken, dass wir
die Ist-Situation regelméiBig darauthin
uberprifen missen, ob sie allen Betei-
ligten und unseren Zielen gerecht wird.
Wird sie das nicht, sind Verdnderungen
notig. Das Thema ist kein Prozess, der ir-
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,Jeams mussen ebenso
divers besetzt sein wie
Leitungspositionen.”

Aida Kiflu

gendwann beendet ist, kein Konzept, das
man einfihrt und abschlieBt. Es ist ein
kontinuierlicher Weg fiir jede:n Einzel-
ne:n und fur das Team als Ganzes.

Wie werden die Bezugspersonen be-
teiligt?

Wir beziehen sie fortlaufend ein, zum
Beispiel in Form von Familienabenden
oder bei der Gestaltung von Festen — so
auch bei der Anderung des Mutter-/Va-
tertags in Familientag. Wir fithren viele
Gesprache und besonders die Lernge-
schichten bilden einen wichtigen Anker
fir den Austausch.

Welche Verinderungen nehmen Sie
bei den Kindern wahr?

Sehrviele. Neulich sprachen wir iiber das
Thema Hochzeit. Die Kinder haben sowohl
Geschlechterrollen als auch Paarkons-
tellationen hinterfragt. (,Wenn ich gro3
bin, heirate ich meinen besten Freund.”)
Ein weiteres Beispiel sind die Hautténe:
Fragt ein Kind beim Zeichnen ,Kann ich
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Aida Kiflu hat sich intensiv mit den Themen Rassismus, Adultismus

und Klassismus beschaftigt.

die Hautfarbe haben?*, stellen andere
Kinder gleich die Gegenfrage ,Welche?“.
Sie wissen, dass es nicht nur eine Haut-
farbe gibt.

Welche Aufgaben hat der Trager in
diesem Prozess?

Antidiskriminierung muss auch vom Tra-
ger unterstiitzt werden. Teams miissen
ebenso divers besetzt sein wie Leitungs-
positionen, Fachberatung und Stellen
beim Trager selbst. Homogene und pri-
vilegierte Besetzungen verstarken und
fordern Diskriminierungsmechanismen.
Es muss Zugangsmoglichkeiten fiir mar-
ginalisierte Menschen geben. Und wenn
Diskriminierung stattfindet, miissen Tra-
gerverantwortliche aktiv dagegen vorge-
hen. Das ist auch unumgéanglich, wenn
es darum geht, die so dringend benotig-
ten Fachkrafte zu gewinnen. AuBerdem
braucht es Unterstiitzungssysteme und
themenspezifische Angebote in Form von
Coachings und Fortbildungen.

Was geben Sie den Leser:innen mit
auf den Weg?
Diskriminierungsbewusste Praxisent-
wicklung ist kein Sprint, sondern ein
Marathon. Es ist wichtig, auf die eige-
nen Kréafte zu achten, sich zu erinnern,
warum dieser Weg beschritten wurde,
und sich Verbtindete zu suchen, die die
Vision mittragen. |

Aida Kiflu

ist Multiplikatorin fiir den Ansatz
der Vorurteilsbewussten Bildung
und Erziehung (Seite 9).
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10 Tipps: Geben Sie

Diskriminierung keine Chance!

Fordern Sie die Selbstreflexion

Beginnen Sie mit dem Austausch iiber eigene Erfah-
rungen: Wann haben Sie als Kind Ungerechtigkeit
erlebt? Fiihlten Sie sich von Erwachsenen ungerecht
behandelt? In welche Schubladen wurden Sie gesteckt?
Was hitten Sie gebraucht? Thematisieren Sie auch:
Wer hat welche Diskriminierungserfahrung, wer welche
Privilegien und wie wirkt das im Kita-Alltag? Vorurteils-
bewusste Ziele lassen sich nur realisieren, wenn alle
Teammitglieder sie verstehen und mittragen.

Bilden Sie eine Lerngemeinschaft

Fordern Sie eine Teamkultur, die Fehler erlaubt und
als Antrieb fiir Verdanderungen nutzt. Allerdings ist
Fehlerfreundlichkeit nicht mit Toleranz gegeniiber
diskriminierenden Handlungen zu verwechseln. Fiir
eine diskriminierungskritische Praxis sind eingefahre-
ne Strukturen und Muster immer neu zu reflektieren.
Sich als Lernende zu verstehen, ist ein wichtiger Teil
davon. Dabei greifen Selbst- und Praxisreflexion sowie
Praxisverdnderung wie Zahnrdder ineinander.

Holen Sie sich mentale Verstarkung

Vernetzen Sie sich mit anderen Leitungen und Ak-
teur:innen, die den Ansatz der ,Vorurteilsbewussten
Bildung und Erziehung®©" verfolgen. Nutzen Sie Lei-
tungsfortbildung oder Empowerment-Angebote fiir
Leiter:innen mit Diskriminierungserfahrungen

(so auch bei der Fachstelle Kinderwelten). Schaffen
oder teilen Sie Angebote, die den Teammitgliedern
ebenfalls Vernetzung und Starkung ermdoglichen.

VON Aida Kiflu und Sandra Richter

Schauen Sie kritisch auf bisherige
Denk- und Sprechweisen

StoRen Sie notwendige oder langst fallige Verande-
rungen der Kultur und Sprache in lhrer Kita an. Spiiren
Sie ausgrenzende Formulierungen und Etikettierun-
gen auf wie: ... hat nur einen Papa” oder ,bei uns sind
auch andere Kulturen willkommen" (Othering) oder
,hier wird nur Deutsch gesprochen!” (Linguizismus).
Uberpriifen Sie die Konzeption, ob sie Ihr vorurteils-
bewusstes Arbeiten in der Einrichtung stiitzt.

Uberpriifen Sie die eigenen Botschaften

Reflektieren Sie gemeinsam: Wen heifRen wir will-
kommen und wem wenden wir uns freundlich zu?
Wer bekommt Mitspracherecht? Von wem fiihlen
wir uns herausgefordert und aus welchen Griinden?
Konnten diese etwas mit Vorurteilen und Diskrimi-
nierung zu tun haben? Wenn ja, was kénnen wir
dagegen tun? Kitas haben als Institution eine macht-
volle Wirkung und entscheiden dariiber, wie mit
Kindern und Familien kommuniziert wird.

Feiern Sie Erfolge

Machen Sie deutlich, was Sie gemeinsam mit Team,
Kindern und Familien erreicht haben, und nutzen

Sie die Energie, die dadurch freigesetzt wird, fiir den
weiteren Weg zu einem gerechteren Zusammen-
leben. Der Weg zur diskriminierungsbewussten Kita
erfordert Engagement und Zeit, umso wichtiger ist es,
erreichte Ziele zu feiern.
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Machen Sie lhre Vision zum , Motor"

Etablieren Sie eine vorurteilsbewusste Kita-Kultur,
indem Sie sich im Team auf klare Werte und Normen
gegen Diskriminierung verstandigen. Stellen Sie
sicher, dass alle im Team sie mittragen und umsetzen.
Schaffen Sie Raum fiir Austausch zu Fragen wie: Was
ist unser Wertekern? Wie sichern wie die Teilhabe aller
Kinder und Familien? Wie verhindern wir Ausgren-
zung? Wie gehen wir gegen Diskriminierung vor? Wie
klar sind unsere Richtlinien dazu formuliert?

Werden Sie gemeinsam kritisch

Integrieren Sie Aktivitdten und Materialien’ in den
Alltag, die Kindern helfen, Stereotype zu erkennen und
Vorurteile abzuwehren, die gegen sie selbst oder an-
dere gerichtet sind. Nutzen Sie bspw. ,Familienwéande”
und priifen Sie mit den Kindern, ob Aussagen Tatsache
oder Vorurteil sind. Erortern Sie Fragen der Gerechtig-
keit. Horen Sie den Kindern zu und sichern Sie ihnen
Unterstiitzung zu, wenn sie von Diskriminierungserfah-
rungen berichten. Erzdhlen Sie Beispiele erfolgreichen
Widerstands gegen Unrecht.
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Nehmen Sie eigene Vorurteile
in den Blick

Priifen Sie beim Teilen von Verantwortung und Aufga-
ben: Vertraue ich nur bestimmten Personen? Aufgrund
welcher Eigenschaften? Wessen padagogische Exper-
tise erkenne ich an, wessen nicht und warum? Kénnten
meine Einschatzungen auf Vorurteilen beruhen? Kenne
ich Ressourcen und Fahigkeiten der Teammitglieder
gut genug oder urteile ich voreilig? Ist die Teilhabe
aller Kolleg:innen gewahrleistet?

Beginnen Sie mit kleinen Schritten

Machen Sie Formulare barrierefrei und reflektieren
Sie bisherige Informationszugédnge. Hinterfragen Sie
Kita-Feste nach potenzieller Diskriminierung und
priifen Sie Blicher wie Spielmaterialien auf Stereoty-
pe. Betrachten Sie Routinen und Ablaufe diskriminie-
rungskritisch und entwickeln Sie Ihre Praxis auf diese
Weise weiter.

Anmerkung

@

' Zum Beispiel das ,Familienspiel” der Fachstelle Kinderwelten
oder Blicher wie ,Nour fragt warum?" von Felisa Talem & Brigitte
Boomgarden und ,Was WURDEst du tun?" von Karin GruRR.
Weitere Empfehlungen finden sich in den Biicherlisten der Fachstelle
Kinderwelten, online unter: https://situationsansatz.de/fachstelle-
kinderwelten/kinderbuecher/
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