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1. Einleitung  

Ansätze, die sich mit kultureller und sozialer Vielfalt beschäftigen, sind aus der 
sozialpädagogischen Praxis nicht mehr wegzudenken. Ziel dieser Ansätze ist 
auf der einen Seite, Ungleichbehandlungen bzw. Diskriminierungen zu erken-
nen und abzubauen. Auf der anderen Seite geht es darum, kultureller und sozia-
ler Vielfalt wertschätzend und anerkennend zu begegnen. Zusammengefasst 
können diese Ansätze als diversitätsbewusste Ansätze bezeichnet werden. Trotz 
der hohen Popularität diversitätsbewusster Ansätze gibt es wenig Arbeiten, die 
sich damit beschäftigen, wie diese Ansätze in der Praxis umgesetzt und somit 
für die einzelnen Beteiligten erfahrbar werden.   
 
In dieser Arbeit habe ich mich mit dem Diskurs über Diversitätsbewusstsein in 
der Frühpädagogik auseinandergesetzt. Die Frühpädagogik erfährt gerade in 
den letzten Jahren (wieder) eine breite gesellschaftliche Aufmerksamkeit. Dies 
hat u.a. mit dem schlechten Abschneiden Deutschlands bei der PISA-Studie im 
Jahr 2000, aber auch mit dem ab 2013 gültigen Rechtsanspruch auf einen Be-
treuungsplatz der Null- bis Dreijährigen zu tun. Hinzu kommt, dass in den 
letzten Jahren verstärkt eine Akademisierung des Arbeitsfeldes angestrebt wird.   
 
Ziel dieser Arbeit ist, durch eine intensive Auseinandersetzung mit der Theorie 
und den im Rahmen meines Dissertationsprojektes erhobenen Daten, Schlüsse 
über diversitätsbewusstes Denken und Handeln von Erzieherinnen und Erzie-
hern im Elementarbereich zu ziehen. Aus den gewonnenen Erkenntnissen wer-
den Implikationen für die Ausbildung zur staatlich anerkannten Erzieherin/ zum 
staatlich anerkannten Erzieher abgeleitet. Eine Besonderheit meiner Dissertati-
on ist, dass neben Erziehern und Erzieherinnen auch Eltern und Kinder danach 
befragt wurden, wie diese soziale und kulturelle Vielfalt im Kindergartenalltag 
wahrnehmen. Die Daten wurden mit qualitativen Methoden (Leitfadeninter-
views, Interviewstreifzüge und teilnehmende Beobachtung) erhoben.  
Die Datenerhebung fand in einem Kindergarten statt, der bereits über eine 
mehrjährige Erfahrung in Bezug auf diversitätsbewusstes Handeln verfügt. Der 
Kindergarten hat an dem Kinderweltenprojekt zur vorurteilsbewussten Bildung 
und Erziehung teilgenommen und Mitarbeiterinnen aus der Einrichtung sind bei 
der Verbreitung des Ansatzes sehr aktiv.     
  
Die Arbeit ist so aufgebaut, dass im ersten Teil eine Auseinandersetzung mit 
Konzepten des Diversity Managements stattfindet. Dort werden u.a. Kritik-
punkte an Konzepten des Diversity Managements formuliert. Obwohl sich die 
Kritikpunkte aus den Ansätzen des Diversity Managements ergeben (die größ-
tenteils im wirtschaftlichen Bereich angesiedelt sind), lassen sich diese Kritik-
punkte auch auf den Diskurs in der Sozialpädagogik übertragen. An verschie-
denen Stellen wird immer wieder ein Bezug zu den hier entwickelten Kritik-
punkten hergestellt. Im weiteren Verlauf des ersten Teils findet eine Auseinan-
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dersetzung mit dem Diversitydiskurs in der Sozialpädagogik statt und es wird 
auf das Modell der Differenzlinien und Intersektionalität eingegangen.  
Im folgenden Kapitel „doing difference in der frühen Kindheit“ wird auf die 
Erkenntnisse aus der Vorurteils- und Ungleichheitsforschung, die sich mit den 
Null- bis Siebenjährigen beschäftigen, eingegangen. Leider sind die Ergebnisse 
über diese Altersgruppe innerhalb der Vorurteils- und Ungleichheitsforschung 
immer noch unterpräsent.   
 
Ein Ansatz, der in besonderem Maße auf soziale und kulturelle Vielfalt eingeht 
und im Elementarbereich eine hohe Popularität genießt, ist der Ansatz der vor-
urteilsbewussten Bildung und Erziehung. Dieser Ansatz und seine Umsetzung 
wird in dem Kapitel „Diversitätsbewusste Ansätze im Elementarbereich − die 
vorurteilsbewusste Erziehung und Bildung“ behandelt. Es werden Bezüge zur 
aktuellen Inklusionsdebatte hergestellt.  
 
Um die aktuelle Entwicklung im Elementarbereich besser zu verstehen, wird in 
dem Kapitel „Geschichte der institutionellen Kinderbetreuung“ darauf einge-
gangen, welche Rolle Diversitätsbewusstsein in der Entstehungsgeschichte des 
Kindergartens gespielt hat.   
 
Im dritten Teil der Arbeit wird auf den heutigen Kindergarten sowie auf die 
Ausbildung zur Erzieherin / zum Erzieher eingegangen. Es werden die in den 
Bildungs- und Orientierungsplänen für den Elementarbereich der Bundesländer 
Baden- Württemberg, Hessen, Niedersachsen und Sachsen enthaltenden Forde-
rungen, wie  Diversitätsbewusstsein umgesetzt werden soll, herausgearbeitet. 
Im folgenden Teil wird überprüft, inwieweit die Lehrpläne für die Ausbildung 
zur Erzieherin / zum Erzieher der jeweiligen Bundesländer diesen Forderungen 
entsprechen.  
Im empirischen Teil wird die Methode und das Setting der Datenerhebung 
erläutert und die Auswertungsmethode beschrieben. Es wird hier auch auf die 
Besonderheiten und Herausforderungen von Interviews mit Kindern im Kin-
dergartenalter eingegangen. Die Darstellung der Daten und die Auswertung 
erfolgt in dem Kapitel „Ergebnisse“. Die Erkenntnisse aus den gewonnenen 
Daten werden in dem Kapitel „Zusammenfassung der Ergebnisse und Diskus-
sion“ vor dem Hintergrund der theoretischen Ausführungen reflektiert und 
diskutiert. Es werden Überlegungen angestellt, welche Forderungen sich aus 
den Daten für die Ausbildung zur Erzieherin / zum Erzieher ableiten lassen.  
Die hier vorliegende Arbeit ist neben meiner Tätigkeit als Dozent an einer 
Fachschule für Sozialpädagogik in der Erzieher- und Erzieherinnenausbildung 
und Tätigkeit als Hochschullehrer entstanden.  
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2. Managing Diversity  

In den neunziger Jahren kamen verstärkt Konzepte des Managing Diversity aus 
dem englischsprachigen Raum nach Deutschland. Besonders in Wirtschaftsun-
ternehmen, aber auch in den Sozialwissenschaften und der Pädagogik wurden 
entsprechende Ansätze rezipiert (vgl. Mecheril 2007, S. 1; Lederle 2008, 
S. 155). Heute ist Diversity Management ein Begriff, der sich auf einer breiten 
gesellschaftlichen Ebene etabliert hat. Auch in der Frühpädagogik spielt Ma-
naging Diversity zunehmend eine Rolle. Es gibt Diskursverschränkungen zwi-
schen dem Diskurs über Diversity Management in Unternehmen und frühpäda-
gogischen Institutionen.1 So sind die „Sternchenkrippen“ der Daimler AG Teil 
der Diversity Managementstrategie des Unternehmens (vgl. Wehrmann 2008). 
Rosken untersucht beispielsweise Diversitykompetenz von Erziehern und Er-
zieherinnen (vgl. Rosken 2009).  
 
Bei einem Begriff, der so viel Aufmerksamkeit erfährt, ist es nicht verwunder-
lich, dass es eine Bandbreite von unterschiedlichen Begriffsdefinitionen von 
Diversity Management gibt.  
Rosken merkt an, dass die Begriffe Diversity2 und Diversity Management oft 
synonym verwendet werden: „Diversity beschreibt den vorzufindenden Um-
stand der Verschiedenheit. Diversity Management dagegen ein Konzept zum 
Umgang mit Unterschieden und Gemeinsamkeiten.“ (Rosken 2009, S. 21)  
Eine Definition des Landes Nordrhein-Westfalen lautet: „Diversity bedeutet 
Vielfalt. Bei Diversity Management in Unternehmen und Verwaltungen geht es 
darum, die Unterschiede von Menschen wertzuschätzen, sodass Benachteili-
gungen erst gar nicht entstehen. Diversity Management fördert u. a. Menschen 
verschiedenen Alters, unterschiedlichen Familienstands und Geschlechts, ethni-
scher Herkunft, Religion oder Weltanschauung sowie Menschen mit Behinde-
rung und unabhängig von ihrer sexuellen Orientierung.“ (Ministerium für Ge-

                                                           
1  Eine weitere Diskursverschränkung zwischen dem frühpädagogischen Diskurs und 

dem volkswirtschaftlichen Diskurs ist der wirtschaftliche Nutzen von früher Kinder-
betreuung. Zu diesem Thema veranstaltete die Robert-Bosch-Stiftung mit dem 
Deutschen Institut für Wirtschaftsforschung eine zweitägige Tagung im Dezember 
2010 in Berlin auf der Volkswirtschaftlerinnen und Volkswirtschaftler und Früh-
pädagoginnen und Frühpädagogen zu diesem Thema sprachen.  

2  In dem Teil der Arbeit, in dem es um Unternehmen geht werde ich hauptsächlich den 
Begriff Diversity benutzen. Dies entspricht auch dem Sprachgebrauch im wirt-
schaftlichen Bereich. In dem Teil, wo es um die Umsetzung im Bereich der Sozial-
pädagogik geht, wird der Begriffe der Diversität benutzt. Die beiden Begriff meinen 
nicht zwei unterschiedliche Gegenstände, sondern sind zwei Begriffe für ein und 
denselben Gegenstand.  
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nerationen, Familie, Frauen und Integration des Landes Nordrhein-Westfalen, 
2007, S. 4)  
 
Kuhn-Fleuchaus und Bambach definieren Diversity folgendermaßen: „Der 
Begriff Diversity bezieht sich also auf die Verschiedenheit, Ungleichheit, An-
dersartigkeit und Individualität, die durch zahlreiche Unterschiede zwischen 
Menschen entstehen. Diversity betrachtet gleichzeitig aber auch die Gemein-
samkeiten, welche die Menschen in den Organisationen insgesamt oder in der 
Gruppe zusammenhalten.“ (Kuhn-Fleuchaus / Bambach 2011, S. 24)  
 
In allen drei Definitionen wird primär der positive Aspekt sozialer Vielfalt 
betont. Darüber hinaus wird benannt, dass Diversity in Verbindung mit Be-
nachteiligung und Diskriminierung gedacht werden muss.  
 
Welche Dimensionen sozialer Vielfalt unter Diversity oder Diversity Manage-
ment gefasst werden, ist sehr unterschiedlich. Die eben genannten Autoren 
Kuhn-Fleuchaus / Bambach, die sehr allgemein in ihren Formulierungen blei-
ben, favorisieren ein Diversitymodell, in dem insgesamt 60 verschiedene Diffe-
renzlinien / Dimensionen sozialer Vielfalt berücksichtigt werden, wobei die 
sogenannten Kerndimensionen ‚ethnisch-kulturelle Prägung, Alter, Befähigung 
/ Behinderung, Religion / Weltanschauung, sexuelle Orientierung und Ge-
schlecht / Gender besonders hervorgehoben sind (vgl. ebd., S. 54).  
 
In dem englischsprachigen Diskurs über Diversity, der u.a. aus den politischen 
Forderungen von Minderheitengruppen hervorgeht (vgl. Scherr 2008, S. 55), 
werden acht Differenzlinien / Dimensionen besonders thematisiert. Man spricht 
hier von den „Big 8“. Diese „Big 8“ sind: Race, gender, ethnicity / nationality, 
organizational role / function, age, sexual orientation, mental / physical ability, 
religion (vgl. Krell / Sieben 2007, S. 237).  
Es gibt auch einige Autoren, die nur drei bis vier Differenzlinien3 thematisieren 
(vgl. Degele / Winker 2009).  
Unabhängig davon, wie viele Differenzlinien letztendlich berücksichtigt wer-
den, geht es bei Ansätzen, die sich im weitesten Sinne mit Diversity oder 
Diversity Management beschäftigen, meistens auch um den Aspekt der Anti-
diskriminierung. Allerdings wird dieser Punkt in manchen Bereichen nur unter-
geordnet berücksichtigt, weil hier die primäre Motivation für die Umsetzung 
von Diversity Management eine andere sein kann, als die Herstellung von sozi-
aler Gerechtigkeit.  
 

                                                           
3  Wie Differenzlinien sozial konstruiert und in der alltäglichen Interaktion (re-)pro-

duziert werden, wird in dem Kapitel Differenzlinien und Intersektionalität noch 
erläutert.  
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Positive Effekte, die Unternehmen durch Diversity-Management-Maßnahmen 
erwarten, sind die Verbesserung von Marketing, Kostensenkung, z.B. im Be-
reich der Personalkosten durch weniger Krankheitstage, eine höhere Leistungs-
fähigkeit durch höhere Arbeitszufriedenheit, höhere Kreativität bei Problemlö-
sungen und höhere Flexibilität durch heterogene Entscheidungsgremien (vgl. 
Ministerium für Generationen, Familie, Frauen und Integration des Landes 
Nordrhein-Westfalen, 2007, S. 6).  
Es steht also der wirtschaftliche Nutzen von Diversity Management für das 
Unternehmen im Vordergrund. Dieser wirtschaftliche Nutzen wird in der Lite-
ratur oft auch als „Business-Case“ bezeichnet: „In Abgrenzung zu ‚Sozialthe-
men‘ wie Frauenförderung, Chancengleichheit etc. wird Diversity Management 
als geschäftsorientiertes Konzept beschrieben, das Wettbewerbsvorteile 
schafft.“ (Lederle 2008, S. 220) Diversity Management soll Gewinne steigern 
oder zumindest unter dem Strich nicht mehr kosten. Die Entscheidung für eine 
Einführung von Diversity Management hängt also oft mit dem Ziel einer Ge-
winnsteigerung zusammen.  
Deutlich wird dies auch in der nichtrepräsentativen Datenerhebung von Kuhn-
Fleuchaus / Bambach zu Diversity Management in Unternehmen. Kuhn-
Fleuchaus / Bambach haben mehrere Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen auf der 
mittleren und höheren Führungsebene der Caritas und AOK über ihr Wissen 
und ihre Einstellung zu dem Thema Diversity befragt. So äußerte ein Großteil 
(über 70%) der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen die Ansicht, dass ihr Unter-
nehmen durch einen effizienten Umgang mit Vielfalt einen Wettbewerbsvorteil 
gegenüber anderen Unternehmen erlangen könne (vgl. Kuhn-Fleuchaus / Bam-
bach 2011, S. 197).  
Auf die Frage, welche Unterschiede zwischen Menschen (Differenzlinien) für 
die Organisation bedeutsam sind, wurde fachliche Kompetenz an erster Stelle 
genannt.4 Dann folgten Bildung, sprachliche Fähigkeiten und Alter. Als die 
unwichtigsten Differenzlinien wurden sexuelle Orientierung, religiöse Einstel-
lung, Behinderung und Nationalität genannt (vgl. Kuhn-Fleuchaus / Bambach 
2011, S. 192). Die in den Unternehmen genannten Differenzlinien / Dimensio-
nen, die als unwichtig angesehen werden, sind Dimensionen, die oft zur Recht-
fertigung von sozialer Ungleichbehandlung, Ausgrenzung und Ausbeutung 
genutzt werden. Nicht zuletzt deswegen sind diese Differenzlinien im AGG 
explizit genannt. 
Interessant ist auch, dass Religion von den befragten Personen so gering bewer-
tet wird. Bei einer der untersuchten Institutionen handelt es sich um die Caritas, 
bei der die Zugehörigkeit zur katholischen Kirche ein wichtiges Kriterium für 
die Stellenvergabe darstellt. Dass die religiöse Orientierung (z.B. muslimischer 
                                                           
4  Die befragten Personen mussten einzelnen Differenzlinien / Dimensionen Schulnoten 

geben. Durch dieses Vorgehen ist die Darstellung der Daten unübersichtlich. Ich 
habe mich entschieden an dieser Stelle nur die hierarchische Bewertung der einzel-
nen Differenzlinien / Dimensionen zu übernehmen.  
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Glaube) ein Ausschlusskriterium für die Mitarbeit bei der Caritas darstellt, wird 
in dem gesamten fast 300 Seiten starken Werk von Kuhn-Fleuchaus / Bambach 
nicht erwähnt. Hier wird eine der Schwachstellen von Diversity Management 
Strategien deutlich. Diversity Management, das institutionelle Diskriminierun-
gen nicht benennt und nicht die homogene Zusammensetzung der Gruppe der 
MitarbeiterInnen und das habitualisierte Selbstverständnis von Unternehmen 
kritisch hinterfragt, kann nur als eine „kosmetische Korrektur“ bewertet wer-
den.  
 
Dass Unternehmen in den letzten Jahren verstärkt das Thema Diversity Ma-
nagement aufgegriffen haben, hat über den „Business-Case“ hinaus noch weite-
re Gründe. So kam für international operierende Unternehmen oft vom „Mut-
terkonzern“ aus den USA (aber auch Großbritannien, Neuseeland und Australi-
en) der Impuls, sich mit dem Thema Diversity auseinanderzusetzen (vgl. Leder-
le 2008, S. 160). Auch das am 18.08.2006 in Kraft getretene Allgemeine 
Gleichbehandlungsgesetz (AGG) war für viele Unternehmen ein Grund, sich 
mit dem Thema Diversity zu beschäftigen (vgl. ebd., S. 161). Die Beweislast ist 
im AGG umgekehrt, d.h. dass das der Diskriminierung beschuldigte Unterneh-
men nachweisen muss, dass keine Diskriminierungen stattgefunden haben. Ein 
solcher Nachweis kann z.B. Diversity Management im Unternehmen sein (vgl. 
Bayreuther 2007).5  
 
Wenn Unternehmen Diversity Management umsetzen, werden meistens nur 
zwei oder drei Differenzlinien thematisiert. Ziel ist es oft, später weitere Diffe-
renzlinien / Dimensionen in der Arbeit aufzugreifen. Eine besondere Aufmerk-
samkeit erfährt hier die Differenzlinie / Dimension Gender. Dies hat damit zu 
tun, dass viele Diversitybeauftragte in Unternehmen vorher Genderbeauftragte 
waren und im Rahmen des Diversitybooms zu Diversitybeauftragten geworden 
sind (vgl. Lederle 2008, S. 227ff.).  
Es entspricht durchaus einem pragmatischen (wenn auch theoretisch schwer zu 
rechtfertigenden) Vorgehen bei der anfänglichen Implementierung von Diversi-
tyansätzen in Organisationen sich einigen, für die Organisation wichtigen Dif-
ferenzlinien intensiv zu widmen. Welche Differenzlinien allerdings für die 
Umsetzung ausgewählt werden, hängt oft, wie an dem Thema Gender deutlich 
geworden ist, mit der Unternehmensgeschichte, aber auch mit dem oben schon 
erwähnten „Business-Case“ zusammen. Die Erschließung neuer Märkte und 
Kundengruppen spielen hierbei eine große Rolle.  
 

                                                           
5  Darüber hinaus versuchen Unternehmen sich rechtlich abzusichern, indem sie Bewer-

bungsunterlagen so lange aufbewahren, bis die Klagefristen verfallen sind. Rechts-
schutzversicherungen bieten Versicherungen speziell für Diskriminierungsfälle an 
(vgl. Bayreuther 2007, S. 193). 
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Zu den Differenzlinien, die eher ungern thematisiert werden, gehört die sexuel-
le Orientierung. „Sexuelle Orientierung wird als die Dimension beschrieben, 
deren Benennung in Unternehmen die stärkste Reaktanz hervorruft.“ (Lederle 
2008, S. 233) Hier wird deutlich, wie sich das wirtschaftliche Denken in Unter-
nehmen durchaus negativ auf die Implementierung von Diversity Management 
auswirken kann. Wenn nämlich Differenzlinien der Wirtschaftlichkeit (dem 
„Business-Case“) im Wege stehen könnten, werden diese nur am Rande thema-
tisiert bzw. dethematisiert. Lerderle kommt zu dem Schluss, dass zwischen 
dem, was in Unternehmen propagiert wird und dem, was tatsächlich umgesetzt 
wird, ein eklatanter Unterschied besteht (vgl. ebd., S. 236). Weitere Gründe, 
warum Diversity Management gerade in den letzten Jahren boomt, werden oft 
darin gesehen, dass sich unsere Gesellschaft stark verändert hat und pluraler 
geworden ist (vgl. Rosken 2009, S. 33f.).  
 
Ansätze, die sich mit Diversity beschäftigen, stimmen nicht unbedingt auch mit 
den Forderungen des AGG überein. Albert Scheer weist an dieser Stelle auf den 
Unterschied zwischen Diversity-Konzepten hin, die allein den Unterschied in 
den Blick nehmen und solchen, die auch Benachteiligungen und Macht- und 
Herrschaftsverhältnisse thematisieren (vgl. Scherr 2011, S. 83). 
  
Folgende Kritikpunkte können an einigen Ansätzen bzw. einem bestimmten 
Verständnis von Diversity Management geäußert werden:  
 
a.) Macht und hiermit verbundene Positionierungen und Handlungsräume bzw.  
-möglichkeiten werden nicht bzw. kaum thematisiert.6 Besonders deutlich wird 
dies in Ansätzen, die im unternehmerisch-wirtschaftlichen Bereich angesiedelt 
sind (vgl. Czollek et al. 2011, S. 260f.).  
 
b.) Diversity Management wird oft als Top-down-Prozess gedacht (vgl. Scheer 
2011, S. 81). Neuere Werke zu Diversity Management haben diese Problematik 
aufgegriffen. So betonen z.B. Hecht-El Minshawi et al., dass die Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter in Organisationen für die Implementierung von Diversity 
Management gewonnen werden müssen. Wichtig ist außerdem, ausreichend 
Zeit für die Implementierung zu geben (vgl. Hecht-El Minshawi et al. 2006, 
S. 56).  
 
c.) Durch die vielfältigen Interpretationsmöglichkeiten des Diversitybegriffs 
besteht die Gefahr, dass für die Organisation „unbequeme“ Differenzlinien (wie 
eben an den Beispielen Religion und sexuelle Orientierung dargestellt wurde) 
in Diversity Management Prozessen ausgeklammert werden. So können keine 

                                                           
6  Z.B. bei Bambach und Kuhn- Fleuchaus 2008 werden Macht und Hierarchien an 

keiner Stelle angesprochen.  
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wirklich tiefgreifenden Veränderungen in Organisationen erreicht werden. 
Maisha Eggers spricht bei der Auswahl der Differenzlinien / Dimensionen, die 
in einer Organisation thematisiert werden, von der „Gefahr der Beliebigkeit“ 
(vgl. Eggers 2011, S. 4). 
 
d.) Dadurch, dass Differenzlinien nicht in ihrer Verschränktheit7 gedacht wer-
den, sondern als voneinander getrennte Dimensionen, ist der Blick auf Identi-
tätsentwürfe, die von diesen groben Rastern abweichen, versperrt. Individuen 
werden durch solche einseitige Sichtweise auf ihr „Different-sein“ festge-
schrieben: „Dimensionen werden als in sich geschlossene Klassen beschrieben, 
deren Mitglieder jeweils miteinander identisch und von den Angehörigen jedes 
anderen Typs scharf getrennt sind.“ (Lederle 2008, S. 184) Deutlich wird dies 
z.B. beim Ethno-Marketing, bei dem beispielsweise gezielt nach türkischspra-
chigen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gesucht wird, weil ein Produkt bei der 
in Deutschland lebenden türkischsprachigen Bevölkerung besonders gut ver-
kauft werden soll (vgl. Eisend / Schachert-Güller 2007, S. 217ff.).  
 
e.) „Diversitätsansätze, die mit einer starken individualisierten Konzeption des 
Subjektes arbeiten, verschieben die im Diversitätsdenken verankerte Gesell-
schaftskritik auf persönliche Diskriminierungen und lösen somit die Massenre-
levanz der Diversitätspolitiken auf.“ (Eggers 2011, S. 5) Gesellschaftlich-
strukturelle Ungleichheiten bleiben bei einem solchen Vorgehen unangetastet.  
 
f.) Die Gefahr besteht, dass „der Andere“ erst durch das Sprechen über Diversi-
ty diskursiv erzeugt wird.8 Dies geschieht z.B. durch Diversity-Trainings, Stel-
lenausschreibungen etc. „Der Andere“ hat die Aufgabe, durch sein „Anders-
sein“ der Organisation nützlich zu sein (vgl. Lederle 2008, S. 254f.). Wer als 
„der Andere“ definiert wird, ist mit Vorstellungen von Normalität konfrontiert. 
Diese Normalitätsvorstellungen werden von Maisha Eggers als hegemoniale 
Zentren bezeichnet (vgl. Eggers 2011, S. 5).  
 
g.) Problematisch ist auch das teilweise essentialistische-deterministische Ver-
ständnis von Kultur wie es in einigen Aussagen über Diversity anzutreffen ist.  
 
h.) Ein weiterer Kritikpunkt ist der sogenannte „Business-Case“. Der „Busi-
ness-Case“ hat starken Einfluss darauf, wie Diversity Management umgesetzt 
wird und welche Differenzlinien bei der Umsetzung eine besondere bzw. unter-
geordnete Rolle spielen (vgl. Leiprecht 2011, S. 18).  
 

                                                           
7  Hierzu ausführlicher in dem Kapitel „Differenzlinien und Intersektionalität“.  
8  Hier gibt es durchaus Parallelen zu interkulturellen und sonderpädagogischen 

Ansätzen.  
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i.) Ein Schwachstelle ist auch die „Überdehnung des Diskriminierungsbe-
griffs“, ähnlich wie dies Miles beim Rassismusbegriff aufzeigt (vgl. Miles 
1991, S. 103f.). Nicht jede erfahrene Ungerechtigkeit, die im Zusammenhang 
mit Differenzlinien steht, ist auch gleichzeitig eine Diskriminierung (vgl. Wag-
ner 2008; Leiprecht 2011, S. 31). 
 
Die hier genannten Punkte, die sich größtenteils auf Strategien des Diversity 
Managements in Unternehmen beziehen, treffen bis auf den Punkt h) auch − 
und dies ist für die Fragestellung dieser Arbeit wichtig − auf den frühpädagogi-
schen Bereich zu. 

2.1 Diversität in der Sozialforschung und Sozialpädagogik 

In der sozialpädagogischen Tradition spielen Vielfaltsaspekte eine große Rolle. 
Es gibt also durchaus Parallelen zu den im vorherigen Kapitel beschriebenen 
Ansätzen des Diversity Managements in Unternehmen. In der Sozialpädagogik 
werden Begriffe wie Differenz, Verschiedenheit und Heterogenität genutzt, um 
Vielfaltsaspekte zu beschreiben und zum Teil synonym verwendet (vgl. Nest-
vogel 2008, S. 21). Es gibt (sozial-)pädagogische Richtungen, die sich auf 
bestimmte Differenzlinien spezialisiert haben, z.B. die Interkulturelle Pädago-
gik und die Sonderpädagogik. Ein sensibilisierter und reflektierter Umgang mit 
Differenz wird als Querschnittsaufgabe sozialpädagogischen Handelns begrif-
fen (vgl.Czollek / Perko / Weinbuch 2009, S. 60).  
Die Frühpädagogik bzw. Kindheitswissenschaft werden als Teil der Sozialpä-
dagogik begriffen. Somit treffen die folgenden Punkte, die sich auf die Sozial-
pädagogik beziehen, auch auf die Kindheitswissenschaft / Frühpädagogik zu.  
In der Sozialpädagogik ist der Diskurs über Diversity Management durchaus 
zur Kenntnis genommen worden (vgl. Sielert 2006). Allerdings lassen sich 
auch einige Unterschiede zwischen Diversity Managementstrategien in Unter-
nehmen und der Sozialpädagogik feststellen. So betont Schröer, dass im Ver-
gleich zu Unternehmen, wo es um Gewinnmaximierung geht, Diversity Ma-
nagement im pädagogischen Bereich die Herstellung von sozialer Gerechtigkeit 
und Chancengleichheit zum Ziel haben muss (vgl. Schröer 2006, S. 21; Lei-
precht 2011, S. 17f.).  
 
Annedore Prengel hat 1994 mit ihrer Pädagogik der Vielfalt im deutschsprachi-
gen Raum schon sehr früh den Versuch unternommen, verschiedene Differenz-
linien in einem pädagogischen Konzept zusammenzufassen: „Pädagogik der 
Vielfalt kommt im Rahmen der Erziehung von Kindern und Jugendlichen unter 
anderem unterschiedlicher sozialer Herkunft, unterschiedlichen kulturellen 
Lebensweisen, unterschiedlichem Geschlecht, unterschiedlicher sexueller Ori-
entierung, unterschiedlicher Religion, unterschiedlichen Fähigkeiten und Bega-
bungen zum Tragen. Soziale Bewegungen, empirische Forschung und alltägli-
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che Beobachtungen von Pädagoginnen und Pädagogen eröffnen Perspektiven 
auf unterschiedliche Heterogenitätsdimensionen und Verwischungen.“ (Prengel 
2007, S. 56) Prengel hat den Ansatz der Pädagogik der Vielfalt auch auf den 
frühpädagogischen Bereich übertragen und Ideen für die Umsetzung formuliert 
(vgl. Prengel 2010).  
Im Elementarbereich ist ein Ansatz, der verschiedene Differenzlinien berück-
sichtigt, der Ansatz der vorurteilsbewussten Bildung und Erziehung. Auf diesen 
Ansatz wird noch genauer eingegangen.  

2.2 Differenzlinien und Intersektionalität  

Unterschiede zwischen sozialen Gruppen werden sozial konstruiert. Sozial 
konstruiert heißt nicht, dass es sich um bloße „Fantasiegebilde“ handelt, die das 
Leben von Menschen nicht sonderlich beeinflussen, sondern genau das Gegen-
teil: „Soziale Konstruktionen greifen überaus nachhaltig und wirksam in gesell-
schaftliche Prozesse und soziale Beziehungen ein, haben strukturelle, instituti-
onelle, rechtliche und politische Folgen und können in Praxisformen und Le-
bensweisen zu scheinbar materiellen und selbstverständlich erscheinenden 
Gegebenheiten gerinnen.“ (Leiprecht / Lutz 2006, S. 223).  
Die soziale Konstruktion ist ein dialektischer Prozess. Dadurch, dass der / die 
Andere konstruiert wird und ihm bestimmte Eigenschaften und Fähigkeiten 
zugeschrieben werden, wird in diesem Prozess notwendigerweise auch das 
Selbst und häufig auch die damit verbunden eigenen imaginären Eigenschaften 
hergestellt. Herrschaftsverhältnisse und ungerechte Verteilung von Ressourcen 
können so nachhaltig gerechtfertigt werden (vgl. Leiprecht 2001).  
 
Plößer arbeitet exemplarisch heraus, wie in der Sozialpädagogik „der Andere“ 
durch das Sprechen über „den Anderen“ sozial erzeugt wird: „Für performative 
Ansätze sind Differenzkategorien wie ‚weiblich‘, ‚ausländisch‘ oder ‚behin-
dert‘ den Individuen nicht inhärent, sie sind keine ‚natürlichen‘ und ‚selbstver-
ständlichen‘ Merkmale, sondern Ergebnisse sprachlicher Überschneidungen, 
die ihre Kraft aus vorangegangenen, sich zu Normen, Regeln und Gesetzen 
verdichtenden Wiederholungspraxen ziehen, Differenzen werden damit erst in 
sozialen Interaktionen, das heißt in der Beziehung zu Anderen (z.B. in der In-
teraktion mit dem Sozialarbeiter) erzeugt, indem Normen (re-)zitiert und die 
Subjekte entlang dieser Normen eingeordnet werden. Die in dem Prinzip der 
Performativität wirksam werdenden Regulierungen und Normierungen erwei-
sen sich damit als die Bedingung, durch die Individuen eine soziale Position 
erhalten.“ (Plößer 2010, S. 220)  
 
Wie Differenzlinien in der alltäglichen Kommunikation im Elementarbereich 
hergestellt werden und wie eine bipolare Zuordnung stattfindet (z.B. 
Mann−Frau, Junge−Mädchen, Deutsche−Ausländer etc.), wird in dem empiri-


