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Einleitung 
 

ĂTa phanta rhei kai ouden meneiñ 

(Heraklits) 

In einer freien Übersetzung meint diese altgriechische Formel, welche auf den griechischen 
Philosophen Heraklit zurückzuführen ist ĂAlles bewegt sich fort und nichts bleibt.ñ Diese auch 
als Flusslehre bezeichnete Formel symbolisiert für mich die stetige Veränderung, des 
Lebens an sich und eines jeden Menschen. Leben ist permanente Veränderung und 
Entwicklung.  

Gleichwohl vollzieht sich keine grundlegende Veränderung bzw. keine nachhaltige 
Entwicklung ohne intensive äußere und innere Prozesse. 

Für die zielführende Begleitung nachhaltiger Veränderungsprozesse in der professionellen 
Zusammenarbeit mit pädagogischen Teams bedarf es einem vielfältigen Wissen und einem 
professionellen Gespür für individuelle und gruppendynamische Prozesse. 

Sollen Verªnderungsprozesse also ĂChangemomentsñ im Rahmen eines 
Changemanagements1 nachhaltig wirken und Haltungsänderungen bewirken, so können sie 
von außen angestoßen, jedoch nicht verordnet werden. Zielrichtungen bzw. Visionen können 
formuliert, Wege begleitet, aber endgültige Ergebnisse nicht vorformuliert werden. 

Vor diesem Hintergrund sind Teamprozesse immer als dynamisch, evolutionär und sich 
stetig entwickelnd zu betrachten.  

Daher ist eine gelingende und grundlegende Veränderung im Sinne der Inklusion sowohl 
abhängig von den Selbstbildungsprozessen eines jeden Einzelnen, als auch von den 
gruppendynamischen Prozessen innerhalb der lernenden Gruppe. 

Dafür bedarf es einer professionellen Begleitung und Beratung z. Bspl. durch pädagogische 
Fachberater_innen. 

Diese Hausarbeit wirft einen Blick auf die Rolle der pädagogischen Fachberatung in der 
Begleitung von Teamprozessen in Kitas auf dem Weg zu mehr Inklusion. 

Dabei werden zunächst die Aspekte Inklusion, Partizipation und Changemanagement in 
Bezug auf Organisationsentwicklung beleuchtet und anschließend die Rolle der 
pädagogischen Fachberatung in der Begleitung von Teamprozessen skizziert.  

  

                                                             
1  Unter Change-Management, auch als Veränderungsmanagement bezeichnet, versteht man die Koordination einer planvollen 

Übergangsphase von Situation A zu Situation B mit dem Ziel einer nachhaltigen Veränderung innerhalb einer Organisation. 

Definition: Onpulson-Wirtschaftslexikon/ www.onpulson.de/lexikon/change-management/augerufen/ 08.07.2016 

 

http://Definition:%20Onpulson-Wirtschaftslexikon
http://www.onpulson.de/lexikon/change-management/augerufen
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Inklusion, Partizipation, Changemanagement 
Um Teamprozesse auf inhaltlicher Ebene, aber auch als Impuls für nachhaltige 

Haltungsentwicklung anstoßen zu können, benötigt die pädagogische Fachberatung ein 

sicheres Verständnis und eine klare innere Haltung wie sie selbst zu Inklusion und 

Partizipation steht. Aber auch das Wissen um Veränderungsprozesse in der lernenden 

Gruppe und mögliche Dynamiken sind für die professionelle Begleitung wichtig. 

Um sich als pädagogische Fachberatung hier professionell positionieren zu können werden 

im Folgenden Definitionen und Aspekte von Inklusion, Partizipation und Changemanagement 

näher beleuchtet. 

ĂDie Inklusion ist eine Vision der es Schritt f¿r Schritt nªher zu kommen giltñ 

(Göttinger Positionspapier/Okt.2014) 

Inklusion muss in ihrer Gesamtheit und in der Abgrenzung zu Integration, als umfassendes, 

allgemeingültiges und uneingeschränktes Menschenrecht verstanden werden.  

ĂAlle Menschen sind frei und gleich an W¿rde und Rechten geboren. Jeder hat Anspruch auf 

alle in dieser Erklªrung verk¿ndeten Rechte und Freiheiten, ohne irgendeinen Unterschiedñ 
(Allgemeine Erklärung der Menschenrechte, Art. 1 und 2) 

ĂInklusion konkretisiert das Recht auf Bildung und das Recht auf Schutz vor Diskriminierung 

im Bildungsbereich auf der Grundlage der Menschenrechte.ñ (Sulzer /Wagner/ Inklusion in 

Kindertageseinrichtungen /Qualifikationsanforderungen an die Fachkräfte/ WiFF/S.19) 

 
Die Umsetzung von Inklusion ist somit eine gesamtgesellschaftliche Aufgabe. 

Pädagogischen Fachkräften kommt in ihrem Berufsfeld dabei eine besonders tragende und 

wichtige Rolle zur Umsetzung alltäglich gelebter Inklusion zu. Die Kindertageseinrichtung als 

erste gesellschaftlich organisierte Betreuungs-und Bildungsinstitution trägt maßgeblich 

Verantwortung für die Vermittlung grundlegender Rechte und Werte einer demokratischen 

und inklusiven Gesellschaft.  

Dies wird auch in der Ausformulierung des deutschen Grundgesetzes deutlich, welches alle 

Menschen in ihrer Individualität und Einzigartigkeit anerkennt und jedem Menschen das 

gleiche Recht an Würde zuspricht. 

ĂAlle Menschen sind vor dem Gesetzt gleich (Deutsches Grundgesetz Artikel 3 Abs. 1). Niemand darf 

wegen seines Geschlechtes, seiner Abstammung, seiner Rasse, seiner Sprache, seiner 

Heimat und Herkunft, seines Glaubens, seiner religiösen Anschauung benachteiligt oder 

bevorzugt werden. Niemand darf wegen seiner Behinderung benachteiligt werden.ñ (Deutsches 

Grundgesetz Artikel 3 Abs.3) 

Die Menschenrechte sind somit die normative Grundlage für eine inklusive Gesellschaft. 

Denn mit dem Begriff ĂMenschñ ist die gesamte Heterogenitªt einer jeden Gesellschaft 

erfasst. Unabhängig von Geschlecht, Alter, Herkunft, körperlichen Merkmalen oder 

Entwicklungsstand 

Im Rahmen der methodischen und inhaltlichen Umsetzung von Inklusion in 

Kindertageseinrichtungen, orientiert am Index für Inklusion (Tony Booth u.a/Index für Inklusion/ 2015) als 
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Orientierungs- und Handlungshilfe, wird ebenfalls deutlich, dass es immer um die Beteiligung 

aller Menschen geht.  

ĂInklusion in Tageseinrichtungen für Kinder umfasst die Partizipation der Kinder ebenso wie 

die der Mitarbeitenden und der Familiené..der Index für Inklusion als Orientierungshilfe und 

Handreichung regt Erziehungs-, Bildungs- und Betreuungsprozesse für alle Kinder in allen 

Kindertageseinrichtungen mit ihren verschiedenen Facetten an.ñ (Tony Booth u.a./ Index für Inklusion/ 

2015/ S.7) 

Im System Kindertageseinrichtungen sollte Inklusion immer auch mit der Partizipation der 

pädagogischen Fachkräfte selbst verbunden sein. Denn nur wer selbst an Prozessen aktiv 

teilhaben kann wird Beteiligung als grundlegend für jeden Menschen verstehen und auch 

konsequent im Kontext seiner täglichen Arbeit umsetzen.  

Im Index für Inklusion wird deutlich, dass Partizipation im Sinne der Inklusion weit mehr ist 

als eine verfahrensgestützte und strukturell gesicherte Beteiligung und Teilhabe. Sie 

bedeutet vor allem eine grundlegende und stetige, vorurteilsbewusste2 und 

selbstreflektorische Haltung gegenüber jedem Menschen zu leben, angefangen bei sich 

selbst. 

"Partizipation heißt, Entscheidungen, die das eigene Leben und das Leben der 

Gemeinschaft betreffen, zu teilen und gemeinsam Lösungen für Probleme zu finden"  

(Schröder/1995/S.14) 

ĂDas Wort Partizipation stammt aus dem Lateinischen: >participare< wird mit >teilnehmen, 

Anteil haben< übersetzt. In der fachlichen Auseinandersetzung mit dem Begriff bedeutet die 

bloÇe Teilhabeéaber noch nicht, dass die Teilnehmenden auch partizipieren. Partizipieren 

bedeutet mehr, nämlich mitwirken, mitgestalten, mitbestimmen zu könnené.Partizipation als 

Mitbestimmung bezieht sich auf Entscheidungenésowie die Mºglichkeit des Einzelnen, 

darauf Einfluss zu nehmen. Grundlegendes Merkmal von Partizipation ist die Mitwirkung von 

Subjekten, also von selbstbestimmungsfähigen Personen, an realen und für den Einzelnen 

und die Gemeinschaft bedeutsamen Entscheidungen.ñ (Hansen/Knauer/Sturzenhecker/2011/Verlag das 

Netz) 

Die Definition von Partizipation, hier aus dem fachlichen Diskurs zur Beteiligung von Kindern 

in Kindertagesstätten entnommen, macht deutlich wie grundlegend und elementar das Recht 

auf Beteiligung ist und wie weitreichend die konsequente Umsetzung.  

Es gibt im Sinne der Partizipation, konsequent gedacht, keinen Unterschied zwischen der 

Beteiligung von Erwachsenen und Kindern. Einzig gesellschaftlich bedingte Machtgefüge 

und entwicklungsbedingte Abhängigkeitsverhältnisse bzw. die individuellen Möglichkeiten 

schaffen Partizipationshierarchien. Dies macht umso deutlicher, wie grundlegend wichtig 

                                                             
2 Definition Vorurteilsbewusst: Der Anti-Bias-Ansatz geht davon aus, dass jeder Mensch Vorurteile besitzt und 
dieses Verhalten erlernt bzw. institutionalisiert ist. Daher können Vorurteile auch wieder verlernt, hinterfragt 
und verworfen werden. Es geht daher um ein Vorurteilsbewusstsein, welches ständig reflektiert wird. 
(www.imst.ac.at/app/webroot/files/GD-Handreichungen/handreichung_anti_bias_11_2014.pdf/ 08.07.2016) 
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auch die aktive Beteiligung der pädagogischen Fachkräfte, an den für Inklusion so wichtigen 

Veränderungsprozessen ist.  

Sollen pädagogische Fachkräfte Kinder beteiligen und Inklusion leben, so müssen sie einen 

aktiv gestaltenden Part in der Entwicklung, hin zu mehr Inklusion einnehmen. 

 

Die Vielfalt in Kita-Teams erkennen und anerkennen, ist grundlegender Schritt auf dem 

Weg zu gelingender Inklusion 

Eine Teamentwicklung im Sinne der inklusiven Haltungsfortentwicklung der Fachkräfte setzt 

die grundsätzliche Anerkennung von Vielfalt voraus. Pädagogische Fachkräfte müssen sich 

selbst und ihre Kollgen_innen in ihrer Individualität, mit ihren Stärken und Schwächen und in 

ihrer ĂAndersartigkeitñ als Chance und Gewinn erkennen, verstehen und akzeptieren. Die 

dafür notwendige Entwicklung, auch innerhalb des Teams, muss als kontinuierliche 

Verbesserung, in Form eines professionell begleiteten Prozesses verstanden werden.  

In diesem Prozess geht es vor allem darum, Ziele im Sinne von messbaren Outcomes3 nicht 

detailliert vorzugeben, zu kontrollieren und zu managen. Vielmehr gilt es, eine Richtung im 

Sinne einer Vision bzw. eines Zukunftsbildes auszuformulieren. Entscheidend ist hier, die 

Beteiligten müssen von den Inhalten und Visionen Ăber¿hrt und betroffenñ sein (vgl. Bodingbauer/ 

Abenteuer Changemanagement/2014/ S.17). 

Das Changemanagement kann hierbei als hilfreiche Methode in der Prozessbegleitung 

fungieren.  

ĂIm Changemanagement geht es um eine Methode der geplanten, bewussten Steuerung von 

Veränderungsprozessen. Veränderungsprozesse sind keine mechanischen Prozesse, sie 

bedürfen aktiver Unterstützung von Menschen, die eigene Vorstellungen, Erfahrungen und 

Charaktere haben. Es handelt sich dabei nicht nur um ĂªuÇereñ Verªnderungen von 

Prozessen, Strategien, Methoden etc., sondern um Veränderungen, die eine innere 

Entwicklung der Wertvorstellungen, Ziele und konkreten Verhaltensweisen der 

Mitarbeiterinnen sowie gegenseitiges Lernen der Beteiligten bewirken. (Index für Inklusion/ 2015/  S. 

15) Changemanagement ist ein bewusst gestalteter Eingriff in den laufenden Betrieb des 

Unternehmens, um den Kurs zu halten, zu korrigieren oder neue Chancen zu ergreifen. Die 

Aufgabe des Changemanagement ist es, Chancen und Risiken aus internen und externen 

Entwicklungen zu erkennen und erforderliche Veränderungsprozesse zu startené.Je nach 

Auslöser und Ausmaß der Veränderung unterscheiden wir zwischen kontinuierlichen 

Verbesserungen ïals gesteuert ablaufenden Prozess- und Ăradikalenñ 

Veränderungsprojekten.ñ (Bodingbauer u.a./ Abenteuer Change Management/ 2014/ S.16)  

An der Ausgestaltung des Weges hin zu Inklusion müssen möglichst alle Teammitglieder 

beteiligt sein. Diese Sichtweise entspricht damit in ihrer Ausdifferenzierung dem 

Grundverständnis bzw. dem Bild einer Ăevolutionªren Organisationñ.  

                                                             
3 Ergebnis, Resultat, Ausgang (http://dict.leo.org/englisch-deutsch/outcome.html/aufgerufen 09.07.2016) 
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ĂEvolutionäre Organisationen können wir so verstehen, dass sie aus sich selbst heraus 

lebendig sind und eine Richtung entwickeln. Statt Zukunft vorherzusagen und zu 

kontrollieren, werden Mitglieder der Organisation eingeladen, zuzuhören und zu verstehen, 

was die Organisation werden will und welchem Sinn sie dienen möchteñ (Frederic Laloux/ 

Reinventing Organizations/ 2015/S.55)  

 

Geht man von einer Organisation als ständig lernende Organisation aus, so sind die am 

Prozess beteiligten Mitarbeitenden Lernende und Entwickler gleichermaßen. In der 

Weiterentwicklung kommt es dann darauf an, vor allem grundlegende Werte- und 

Haltungslernprozesse anzuregen und professionell zu begleiten. 

Teamprozesse als zentralen Schlüssel für nachhaltige 
Veränderung verstehen 

ĂDie aufregendsten Durchbr¿che im 21. Jahrhundert werden nicht durch die 

Technologie entstehen, sondern durch ein in sich erweiterndes Verständnis unseres 

Menschseins.ñ 

(Jonh Naisbitt4/vgl.Reinventing Organizations/S.43) 

Durchbrüche bedeuten Veränderung und jede Veränderung ist immer auch mit 

Unsicherheiten verbunden. Wichtig ist es von diesen Unsicherheiten zu wissen, sie zu 

erkennen, anzuerkennen und Teams wertschätzend zu begleiten. 

Auch bezüglich einer Veränderung hin zu nachhaltig gelebter Inklusion im pädagogischen 

Alltag geht es vor allem darum, dass pädagogische Fachkräfte die für Inklusion notwendigen 

Veränderungen akzeptieren und die Bereitschaft entwickeln, eben diese Veränderungen 

mitzutragen. Von den pädagogischen Fachkräften erfordert dies vor allem eine 

professionelle Haltung.  

Hiltrud von Spiegel unterscheidet hier Ăprofessionelle Haltungñ und Ăprofessionelles Kºnnenñ. 

Wobei eine professionelle Haltung auf charakterliche, motivationale und generell emotionale 

Aspekte zurück zu führen ist, welche sich nicht systematisch, etwa durch Erwerb von Wissen 

bearbeiten lassen. Für die reflexive Arbeit an der beruflichen Haltung sind zunächst der Wille 

und die Fähigkeit zur biografischen Selbstreflexion gefragt. (vgl. Hiltrud von Spiegel/Methodisches 

Handeln in der sozialen Arbeit/ 2013/S.88-89) 

Die Bereitschaft bzw. Notwendigkeit einer selbstreflektorischen, beruflichen Haltung wird im 

Feld der pädagogischen Fachkräfte allgemeinhin, zumeist als solche erkannt und auch 

kommuniziert. Das Wissen um diese Notwendigkeit geht aber nicht zwangsläufig auch mit 

der persönlichen Fähigkeit zur selbstreflektorischen Haltung einher.  

                                                             
4 John Naisbitt (* 15. Januar 1929 in Salt Lake City, Utah) ist ein US-amerikanischer Autor mit dem 
Themenschwerpunkt Trend- und Zukunftsforschung. Sein bekanntestes Buch ist Megatrends. Geschrieben 
1982, wurde es in 57 Ländern publiziert und dominierte monatelang die Bestsellerlisten. Er machte den Begriff 
der Globalisierung bekannt.(Wikipedia/aufgerufen 10.07.2016) 

https://de.wikipedia.org/wiki/15._Januar
https://de.wikipedia.org/wiki/1929
https://de.wikipedia.org/wiki/Salt_Lake_City
https://de.wikipedia.org/wiki/Utah
https://de.wikipedia.org/wiki/Vereinigte_Staaten
https://de.wikipedia.org/wiki/Autor
https://de.wikipedia.org/wiki/Zukunftsforschung
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Konkret bedeutet dies, dass pädagogische Fachkräfte zwar (theoretisch) um die 

professionelle Notwenigkeit der biografischen Selbstreflexion wissen und zumeist auch der 

Wille eben hierzu vorhanden ist. In der gelebten, alltäglichen Praxis fehlt es aber häufig an 

Raum, Methoden und Begleitung, um eine kontinuierliche, selbstreflektorische Haltung zu 

erarbeiten, umzusetzen und zu leben. In der Arbeit mit Teams müssen dafür fortwährend 

Impulse gesetzt und eine beratende Begleitung sichergestellt werden. 

Rolle und Aufgabe der pädagogischen Fachberatung 
ĂSei selbst die Verªnderung die du in der Welt sehen willstñ 

(Mahatma Ghandi) 

Veränderung braucht Motivation 
ĂDa Motivation-unbewusst- durch den Wunsch gesteuert ist, etwas für andere zu tun, führt es 

in der Regel zu Demotivation, wenn Vorgesetzte sich gegenüber ihren Mitarbeitern von 

gesetzten Zielen distanzieren.ñ (Joachim Bauer/ Prinzip Menschlichkeit/2008/S.208) 

Die pädagogische Fachberatung fungiert in der partizipativen Prozessbegleitung nicht als 

klassisch Ăhierarchische ĂVorgesetze_rñ. Allerdings fungiert sie in ihrer Beratungsfunktion als 

Ămoralische Autoritªtñ. Moralische Autorität macht sich nicht allein am Handeln fest, sondern 

vor allem auch in der persönlichen Ausstrahlung und Haltung. Die authentische Haltung der 

pädagogischen Fachberatung, ihre Werte und ihre Motivation sind wesentlich für die 

lebendige und stetige Weiterentwicklung. Die Teamprozesse müssen durch die 

pädagogische Fachberatung aktiv motivierend begleitet werden.  

Als Fachberatung Ămotivierend zu agierenñ meint, sowohl fachliche Inputs geben zu können, 

als auch Impulse zur Veränderung und Entwicklung zu setzten, aber auch Raum, sowohl 

inhaltlich als auch zeitlich, für die Ausgestaltung zu geben. 

ĂDabei kommt es darauf an, pädagogische Fachkräfte von der Notwendigkeit und Richtigkeit 

notwendiger Veränderungen zu überzeugen und sie bei der konkreten Umsetzung eben 

dieser Veränderungen zu unterstützen. Grundlegend hierfür ist zunächst die eigene 

Ăreflexive Arbeit an der beruflichen Haltungñ (vgl. Hiltrud von Spiegel/Methodisches Handeln in der sozialen 

Arbeit/2013/S.89)  

Um motivierend wirken zu können muss die pädagogische Fachberatung sich also ihrer 

persönlichen und beruflichen Motivation und ihrer Ziele bewusst sein und diese auch 

transparent machen können.  

Sie muss darüber hinaus bereit und in der Lage sein, den pädagogischen Fachkräften und 

somit den Teamprozessen Raum für individuelle Entwicklung und zur Erarbeitung eigener 

Lösungswege zu lassen. Vorgeplante Programme und Zieldefinitionen sind hier 

kontraproduktiv.  

Im Rahmen der professionellen Beratung ist es wesentlich, Chancen der Veränderung 

aufzuzeigen und gemeinsam mit den pädagogischen Fachkräften praktische, handhabbare 
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und an der Alltagsrealität der pädagogischen Fachkräfte, orientierte 

Umsetzungsmöglichkeiten zu erarbeiten. 

ĂIn manchen Organisationen mangelt es nicht am Erkennen von ProblemenéDie Probleme 

werden als so riesig empfunden, dass die Handelnden in einer ĂProblemtranceñ gefangen 

sind, die sie daran hindert, etwas zu ändern. Um die Organisation aus dieser Paralyse zu 

befreien und Energie für Veränderung freizusetzen, ist es empfehlenswert, den Fokus zu 

verschiebenñ (Bodingbauer u.a./ Abenteuer Change Management/ 2014/ S.37)  

Die Mitarbeiter_innen der jeweiligen Organisation als selbstverantwortliche Akteure ihrer 

eigenen (Weiter-) Bildungsprozesse zu verstehen und sie aktiv zu beteiligen ist für die 

Nachhaltige Umsetzung ein wichtiger Schlüssel zur Inklusion. Die nachhaltige Umsetzung 

der erarbeitenden Lösungen ist mit diesem Verständnis von Lernen und Bildung 

wahrscheinlicher, da es die Mitarbeitenden als selbstwirksam und grundsätzlich lern- und 

entwicklungsbereit versteht und anerkennt. 

Um die durch das Lernen angestoßenen Veränderungen professionell zu begleiten und im 

Sinne der Inklusionsentwicklung zu lenken, muss die pädagogische Fachberatung um die 

Dynamik und die Phasen der Veränderung wissen. 

Hier bei hilft das 3-Phansen Modell von Kurt Lewin5 weiter, um Teams und Organisationen in 

der jeweiligen Phase der Veränderung beratend zu unterstützen und aufkommende 

Unsicherheiten und Abwehrmechanismen als notwendig zu erkennen. 

ĂKurt Lewin geht davon aus, dass es in jeder Organisation ĂDriving forcesñ und ĂRestraining 

forcesñ gibt, sprich Krªfte, die den Wandel antreiben und Krªfte, die dem Wandel 

entgegenwirken. Damit es zu Veränderungen kommt, müssen die Driving forces gestärkt 

werdené Da diese Kräfte von den Mitarbeitern ausgehen, ist es wichtig die Mitarbeiter von 

Anfang an am Wandel zu beteiligen. Sie müssen vom Wandel überzeugt werden, um selbst 

zur treibenden Kraft zu werdené Kurt Lewin führt die einzelnen Abschnitte eines 

Veränderungsprozesses im 3-Phasen-Modell auf: 

Phase 1: ĂUnfreezingñ 

Die erste Phase wird als ĂUnfreezingñ oder ĂAuftauenñ bezeichnet. In dieser Phase muss das 

Kräftegleichgewicht zugunsten der antreibenden Kräfte verlagert werden. Es geht darum, 

eine grundsätzliche Bereitschaft für den Wandel zu schaffen. Dies erfolgt durch offene 

Kommunikation, die insbesondere die Frage klärt, warum Veränderungen überhaupt nötig 

sind. 

Phase 2: ĂChangingñ 

In der zweiten Phase kommt es zur Implementierung der VerªnderungenéDie 

Mitarbeiter_innen müssen sich erst einmal den neuen Gegebenheiten anpassen, was eine 

gewisse ĂEinarbeitungszeitñ benºtigt. In dieser Phase m¿ssen auch die letzten Widerständler 

¿berzeugt werdené Je besser die Mitarbeiter_innen über den Veränderungsprozess 

                                                             
5 Kurt Lewin war einer der bedeutendsten Psychologen des 20. Jahrhunderts. Er war der Begründer der 
sogenannten Feldtheorie und prägte Begrifflichkeiten wie Gruppendynamik, Führungsstil und Erziehungsstil.( 
http://www.kurt-lewin.de/aufgerufen 20.08.2016) 

http://www.kurt-lewin.de/aufgerufen
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informiert sind, desto weniger Fragen bleiben offen ï folglich geht die Annahme der neuen 

Gegebenheiten und die Anerkennung als Vorteil umso schneller. 

 

Phase 3: ĂRefreezingñ 

In der dritten Phase muss das kontinuierliche Leistungsniveau wieder hergestellt werdené 

Je nachdem was verändert wurde, neigen Mitarbeiter_innen und auch Führungskräfte dazu, 

in alte Muster und Arbeitsweisen zurückzufallen. Damit das nicht passiert ist eine 

fortführende Ist-Analyse unabdingbar. Letztendlich sind die Veränderungen erst stabil, wenn 

sie auch im Unterbewusstsein angenommen werden. Wenn sie Teil des Alltags sind und 

keine besondere Beachtung mehr verlangen.ñ (vgl. Stefan Bornemann/Beratung &Internetmanagement/. 

http://www.lead-conduct.de/2014) 

Bei Veränderungen die mit größtmöglicher Beteiligung der Beteiligten erarbeitet wurden ist 

davon auszugehen, dass insbesondere in der Phase des ĂRefreezingñ, also der nachhaltigen 

Verstetigung der erarbeiteten Inhalte eher eine geringe Gefahr besteht, in alte Muster und 

Abläufe zurück zu fallen.  

Hilfreich ist hier im Rahmen der Prozessbegleitung durch die pädagogische Fachberatung 

auch die aktive Sensibilisierung des Teams für genau diese Gefahr.  

Um der Gefahr des Rückfalls in alte Verhaltensweisen entgegen zu wirken und die feste 

Verankerung neuer bzw. veränderter Arbeitsweisen sicher zu stellen, können beispielsweise 

in einem gemeinsam erarbeiteten Handlungsplan ĂReflektionshaltepunkteñ in die 

Organisationsstrukturen, wie Dienst- oder Mitarbeiterbesprechungen eingeplant und fest 

verankert werden. 

Der pädagogischen Fachberatung kommt hier auch die Aufgabe der Methodenvermittlung 

zu. Denn die Teams sollten Reflektionen in der täglichen Arbeit möglichst selbstorganisiert 

nutzen und umsetzen können. 

Die weitere kontinuierliche, thematische Bearbeitung durch regelmäßige Workshops aber 

auch weiterführende Fort- und Weiterbildungen, lassen die erarbeiteten Veränderungen zu 

alltäglichen gelebten, Mustern werden und können sie gleichzeitig fortlaufend optimieren und 

weiterentwickeln. 

Partizipation und Inklusion ist Auftrag professioneller pädagogischer 
Arbeit 
Inklusive Vielfalt in der pädagogischen Arbeit erkennen, respektieren und die tägliche Arbeit 

daran auszurichten, erfordert auch die Partizipation der pädagogischen Fachkräfte.  

Gleichwohl müssen den pädagogischen Fachkräften die Grenzen der beruflichen Beteiligung 

im Sinne der Entscheidungsfreiheit -ob sie sich mit Inklusion im Rahmen ihrer 

pädagogischen Arbeit auseinandersetzen möchten oder nicht- aufgezeigt werden. 

Das bedeutet konkret, dass pädagogische Fachkräfte sich schon allein auf Grund des klar 

formulierten gesetzlichen Auftrages im Rahmen ihrer professionellen Arbeit mit der 

inhaltlichen Umsetzung von Partizipations-und Beschwerdeverfahren im Sinne der 

http://www.lead-conduct.de/2014)
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Demokratiebildung und des Kinderschutzes, aber auch mit Inklusion auseinandersetzen 

müssen. Im Bereich der pädagogischen Arbeit gilt es diese Anforderungen fachlich 

ausformulieren und in der pädagogischen Arbeit umzusetzen. 

Inklusion ist Menschenrecht und pädagogische Fachkräfte sind daher im Kontext ihrer 

professionellen, institutionalisierten Arbeit dazu verpflichtet sich mit der Umsetzung und den 

damit einhergehenden Veränderungen für ihren beruflichen Alltag aktiv 

auseinanderzusetzen. 

Die pädagogischen Fachkräfte können sich nicht entscheiden dies nicht zu tun.  

Der pädagogischen Fachberatung kommt hier als Beratung und Unterstützung eine 

wesentliche Rolle zu. Sie muss motivieren, begeistern, hinweisen, anleiten und vorleben. 

Aber auch die klare Positionierung bzw. Haltung zur pädagogischen Arbeit innerhalb der 

Einrichtung ist wichtig. Für welche persönlichen und beruflichen Werte steht die 

pädagogische Fachberatung?  

Die methodische Vielfalt zur Ausgestaltung und Begleitung eben dieser Prozesse sind dabei 

ebenso entscheidend, wie die professionelle Wissensvermittlung und motivierende Haltung 

der Fachberatung. 

Wissensmanagement als Basis 

Sollen Veränderungen nachhaltig verankert werden, kommt es nicht nur auf das Wissen 

Einzelner innerhalb der Organisation/ des Teams an. Bei der Weiterentwicklung einer (Kita) 

Organisation kommt es immer auf das gemeinsame Lernen aller am Prozess Beteiligten an. 

Erst die Übertragungen von Wissen und die Erfahrungen jedes Einzelnen in den beruflichen 

Alltag, eingebettet in dynamische und wechselseitige Lernprozesse ermöglicht die 

Entwicklung und Übertragung hin zu Ăorganisatorischem Wissenñ6. 

ĂWissen ist mehr als die Summe von Erfahrungen und Informationen eines Einzelnen. 

Wissen schafft Mehrwerte für jeden persönlich, für Organisationen, Unternehmen, die 

Volkswirtschaft und letztlich die Gesellschaft. Damit ist Wissen eine Ressource. Und zwar 

die einzige, die sich durch Nutzung vermehren lässt.ñ (Gabler/ Wirtschaftslexikon ) 

Das Wissensmanagement unterscheidet vielschichtiges Wissen, das es zu erfassen, in 

Bezüge zu bringen, zu erhalten und weiterzuentwickeln gilt. 

ĂDie Vielschichtigkeit von Wissen kann durch eine Metapher beschrieben werden: Wasser, 

das so wie Wissen fast allgegenwärtig und lebensnotwendig ist, kommt in den drei 

Aggregatzustªnden fl¿ssig, fest und gasfºrmig vorñ (Pircher R.(Hrsg.)/2014/S.18) 

                                                             
6„Die Einbettung der individuellen Kenntnisse und Wissensbestände in spezifische „organisatorische Settings“ 

ist Voraussetzung, um aus dem Wissen der einzelnen Organisationsmitglieder organisatorisches Wissen zu 

entwickeln (z.B. Hecker 2012; Nonaka 1994)“ 

(vgl./http://wirtschaftslexikon.gabler.de/Archiv/55427/wissensmanagement-v8.html/aufgerufen 21.08.2016) 

 

http://wirtschaftslexikon.gabler.de/Archiv/55427/wissensmanagement-v8.html/aufgerufen
http://wirtschaftslexikon.gabler.de/Archiv/55427/wissensmanagement-v8.html/aufgerufen
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Mit dem Ăeisfºrmigenñ also festen Wissen ist hierbei das dokumentierbare, 

niedergeschriebene, kategorisierbare, zu ĂPapierñ gebrachte Wissen gemeint. Die 

Anwendung und Nutzbarkeit ist immer auch abhängig vom Anwender bzw. den 

Zusammenhang in dem es gebraucht wird. Erst im Zusammenspiel mit der Situation bzw. 

dem Kontext, sowie den Erfahrungen und der Umsetzung durch die Person, die dieses 

Wissen für ihre Zwecke nutzt, kann dieses Wissen Nutzen bringen. 

Das Ăfl¿ssigeñ Wissen ist aktiv Erlerntes und Erfahrenes. Gelernt und erarbeitet in 

Schulungen, Fortbildungen, Workshops, etc. ist dieses Wissen nur zum Teil dokumentierbar, 

da es vor allem durch die aktive Auseinandersetzung des Anwenders mit Inhalten und 

Themen im Wissenslernprozess von Lerngruppen abhängt. Was die einzelne Person dabei 

an Wissen für sich integriert und weiterentwickelt ist sehr individuell und nicht messbar. 

Dennoch ist eben dieses Wissen für die Organisationsentwicklung grundlegend, da ohne 

dieses Wissen keine Umsetzungen bzw. Handlungen erfolgen. 

Das Ădampffºrmigeñ Wissen ist schwer definierbar und eher unbewusst. Es stellt eine 

Haltung von Personen dar, die in ihrer Präsenz und ihrer Wissensnutzung 

Schlüsselpositionen in Organisationen einnehmen. Ihr Wissen wird als Wissensnutzer und 

Wissensvernetzer anerkannt und geschätzt.  

ĂWesentlich f¿r das Verstªndnis des Mehrwerts von Wissensmanagement ist die 

Unterscheidung zwischen Daten, Informationen und Wissen. Daten werden hier als kodierte 

Beobachtungen7 verstandené. Als Informationen werden die für die Person oder 

Organisation relevanten Daten bezeichnet. Wissen entsteht durch die Integration von 

Informationen in den persönlichen Erfahrungskontext und dem Vorwissen, also durch den 

Prozess des individuellen und organisatorischen Lernensñ (Pircher/Hrsg./2014/S.20) 

 

Changemanagement als Methode der professionellen Begleitung 
Hilfreich in der Begleitung von Teamprozessen, auch im Sinne des Wissenmanagements, 

können Methoden des Changemanagement sein. 

ĂChangemanagement verlangt zielgerichtete, planvolle, umfassende Organisation-, 

Koordinations- und Steuerungsaktivitäten. Diese folgen einer Dreier-Logik: 

1. Schaffen eines gemeinsamen Verstªndnisses der Ausgangslage: ĂWo stehen wir? 

Warum sollen wir uns verªndern?ñ 

2. Entwickeln eines attraktiven Zukunftsbildes, eines lebensfªhigen Sollzustandes: ĂWo 

wollen wir hin? Wohin sollen wir uns entwickeln?ñ 

3. Ausarbeiten eines maßgeschneiderten Weges, um die Organisation und ihre 

Menschen vom Ist zum Soll zu f¿hrenĂ (Booth u.a./ Index für Inklusion/ 2015/S.15) 

Mit dem Verständnis von Organisationen als grundsätzlich evolutionäre Systeme, ist es  

allerdings wichtig Teamprozesse im Sinne der Inklusionsentwicklung nicht als linear und 

planbar zu betrachten. 

                                                             
7 erfassbar, in Form von Schrift und Zahlen,  
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Versteht man Teams bzw. Organisationen als evolutionªre, Ălebendige Systemeñ, so versteht 

man sie als stetig wandelbar, selbstmotiviert und aus sich selber heraus wachsend. 

Zur Erreichung neuer Entwicklungsstufen der Zusammenarbeit, ist somit die Einbeziehung 

aller Beteiligten ein besonders wichtiger Erfolgsfaktor. Die pädagogischen Fachkräfte 

müssen aktiv an der Ausarbeitung zur Umsetzung von Inklusion partizipieren, um die mit der 

Entwicklung  einhergehenden Veränderungen als notwendig und chancenreiche für alle im 

System lebenden Menschen anzuerkennen. Nur so können gemeinsam, individuelle, 

vielfältige und nachhaltige Lösungsmöglichkeiten zur Umsetzung gefunden werden. 

Pädagogische Fachberatung als Schlüsselrolle 
Pädagogische Fachberatung fungiert in ihrer Rolle als Prozessbegleitung als Schlüsselrolle. 

Es kommt darauf an Teams so zu begleiten, dass sie Klarheit über die Notwendigkeit von 

Veränderungen erlangen. Darüber hinaus muss die pädagogische Fachberatung Sorge dafür 

tragen, stetig Impulse zu setzen damit die pädagogischen Fachkräfte selbstmotivierte und 

aktiv beteiligte Akteure der (eignen) Veränderung sind bzw. werden. 

Zorbist8 formulierte ĂAnnahmen über die Motivation von Mitarbeitendenñ (vgl. Laloux Frederic / 

Reinventing Organizations/ 2015/S.109)  

 

-Wir gehen systematisch davon aus, dass Menschen gut sind. (Verlässlich, selbstmotiviert, 

vertrauenswürdig, intelligent.) 

-Ohne Glück keine Leistung 

(Um glücklich zu sein, müssen wir uns motiviert fühlen. Um motiviert zu sein, müssen wir uns 

verantwortlich fühlen. Um verantwortlich zu sein, müssen wir uns verantwortlich fühlen. Um 

verantwortlich zu sein, müssen wir wissen warum und für wen wir arbeiten und die Freiheit 

haben zu entscheiden, wie wir arbeiten.) 

In diesen Annahmen spiegeln sich Chancen zur Entwicklung und Entfaltung von 

Synergieeffekten wieder, welchen in der partizipativen Begleitung und Beratung von Teams  

auf dem Inklusionsweg elementar sind.  

Nimmt die pädagogische Fachberatung diese Grundhaltung gegenüber den pädagogischen 

Fachkräften ein, so nimmt sie eine beratende, unterstützende und begleitende Rolle ein. Sie 

weist auf Notwendigkeiten und Schwierigkeiten hin und fordert Teams moderierend auf, 

gemeinsame Lösungen zu entwickeln und eigene Entscheidungen zur Umsetzung zu treffen.  

 

Am Anfang steht die IST-Analyse 
Dabei steht am Anfang einer partizipativen Prozessbegleitung immer eine Analyse des IST-

Zustandes. Bei dem detaillierten, gemeinsamen Blick auf die tägliche pädagogische Arbeit 

wird bereits die Vielfalt innerhalb eines jeden Kita-Teams und jeder Einrichtung sichtbar. 

                                                             
8 Geschäftsführer FAVI –Metallverarbeitung-Frankreich-500 MA-selbstführende Organisation  
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Es geht also zunächst darum, im aktiven Austausch aller beteiligten pädagogischen 

Fachkräfte bzw. Mitarbeiter_innen der jeweiligen Organisation, einen Abgleich der 

Begriffsdefinitionen Inklusion zu finden.  

Mit welchem Blick und vor welchem Hintergrund schaut jede einzelne pädagogische 

Fachkraft bzw. jede_r einzelne Mitarbeiter_in auf Inklusion? Welche Bilder und Definitionen, 

welche Haltung verbindet er/sie damit. 

Dabei kommt es weniger darauf an, eine allgemein gültige Definition zu finden, sondern 

vielmehr darum zu erkennen, wie vielfältig und schwer eingrenzbar Inklusion ist. 

Pädagogische Fachkräfte müssen dafür sensibilisiert werden, sowohl ihre eigenen 

Lebenswelten, als auch die ihrer Kollegen_innen und die der ihnen anvertrauten Kinder und 

ihrer Familien vorurteilsbewusst und wertschätzend zu betrachten. Für Inklusion bedeutet 

das, dass es immer auch um die Frage geht: Was kann ich als pädagogische Fachkraft bzw. 

was kann das System/die Organisation für gelingende Inklusion tun?  

So wird zunächst eine gemeinsame Basis für Weiterentwicklung geschaffen an der alle 

partizipieren können. 

ĂIn Bezug auf Weiterentwicklung ist es wichtig, den Rahmen zu klªren: Was ist fix 

beziehungsweise unveränderbar? Was ist beweglich beziehungsweise veränderbar? 

Interessanterweise wird häufig mehr als unveränderbar wahrgenommen, als sich bei 

genauerer Betrachtung bestätigt. Gerade dies kann eine Reihe neuer Möglichkeiten 

schaffenñ (Bodingbauer u.a./ 2014/ S.27)  

Der Index für Inklusion als Definitions- und Visionshilfe 
ĂWer keine Vision hat, vermag weder große Hoffnung zu erfüllen, 

noch groÇe Vorhaben zu verwirklichenñ 

(Thomas Woodrow Wilson) 

Es gibt keine Ăuniverselle und international akzeptierte Definitionñ von Inklusion und 

gleichzeitig verweist jeder Versuch von Begriffsbestimmung auf seine hohe Komplexität (Haug 

2008/S. 43f). 

Umso wichtiger ist es, dass pädagogische Fachkräfte gemeinsam eine Definition von 

Inklusion ausformulieren. Was bedeutet Inklusion ganz konkret für die eigene tägliche 

Arbeit? Woran wird Inklusion festgemacht? Welche Vision von Inklusion hat jede einzelne 

Fachkraft und das Team insgesamt? 

ĂDabei ist die Einschätzung der Möglichkeiten und Grenzen von Inklusion abhängig davon, 

wie Inklusion interpretiert wird und wie sie sich pädagogisch-fachlich verorten kann.ñ (vgl.  

Sulzer /Wagner/ Inklusion in Kindertageseinrichtungen /WiFF/2011) 

Der Index für Inklusion (vgl. Booth u.a./April/ 2015) ist hierbei ein hilfreiches Instrument für die 

Analyse der Kulturen, der Strukturen und der Praxis in einer Einrichtung. In der 

Auseinandersetzung mit den vielfältigen Indikatoren gelingender Inklusionsentwicklung 

können individuelle Prozesse gegangen werden.  



14 
 

Mit Hilfe der klaren Index-Strukturierung können Teams verschiedene Indikatoren für die 

inklusive Arbeit prozesshaft bearbeiten, entwickeln und für sich und ihre Einrichtung 

festschreiben. Dabei werden in 3 verschiedenen Dimensionen mit jeweils zwei Bereichen 

vielfältige Handlungsfelder der pädagogischen Arbeit beleuchtet. Sowohl Aspekte der 

Haltung und Werte, sowie der Konzepte und Leitlinien aber auch der Umsetzung können mit 

Hilfe von ausformulierten Indikatoren und einer Vielzahl dazugehöriger, impulsgebenden 

Fragen bearbeitet werden.(vgl. Übersicht Index für Inklusion Überblick/ Kari Bischof-Schiefelbein/ Sept. 2016) 

Die Arbeit mit dem Index für Inklusion kann als fortlaufende Konzeptions- und 

Teamentwicklung gestaltet werden. So können alle am Prozess Beteiligten den Ăroten 

Fadenñ immer wieder aufnehmen und insbesondere an Hand der Indikatoren im stetigen 

aktiven Austausch bleiben. Der pädagogische Alltag und die professionelle Haltung werden 

stetig reflektiert, konkretisiert und neu orientiert. 

ĂInklusion ist nie fertigñ und ĂDer Mensch lernt sein Leben langñ. In der Theorie ist das 

inzwischen unumstritten. In der gelebten Praxis bedeutet es, sich von alten ĂLernmusternñ zu 

verabschieden und zu erkennen das Themen und Inhalte nicht einfach (auswendig) gelernt 

und Ăabgehaktñ werden kºnnen.  

Grundlegend dafür ist, nicht nur die Kinder als Lernende zu verstehen, sondern auch sich 

selbst. So kann sowohl in der Interaktion mit den Kindern, als auch mit Eltern und 

Kollegen_innen eine dialogische, fehlerfreundliche und reflektorische Haltung eingenommen 

werden, die es erlaubt immer weiter im Sinne der Vielfalt und Inklusion dazuzulernen.  

Die strukturierende Begleitung von außen, bei der Arbeit mit dem Index, kann Teams und 

Einrichtungen dabei helfen sich immer wieder zu fokussieren und Aspekte nicht Ăaus dem 

Auge zu verlierenñ. Eine professionelle Begleitung mindert aber auch vor der Gefahr, sich zu 

Ă¿berfordernñ oder auch in zu Ăengen Grenzenñ zu denken. 

Der Index ist somit zwar ein gutes ĂHandwerkzeugñ, nur braucht es auch die richtigen 

ĂHandwerkerñ f¿r die nachhaltige Nutzung. 
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Fazit  
Pädagogische Fachberatung muss bereit und in der Lage sein Prozesse zielführend und 

dennoch mit der Bereitschaft f¿r ĂUmwegeñ auszugestalten und zu begleiten. Sie muss 

ĂChangemomentsñ erkennen und sie muss kommunizieren, dass es vor allem Raum und Zeit 

für die nachhaltige Implementierung (das ĂRefreezingñ/vgl. S.9) braucht. 

Für die pädagogische Fachberatung als Begleitung und professionelle_r Impulsgebe_in in 

der partizipativen Prozessbegleitung ist es wichtig die jeweiligen Organisations- und 

Teamstrukturen zu erkennen und in der Begleitung und Beratung zu berücksichtigen.  

Die pädagogische Fachberatung sollte bei der konkreten Begleitung der pädagogischen 

Teams vor allem die Aspekte der Chance durch Vielfalt, der Partizipation und des Vertrauens 

auf Prozesse und auf Synergieeffekte thematisieren und dahingehend immer wieder 

motivierende Impulse der Entwicklung setzen. 

Hierbei kommt es besonders auf die Methodenvielfalt in der Ausgestaltung von 

Fortbildungen, Coachings und Workshops an. 

Eine Inklusionshaltung entwickeln bedeutet Partizipation aktiv leben und das auf allen 

Ebenen. Denn neben professionellen Methoden und Handlungsstrategien ist Inklusion vor 

allem eine Haltung. Diese Haltung konkretisiert sich insbesondere im Alltagshandeln.  

Somit ist eine partizipative Fortbildungsdidaktik Voraussetzung für Haltungsentwicklung. 

Eben diese Haltungsentwicklung ist wichtiger Baustein für nachhaltige Veränderung hin zu 

mehr Inklusion. Inklusiv zu denken ist ein Schlüssel zum inklusiven Handeln. Damit 

pädagogische Fachkräfte auf eine spezifische (inklusive) Art denken und handeln, brauchen 

sie eine spezifische Haltung und spezifisches Wissen und Können.  

Hierbei muss die pädagogische Fachberatung Begleitung und Lotse sein. 
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Index für Inklusion in Kindertageseinrichtungen  
(Quelle:T. Booth u.a./GEW/2015)-Überblick von Kari Bischof-Schiefelbein 

ăEgal wie ein Kind beschaffen ist, es hat das Recht alles Wichtige 

¿ber die Welt zu erfahren, weil es in der Welt istò (Feuser 1998,S.19/Index S. 10) 

ăAlle Menschen sind frei und gleich an W¿rde und Rechten geboren. 

Jeder hat Anspruch auf alle in dieser Erklärung verkündeten Rechte 

und Freiheiten, ohne irgendeinen Unterschiedò (Allg. Erklärung der 

Menschenrechte, Art.1&2/Index S.10) 

Der Index setzt auf die partizipative Einbindung aller am 

Prozess Beteiligten und auf konsensor ientierte Lösungen.  

ăInklusion kommt in Gang, sobald mit dem Prozess der zunehmenden Partizipation begonnen wird.ò 

ăVollkommene Inklusion ist ein  Ideal, nach dem Einrichtungen streben können,  

das aber niemals ganz verwirklicht werden kannò 

3 Dimensionen mit jeweils 2 Bereichen

 Werte und Haltung entfaltenĄGemeinschaft bilden/Inklusive Werte 

verankernêein Bewusstsein für inklusive Werte entwickeln und allen am Prozess 

Beteiligten vermitteln   

 Strukturen, Konzepte und Leitlinien etablierenĄEine Einrichtung für alle 

entwickeln/Vielfalt als Ressource nutzenê. Es geht um die Veränderung von 

Strukturen und die und die Vereinbarung von Leitlinien für die gemeinsame Arbeit  

 Potenziale nutzen, Umsetzung gestaltenĄSpielen und Lernen 

gestalten/Ressourcen mobilisierenêHandlungskonzept erarbeitenê.Potenziale 

aller Kinder werden erkanntê..Mitarbeiter_innen erkennen Ressourcen, die mobilisiert 

werden können, um Spiel, Lernen und Partizipation der Kinder zu fºrdernê. 

-Jeder Bereich enthält ein Bündel von Indikatoren  (Hilfsmitteln/Hinweisen) deren Bedeutung durch Fragen 

verdeutlicht wird.  

-Die Fragen helfen die Bedeutung des Themas herauszufinden, schärfen die Wahrnehmung und liefern Ideen 

-Alle Fragen sind wichtig, aber nicht zu jeder Zeit und Situation passend 

-Die Fragen sind ein Angebot 

-Alle Fragen sind wichtig, aber nicht zu jeder Zeit und Situation passend 
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Der Index-Prozess im ăHaus der Inklusionò 

 

Der Index-Prozess beschreibt ein Verfahren, mit dem sich eine Einrichtung 

planmäßig inklusiv weiterentwickeln kann  

 

Schlüsselbegriffe/Säulen 

Barrieren abbauen  

-aus einer Beeinträchtigung kann eine Behinderung im Sinne einer Barriere für 

Partizipation werdenò 

Möglichkeitsräume schaffen  

-Jede Einrichtung hat Potenziale 

-Im Sinne von Inklusion ist ein offenes Konzept chancenreicher 

Vielfalt stärken  

-Angebote so ausrichten, dass sie die Partizipation aller Kinder fördern, das 

verringert den Bedarf an individueller Unterstützung  

 

Der Index - Prozess- Erläuterungen und Anregungen  

Der Aufbau und die methodische Arbeit mit dem Index vollziehen sich, auf der Grundlage der Schlüsselbegriffe 

und lehnen sich in ihrem Aufbau an Kompetenzmodelle an, in denen professionelle Kompetenz in vier Kategorien 

-im ăHaus der Inklusionò als Stockwerke bezeichnet- differenziert wird  

-Wissen (,wissenschaftl.-theoretisches Wissen/Erfahrungswissen/Impuls)  

-Analyse (von Situationen und Problemen) 

-Handeln (Planen, Agieren) 

-Reflektieren (Evaluation) 

Alle Kategorien sind durchzogen von ăHaltungò, also einem wertebasierten Bewusstsein von der Bedeutung 

pädagogischer Arbeit. 

 

Das ăHaus der Inklusionò hat vier Stockwerke  

ERDGESCHOSS 

-Beginn des Prozesses durch einen Impuls bzw. der grundsätzlichen Bereitschaft der Auseinandersetzung 

1.STOCKWERK 

-Die Ausgangssituation wird sorgfältig analysiert und bewertet  

2.STOCKWERK 

-Aktivitäten zur Problembewältigung, es werden Handlungen und Arbeiten geplant  

3.STOCKWERK 

-auswerten und dokumentieren, was kann für zukünftige Verfahren und Abläufe aus dem Prozess gelernt werden? 

 

ERDGESCHOSS-Der Beginn  

Jeder Auslöser kann der Beginn für den Index-Prozess sein. Der Index unterscheidet 4 verschiedene Auslöser 

-Auslöser aktueller Konflikt oder Alltagsthema 

-Auslöser strukturelle Veränderungen 

-Auslöser konzeptionelle Veränderungen 

-Auslöser generelles Interesse an Inklusion und Index 

Grundlegend ist neben dem Auslöser die Ermittlung der Akteure und Betroffenen. Die Ausgangssituation (der 

Auslöser) wird dahingehen betrachtet wer daran beteiligt ist. Außerdem muss hinterfragt werden, wer im Index-

Prozess welche Rolle und welche Aufgabe hat. (siehe Index/S.34-35) 

 

1.STOCKWERK-Analyse und Bewertung  

-Analyse der Ausgangssituation anhand von Beobachtungen, Dokumentationen und Daten 

-Analyse meint auch, dass das Einrichtungsteam eine gemeinsame Haltung zu Inklusion entwickelt 

-Die Ausgangssituation unter der Perspektive der Inklusion an Hand von Fragen analysieren und bewerten (Index/S.37) 

Gibt es Barrieren für Spiel, Lernen und Partizipation? 
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Wer wird durch die Barrieren gehindert? 

Wie können Barrieren verringert werden? Welche Möglichkeiten bestehen? 

Welche vorhandenen Ressourcen fördern Spiel, Lernen und Partizipation? Welche zusätzlichen Ressourcen können 

aktiviert werden? 

Wie kºnnen wir ăStªrkung von Vielfaltò verbessern? 

Wie kommen die Schlüsselbegriffe im Veränderungsprozess zum Tragen? 

 

2.STOCKWERK-Plan und Aktion  

Die Aktivitäten zur Klärung der Situation, der Lösung eines Konflikts oder einer strukturellen oder konzeptionellen 

Veränderung bedürfen der Planung: 

-Wann beginnen wir? Wie viel Zeit ist vorgesehen? 

-Welche Absprachen müssen getroffen werden? 

-Welche Abläufe/Strukturen müssen geändert werden? 

-Welche personellen Ressourcen sind erforderlich? 

-Müssen spezielle Materialien besorgt werden? 

ĄSiehe ăAktionsplan f¿r den Indikatorò (Index/S.38) 

 

3.STOCKWERK-Selbstevaluation als Reflexion  

Im Prozess-Verlauf muss es immer wieder Phasen der Selbstevaluation geben, die als Zeiten zur Reflexion genutzt 

werden. 

Am Ende werden alle Erfahrungen zusammengetragen und ausgewertet. Folgende Fragen können hierbei hilfreich 

sein: 

-Wie gut hat das Index-Team funktioniert? In Bezug auf Verantwortung und Aufgabenverteilung? 

-In welchem Ausmaß gab es eine steigendes Engagement für inklusive Arbeitsweisen? 

-Inwieweit hat der Prozess des Arbeitens mit dem Index selbst zu inklusiven Arbeitsweisen beigetragen? 
(siehe Index/S.39) 

  


