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Wolf Rainer Leenen, Andreas Grof3 und Harald Grosch

Interkulturelle Kompetenz in der Polizei:
Qualifizierungsstrategien'

Dass die Polizei in Deutschland noch unzureichend auf die ,Multikulturalisierung® unserer
Gesellschaft vorbereitet ist, wurde in den 90er Jahren an zunechmenden Spannungen und skan-
daltrichtigen Konflikten mit Angehérigen auslindischer Minderheiten deutlich. Als politische
Reaktion darauf werden gerne Fortbildungsprogramme ins Spiel gebracht, weil sich die Poli-
zeifiihrung dariiber schnell als aktiv problemlosend darstellen kann, ohne dass Struktur und
Kultur der Organisation grundsitzlicher tangiert zu sein scheinen. Die Potentiale von Fortbil-
dungsprogrammen fiir eine nachhaltige Entwicklung interkultureller Kompetenzen versucht
der Artikel anhand von Ergebnissen der internationalen Polizeiforschung auszuloten. Vier
klassische interkulturelle Bildungsansiitze werden vorgestellt und ihre Eignung fiir Polizei-
fortbildungen kritisch analysiert. Von Problemen der Bestimmung feldspezifischer Kompe-
tenzanforderungen und den grundsitzlichen Schwierigkeiten der Vermittlung und Aneignung
interkultureller Kompetenzen ausgehend werden abschlieBend nachhaltige Qualifizie-
rungsstrategien diskutiert, die auch systemische Fragen der Organisationsentwicklung beriick-
sichtigen.

Increasing tension and scandal-laden conflicts with members of ethnic minorities during the
1990s make it clear, that the German police force is still not satisfactorily prepared to deal with a
multi-cultural society. An immediate reaction was the engagement of training programmes, gi-
ving higher-rank officials something to present as an approach to solving the problem. This can
apparently be seen as cosmetic change without effect on the structure and culture of the organi-
sation. This work attempts to map the potential for sustainable development of intercultural com-
petence via training programmes, based on the results of international research on police work.
Four classical models of intercultural training are described, and their suitability for further
education within the police analysed. Starting from the difficulties of determining the actual
competency requirements specific in the field, and the basic problems of mediating and acquiring
inter-cultural skills, the article concludes with a discussion of sustainable education strategies,
which extend to fundamental questions of organisational development.

Wihrend US-amerikanische, kanadische und britische Polizeiorganisationen auf
die enorme Zunahme und Ausdifferenzierung multikultureller Problemkonstel-
lationen schon seit Beginn der 80er Jahre zu reagieren versuchen, hat man in
Deutschland aufgrund einer vom politischen System erzeugten ,,Nicht-Einwan-
derungs-Fiktion* bis in die jiingste Zeit solche Probleme als voriibergehend defi-
niert und darauf gesetzt, dass sie sich mit zunehmender Integration bzw. Assi-
milation der Zuwanderer’ 16sen werden. Inzwischen zeigt sich, dass eine derart
einseitige Anpassungserwartung verfehlt war und sich auch die Organisationen
sozialer Kontrolle auf die multikulturelle Herausforderung einstellen miissen.
Anfang der 90er Jahre haben sich in Deutschland die Probleme im Verhilt-
nis der Polizei zu verschiedenen Gruppen von Zuwanderern deutlich zugespitzt.
Bis heute gibt es allerdings keine flichendeckenden Untersuchungen, mit denen
man das Potential an ausldnderfeindlichen Einstellungen unter Polizisten gene-
rell abschitzen oder reprisentativ Erfahrungen der auslidndischen Wohnbevoélke-
rung mit der deutschen Polizei nachzeichnen kénnte (Jaschke, 1998, S.196).
Aussagen tiber eine Tendenz ,,der Polizei zu solchen Einstellungen sind also
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Spekulation. Unstrittig ist aber wohl, dass es in zahlreichen Fillen zu fremden-
feindlichen Ubergriffen von Polizeibeamten im Dienst gekommen ist. Zusam-
menstellungen von solchen Vorfillen” enthalten Publikationen von Aktion Cou-
rage e.V. (1998) und Amnesty International (1997). Als Beispiel kénnen die
,.-Hamburger Vorkommnisse* genannt werden, zu denen der Bericht des Parla-
mentarischen Untersuchungsausschusses lakonisch feststellt: ,.In den Réumen
der Revierwache 11 (am Hauptbahnhof) ist es zu Misshandlungen in Form kor-
perlicher Ubergriffe, auch zu Schikanen durch Polizeibeamte gekommen (...) Es
kann nicht von Einzelfillen und >schwarzen Schafen< gesprochen werden. Hin-
sichtlich der Ursachen und Motive lief} sich letztlich keine Klarheit gewinnen*
(Polizeipressestelle Hamburg, 1996, Ziffer 10).

Der Forschungsbericht ,,Belastungen und Gefihrdungen von Polizeibeam-
tinnen und -beamten im alltiglichen Umgang mit Fremden®, der Mitte der 90er
Jahre in Reaktion auf solche und dhnliche Vorkommnisse erstellt worden ist, er-
klirt diese mit besonderen ,,Belastungsfaktoren®, die im Verhiltnis Polizei und
Fremde aggressive Reaktionen von Beamten begiinstigen (Bornewasser & Ek-
kert, 1995). Problematisch sind nach diesem Bericht sowohl einsatzbedingte Ein-
schrankungen des Erfahrungsauschnittes von Polizeibeamten und daraus resultie-
rende einseitige Deutungsmuster als auch spezifische Stresssituationen. In Pro-
blembereichen eingesetzte Beamte entwickeln unter dem Eindruck wiederkeh-
render Misserfolgserfahrungen eine Selbstwahrnehmung als ,,Opfer* oder — wie
sie es selbst formulieren — als ,,Priigelknaben der Nation*, was Neigungen zu il-
legalen Maflnahmen mit Selbstjustizcharakter Vorschub leiste. Eine Untersu-
chung in den Hamburger Polizeiwachen durch das Institut fiir Konflikt- und Ge-
waltforschung der Universitit Bielefeld spricht (etwas verklausuliert) von einer
»lokalen Validitit von polizeilichen Einstellungen gegeniiber Straftitern ver-
schiedener Ethnien* und hebt die Problematik einer ,,Eskalation von Alltagssi-
tuationen* (Backes et al., 1997) besonders hervor. Fremdenfeindliche Ubergriffe
werden also in beiden Studien nicht monokausal erklirt, sondern in einem kom-
plizierten Wechselwirkungsverhiltnis mit einer Vielzahl von Einflussfaktoren
gesehen, unter denen einer unzureichenden interkulturellen Kompetenz der Be-
amten eine besondere Bedeutung zukommit.

Unter den verschiedenen Handlungsalternativen, den Umgang der Polizei
mit der nichtdeutschen Wohnbevolkerung zu professionalisieren, steht eine Ver-
besserung der Aus- und Fortbildung meist im Vordergrund. In der Presseerkli-
rung zum Bericht des Parlamentarischen Untersuchungsausschusses Hamburger
Polizei heifit es: ,,Jmmer wieder wurde im Zuge der Untersuchungen des Unter-
suchungsausschusses deutlich, dass die soziale Kompetenz der Polizeibeamten
nicht ausreicht, z.B. mit Konfliktsituationen oder mit Minderheiten umzugehen.
Es ist zu priifen, ob in der Ausbildung der jungen Polizeibeamten die Schwer-
punkte nicht stirker auf sozialwissenschaftliche und personlichkeitsorientierte
Ausbildungsinhalte verlagert werden konnten, zu Lasten rechtswissenschaftlicher
Stoffe” (Polizeipressestelle Hamburg, 1996, Ziffer 28). Zu ihnlichen Schluss-
folgerungen kommt auch das Forschungsprojekt ,,Polizei und Fremde*: ,Die
herkdmmliche Ausbildung ist sehr stark auf die Vermittlung positiven Rechts zu-
geschnitten, die Ausbildung kommunikativer und interaktiver Kompetenzen
kommt zu kurz. Gleiches gilt nach Auffassung der Beamten auch fiir die Fortbil-
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dung: Gerade die Stress- und Konfliktbewiltigung in ihrer deeskalativen Aus-
richtung miisse noch verhaltensniher ausgerichtet werden, miisse kontinuierlicher
erfolgen und auf die konkrete Praxis vor Ort eingehen und miisse minderheitenspe-
zifisch angeboten werden. (...) Dariiber hinaus wird vorgeschlagen, Beamten ver-
mehrt Veranstaltungen anzubieten, in denen sie iiber die Lage von ausldndischen
Minderheiten informiert werden. Immer wieder werden Wissens- und Sprachdefi-
zite beklagt, die in der konkreten Interaktion zu Missverstindnissen und Eskalatio-
nen beitragen konnen** (Bornewasser & Eckert, 1995, S. 38).

1. Schwierigkeiten der Bestimmung des
Fortbildungsbedarfs

Um die Art der Probleme niher eingrenzen zu kénnen, auf die interkulturelle
(wegen der Haufigkeit der Verwendung im folgenden abgekiirzt als: ,ik*) Fort-
bildungsanstrengungen fiir die Polizei sich vor allem richten sollten, liegt es na-
he, auch auf Erfahrungen von Lidndern mit einer lingeren Einwanderungsge-
schichte und einer einschldgigen Forschungstradition zuriickzugreifen. Vor allem
in Grofbritannien haben die gewalttitigen Auseinandersetzungen der 80er Jahre
zwischen afrocaribischen und asiatischen Jugendlichen auf der einen und der
Polizei auf der anderen Seite Anlass zu einer Serie von Untersuchungen gege-
ben, die sich mit den Bedingungen fiir die Entstehung eines solchen Konfliktver-
hiltnisses intensiv auseinandersetzen. Je nach Zusammensetzung der Untersu-
chungskommissionen akzentuierten deren Berichte entweder die hohen Delin-
quenzraten von Jugendlichen der zweiten oder dritten Zuwanderergeneration, die
meist aus dkonomisch und sozial abgesunkenen innerstddtischen Vierteln stam-
men, oder das diskriminierende und in bestimmten Fillen nachweislich rassi-
stisch motivierte Vorgehen der Polizei. Eine besondere Stellung nimmt in dieser
Forschungstradition der Scarmann-Report iiber die ,,Brixton Disorders® ein, der
das Konfliktverhiltnis zwischen der Polizei und den Minderheitenjugendlichen
als Endpunkt eines Prozesses, als Ergebnis einer ,,Geschichte” von Fehlleistun-
gen erklart (vgl. The Brixton Disorders 10-12 April 1981 (1981); siehe ausfiihr-
lich dazu auch Benyon (1986)) und damit ein in der modernen Konfliktforschung
paradigmatisches Theorieelement aufgreift. Sobald eine solche Konfliktge-
schichte entsteht, werden offenbar Aspekte der Gesichtswahrung und der Grup-
penidentitit fiir die Beteiligten so zentral, dass jegliche Aktion und Reaktion im
Kontext eines ,,identity war* interpretiert und beantwortet werden (Faure & Ru-
bin, 1993). Die Frage nach der zwischen den Parteien ablaufenden Interaktions-
dynamik bekommt dadurch ein besonderes Gewicht.

Eine hohere Festnahmequote von auslindischen Jugendlichen hat z.B. einer-
seits mit derem sozialen (Bildungsstand, Arbeitslosigkeit, Wohnviertel) und
manchmal auch mit ihrem kulturellen Hintergrund zu tun, weil dieser die Wahr-
scheinlichkeit erhoht, mit den sozialen Kontrollorganen in Berithrung zu kommen;
andererseits kann eine hohere Quote aber auch auf bestimmte Verhaltensweisen
von Polizisten zuriickgefiihrt werden. So kénnen beispielsweise spezielle gebiets-
bezogene oder deliktbezogene Aktionen der Polizei die Festnahmequote bei aus-
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fig auf im Vorhinein bestehende individuelle Vorurteile oder rassistische Ein-
stellungen zuriickgehen (in der Studie von Son et al. (1998) konnte das beispiels-
weise ausgeschlossen werden); bestimmte Konflikte entstehen systematisch als
Resultat von unaufgeklirten ,Befremdungen‘ und ZusammenstoBen zwischen
kulturellen Gruppen, als Ergebnis einer Eskalationstreppe. In der Aus- und Fort-
bildung der Beamten wiren demzufolge nicht nur ethnische Vorurteile, sondern
auch die Vorbereitung auf solche Eskalationsprozesse zwischen Gruppen ein
zentrales Thema. Dabei stellt sich die Frage, welche typischen Interaktionssitua-
tionen zu einer kritischen Interaktionsdynamik beitragen. Diese Frage ist fir den
in Vierteln mit hoher Problemdichte eingesetzten Beamten vollig anders zu be-
antworten als fiir den ,,normalen* Beamten des sog. Wach- und Wechseldien-
stes, fir den die hiufigste Kontaktsituation mit Menschen fremder Kulturzuge-
horigkeit immer noch die Verkehrskontrolle darstellt.

2. Verschiedene Fortbildungsansatze mit ,ik’ Ausrichtung

Waihrend ,,auslédnder“- und migrationspidagogische Ansitze in der Bundesrepu-
blik sich vor allem der Integration der Zuwanderer und dabei insbesondere der
nachwachsenden Generationen im Erziehungs- und Bildungssystem zugewandt
haben, hat sich z.B. die US-amerikanische Forschung sehr frith schon auch all-
gemein mit dem Problem der Vermittlung ,ik‘ Sensibilitdt oder ,ik® Kompeten-
zen befasst. Seit Mitte der 60er Jahre wird eine grofie Bandbreite unterschiedli-
cher Ansitze diskutiert, die fiir eine Polizeifortbildung in Frage kommen.

2.1 Uberblick

Die folgende Ubersicht gibt einen typisierenden Uberblick iiber die vier wichtig-
sten ,ik‘ Fortbildungsansitze, die sich nicht nur hinsichtlich der zentralen Begriffe,
sondern auch in ihrer theoretischen Fundierung und praktischen Umsetzung unter-
scheiden. Wihrend in der Praxis Mischformen tiberwiegen und auch die Bezeich-
nungen zum Teil vollig durcheinander gehen, werden diese Ansitze hier idealty-
pisch nach ihrer Hauptzielrichtung vorgestellt. Eine Leitfrage bei ihrer Diskussion
ist, worin jeweils Stirken und Schwichen der Ansitze liegen und welche Elemente
in Fortbildungen fiir die Polizei fruchtbar gemacht werden konnen.

2.1.1. Anti-Rassismus-Ansiitze

Anti-Rassismus-Programme thematisieren rassistische Einstellungen von Perso-
nen und das Problem des institutionellen Rassismus, wobei sie zwangslaufig mit
Abgrenzungsproblemen der hierbei zugrundeliegenden Konzepte Rasse, Rassis-
mus und Anti-Rassismus zu tun haben. Wihrend einige Forscher (vor allem im
englischsprachigen Raum) mit einem sehr weiten Rassismusverstidndnis operie-
ren, zu dem auch Stereotypisierungen oder politische Vorbehalte gegeniiber der
Zuwanderung von ,,Auslindern* zihlen, verstehen andere Forscher (vor allem in
Deutschland) ,,Rassismus* eher eng und fassen darunter nur Ungleichheitsideo-
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logien, die mit einem Rassenkonstrukt operieren. Insofern ist schon die Uberset-
zung von ,race awareness training® in das deutsche ,,Antirassismus-Training*
problematisch. A. Zick argumentiert, dass in diesem Zusammenhang das Etikett
Anti-Vorurteils-Training weitaus addquater wire, weil viele dieser Ansitze ver-
suchen, (ethnische) Vorurteile der Teilnehmer zu bearbeiten bzw. sie fiir solche
Vorurteile zu sensibilisieren (Zick, 1998, S. 6).

Gemeinsam ist den Anti-Rassismus-Ansitzen, dass sie die Mitglieder der
(weiBen) Mehrheit ansprechen. Kongidou und Tsiakalos restimieren, das Ziel
solcher Programme seli, ,,a) den Mehrheitsangehorigen vor Augen zu fithren, wie
sie unbewusst rassistische Einstellungen und Verhaltensweisen entwickelt haben
und unabhingig ihrer guten Absichten zur Benachteiligung der Minderheiten
beitragen, und b) die Mehrheitsangehorigen zu bewegen und zu befihigen, aktiv
gegen individuellen und institutionellen Rassismus vorzugehen. Bei diesen Mo-
dellen handelt es sich praktisch um ,Umerziehungsprogramme® (und sie werden
oft als solche bezeichnet).* (Kongidu und Tsiakalos, 1992, S. 671.).

Wihrend die Chancen des Anti-Rassismus-Ansatzes vor allem darin zu se-
hen sind, dass er brisante Themen der individuellen und strukturellen Diskrimi-
nierung direkt anspricht, sind auf der anderen Seite auch eine Reihe von Schwie-
rigkeiten zu konstatieren, die von grundlegenden theoretischen Fragen bis hin zu
konkreten praktischen Problemen reichen.

Auf theoretischer Ebene gibt es seit Jahren schon ernstzunehmende Einwin-
de von Seiten der Sozialpsychologie gegeniiber der Vorstellung, mit pidagogi-
schen Angeboten Vorurteile und ablehnende Einstellungen gegeniiber ethnischen
Minderheiten veridndern und schlieflich auch diskrimierendes Verhalten reduzie-
ren zu konnen. Nach der Forschungslage (klassisch hierzu schon: Ajzen und
Fishbein, 1980) ist nimlich keineswegs gesichert,

- mit welchen Methoden (und unter welchen einschrinkenden Bedingungen)
Einstellungsidnderungen erreichbar sind und

— ob man sich von Einstellungsénderungen auch Verhaltensdnderungen erhof-
fen darf (und wenn ja, von welchen).

Auf methodischer Ebene iiberwiegen bei Anti-Rassismus-Ansitzen auf die En-
counter-Bewegung zuriickgehende Methoden der Selbsterfahrung und -reflexion,
die ganz offensichtlich Personen, die dazu neigen, in Freund-Feind-Kategorien zu
denken und rigide Handlungsorientierungen aufweisen, gerade nicht besonders an-
sprechen. In Einzelfillen kommen auch stark konfrontative Methoden zum Ein-
satz, auf die die Teilnehmer nach aller Erfahrung eher defensiv reagieren.
Dies leitet zu dem praktischen Problem der Auswahl des Teilnehmerkreises
iiber. Je eher man namlich beim anvisierten Teilnehmerkreis rassistische Einstel-
lungen im engeren Sinne erwarten kann, desto weniger Bereitschaft kann voraus-
gesetzt werden, freiwillig an einer solchen Fortbildung teilzunehmen und sich auf
ihre Methoden einzulassen. Entsprechend gering sind die Erfolgsaussichten. Um-
gekehrt empfinden Adressaten mit geringem Ethnozentrismus ein verpflichtendes
Training als Rassismus-Unterstellung und reagieren darauf mit Lernwiderstinden.
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2.1.2.Verstindigungsansdtze

Verstiandigungsansitze versuchen typlscherwexse, das Verstindnis zwischen
Menschen aus verschiedenen Kulturen fiireinander zu férdern und dadurch Ste-
reotype und Vorurteile zwischen den Gruppen abzubauen. Dies soll sich in rea-
len Begegnungen vollziehen, fiir die meist der Rahmen einer ,,Begegnungsstitte*
gewihlt wird, in der mehr oder weniger gut strukturiert thematische und infor-
melle Austauschsituationen entstehen.

Die Problematik dieses Ansatzes ist in der Forschung ausfiihrlich im Zu-
sammenhang mit der sog. Kontakt-Hypothese diskutiert und in einer langen Rei-
he empirischer Erhebungen untersucht worden. Die verfiihrerische Idee, mit gerin-
gem methodischen und personellen Aufwand wirkungsvoll und grundsitzlich die
Beziehung zwischen Gruppen verbessern zu konnen, erweist sich nach den Er-
gebnissen der Austauschforschung selbst leider als ein Alltagsvorurteil (Thomas,
1994). Lerneffekte und erst recht positiv veridnderte Gruppenbeziehungen ergeben
sich nicht einfach aus beliebigen Kontaktsituationen, sondern benétigen qualifi-
zierte (Intensitdt, Dauer) Begegnungsmaoglichkeiten und besondere Voraussetzun-
gen (keine Gruppenkonkurrenz, Beziehungssymmetrie). Qualifizierter Kontakt
kann zwar auch naturwiichsig entstehen, bei einer arrangierten Begegnung wird
man allerdings nicht einfach auf den Zufall setzen wollen. Es entsteht also die Not-
wendigkeit eines pidagogischen Arrangements, das den Verstindigungsansatz
hinsichtlich des erforderlichen methodischen Inventars wiederum eng an andere
Ansitze, an Diversity-Programme oder ,ik’ Kompetenzansitze anbindet.

2.1.3.Interkulturelle Kompetenzansdtze

Die Entwicklung und Erprobung kompetenzorientierter Fortbildungsprogramme
ist vor allem in den USA und in Kanada systematisch betrieben worden. Inzwi-
schen liegt, was die Hauptzielsetzung, Inhalte und Methoden angeht, eine derart
ausdifferenzierte Vielfalt von Programmen vor, dass hier nur drei zentrale An-
sitze genannt werden konnen, die meist im Lernformat eines Trainings angebo-
ten werden (siehe dazu iiberblickshaft Thomas und Hagemann 1992).

— Sog. Culture Awareness — Ansitze versuchen Sensibilitat fir den Einfluss
kultureller Faktoren und insbesondere ein Bewusstsein eigenkultureller Ver-
haltensmuster und Wertvorstellungen zu vermitteln, ohne das eine Ausein-
andersetzung mit dem Fremden nicht fruchtbar zu sein scheint. Besonders
,,markante* Ansitze, die Vorbildfunktion hatten, sind der ,,Contrast Ameri-
can“-Ansatz von Stewart (sieche dazu seinen Uberblick in Stewart 1995), der
mit einer vom Trainer gespielten kulturellen Kontrastfigur arbeitet, sowie
das ,,Cultural self-awareness—Training® von Kraemer (1979).

—  Attributions-orientierte Trainings sollen den Trainees sog. ,,isomorphe Attri-
butionen* (H. Triandis), ermdglichen, mit denen das zu beobachtende
fremdkulturelle Verhalten verstindlich wird. Aus diesem Konzept sind auch
sog. Culture Assimilator Programme hervorgegangen, die seit den 70er Jah-
ren schon fiir die verschiedensten Kultur-Gruppen entwickelt wurden. In
Deutschland ist dieser Ansatz durch A. Thomas in verschiedenen Program-
men zur Vorbereitung auf Auslandsaufenthalte bzw. auf Verhandlungen mit
auslandischen Geschiftspartnern weiterentwickelt worden (z.B. in Miiller
und Thomas 1991; Markowski und Thomas 1995).
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— Interaktionskonzepte wollen Lernprozesse durch unmittelbare Zusammenar-
beit mit Angehorigen anderer Kulturen im Training anstofen. Beriihrungs-
punkte zum Begegnungsansatz sind hier gegeben, der Unterschied liegt im
methodischen Apparat, mit dem der Kulturkontakt zum Beispiel im Rahmen
eines ,,Intercultural communication workshop*‘ padagogisch arrangiert wird.

Gemeinsam ist den ,ik* Kompetenz-Ansitzen, dass sie einerseits die Bewusstheit
der kulturellen Dynamik (Push 1994) und andererseits Fahigkeiten, mit Mitglie-
dern anderer Kulturen kultursensibel und erfolgreich zu interagieren, zu fordern
versuchen (Pruegger und Rogers, 1994, 370). Thre Stirke liegt darin, dass sie von
vornherein auf konkrete Ereignisse und Prozesse bezogen sind, die im Kultur-
kontakt als irritierend und konflikthaft empfunden werden, so dass sie auch
leicht auf Konflikte im Berufsalltag zugeschnitten werden kénnen. Bei den ame-
rikanischen Vorlaufern liegt allerdings héufig ein zu statisches eindimensionales
Kulturverstindnis zugrunde, das der Wandelbarkeit, Plastizitit und Vielschich-
tigkeit von kulturellen Mustern im Migrationskontext nicht genug Rechnung
tragt. Vorteilhaft ist, dass mit diesem Ansatz ein ausdifferenziertes erprobtes Me-
thodenarsenal zur Verfiigung steht, ,,awareness* zu fordern, Deutungsfahigkeiten
zu schulen und Impulse zu Verhaltensinderungen zu geben.

2.1.4. Diversity-Ansitze
Diversity-Ansitze beriicksichtigen allgemeiner die Auswirkungen von Differenz
auf Interaktionen zwischen Personen und auf die Organisation, in der diese arbei-
ten. Dabei kommen nicht nur Unterschiede der Kultur, sondern auch des Ge-
schlechts, des Alters oder der Gesundheit in Betracht. Im Unterschied zu den Anti-
Rassismus-Konzepten setzen insbesondere die betriebswirtschaftlich orientierten
»Managing Diversity*“-Ansitze nicht an politisch inkorrekten Einstellungen der
Teilnehmer an, sondern versuchen davon zu iiberzeugen, dass die ErschlieBung
von ,,Diversititspotentialen zum Nutzen aller Beteiligten ist und wichtige Vorteile
fiir die gesamte Organisation bringt (Gardenswartz und Rowe 1993, S. 396 f.).
Eine Stirke dieser Ansitze liegt darin, dass die Organisation und ihre Ent-
wicklung mit ins Blickfeld genommen wird. Veranderte Fortbildungsprogramme
werden nur als ein Element im Wandel einer Organisation angesehen, das Unter-
stiitzung und Absicherung durch andere Elemente der Organisationsentwicklung
benotigt. Nadler argumentiert, dass grundsitzlich Verdnderungen in einem Sub-
system die Kongruenz der Organisation herabsetzen und diese den Wandel ein-
kapseln oder riickgiangig machen wird, wenn sie ihn nicht fiir das Gesamtsystem
positiv aufgreifen kann (Nadler, 1981, S.197). Diversity-Ansitze beinhalten da-
her nicht nur Fortbildungsprogramme auf allen Ebenen der Organisation, son-
dern auch Managementstrategien zur Organisationsentwicklung. Die Fortbil-
dungsprogramme haben inhaltlich und methodisch groBe Nihe zu den ,ik* Kom-
petenz-Ansitzen (Griggs und Louw (1995); Gardenswartz und Rowe (1994);
O’Mara (1994)). Bei den Managementstrategien liegt der Akzent allerdings stir-
ker auf dem Innenverhiltnis der Organisation, so dass der Diversity-Ansatz —
wenn man an Polizeiorganisationen denkt — sich eher fiir eine organisationsinter-
ne Entwicklung anbietet und insbesondere fiir die Leitungsebene interessant sein
sollte (vgl. The Canadian Association of Chiefs of Police, 1994, S.22).
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2.2.  Erfahrungen mit dem Einsatz. in Polizeifortbildungen

Eine Durchsicht der einschldgigen Literatur zeigt, dass es bislang keine systema-
tisch vergleichenden Wirkungsanalysen zu verschiedenen Fortbildungsansitzen
gibt. Es erscheint allerdings lohnend, die dokumentierten Erfahrungen mit den
oben vorgestellten Ansitzen in kanadischen, britischen und niederldndischen
Polizeiorganisationen hier kurz vorzustellen und zu diskutieren.

Insbesondere englische und niederldndische Erfahrungen mit dem Ansi-
Rassismus-Ansatz haben eine Reihe von Problemen bestitigt. Das betrifft zu-
nichst die schon dargelegten grundsitzlichen Schwierigkeiten: beispielhaft sei
hier auf die Ausgangsprimisse ,,Racism is a white problem* verwiesen, auf die
die Einfithrung von ,,Racism Awareness Trainings* (RAT) nach den Empfehlun-
gen der ,,Report of the Police Training Council Working Party on Community
and Race Relation Trainings for the Police in der britischen Polizei zuriickgeht
(Police Training Council 1983) und die Banton kritisch diskutiert (Banton 1984,
S. 297). Dariiber hinaus betrifft dies aber auch konzeptionelle Fragen und Eti-
kettierungsprobleme, ein ungeklirtes Verhiltnis von Zielen und Methoden, die
Schwierigkeiten der Teilnehmerauswahl und nicht zuletzt spezielle Probleme ge-
rade mit Polizeibeamten als Teilnehmern.

Durch die enge Verflechtung dieser Probleme auf verschiedenen Ebenen
kann man zusammenfassend nur ungefihr die Richtung der Schwierigkeiten an-
geben, die zwischen zwei Extremen zu liegen scheinen:

Legt die Fortbildung ein enges Verstindnis von Rassismus zugrunde, ist
zwar der Problembezug hoch, die Wirksamkeit der verfiigbaren piddagogischen
Methoden aber zweifelhaft und insbesondere die Auswahl der Teilnehmer ein
grofies Problem.

Southgate, der vom Home Office mit der Evaluation einer Pilot-Trainingsreihe
von RATSs fiir Polizeibeamte betraut wurde, spricht nicht nur von ablehnenden
Teilnehmerreaktionen, sondern wortlich von ,,Feindseligkeit” (Southgate, 1984, S.
8). Kritisch anzufragen ist also, welche Lernziele in solchen Veranstaltungen dann
noch erreicht werden konnen. Southgate stellt fest: ,,Es besteht die Gefahr, dass
solche Veranstaltungen — wenn sie nicht mit grofter Sorgfalt bei der Polizei einge-
setzt werden - eher nur bestehende Vorurteile bestitigen als dass sie zu groferer
Bewusstheit und Toleranz fithren (Southgate, 1984, S. 14; iibersetzt von den
Verf.).

Legt die Fortbildung dagegen ein weites Verstindnis von Rassismus zugrunde,
entschirft sich das Problem der Verfiigbarkeit wirksamer Methoden, auch die Teil-
nehmerauswahl wird weniger schwierig, aber der Problembezug sinkt erheblich.

Waihrend also ein konzeptionell eng gefasstes RAT an der Methodenfrage
und an Schwierigkeiten der Teilnehmerauswahl zu scheitern droht, setzen sich
konzeptionell weit gefasste Trainingsansitze schnell dem Vorwurf aus, zur Lo-
sung praktischer Schwierigkeiten im Feld nichts beizutragen. Nach der Evaluati-
on durch das Home Office waren in den mit britischen Polizeibeamten erprobten
RATS neben den bereits angesprochenen ungeklirten konzeptionellen Grundla-
genproblemen zwei Punkte besonders kritisch (Banton, 1984, S. 297):

— Die Trainees fanden, dass die Trainingsinhalte kaum Bezug zu ihren Pra-
xisanforderungen hatten;
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— die Trainer wurden nicht akzeptiert, weil sie mit der Arbeit der Polizei nicht
hinreichend vertraut waren.

Zu dem letzten Kritikpunkt ist zu erginzen, dass die fiir die RAT’s ausgewdhlten
Trainer meist aus piadagogischen oder sozialen Berufen stammten, mit den All-
tagsproblemen der Polizei wenig vertraut waren und den Methoden der Polizei-
arbeit haufig kritisch gegeniiberstanden. Die Polizisten nahmen diese Trainer als
idealistische Weltverbesserer wahr, die von der Hirte ihres Berufsalltags keine
Ahnung hatten. Nach den Empfehlungen von Southgate ist das Problem der
Trainer-Akzeptanz nur durch den Einsatz von Trainern zu 16sen, die mit der Po-
lizeiarbeit an der Basis vertraut sind und auch in der Lage sind, mit Perspektiv-
wechsel zu arbeiten: ,,Was auf jeden Fall von Trainern zu leisten ist: dass sie
weiter iiber diese Wahrnehmungsdifferenz hinausgehen — worin denn die Natur
des Problems liegt — und mehr Bereitschaft zeigen, diese Fragen auch aus Poli-
zeisicht zu betrachten. Ihre Aufgabe wird es dann sein, die Teilnehmer wieder
mitzunehmen, um auf andere Definitionen oder Facetten des Problems zu schau-
en.” (Southgate, 1984, S.15 tibersetzt von den Verf.).

Verstindigungsansdtze zielen hiufig darauf ab, engagierte Multiplikatoren
mit den Beamten zusammenbringen. Kanadische Vorbilder — wie das ,,Police
Intercultural Education Pilot Program® in Vancouver und Ottawa — organisieren
z.B. ein dreitigiges Seminar fiir Reprisentanten von Minderheitsgruppen und der
lokalen Polizei. Analysiert man die Erfahrungsberichte zu diesem Programm ge-
nauer (vgl. dazu Miner (1986) bzw. Ungerleider (1985)), so besteht die Haupt-
schwierigkeit offensichtlich darin, eine Passung zwischen Teilnehmerauswahl, Ziel
der Begegnung, Themenwahl und padagogischer Begegnungsmethodik zu finden.
Dies ist in dem von Miner genauer analysierten Programm offensichtlich nicht
gelungen. So macht es wenig Sinn, zunichst Repriasentanten von Minderheitsgrup-
pen und der o6rtlichen Polizei iiber ein politisiertes Auswahlverfahren fiir ein Semi-
nar zu bestimmen, welches dann ganz tiberwiegend Informationen iiber Kultur-
differenzen vermittelt. Wenn zusitzlich noch der Anspruch formuliert wird, aus-
gerechnet Teilnehmer aus Minderheitengruppierungen an dem Seminar zu betei-
ligen, die ,,mit der Polizei schon einmal Probleme hatten* (Miner, 1986, S. 11),
dann muss einer solchen Auswahlentscheidung natiirlich methodisch und zeitlich
Rechnung getragen werden, wenn nicht die ganze Konstruktion des Workshops
zum Thema Kulturdifferenz unglaubwiirdig werden soll. Grundsitzlich ist be-
denklich, wenn die Teilnehmer nicht unter dem Gesichtspunkt bestimmter Lern-
und Erfahrungsméglichkeiten fiir ein Begegnungsseminar ausgewahlt werden, son-
dern als Reprisentanten einer bestimmten Kultur. Dahinter steht das verbreitete
Missverstindnis eines essentialistischen/holistischen Kulturbegriffs: jeder Kultur-
zugehorige ist Vertreter ,,der* tiirkischen, algerischen etc. Kultur, was gerade im
Umgang mit Migrantenkulturen anachronistisch ist. Damit ist die Gefahr verbun-
den, dass diese Reprisentanten auch als Vertreter ihrer Kultur auftreten bzw. als
solche festgelegt werden, was nicht ,ik‘ Lernen, sondern Stereotypisierungen be-
giinstigt. Durch die Beschickung des Seminars mit Reprasentanten der Minderhei-
ten-community und eine entsprechende Pressearbeit entsteht eine 6tfentliche Insze-
nierung von Fortbildung, die weniger auf die Lernerfolge der Teilnehmer als viel-
mehr auf die Resonanz in der Offentlichkeit als symbolisches Politikereignis zielt.
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Erfahrungen mit ,ik* Kompetenzansitzen in Kanada und GroBbritannien fal-
len tiberwiegend positiv aus: Die Ansitze werden von den Beamten angenom-
men und haben, soweit Evaluationen das iiberhaupt belegen konnen, positive
Auswirkungen auf die Fihigkeiten der Beamten, mit Angehorigen von Minder-
heitsgruppen kultursensibel umzugehen. Eine Evaluation des ,Human Aware-
ness/ Policing Skills Training* der London Metropolitan Police kommt zu dem
Ergebnis (Bull und Horncastle, 1987, S. 226), dass die nach diesem System ausge-
bildeten jungen Beamten eine um 17% niedrigere Beschwerderate pro Dienst-
monat als die nach anderen Programmen ausgebildeten Polizisten hatten (dabei
wurde der Genererationeneffekt und der Dienstalterseffekt eliminiert). Wie man
dieses quantitative Ergebnis auch einschitzen mag - ein interessantes Beispiel
eines fiir Polizeibeamte ausgearbeiteten ,ik* Ansatzes stellt das ,,Recruit training"
der London Metropolitan Police auf jeden Fall dar. Nach ersten Versuchen mit
einem 1982 zunichst als ,,Human Awareness Training™ eingefihrten Programms
wurde in der Ausbildungsstitte Hendon ein ,JPolicing Skills Training® ent-
wickelt, das auch in einer kritischen externen Evaluation gut bestehen konnte
(Bull, 1986). Das Training enthilt drei Trainingsbereiche:

-~ ,self-awareness* (hier geht es vor allem um Bewusstheit der eigenen kultu-
rellen Prigung und was diese in sozialen Interaktionen auslost),

~ ,community relations” (hier geht es um ein weitergehendes Wissen {iber
verschiedene Kulturen und Subkulturen im Viertel) sowie,

— interpersonal skills" (hier geht es schliefilich um praktische ,ik‘ Fihigkeiten
der Gesprichsfithrung, der Vernehmung usw., die in der alltdglichen Polizei-
arbeit vonnéten sind).

Die Besonderheit der niederldndischen Trainingsansitze ist darin zu sehen, dass
schon seit den 80er Jahren Fortbildungs- und OrganisationsentwicklungsmalB-
nahmen zusammen gesehen werden und in den Polizeitrainings ,ik‘ Ansitze mit
Diversity-Aspekten verkniipft werden. Die niederlindische Politik geht in der
neuesten Zeit eindeutig vom Diversiry-Ansatz aus. Das ,Nederlands Politie In-
stituut* hat entsprechende Politikempfehlungen entwickelt, die inzwischen auch
vom niederldndischen Innenministerium zugrundegelegt werden (Instituut for
Inter-Etnisch Management, 1998, S. 9). Im Unterschied zu den kanadischen An-
sitzen ist der Ausgangspunkt allerdings nicht die Diversitit bestimmter kultu-
reller Gruppen in der Gesellschaft, sondern die Diversitit von Individuen. Auch
geht es entsprechend dem Grundgedanken von ,,Diversity® nicht nur um ,,Al-
lochthone* (wie der niederlandische Ausdruck fiir Biirger mit einem anderen
Kulturhintergrund lautet), sondern auch um das Verhiltnis der Polizei zu anderen
Minderheiten, z.B. zu Homosexuellen und Behinderten. Grundlegender Unter-
schied zur deutschen Situation ist, dass Fortbildung in unmittelbarem Zusam-
menhang mit den Bereichen Anwerbung/Selektion, Laufbahnpolitik und Kon-
fliktmanagement gesehen wird. Ein Axiom dieser Politik ist, dass Ausbildung
und Diversitit des Personals zusammengehoren. Allerdings hat es hinsichtlich
der Einstellung von Polizeibeamten mit z.B. surinamesischem Hintergrund in
den letzten Jahren erhebliche Schwierigkeiten gegeben, die verdeutlicht haben,
dass eine Rekrutierung von Allochthonen fiir die Polizei auch kein Allheilmittel
darstelit. Fortbildungsanstrengungen werden jedentalls nicht tiberfliissig, zumal
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sich als Problem nun die Integration dieser Beamten in die Organisation stellt
(De Vries, Houdijik und Van Vierssen, 1997).

3. Forderung ,ik’ Kompetenz in der Polizei:
konzeptionelle Fragen

Eine nachhaltige Vermittlung ,ik‘ Kompetenzen in eine biirokratisch strukturierte
Organisation wie die Polizei stellt eine komplexe Entwicklungsaufgabe auf un-
terschiedlichen Handlungsebenen dar, in deren Zentrum ein theoretisch fundier-
tes Konzept von ,ik‘ Kompetenz stehen sollte, das in seinen systematischen Im-
plikationen sowohl fiir Personal- als auch fiir Organisationsentwicklungsprozesse
zu bedenken ist. ,Jk* Kompetenz ist nicht nur hinsichtlich der Anforderungsdi-
mensionen zu kldren und der Aneignungs- bzw. Vermittlungsschwierigkeiten zu
analysieren, sondern schlieBlich auch in ein umfassenderes Konzept der ,,,ik*
Offnung* (vgl. hierzu Hinz-Rommel (1998)) der Organisation zu integrieren.

3.1 Bestimmung der ,ik' Kompetenzanforderungen

Wihrend in Deutschland noch bis in die jlingste Zeit der Begriff des ,ik‘ Lernens
als Zentralbegriff fungierte, hat die US-amerikanische Diskussion schon in den
70er und 80er Jahren mit dem Begriff der ,,,ik‘ Kompetenz* operiert und damit
die Frage der erfolgreichen bzw. nicht erfolgreichen Bewailtigung ,ik‘ Interakti-
onssituationen zum Thema gemacht. Leitidee der Forschung ist, diejenigen Vor-
aussetzungen zu identifizieren, bei deren Vorliegen ein erfolgreicheres Verhalten
in ,ik* Kontaktsituationen erwartbar ist, und ihre Beeinflussbarkeit durch Aus-
wahl- und Trainingsmafinahmen zu untersuchen (ausfithrlich dazu Dinges und
Baldwin, 1996, S.113). Dieser allgemeinen Grundidee kommen verschiedene
Kompetenzkonzepte mehr oder weniger theoretisch fundiert nach. Wiahrend in
den Anfingen dieser Diskussion noch recht willkiirlich zusammengestellte
,Wunschlisten‘ kursierten, werden zentrale Anforderungen inzwischen aus diffe-
renzierteren Kulturbegegnungsmodellen abgeleitet, wobei deutlich wird, dass die
theoretische Modellierung des ,ik‘ Kontaktes auf die Bestimmung der Kompe-
tenzanforderungen durchschligt.

Aus einer statischen Differenzperspektive wire die erforderliche Kompetenz
beispielsweise bereits dann gegeben, wenn eine Person ,,bei der Zusammenarbeit
mit Menschen aus ihr fremden Kulturen deren spezifische Konzepte der Wahr-
nehmung, des Denkens und Handelns erfasst und begreift” (Kiechl, 1997, S.14).
Neuere Ansitze analysieren ,ik‘ Begegnungssituationen auf der Basis komplexer
dynamischer Kulturmodelle und formulieren davon ausgehend differenziertere
Kompetenzanforderungen. Leenen und Grosch gehen in ihrem sog. KPS-Modell
von kulturellen, personalen und sozialstrukturell/situativen Verhaltenseinfliissen
aus, die jede ,ik‘ Begegnungssituation bestimmen (Leenen und Grosch, 1998,
S.332). Krewer (1994) analysiert Interaktionen auf vier Ebenen: a) der Ebene der
tibergreifenden kulturellen Bedeutungssysteme, b) der Ebene der Identifikation
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mit Organisations- und Gruppenzugehorigkeiten, c) der Ebene der unverwechsel-
bar personlichen (biographischen) Orientierungen und d) der Ebene des struktu-
rellen und situativen Kontextes (zu dem u.a. die Macht- und Ressourcenvertei-
lung, aber auch die Freiwilligkeit oder Unfreiwilligkeit von Kulturkontakt, seine
Dauer und Art gehoren). Derartig komplexe Begegnungs-Modelle vermeiden die
Gefahr, Trainingsprogramme auf den Einflussfaktor Kultur zu reduzieren und
fithren (z.B. iiber die Beriicksichtigung dominanzkritischer Perspektiven) auch
auf der Zielebene zu einer anderen Reichweite.

Im Anschluss an Vorarbeiten von Beneke (1994) sowie Krewer und Scheitza
(1995) kann man ,ik* Kompetenzanforderungen in folgende vier Bereiche eintei-
len:

— ,ik‘ relevante allgemeine personale Kompetenzen wie z.B. psychische Be-
lastbarkeit, Unsicherheitstoleranz, kognitive Flexibilitit und emotionale Ela-
stizitit;

— ,ik* relevante soziale Kompetenzen wie z.B. die Fahigkeit zur differenzierten
Selbstwahrnehmung und realistischen Selbsteinschitzung, zur Rollen- und
Perspektiveniibernahme;

—  spezifische und allgemeine Kulturkompetenzen wie etwa bestimmte Sprach-
kenntnisse oder die Kenntnis kulturspezifischer Bedeutungsmuster, aber
auch Vertrautheit mit kulturiibergreifenden Mustern oder typischen Kon-
fliktverldufen in ,ik* Begegnungen sowie schlieBlich

— berufs- und feldspezifische ,ik* Kompetenzen, die sich auf die besonderen
Anforderungen in einem bestimmten beruflichen Handlungsfeld beziehen

Soweit personennahe Kompetenzen wie z.B. Unsicherheitstoleranz als Anforde-
rung in den Blick kommen, ist aus erwachsenenpiadagogischer Sicht die grund-
sitzliche Schwierigkeit einer Forderung solcher Kompetenzen im Rahmen be-
ruflicher WeiterbildungsmaBnahmen hervorzuheben. Diesen Kompetenzbereich
verbindet mit dem Bereich der ,ik* relevanten sozialen Kompetenzen die Schwie-
rigkeit, dass ,ik‘ Bildung offenbar ein Mindestmall an solchen ,,Basis-Kompeten-
zen“ voraussetzen muss. Wo diese kaum oder nur ganz unzureichend ausgebildet
sind, konnen ,ik‘* Kompetenzen im engeren Sinne kaum entwickelt werden.

Der alte Forschungsstreit tiber die Frage, ob ,ik* Kompetenz eher spezifisch
oder allgemein ausgerichtet sein sollte, muss in der Polizeifortbildung eindeutig
zugunsten der sog. kulturallgemeinen Ansitze entschieden werden. Bedienstete
der Polizei treffen in ihrem Berufsfeld auf eine Vielzahl sehr unterschiedlicher
Kulturen. Ein Ansatz, der zu schnell die Besonderheiten bestimmter Kuituren zu
vermitteln sucht, gerit in Gefahr, dem von den Praktikern artikulierten Bedarf
nach Rezeptwissen zum Opfer zu fallen. Fiir ein solches Vorgehen spricht auch,
dass sich im Kulturkonflikt nicht homogene Kulturen begegnen, sondern Perso-
nen, die in einem sehr unterschiedlichen dynamischen Verhiltnis zu ihren Her-
kunftskulturen und zur Kultur einer Aufnahmegesellschaft stehen. Fortbildungs-
ansitze fir Kontaktprobleme im Inland miissen besonders darauf ausgerichtet
sein, den flexiblen Umgang mit dynamischen kulturellen Spannungen zu fordern.
Eine gewisse Vertrautheit mit fremden Kulturmustern darf nicht zu starren Er-
wartungshaltungen fithren. In diesen Zusammenhang gehort auch eine Vorbere-
itung auf die Gefahr von ,Kulturalisierungen®, also von einseitig kulturellen
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(Uber-) Interpretationen sozialer oder personlich-biografischer Besonderheiten.
Kurz: Fortbildung muss mit kultur-allgemeinen Trainings beginnen und die
Trainees darauf vorbereiten, kultursensibel und eigenverantwortlich mit ,ik*
Konflikten in der Praxis umzugehen.

Der vierte Bereich ,ik‘ Kompetenz (die beruflich-fachliche Dimension) ist
in mehrerer Hinsicht interessant. ,Ik‘ Kompetenz wird in der neueren Diskussion
nicht linger als eine abstrakte, fiir alle moglichen Handlungsbereiche und For-
men des ,ik‘ Kontaktes giiltige und ,,von den iibrigen beruflichen Qualifikationen
abtrennbare Zusatzkompetenz, sondern als eine besondere Qualifikation fiir die
Erfilllung des allgemeinen beruflichen Anforderungsprofiles in interkulturellen
Uberschneidungssituationen** bestimmt (Krewer und Scheitza, 1995, S. 11). Dar-
aus resultiert die Forschungsaufgabe, z.B. typische Handlungsablidufe und Inter-
aktionen, relevante Beurteilungsmafstibe und Wertemuster zu identifizieren, die
sich in einem Berufsfeld als ,ik* kritisch erweisen konnen.

Zusammenfassend ist festzuhalten, dass ,ik* Kompetenz eine Integration die-
ser Kompetenzbereiche erfordert. ,Jk* Kompetenz ist keine rein beruflich-
fachliche, sondern eine zwischen fachlicher Ausbildung und personlichen Fihig-
keiten liegende Qualitit. Als Schliisselkompetenz liegt sie zwischen den in ei-
nem Berufsfeld erforderlichen instrumentellen Kompetenzen auf der einen Seite
und bestimmten Personlichkeitseigenschaften auf der anderen. Der Erwerb sol-
cher Schliisselkompetenzen kann daher nicht allein dem formellen Bildungssek-
tor zugeordnet werden.

3.2.  Schwierigkeiten der Aneignung ,ik’ Kompetenz

Grundsitzliche Schwierigkeiten des Erwerbs ,ik‘ Kompetenz gehen auf Eigenge-
setzlichkeiten ,ik* Lernprozesse, auf Eigenheiten des Lernens im Erwachsenen-
alter und schlielich auch auf die besondere Lernsozialisation von Polizeibeam-
ten zuriick.

Eine Besonderheit ,ik* Lernens besteht darin, dass es sich nicht in einer An-
haufung von Wissen iiber andere Kulturen erschopft, sondern selbstreflexive, die
bestehenden Orientierungen umorganisierende Lernstrategien erfordert. Die Her-
ausforderung liegt darin, dass nicht ein Erganzungs- und Fortsetzungslernen, son-
dern ein sehr grundsitzliches Umlernen gefordert ist , welches Lebenserfahrungen
betrifft, die sich mit der personlichen und beruflichen Identitit verbunden und eine
entsprechende emotionale Bindekraft entwickelt haben. Typisierendes (und hiufig
auch Stereotypisierendes) in diesem ,Erfahrungsschatz‘ stellt fiir den Lernenden
biographisch Errungenes dar (das heifit mithevoll Erarbeitetes, manchmal auch
schmerzlich Erfahrenes), das generell nicht leicht zur Disposition gestellt wird, erst
recht nicht durch abstrakte , Kenntnisse* (und iiber schulisches Lernen). ,, Wir miis-
sen uns also bei Lernvorgingen im Erwachsenenalter mit der paradoxen Situation
vertraut machen, dass die personlichkeitsstabilisierende Wirkung von Erfahrungen
und die darauf bezogenen Deutungen mit gutem Recht ein Stiick Widerstand gegen
neue Lernzumutungen bereithalten* (Gieseke und Siebers, 1996, S. 336).

Die hochgradige Widerstindigkeit ,,ik‘ Lernens” verscharft sich vor dem
Hintergrund einer Sozialisation in die Polizeikultur. Auch wenn keine Berufsgrup-
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penkultur in sich homogen ist — es gibt, wie Chan (1996) nachweist, auch innerhalb
jeder Polizei-Organisation natiirlich groBe Unterschiede — so versorgt doch gerade
die polizeiliche Organisationskultur ihre Mitglieder mit einem breiten ,,set” iiber-
einstimmender Bedeutungsstrukturen und einem gemeinsamen Alltagswissen, das
ihnen die Orientierung im Beruf erleichtert. Dazu zihlen Ziele und Griinde des be-
ruflichen Handelns, Kategorien und Definitionen, Arbeitsmethoden sowie konkrete
Handlungs- und Verfahrensstandards (vgl. Sackmann, 1991).

Der hohe Handlungsdruck im polizeilichen Alltag, der sehr hiufig schnelles,
entschlossenes und vor allem formal korrektes Handeln erfordert, fordert Routi-
nisierungen, die den Beamten die sichere Bewiltigung insbesondere gefihrlicher
Situationen versprechen. So verdichten sich bei Streifenbeamten eine dhnliche
Handlungslogik in bestimmten Situationen und kollektive Erfahrungen hinsicht-
lich der Erfolgsbedingungen des Handelns zu Deutungsmustern und Alltagstheo-
rien, in die auch informelle Arbeitstaktiken eingehen (Brusten und Malinowski,
1975, S. 92). Ein Beispiel fiir solche Alltagstheorien sind sog. ,.gesicherte Voran-
nahmen®, die UnregelmiBigkeiten und Auffilligkeiten von Verhaltensweisen in
Hinsicht auf Situationen und Personengruppen speichern. ,,Gesicherte Vorannah-
men' stiitzen sich einerseits auf kollektive Erfahrungen und damit indirekt auf Er-
folgswahrscheinlichkeiten: So gilt die Uberpriifung eines Kraftfahrzeugs mit polni-
schem Kennzeichen bei Verkehrskontrollen im Grofiraum Koln bei den Beamten
als ,,sichere Bank®, d.h. man findet mit hoher Wahrscheinlichkeit etwas ,,Ord-
nungswidriges. Andererseits gehen in solche Vorannahmen natiirlich auch grup-
peninterne Normalititsvorstellungen stillschweigend ein, die Minderheitsgruppen
einem erhohtem Verdachtsrisiko aussetzen. Holdaway weist darauf hin, dass sol-
che typisierenden Alltagsdeutungen beziiglich bestimmter kultureller oder ethni-
scher Gruppen auch die Integration von Beamten mit einem fremdkulturellen Hin-
tergrund erschweren. Diese Beamten werden hiufig nicht deshalb nicht akzep-
tiert, weil sie zu einer fremdkulturellen Gruppe gehoren, sondern weil sie nicht
bereit sind, bestimmte Vorannahmen iiber kulturelle Gruppen als Arbeitsvoraus-
setzung zu akzeptieren, und deshalb nach diesem typisierenden Arbeitsstil als in-
kompetent oder unkooperativ gelten (Holdaway, 1997).

Der Sinn solcher Alltagsstrategien, die Komplexitit schnell wechselnder si-
tuativer Anforderungen mit Hilfe erfahrungsgestiitzter Vorannahmen und typi-
sierender Deutungsmuster (Reichertz, 1992) deutlich zu reduzieren, kollidiert
mit dem Anspruch ,ik‘ Kompetenzaneignung, der Uneindeutigkeit und Multiper-
spektivitit sozialer Situationen Rechnung zu tragen. Daraus resultiert ein typi-
scher Lernwiderstand, der als Angst vor Orientierungsverlust und Angst vor
Verlust der Gruppenunterstiitzung interpretiert werden kann. Er wird insbesonde-
re von Streifenbeamten mit Hinweis auf Gefiahrdungen im beruflichen Alltag ar-
tikuliert und als Widerspruch zwischen dem Anspruch ,ik‘ Bildung und dem po-
lizeilichen Auftrag formuliert. Diese ,,Unsicherheitsvermeidung®, die — neben
tatsdchlichen Gefihrdungspotentialen — auch im Zusammenhang mit dem poli-
zeilichen Selbstbild (als einer Sicherheitsorganisation mit ,,Null-Fehler-Kultur*)
stehen diirfte, lasst sich im Lernprozess nur positiv wenden, wenn es gelingt, die
Vorteile einer ,ik® ,Erschliefungskompetenz® zu vermitteln, wobei ,,Erschlie-
Bungskompetenz® als ,,prozedurales Wissen* verstanden wird, ,,das eine sachge-
rechte Auseinandersetzung mit komplexen und oft uniibersichtlichen Themen
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und Problemen erleichtert.” (Siebert, 1997, S. 228). Voraussetzung fiir ,ik‘ Lern-
prozesse ist also, dass der Erfahrungsschatz der erwachsenen Lerner nicht ein-
fach als politisch inkorrekt verworfen wird. Aussichtsreicher ist es, Stellen zu
markieren, an denen die begrenzte Leistungsfihigkeit des bisherigen Systems
von Deutungen zutage tritt und den Lernenden Perspektiven zu er6ffnen, mit de-
nen sie in ihrem Berufsalltag kompetenter handeln kénnen.

3.3.  Probleme, ik’ Kompetenzvermittiung

Aus den Schwierigkeiten des ,ik' Kompetenzerwerbs lassen sich die drei Kriteri-
en der (1) Freiwilligkeit (2) Erfahrungsorientierung und Ganzheitlichkeit sowie
der (3) Problem- und Handlungsorientierung formulieren, die in ,ik* Lernarran-
gements beriicksichtigt werden sollten (zum folgenden siehe ausfiihrlich Grosch,
Grof und Leenen (2000)).

Jk* Lernen muss erstens freiwillig sein und vom Lernenden selbst als aktiver
Such- und Aneignungsprozess angelegt werden (aus Sicht der Erwachsenenpid-
agogik siehe dazu Siebert (1997); Kade und Seitter (1999)). Weil die Teilnehmer
stets die Moglichkeit haben, Lernwiderstinde zu aktualisieren und entsprechend
selektiv aufzunehmen, sind verpflichtende .ik* ,Beschulungen® sinnlos. Statt
Fortbildung anzuordnen und Beamte ,,durchzuschleusen®, ist auf Schneeballef-
fekte eines Multiplikatorenmodells zu setzen, die nur durch tberzeugte Teilneh-
mer an ,ik* Trainings ausgelost werden konnen.

Die Uberwindung von elementaren Lernwiderstinden kann zweitens nur ge-
lingen, wenn den Teilnehmern auch der Sinn ihrer Anstrengungen einsichtig ist
(vgl. auch Siebert, 1997, S. 27). Dies ist aber nur méglich, wenn das Lernen nicht
abstrakt bleibt, sondern an (Erfahrungs-) Wissen ankniipft und (z.B. durch ent-
sprechende Simulationen, Ubungen etc.) auch emotionale und handlungsrelevante
Ebenen anspricht. Der dahinter stehende Anspruch auf Ganzheitlichkeit von Lern-
prozessen rekurriert auf traditionelle bildungstheoretische Positionen und hat auch
Eingang in neuere kompetenztheoretische Diskussionen gefunden: ,,.Der Blick auf
die Ganzheit der Person und des darauf orientierten Selbstbildungsprozesses ver-
bindet den Bildungsbegriff mit dem Kompetenzbegriff. Der Erwerb von Kompe-
tenzen im Lebensprozess oder Lebenslauf vollzieht sich als sogenanntes natirli-
ches Lernen zwar situationsspezifisch oder zumindest situationsbezogen, ist aber
doch von der ganzen Person getragen.* (Erpenbeck und Weinberg, 1999, S. 150f1.).

Ankniipfend an die Forderung nach Problem- und Handlungsorientierung ist
drittens als weitere Voraussetzung fiir erfolgreiches ,ik* Lernen zu nennen, dass
Strukturahnlichkeiten des sog. Funktionsfeldes mit dem Lernfeld hergestellt wer-
den. Eine hohe Affinitit von Arbeits- und Lernsituation erhoht einerseits die Moti-
vation der Teilnehmer; andererseits konnen auf diese Weise Transferprobleme in
die berufliche Praxis verringert werden. Fallstudienarbeit oder der Einsatz der sog.
Critical-Incident-Technik (sieche Grosch, GroB und Leenen, 2000, S. 37-44), mit
der systematisch an kritischen ,ik* Situationen gearbeitet werden kann, kommen
diesem Bedarf nach berufsfeldbezogenem, praktischem Lernen nahe.

Die Frage nach geeigneten pidagogischen Formaten ldsst sich allerdings
nicht allgemein beantworten: eine abgestimmte Kombination von unterschiedli-
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chen Lernkontexten und -formaten diirfte sich als besonders effektiv erweisen
(kollegiale Selbstlerngruppen, Fortbildungsangebote, Supervision, Coaching
etc.). Unter den Bildungsformaten im engeren Sinne spricht aber einiges fiir das
Trainingsformat, das sich aufgrund der méglichen Lernintensitit, der methodi-
schen Vielfalt und des Problem- und Handlungsbezugs als besonders geeignet
erwiesen hat, den spezifischen Anforderungen und Schwierigkeiten ,ik* Lernpro-
zesse gerecht zu werden (siehe dazu den Uberblick in Leenen (2001)).

3.4. Systemische Einbettung in eine Organisationsentwicklungs-
Strategie

Die bisherigen Ausfithrungen zur ,ik‘ Kompetenzentwicklung konzentrierten
sich auf Lernprozesse auf der personalen Ebene. Die Nachhaltigkeit solcher Pro-
zesse hingt allerdings schon wesentlich von ihrer organisationalen ,,Rahmung*
ab.

Das betrifft zunichst einmal das Vorfeld solcher Mainahmen: die implizite
oder auch explizite Attribuierung von ,ik‘ Trainings — sei es als ,,Sondermafinahme
filr schwierige Fille** oder als karrierefordernde Qualifizierung — ist fiir die perso-
nale Zusammensetzung und die motivationale Grundhaltung der Teilnehmer von
essentieller Bedeutung. Das bedeutet, dass eine ,ik* Sensibilisierung der Organisa-
tion wie ihrer Mitglieder rechtzeitig initiiert werden muss. Die Bereitschaft einer
Polizeiorganisation, sich ,ik‘ Anforderungen zu stellen, wird bestimmt durch ein
entsprechendes Organisationsklima, das wiederum durch eine ,,Konfliktgeschich-
te* oder durch Erfahrungen gelungener Kooperation zwischen Polizei und Bevol-
kerungsgruppen mit nicht-deutschem Hintergrund geprégt sein kann. Britische Er-
fahrungen zeigen: Wenn zwischen den Gruppen erst einmal das Fremd-Stereotyp
vom ,,fremdenfeindlichen Bullen” bzw. vom ,,schwierigen Auslinder* etabliert ist,
iibernehmen auch diejenigen dieses Bild, die bislang kaum Kontakt mit der ande-
ren Partei hatten (Gaskell und Smith, 1985). Und wenn die Polizei wegen ihres
schlechten Verhiltnisses zu Minderheiten bereits im Kreuzfeuer der tffentlichen
Kritik steht, dann erleben die Beamten ,ik‘ Fortbildungsangebote als ,,Strafexpe-
dition" und reagieren mit erhdhter Abwehr gegen jegliche Form ,ik‘ Lernens.

Auch der Transfer in die berufliche Praxis im Nachgang solcher Fortbil-
dungsmafnahmen ist nicht nur von der (Binnen-)Qualitit des Trainings abhin-
gig; Transferméglichkeiten hidngen davon ab, ob es der berufliche Alltag erlaubt,
das Gelernte in der Praxis anzuwenden und zu iiberpriifen. Erweist sich das poli-
zeiliche Handlungsfeld als transferhemmend oder gar verinderungsresistent, in-
dem z.B. die Teilnehmer ,ik‘ Fortbildungsveranstaltungen mehr oder weniger of-
fen negativ sanktioniert werden oder ihnen vermehrt besonders schwierige ,ik*
Fille zugewiesen werden, ist die Motivation, das Gelernte in die Praxis zu trans-
ferieren, gering. Im besten Falle gelingt es den Betreffenden dann, die Trainings-
erfahrungen individuell fiir sich zu nutzen. Neben einer solchen ,Verinselung*
von Lerneffekten ist aber eher zu erwarten, dass in einem solchen Organisations-
umfeld der Lernprozess der Fortbildung ,geléscht® wird und die Betreffenden fiir
weitere ,ik‘ Lernprozesse ,immunisiert werden. In letzter Konsequenz kann das
sogar bedeuten, dass ,ik® Fortbildungsbemithungen in der Organisation grund-
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sitzlich abgewertet werden und die Teilnehmer wieder verstarkt auf ,,bewihrte*
Strategien der Eskalation und Hérte setzen.

Grundsitzlich sind individuelle Lernprozesse und ein ,ik* Lernen der Orga-
nisation interdependent: Einerseits setzt eine ,ik* Kompetenzentwicklung der Or-
ganisation personale Entwicklungen voraus; andererseits haben personale Lern-
prozesse nur eine Chance auf Nachhaltigkeit, wenn das organisationale System
sich fiir die Bedeutung der ,ik* Thematik ¢ffnet und Anschlussmoglichkeiten fiir
solche Lernprozesse schafft (vgl. dazu z.B. Gardenswartz & Rowe 1993; Baytos
1995; Rosenzweig-Armour 1998). Dariiber hinaus ist zu beachten, dass nicht jede
,ik* Problemkonstellation durch Fortbildungsmafnahmen beeinflussbar ist; fraglich
ist beispielsweise, ob ,ik‘ Fortbildungen ohne Abstimmung mit Strategien der Per-
sonalauswahl und des Organisationsmanagements {iberhaupt sinnvoll sind.

Eine Strategie fiir die ,ik* Kompetenzentwicklung auf organisationaler Ebe-
ne erfordert eine systematische Bestimmung der Schnittstellen, an denen ,ik’
Themen fiir die Polizei virulent werden. Hier sind beispielhaft vor allem folgen-
de Punkte zu nennen:

a) der Kontakt von Beamten mit dem einzelnen Biirger

b) die interne Zusammenarbeit von Beamten mit unterschiedlichem Kulturhin-
tergrund

¢) das Verhiltnis der Polizeibehérde zu Minderheitsgruppen und ,.ethnischen
communities*

d) die Wahrnehmung der Polizei in der (politischen) Offentlichkeit

Diese Aufstellung macht deutlich, dass eine ,ik* Offnung der Polizei iiber die
Beamten mit vielen Biirgerkontakten hinaus die gesamte Organisation und deren
Fithrungsebene tangiert. Der Einbezug der Leitung ist aus politischen wie inhalt-
lichen Griinden erstens fiir die geforderte Absicherung von Trainingsbemiihun-
gen von zentraler Bedeutung. Dies ist zweitens aber auch unter weitergehenden
strategischen Uberlegungen mit Blick auf die angesprochenen personalpoliti-
schen Fragen, unter dem Aspekt des externen Kommunikationsmanagements
und der Selbstdarstellung der Polizei im 6ffentlichen Raum notwendig. Die zu-
nehmende Rekrutierung von Beamten mit Migrationshintergrund eréffnet z.B.
neue Kontaktchancen in der Kommunikation mit den jeweiligen Gruppierungen,
fithrt aber auch dazu, dass ,ik‘* Kommunikation zu einem Binnenthema der Poli-
zeiorganisation avanciert. Dies betrifft die kollegiale Ebene ebenso wie die Mit-
arbeiterfiihrung. Daneben werden ,ik* Fragestellungen im Kontakt mit dem stid-
tischen Umfeld der Polizeiorganisation virulent: der Verlauf von Konflikten ist
mafgeblich davon abhingig, welche Kommunikationskanéle zwischen den Be-
teiligten bestehen und wie sie genutzt werden. Wesentlich dafiir ist ein praventi-
ves Kommunikationsmanagement der Polizei und ein darauf abgestimmtes Agie-
ren in der Offentlichkeit. Zu den Ansitzen, die auf langfristige, kontinuierliche
Netzwerkstrategien setzen, zihlen beispielweise sozialraumorientierte Modelle
der Konfliktvermittlung (Community Mediation), die in Frankfurt vom Amt fiir
multikulturelle Angelegenheiten erprobt wurden (Biittner, Kronenberger und
Stahl 1997); dabei setzt man besonders auf Multiplikatoren aus dem Kontext von
Migrantenorganisationen, Biirgerrechtsgruppen oder Kirchengemeinden, die eine
vermittelnde Rolle zwischen den Einwanderergruppen und der Polizei einneh-
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men sollen. In Weiterfithrung solcher Ansitze wird in Frankfurt auch das Projekt
,NGO’S And Police Against Prejudice” (NAPAP) als Teil eines europaweiten
Projektverbundes durchgefiihrt, bei dem im Rahmen von Workshops und Be-
gegnungsseminaren Polizisten, Vertreter von Migrantenorganisationen und Mi-
granten in Kontakt kommen sollen (Biittner und Wolf-Almanasreh, 1999; Eilles-
Matthiessen und Biittner, 2000).

4. Ausblick

Die Entwicklung ,ik‘ Kompetenz in der Polizei wird angesichts der fortschreiten-
den Multikulturalisierung unserer Gesellschaft dringlicher werden: nachwachsende
Generationen mit Migrationshintergrund werden (auch gegeniiber der Polizei) im-
mer selbstbewusster in ihrer kulturellen Verschiedenheit auftreten; gleichzeitig
wird die Sensibilitit der Offentlichkeit gegeniiber Diskriminierung zunehmen.

Die Brisanz solcher Entwicklungen ist vor dem Hintergrund der Positionie-
rungsprobleme der Polizei in der Gegenwartsgesellschaft zu sehen: Als Exeku-
tivorgan staatlicher Macht kommt ihr eine zentrale Rolle bei der Regulierung ge-
sellschaftlicher Konflikte zu. Dabei gerit die Polizei als Reprisentant des Staates
im Rahmen einer ,,Adressatenverschiebung® in das Zentrum ungeldster politi-
scher Konflikte (Bernt und Kuhleber, 1991, S.219). Dies kann zu einer Erosion der
gesellschaftlichen Akzeptanz der Polizei fithren, wenn ihre Integration in der
,.Mitte der Gesellschaft* nicht mehr gewihrleistet ist (Schiiller, 1991, S.157). Auch
mit Blick auf die allseits geforderte grundlegende Neuorientierung staatlichen (und
damit auch polizeilichen) Handelns im Sinne einer Dienstleistungsphilosphie ist
eine Einstellung der gesamten Polizeiorganisation auf die multikulturell geprigte
Gesellschaft im Sinne einer strategischen Management-Aufgabe gefordert, die
weit iiber imageorientierte Kampagnen hinaus greift. Ob diese strategische Her-
ausforderung von der Hierarchie erkannt wird, bleibt offen, weil gerade fiir eine
,.unsterbliche Organisation* (Klimecki, 1997) wie die Polizei, die an ihrer Um-
welt nicht wirklich scheitern kann, neben der Option der Offnung sich viele
Maoglichkeiten der Abschottung bieten (Gmiir, 1996).

Die aktuelle Diskussion, die sich vor allem an vordergriindigen Defiziten und
Schwachstellen orientiert, hat bisher jedenfalls zwei sehr unterschiedliche Effekte
ausgelost: Einerseits lassen Politik und Polizeifiihrung erstmals auf breiter Linie
die Bereitschaft erkennen, sich externer Beratung zu 6ffnen und bei Personal- und
Organisationsentwicklungsfragen auf externen sozialwissenschaftlichen Sachver-
stand zuriickzugreifen. In solchen Ansitzen einer Externalisierung liegt anderer-
seits die Gefahr und die Moglichkeit der Delegation einer unliebsamen Thematik
und ihrer Fallstricke nach auflen. Die Versuchung fiir die politische Fiihrung ist
groB}, nur auf die medienwirksamen Probleme zu reagieren und insbesondere ,ik*
Fortbildung im Rahmen &ffentlicher Selbstdarstellung und ,,symbolischer Politik*
zu instrumentalisieren. Dagegen wird der Erfolg ,ik* Offnungsstrategien letzten
Endes davon abhingen, ob jenseits der Reaktion auf aktuelle ,Vorwurfslagen® die
politische Fiihrung sich auf strategische Entwicklungen einldsst, die im ,ik‘ Ar-
beitsfeld systematische und kontinuierliche Anstrengungen erfordern.
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Anmerkungen

1 Dieser Aufsatz ist entstanden im Rahmen des von der VW-Stiftung geférderten For-
schungsprojektes ,,Neue Formen der Vermittlung interkultureller Kompetenz fiir Po-
lizei und Strafvollzug”, an dem die Autoren derzeit arbeiten. Siehe dazu auch die
website der VW-Stiftung und die unseres Forschungsschwerpunktes an der FH-KoIn:
www.interkulturelle-kompetenz.de.

2 Die im Text durchgingig verwendete mannliche Form dient lediglich der besseren
Lesbarkeit; sofern nicht explizit hervorgehoben, sind stets mannliche und weibliche
Form gemeint.
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