Sehr geehrte Damen und Herren,

liebe Kolleginnen und Kollegen!

Fur mich ist es ein sehr eindrucksvolles und ermutigenden Signal, dass die Bundespo-
lizei und das Zentrum Okumene der EKHN es geschafft haben, die Arbeit an der Frage
der kulturellen Kompetenz Uber einen Zeitraum von zehn Jahren gemeinsam zu stel-
len. Daran ist nicht nur das Bemiihen um adaquate Polizeiarbeit zu erkennen, sondern
auch, dass sich in den letzten Jahren in der Polizei das Bewusstsein fur die sog. ,,soft
skills“ (darunter fallt in der deutschen Ubersetzung im Wesentlichen alles rund um den
Begriff der ,,sozialen Kompetenz*) und fur die Themen rund um die Kultur der Orga-

nisation tatséchlich geschérft hat.

Ich danke Ihnen fiir die Einladung, heute zu Ihnen an so prominenter Stelle zu spre-
chen. Ich tue dies gern, zumal ich damit auch Gelegenheit habe, meine Wertschétzung
gegenlber den Initiatorinnen des Projekts ,,Interkulturelle Kompetenz der Polizei*
zum Ausdruck zu bringen. Um es gleich zu sagen: interkulturelle Kompetenz be-
kommt man nicht geschenkt, sie ist anstrengend, weil das Ahnliche uns vertrauter ist
als das Fremde. Fremdes muss erkundet werden, man setzt sich Risiken aus, man kann

sich nicht mehr auf seine eigene sichere Position in der Majoritat verlassen.

Die Polizei befasst sich mit ,,Fremden* wahrscheinlich schon seit ihrem Bestehen.
Vermutlich ist die Grenzziehungsfunktion (wir und die anderen, drinnen und drauf3en,
Birger und Fremde) eine implizite Begriindungen fur die Existenz und die Notwen-
digkeit von Polizei, denn die ,,gute Ordnung* wurde (und wird) in der Regel besonders
von ,,Fremden®, also von Nichtzugehorigen, bedroht. So verwundert es nicht, dass die
Beschaftigung mit ,,Fremden und Fremdem* schon lange Zeit in den Curricula von
Aus- und FortbildungsmalRinahmen etabliert ist, wenn auch unterschiedlich intensiv.
Fremde werden im Handlungsskript vieler Polizisten assoziiert mit Gefahr, mit Sto-
rung, mit Nichtanerkennung der eigenen kulturellen Regeln etc. In den diversen Be-
mihungen und Trainings um das Interkulturelle Verstehen kommt es zu einem relativ
radikalen Perspektivenwechsel, denn nun muss aus dem tendenziell abgewehrten

Fremden ein tendenziell neugierig machendes Fremdes werden.



In der Kultur der Polizisten an der Basis lautet eine der gangigen Uberzeugungen, dass
die ,,Amtssprache” deutsch ist (manchmal wird noch ein ,basta“ hinzugefiigt). Die
Strale ist nicht der Ort der Empathie und der Perspektiventibernahme, auch nicht des
Probehandelns und des herrschaftsfreien Diskurses. Hier miissen Zeichen gesetzt wer-

den und hier muss man sich oft genug Respekt einfordern.

In offiziellen Verlautbarungen (die ich der sog. Polizeikultur zurechne) sind solcher-
mafen kategorische Haltungen nicht zu finden. So lesen wir in der Fortschreibung des
Programms Innere Sicherheit von 2008/2009 an zwei Stellen etwas Uber interkulturel-

le Kompetenz.

»Allgemein werden Interkulturelle Kompetenz und Sprachkompetenz bei der Perso-
nalgewinnung der Sicherheitsbehdérden in Zukunft noch starker an Bedeutung gewin-
nen. Dies, wie auch das Verstandnis fur Integrationsprozesse ist kiinftig ein wichtiges
Element der Aus- und Fortbildung. Polizeibeamte und andere Mitarbeiter der Verwal-
tung mussen befahigt sein, mit den Unterschieden umzugehen, mit denen sie im Be-
rufsalltag konfrontiert sind.” (P1S 2008/9, Ziff. I1: Demografie, Migration und Integra-
tion, Pkt 2.3, S. 15)

»Erforderlich ist die verstarkte Einstellung von Bewerbern mit Migrationshintergrund
bei den Sicherheitsbehtrden. Auf diese Weise kann insbhesondere die interkulturelle
Kompetenz gestéarkt und ein deutliches Zeichen des staatlichen Integrationswillens ge-
setzt werden. Uberdies erschlieRen sich so Moglichkeiten bei der Nachwuchsgewin-
nung.” (P1S 2008/9, S.67, unter Ziff. XV: Ressourcen, 1. Personal)

Hier werden die zwei wesentlichen Saulen im Umgang mit Fremdheit benannt. Die
erste Strategie geht von der Mitte der Organisation aus und wirkt von innen nach au-
Ren. Das Medium ist in der Regel Padagogisierung/Training und zielt auf eine Verhal-
tens- und Kommunikationsanderung der (einheimischen) Polizisten und Polizistinnen.
Die MaRnahmen zielen auf eine jeweils individuelle Anpassung und Sensibilisierung
an veranderte Umweltbedingungen und dienen der Konfliktminimierung mit Klienten.

Durch ,,Schulung und Training in der Aus- und Fortbildung wird eine Veranderung auf
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der Kognitions- und Verhaltensebene beabsichtigt. In der Regel handelt es sich dabei
um Seminare oder Trainings zur ,,Interkulturellen Kompetenz*, ,,Interkulturelle Kom-
munikation* etc. Sie zielen auf die Gestaltung von konkreten Interaktionen mit Klien-

ten aus fremden Kulturkreisen ab.

Davon strukturell zu unterscheiden ware eine zweite Strategie, ndmlich die Aufnahme
von ,,Fremden® in die Polizei. Hier geht es nicht mehr blof} um temporare Kontakte,
um Toleranz und Kommunikation, sondern um eine (dauerhafte) Inkorporierung des

Fremden. Daruber ist an anderer Stelle nachzudenken.

Lassen Sie mich in aller Kiirze einige Rahmenbedingungen der Erhéhung der inter-
kulturellen Kompetenz der eigenen Mitarbeiter durch Beschulung und Sensibilisierung

skizzieren.
1. (Inter-)kulturelle Kompetenz ist ein Prozess und kein Zustand

Wenn man interkulturelle Kompetenz auffasst als Fahigkeit, "den interkulturellen
Handlungsprozess so (mit)gestalten zu kénnen, dass Missverstandnisse vermieden
oder aufgeklart werden kdnnen und gemeinsame Problemlésungen kreiert werden, die
von allen beteiligten Personen akzeptiert und produktiv genutzt werden kénnen™
(Thomas, 2003: 141), dann ist das schon ein wichtiger Schritt in Richtung Interkultura-
litat der Polizei. Doch geht es haufig darum, dass es nicht nur Missverstandnisse sind,
die aus dem Weg geraumt werden mussten, sondern massive kulturelle Wertedifferen-
zen (Gewalt, psychische und physische Integritéat, Geltung des Rechts). In vielen Fal-
len haben Polizisten auch nichts zu verhandeln, sondern miussen lediglich erklaren und
verdeutlichen, weil z.B. das Recht nicht zur interkulturellen Disposition steht. Hier re-
duziert sich Kompetenz zur bloRen Performanz, d.h. zur Durchsetzungsféhigkeit und
Kompetenzdarstellung. Die Durchsetzung eines nationalen Rechts ist strukturlogisch
etwas vOllig anderes als die Suche nach neuen Absatzmaérkten. Deshalb missen sich
die Fragen, warum ich fur meine Organisationsmitglieder kulturelle Kompetenz star-
ken will, auch grundsétzlich zwischen Lufthansa und Polizei unterscheiden. Die Poli-
zei ist kein ,,Global Player* auf verschiedensten Markten in den verschiedensten Re-

gionen der Welt, sondern sie versucht, einen minimalen Konsens in der Gesellschaft,



z.B. den der Gewaltlosigkeit, durchzusetzen, und sie ist dafiir mit der ,,Lizenz zur Ge-

walt“ (Scheerer) ausgestattet.

Man muss auch bei der Analyse interkultureller Konfliktarbeit ein Modell von Kultur
zugrundelegen, das die Diagnose von Differenz innerhalb von Kulturen (Differenz als
Grundlage zur Erzeugung des Individuellen) annimmt. In allen komplexeren Kollekti-
ven herrscht "nicht nur Vielfalt, sondern Diversitat, Heterogenitat, Divergenzen und
Widerspriiche" (Hansen, 2000: 182). Das bedeutet eben auch innerstaatliche Wider-
spriiche und auch Divergenzen in der eigenen Organisation. Ich habe das verschiedent-

lich mit den Begriffen Polizeikultur und Polizistenkultur (Cop Culture) thematisiert.

Eine Kultur, "definiert Normalitét, und diese Normalitat wirkt auf ihre Art ebenso bin-

dend und verbindlich wie soziale und politische Strukturen® (Hansen 2000:232).

Interkulturelle Kompetenz wére dann die F&higkeit, "die in interkultureller Interaktion
zundachst fehlende Normalitat zu stiften und damit Kohasion zu erzeugen" (Rathje,

2006: 14). Kohasion bedeutet hier soviel wie Bindung oder auch Verbindlichkeit.

Kulturelle Kompetenz ist keine Technik, sondern eine die ganze Personlichkeit erfas-
sende Haltung, die sich durchaus auch kritisch mit den eigenen Organisationstraditio-
nen und -regeln auseinandersetzt. Damit ist zumindest zu rechnen. Insoweit wendet
sich Kompetenz als Erweiterung des intellektuellen und emotionalen Horizontes auch
immer kritisch gegen das Vertraute. Ich weil3, dass gerade in diesem Punkt die Organi-
sation Polizei duRRerst empfindlich ist. Aber es ist nicht zu erwarten, das man gegenu-
ber den eigenen Handlungsmustern kritische, gegeniiber anderen Kulturen kompetente
und dabei aber gegenlber der Organisation vollig angepasste Personlichkeiten aus den
Seminaren entlasst. Denn, wie eingangs erwéhnt, fangt Kultur und kulturellen Fremd-

heit in der eigenen Organisation an bzw. wirkt sich auf sie aus.

Mit den vielfaltigen Versuchen, die Professionalitat bzw. das Kompetenzniveau zu
steigern, sto3t die Polizei immer wieder an Grenzen. Eine dieser Grenzen bezieht sich
darauf, dass mit den ,,weichen* Themen in der Regel besonders diejenigen erreicht
werden, die sowieso schon sozial wach und geschickt agieren. Die Verstockten, dieje-

nigen, von denen auch manche Vorgesetzte sagen, sie hatten mal ein Seminar nétig,



finden in der Regel viele Griinde, dort nicht hinzugehen. D.h. wir haben es mit einer
positiven Verstarkersituation zu tun, die auch als Matthaus-Effekt umschrieben wird,
genannt nach der Textstelle im Neuen Testament ,,Denn wer da hat, dem wird gegeben
werden, ....* (Matthdus 25,29). Diejenigen, von denen auch Vorgesetzte vielleicht sa-
gen, sie hatten ein solches Seminar einmal richtig notig, erreicht man in der Regel mit

der Botschaft dieser Veranstaltung nicht.

Es gibt auch Schwachstellen in der interkulturellen Trainingspraxis: Eine bezieht sich
auf den meist kognitiven Vermittlungsansatz, d.h. per Wissensvermittlung wird ver-
sucht, zukunftige Haltungen zu beeinflussen. Hier wird Wissen tiber Erfahrung ge-
stellt; Erfahrung braucht Zeit und in heutigen Verhéltnissen wird Trainingszeit ja ge-
rne verdichtet bzw. gekdirzt. Wissen allein hilft aber nicht. Eine andere Kritik waére,
dass oftmals der berufliche Erfahrungshintergrund der Polizeibeamten konfrontiert
mit Informationen aus anderen Teilbereichen von Gesellschaft, jedenfalls nicht aus
den prekéren Einsatzhintergriinden. Alle Polizisten, so unterstelle ich, wissen, dass
man sich in entspannten Situationen mit freundlichen Menschen, vielleicht sogar als
Gast, anders unterhalt als in polizeilichen Einsatzlagen, in denen oft kein rationaler
Diskurs mehr moglich ist (z.B. weil zu dem Zuschreibungskriterium ,,Migrant* noch
andere personliche und situative Bedingungen hinzukommen: jung, arm, aufséssig,
nicht sprachmachtig, aggressiv, nachts im BMW, in der Innenstadt, am Wochenende,
vor Freunden, etc. pp.). Auf die wirklich prekdren Situationen scheint mir in vielen
Trainings zu wenig eingegangen zu werden, bzw. man weil darauf eher weniger be-
friedigende Antworten. Drittens: Es gibt keine Wirkungsanalyse bzw. eine Evaluation
dartiber, ob Teilnehmer von Interkulturellen Trainings auch tatséchlich ihr Verhalten
in dienstlichen Situationen verandern. Ob es also eine kausale Verbindung zwischen
Einstellungsveranderung und Handlungsveranderung gibt. Zumindest ist mir keine ex-

terne Evaluation bekannt.

Doch trotz dieser kritischen Einwénde sind die Seminare zur Erweiterung der (in-

ter)kulturellen Kompetenz sinnvoll und wichtig.

Sie setzen Stimuli, die die Polizei insgesamt verandern kénnen und werden, insbeson-

dere, wenn man dies gemeinsam mit der zweiten Séule sieht, des Hineinholens des
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Fremden in die eigenen Reihen. Allerdings erhoht sich nur dann das ,,kulturelle Kapi-
tal* (Bourdieu) der Organisation, wenn sie zur Veranderung des eigenen Selbstver-
stdndnisses angeregt, man kann auch sagen: gezwungen wird. Kulturelle Kompetenz
ist in diesem Sinne keine additive Kompetenz, die einfach nur zu anderen Kompetenz-
bereichen hinzugefiigt werden kdnnte, sondern sie ist eine im engeren Sinne ,,Schlis-

selkompetenz®, die eine permanente Standortdiskussion erfordert.

Der Satz: ,,Die Amtssprache ist deutsch, basta® wird zunehmend ersetzt werden mis-

sen durch die Frage, wie ist Verstandigung tiberhaupt noch maoglich.

Struktur und Kultur der Polizei sind nach meiner Wahrnehmung noch immer ausge-
richtet an der Tradition der einer organisationalen Homogenitat. Hier wartet auf die
deutschen Sicherheitsbehorden in Zukunft noch ein erhebliches Mal an Veranderung,
denn aus benachbarten européischen Landern wissen wir, dass das Handeln wie bisher
sehr bald an Grenzen stoRen wird. Die Personal- und Einstellungsfachleute unter Ihnen

werden verstehen, was ich meine.

Die Polizei der Zukunft wird, so ist zu vermuten, ihren vielféaltiger werdenden Aufga-
ben nur gerecht werden, wenn sie ausreichend strukturelle Elastizitat aufweist, um
Vielfalt (Diversity) zu ermdéglichen bzw. zu beférdern. Dabei muss man vor allem an

Hirritierenden® Schliisselkompetenzen ansetzen, wie z.B. Ambiguitatstoleranz.

Es waére viel zu kurz gegriffen, wenn man glaubte, dass durch Begegnungskurse oder
Trainings des eigenen Personals eine Verdnderung der Organisationskultur zu leisten
waére. Die wird nur geschehen, wenn das interkulturelle Verstandnis sich auch auf in-
nerorganisatorische Prozesse ausweitet. Dazu bendétigt man einen deutlichenWillen
und ein klares Bekenntnis zur Veranderung, es braucht auf allen Hierarchieebenen die
Fahigkeit zur Infragestellung eigener normativer Muster und es braucht Geduld und
Beharrlichkeit. Entscheidende Anst6lRe dazu gibt es durch interkulturelle Kontakte
durchaus. Aber es darf nicht beim Moscheenbesuch und beim gemeinsamen Teetrin-
ken bleiben. Die Kontakte immer wieder herzustellen ist Verpflichtung einer jeden
Organisation, die sich dem Integrationsgedanken verschrieben hat. Und obwohl die

Ausgestaltung der Kontakte natirlich abhéngig ist vom Engagement der handelnden



Akteure, darf die Existenz eines solch wichtigen Projekts nicht von Personen abhéngig
gemacht werden. Insofern sollten Personen gehen kdnnen, ohne sich den Ballast auf-
zuhalsen, dass mit ihrem Weggang vielleicht die Idee bzw. die Berechtigung dieser

Seminarreihe verloren ginge.

Meine Damen und Herren, ich hoffe, ich konnte mit einigen Stichpunkten verdeutli-
che, dass uns gar nichts anderes Ubrig bleibt, als an die Kraft der Verédnderung durch
Seminare zu glauben. Es sind nicht die alleinigen und die einzigen Wirkfaktoren im
groRen Konzert der ,,kulturellen Kompetenz*“. Aber sie sind wichtige Stellschrauben,
ohne die den Teilnehmern und Teilnehmerinnen sicher sehr einschneidende Erlebnisse
und Wachstumsschiibe vorenthalten wiirden. Es sind aber auch wichtige Gradmesser

flr das Eigene und das Fremde in der (eigenen) Organisation Polizei.

Ich danke Ihnen fir Ihr Interesse an diesem Thema und fir die Aufmerksamkeit fir

mein Statement dazu.
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