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Ausgangssituation:

Kulturelle Vielfalt ist in unserer Gesellschaft ein
Faktum.

Es ist plausibel, dass sich die in der Gesellschatft
vorhandene kulturelle Vielfalt auch in der
Arbeitswelt widerspiegeln sollte.

Fur die Arbeitswelt kann kulturelle Diversitat
produktiv sein, muss es aber nicht.

Die Potenziale kultureller Diversitat sind in vielen
Aufgabengebieten der o6ffentlichen Verwaltung
hoch, die kulturelle Vielfalt ist aber gering.



Ein System ist nur dann
Uberlebensfahig, wenn seine Vielfalt
der Vielfalt seiner Umwelt entspricht.

(Ross Ashby)

Aber: Es kommt auf den Einzelfall an!



Kulturelle Vielfalt in 6ffentlichen Verwaltungen

Menschen mit Migrationshintergrund sind in der
Offentlichen Verwaltung deutlich unterreprasentiert.

2,4% der Mitarbeiterinnen o6ffentlicher Verwaltungen haben einen
MGH (nach Migrationsbericht 2005)

3% der 20 bis 29-Jahrigen mit MGH arbeiten in der Gffentlichen
Verwaltung (10% der 20 bis 29-Jahrigen ohne MGH)

(Grolter Unterschied innerhalb 16 OECD-Landern, die 2009
untersucht wurden)

Ziele: Hamburg: von 6% (2006) auf 20% (2011)
Hannover: von 10% (2007) auf 20% (2015)

Polizei Niederlande: 50% der MA Frauen oder Migrantinnen



Diversitatsorientierung von Organisationen

Diversitatsblind
keine Reflexion der Potenziale und Schwierigkeiten kultureller Diversitat,
Betonung von Universalitat

Diversitatsabwehrend
ablehnende Haltung gegenuber kultureller Andersartigkeit (Ursache von Problemen
und Schwierigkeiten), Forderung von Anpassung.

Diversitdtsambivalent
»,Hin- und Hergerissensein®“. Hilflosigkeit bei Umsetzung.

Diversitatspragmatisch
Diversitat wird von Fall zu Fall aufgrund von Nitzlichkeitserwagungen gewollt
(AulRenwirkung, gesetzliche Vorgaben, Erschliel3ung eines Marktes)

Diversitatsengagiert
Diversitat als Organisationsziel ist grundséatzlich gewollt (langfristige Sicht, Diversitat
als Ressource, Lernmaoglichkeit und als ,Veranderungsprophylaxe®).



Historie:

Im Jahr 2001/2002 hat das LAFP NRW einen

Projektauftrag zur Entwicklung eines interkulturellen
Fortbildungsangebotes vergeben

Kooperationspartner, u. a.:

Européaische Union

Bundesministerium fur Arbeit und Soziales
Bundeszentrale flr politische Bildung
Innenministerium NRW

Die deutsche Hochschule der Polizei
Universitat Osnabriick

Fachhochschule Koln, Forschungsschwerpunkt Interkulturelle
Kompetenz

Fachhochschule fir 6ffentliche Verwaltung, Abteilung Minster
Polizeidienststellen aus Russland, Spanien und den Niederlanden



Entwicklungen:

In den letzten 8 Jahren wurden ca. 6000 Teilnehmerinnen und
Teilnehmer in 210 Seminaren fortgebildet.

Die Nachfrage zu den Seminaren ist von Jahr zu Jahr gestiegen.

Mit EinfGhrung des Bachelor-Studiengangs fir den
Polizeivollzugsdienst wurde das Thema ,IK" in das Curriculum
aufgenommen.

Eine enge Zusammenarbeit zwischen den beteiligten
Fachhochschulen, den drtlichen Fortbildungsdienststellen und dem
LAFP wurde aufgebaut.

Zur Zeit befinden sich drei weitere Fortbildungsveranstaltungen in
der Entwicklung.

Federfuhrend ist dabei Prof. Dr. Wolf Rainer Leenen, FH Kaln.



Interkulturelle Kompetenz in der Polizel NRW

Demographische Entwicklung

Hoher Anteil an Burgerkontakten zu Auslandern und
Migranten

Kommunikation ist unser wichtigstes Einsatzmittel
Steigerung der Qualitat polizeilicher Einsatzbewaltigung

Anteil von Kolleginnen und Kollegen mit
Migrationshintergrund nimmt zu



Interkulturelle Kompetenz in der Polizelarbelt

» 3-tagiges Seminar
» Kulturbegriff
» Bedeutung von Kultur im Alltag

» Grundlagenwissen verschiedener Kulturen



Grundwissen Islam

» 4-tagiges Seminar

 Allgemeines zur Religion

e Situation in Deutschland

» Bedeutung fir die Lagebeurteilung
* Moscheebesuch

e |ISlamismus



Spannungsfeld Aus-
und Ubersiedler

* 3-tagiges Seminar
» Geschichte der Aussiedler
o Umgang mit Aussiedlern

* Begegnungen mit Aussiedlern



Extremismus (rechts/links)
und polizeiliche
Aufgabenbewaltigung

4-tagiges Seminar
» Erscheinungsformen
» Bek&dmpfungsstrategien

* Besuch der Villa ten Hompel



Kontaktbeamte muslimische
Institutionen - Grundlagen

» 8-tagiges Seminar

» Aufgabenbeschreibung

« vertiefende Hintergrundkenntnisse

» Organisationen in Deutschland

e |slamistischer Terrorismus



Kontaktbeamte
muslimische Institutionen

- Anpassung

 2-tagiges Seminar

» Erfahrungsaustausch

e aktuelle Situation und Information

e ZUSsammenarbeit mit LKA



Tag der Kulturen
Interkulturelle Polizel NRW

Das Seminar ist schwerpunktmalig fur Kolleginnen und Kollegen
mit Migrationshintergrund konzipiert. Es handelt sich um eine
eintagige Veranstaltung, die einmal im Jahr stattfindet.

Ziel — Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer erarbeiten
Losungsmaglichkeiten zur Optimierung der polizeilichen Arbeit in
Interkulturellen Teams. Sie bringen ihre persdnlichen Erfahrungen
In die Polizeiarbeit NRW ein.



Ziele:

Professionelle Polizeiarbeit

Blurger- und Mitarbeiterzufriedenheit

Optimierung der Einsatzbewaltigung

Minimierung von Stress- und Konfliktpotenzial
Sensibilisierung gegenutber interkulturellen Themen
Unterschiede akzeptieren und zulassen

Vorurteile begreifen und abbauen

Fettndpfchen auslassen



Werbung und Einstellung von Personal:

Kolleginnen und Kollegen mit Migrationshintergrund werden
bendtigt (angestrebt sind 10 %)

Bewerbungen von 2002-2009: 59.186
davon 8.467 (=14,31 %) mit Migrationshintergrund

Eingestellt wurden im Jahr 2009: 1100 Bewerber,
davon hatten 58 einen Migrationshintergrund (6,38 %)

Durchschnittlich wurden seit dem Jahr 2002 zwischen 6 und 8 %
Migranten eingestellt

Geworben wird Uber Presse, Radio und TV, zusatzlich wird noch
ein Werbetruck eingesetzt

Werbungsbroschiren und —flyer werden in ttrkischer, russischer
und deutscher Sprache herausgegeben

Einstellungsvoraussetzung ist das Abitur 0. die Fachhochschulreife



Tralnerteam

Guido Kamp

LAFP - BZ ,CS* Mlnster
Abteilung 3/ Dezernat 34.3
0251/ 77 95 -3 63

Guido.Kamp@polizei.nrw.de

Willi Stratmann

LAFP - BZ ,CS" MUnster
Abteilung 3/ Dezernat 34.3
0251/ 77 95 -3 62

Wilhelm.Stratmann@polizei.nrw.de



Kulturelle Vielfalt als
Herausforderung flr die
Polizeiorganisation



Forschungsschwerpunkt

Bisherige Aktivitaten im interkulturellen Bereich

2002-03  "Arbeitsmarktintegration junger Menschen mi t Migrationshintergrund in Koln,,
(GEW-Stiftung).

2003-04  ,Diversitat nutzen! — Strategien zur Gewinnun g und betrieblichen Integration
junger Menschen mit Migrationshintergrund fur Kélner Unternehmen*
(GEW-Stiftung)

2004-05 ,Interkulturelle Kompetenz fir KMU und Beho6rden®
(Ministerium flr Forschung und Wissenschaft NRW)

2002-05 ,Interkulturelle Kommunikation und Konfliktl O0sung am Arbeitsplatz®
(FORD-Motorenwerke)

2005-06 ,Pro-FiT - Program for Intercultural Transfera  nd Development” (DAAD)

Bisherige Aktivitaten in Kooperation mit Polizei

1999-2003 , Interkulturelle Kompetenz fur die Berufsf  elder Polizei und Strafvollzug*
(VolkswagenStiftung)

2003- Trainings fir die Deutsche Hochschule der Poli  zei; fur das LAFP; FHOV

www.interkulturelle-kompetenz.de



Kulturelle Vielfalt als Herausforderung fur
die Polizeiorganisation

==




Interkulturelle Kompetenz in der Polizel I:
Kulturelle Vielfalt im Umfeld




Interkulturelle Kompetenz der Polizel
Im Aul3enverhaltnis

Film , Der Zusammenstol3*

Fragen an die Zuschauer

Worin liegen Irritationsmomente fur die Beteiligten ?

Wie kdnnte man den Beamten interkulturell
qualifizieren?



Interkulturelle Kompetenz der Polizeli
Im Auf3enverhaltnis (Diskussion nach dem Film)

Worin besteht diese Vertrautheit mit differenten

o) Vorstellungen, die im
Kompetenz: Handlungsfeld wirksam sind

(,Aussage*, ,Wahrheit",
,Fahrzeughalter”, ,Polizei“)

Handlungskompetenzen

Wie kann sie vermittelt Kaum durch Instruktion.

werden Besser durch Workshops mit
hoher Eigenaktivierung der
Teilnehmer



Interkulturelle Kompetenz in der Polizel Il:
Kulturelle Vielfalt in der Organisation




,Forderung kultureller Diversitat in der Organisati on*

Unser Verstandnis:

Diversitat in einer Organisation ist nur dann ein ,, Erfolgsmodell:
...wenn Reibungsverluste und Probleme begrenzt und
...wenn Potentiale auch genutzt werden

Die Diversitat des in einer Organisation eingesetzt  en Personals
mul3 ,konstruktiv/produktiv* genutzt werden, ist also eine eigene

Gestaltungsaufgabe .

Die Auseinandersetzung mit kultureller Diversitat b edeutet:
VerknUpfung von Top-Down und Bottom-Up-Strategien
Besondere Rolle der Leitung fir eine erfolgreiche U msetzung



Weiterentwicklung der Interkulturellen Fortbildung
In der Polizei im Einzelnen

Neue thematische Angebote/Workshops

Umgang mit Diversitat (fir FUhrungskrafte)
Vermittlung interkult. Kompetenz (fiir Aus- und Fortb ilder)
Kulturelle Vielfalt auf der Kollegenebene (fir alle Polizeibeamte)

Innovative Methoden, Materialien, Medien

Fallmaterial
Selbsteinschatzungsinstrumente
Kurzfilme

Entwicklung eines abgestimmten Fortbildungs-
baukastens

Impulse zur weiteren Organisationsentwicklung



Neues Angebot fur FUhrungskrafte (Diversity auf
der Leitungsebene)

Themen:

Bewusstsein fur kulturelle Pragungen auch im
Fuhrungshandeln entwickeln

Diversity-Orientierung in Fragen der Personalauswabhl , des
Personaleinsatzes, bei Mitarbeitergesprachen oder
Mitarbeiterbeurteilungen, in der gezielten

Personalentwicklung férdern und ausbauen

Risiken und Potenziale bei interkulturell
zusammengesetzten Teams (in der Polizei) erkennenu nd
beeinflussen



Neues Angebot fir Beamte aller Hierarchieebenen:
,2Jmgang mit Vielfalt auf der Kollegenebene*

Themen:

Stillschweigende Zuschreibungen beziglich Starken u nd
Schwéachen

Zugehaorigkeitsmanagement von kulturellen
Aul3enseitern

Besonderer Leistungs- und Anpassungsdruck bei
.Kulturellen Einzelgangern“?

Wie ist ein Wandel der Organisationskultur ,von unten*
maoglich



Neues Angebot: ,Angebote flur interkulturelle
Moderatoren / Multiplikatoren/ Lehrende in der
Polizel”

Themen:

Einflhrung in zentrale Konzepte zur Forderung ik
Kompetenz (Kulturverstandnis, kulturelle Identitat,
kulturelle Diversitat, Kompetenz)

methodische Zugange zu erfahrungsorientiertem
Lernen ausbauen

Strategien im Umgang mit berufserfahrenen Lernern /
Umgang mit Lernwiderstanden entwickeln



Etappen des Projektes



Wichtige Etappen des Projektes

Projekt-

Begleitende Evaluation / Absicherung Nachhaltigkeit
ende 2012

Ausstellun
S 9

Dokumentation

~

Durchfiihrung der Seminare (26)
o

Produktion der Filme & Instrumente

&

> Entwicklung & Erprobung von Workshops (4)
) 4

Erhebung Kritischer Situationen

Projektstart
2009



Diskussionspunkte:

Besondere Schwierigkeiten und Stolpersteine

Verstandnis fur Diversitat in einem auf Gleichheit und
Uniformitat pochenden Milieu

Sensibilitdt durch aktivierende Trainingsmethoden i n einem
auf Befehl und Gehorsam basierenden Arbeitsbereich

Weiche Themen in einem eher  harten® Milieu



Vielen Dank fur Ihre Aufmerksamkeit!

Kolner Institut fur

Interkulturelle Kompetenz e.V.

Thebaerstr. 80
50823 Koln

Tel.: 0221/933 2868
Web: www.kiik.eu
Mail: scheitza@kiik.eu

Forschungsschwerpunkt
Interkulturelle Kompetenz

FH Ko6ln
Mainzer Str. 5
50678 Kdln

Tel.: 0221/8275-3359
Web: www.interkulturelle-kompetenz.de
Mail: rainer.leenen@fh-koeln.de



