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Abstract

An evaluation of an intercultural training event for police of-
ficers. The training event was developed by the University of
Applied Sciences in Cologne with the aim of teaching the
competence to successfully shape intercultural interactions.
The authors were commissioned to evaluate the training with
a minimal budget and without interfering in the training.
Three evaluation units were conducted. First, we evaluated
debriefing sessions concerning the expectations and experi-
ences. Second, we asked two hundred former participants
about the relevance of intercultural competence and about
how successfully it had been taught. Third, a new form of
evaluation was implemented. Participants of the training
event and two control groups watched a film with a typical
everyday situation and were asked about their interpretation
of the situation. All three units showed an improvement of
intercultural competences. However, the problem of turning
general cultural competence into daily routine seems to re-
main.
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Beate Kiipper und Andreas Zick

Interkulturelle Kompetenz im Polizeialltag -
Evaluation eines Trainings

1. Die Notwendigkeit von interkultureller Kompetenz im
Polizeialltag

Laut Statistik des Bundeskriminalamtes waren fast 26% der von der
Polizei ermittelten Tatverddchtigen im Jahr 2000 nicht-deutscher
Staatsangehorigkeit. Aus Sicht der Polizei verweist dieser Befund
unabhingig von den Erklarungen fir diese Schieflage® darauf, dass
der Alltag vieler Polizisten von der Begegnung mit Menschen nicht-
deutscher Herkunft bestimmt ist. Viele dieser Begegnungen kénnen
belastend und konfliktreich sein, weil es zu interkulturellen Missver-
stdndnissen kommt. Zudem rickten zahlreiche Diskriminierungsfalle
vor dem Hintergrund der hitzig geflihrten Zuwanderungsdebatte
und der gewalttitigen Ubergriffe auf Ausldnder in den 90er Jahren
ins Licht der Offentlichkeit und verschafften der Polizei kein gutes
Image (vgl. Jaschke 1998). Die jlingste Dokumentation von Polizei-
Ubergriffen auf Ausldnder hélt das Bild aufrecht (Aktioncourage
2004). Eine Untersuchung von Hamburger Polizeiwachen, durchge-
fihrt vom Institut fiir interdisziplindre Konflikt- und Gewaltfor-
schung (Backes et al. 1997), hebt die Eskalation von Alltagssitua-
tionen hervor. Bedingt durch den Einsatz ist der Ausschnitt von
Erfahrungen, die die Polizisten mit interkulturellen Situationen
sammeln kénnen, begrenzt, was zu entsprechend einseitiger Wahr-
nehmung und Interpretationen solcher Situationen fiihrt. Dies be-
glnstigt ebenso wie der Stresscharakter der Situation Gewalttatig-
keiten (vgl. Bornewasser/Eckert 1995). Mangelnde Kompetenz im
Umgang mit Angehdrigen anderer Kulturen, Wissens- und Sprach-
defizite werden fiir Eskalationen verantwortlich gemacht. Der
Erwerb bzw. die Verbesserung von interkulturellen Kompetenzen ist
also im Sinne aller Beteiligten dringend geboten.

" Das BKA verweist u. a. auf die Besonderheit der Straftaten und die strukturelle Zu-
sammensetzung der betroffenen Personengruppe (http://www.bka.de/pks/pks2000/
index2.html).
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Die Polizei begriiBt Anregungen zur Verbesserung der in-
terkulturellen Kompetenzen, verfiigt selbst aber nur Uber begrenzte
Maoglichkeiten, so dass sie z. T. auf externe Kompetenztrainings zu-
riickgreifen muss. Externe Trainings sind verfiihrerisch, weil sich so
zwar Handlungsféhigkeit, Offenheit und Innovation demonstrieren
lassen, gleichzeitig damit aber der Blick auf polizeiinterne Struk-
turen und die Haltung gegeniber Tatverddchtigen oder Involvierten
vermieden und Verantwortung zurlickgewiesen wird. Leider
beschréanken sich externe Angebote oft auf einmalige Trainings und
haben nicht selten ein Akzeptanzproblem. Externe Fortbildungen
stehen damit unter Erfolgsdruck bei erschwerten Bedingungen — sie
sind gewollt und nicht gewollt zugleich.

Der vorliegende Beitrag stellt die Evaluation eines externen in-
terkulturellen Trainings bei der Polizei NRW vor. Ziel des Trainings
ist es, interkulturelle Kompetenzen von Polizeibeamten zu ver-
bessern. Das Training wurde vom Forschungsschwerpunkt ,In-
terkulturelle Kompetenz" der Fachhochschule Koéln (Prof. Rainer
Leenen) in Kooperation mit Polizisten des Wach- und Wechsel-
dienstes des Polizeiprasidiums Bonn und Trainern der integrierten
Fortbildung des Polizeiprasidiums Kéln fir interkulturelle Fortbil-
dungsangebote entwickelt und von Trainern der Fachhochschule
Kdln durchgefiihrt. Die externe Evaluation hatte das Ziel, die
Wirkung des Trainings zu analysieren. Das Training wurde als For-
schungsprojekt ebenso wie die Evaluation von der Volkswagen-Stif-
tung gefordert.

2. Interkulturelle Trainings und ihre Evaluation

Interkulturelle Trainings zielen in der Regel — mal mehr, mal weniger
theoriegestiitzt — auf die direkte Bewusstmachung von Unterschie-
den und Vorurteilen zwischen Gruppen (Kulturen, Ethnien etc.) ab,
thematisieren die ethnische Identitat, die Einstellungen gegeniber
Gruppen und lben Fahigkeiten (z. B. Kommunikation) ein, um in-
terkulturelle Begegnungen zu verbessern. Zumeist setzen sie auf
eine Mischung aus Wissensvermittlung und kreativ-experimen-
tellem Umgang mit dem Thema (vgl. Landis/Baghat 1996; Stephan/
White-Stephan 2001; fiir den Bereich Polizei siehe Beutter/Stephen-
son 2000).
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Bislang haben nur relativ wenige Studien den Erfolg dieser Pro-
gramme systematisch tberpriift und kommen zu widerspriichlichen
Befunden. So macht die Evaluation eines Cultural-Awareness-
Trainings mit britischen Polizeirekruten und Supervisoren deutlich,
dass sich nach dem Training zwar die Angst in sozialen Situationen
reduziert und die Bindung an die Polizei erhoht, die Beamten selbst
jedoch das Bewusstsein Uber die ethnische Zugehdrigkeit als weit-
gehend unwichtige Kompetenz fiir ihren Polizeialltag einschatzen
(Bull/Horncastle 1988). Eine ebenfalls extern durchgefiihrte Evalua-
tion eines Trainings mit jungen, in der Mehrzahl weilen Polizeibe-
amten in Queensland/Australien zeigt hingegen, dass sich die Bezie-
hungen und Einstellungen der Polizisten gegenliber den Mitgliedern
einer Aboriginal-Community verbessern (Wilkinson/Fogarty/ Mel-
ville 1996).

Es kann nicht entschieden werden, inwieweit diese Trainings ihre
Ziele erreichen bzw. lberhaupt Effekte erzielen. Wenn, dann
scheinen Diversity- und Awareness-Trainings eher kurzfristige Er-
folge zu haben (Kupper/Zick 2004; Hill/Augoustinos 2001). Er-
schwerend kommt hinzu, dass viele kommerzielle Trainingsanbieter
externe Evaluatoren, die ihr Training kritisch unter die Lupe nehmen
und Schwachstellen aufdecken konnten, bedrohlich finden, und
dementsprechend eine interne Evaluation vorziehen, die zudem
Geld spart (Zick 2001). Die hier vorgestellte Evaluation ist daher
eine seltene Gelegenheit, im Rahmen eines Forschungsprojekts ein
wissenschaftlich entwickeltes und ohne kommerzielles Interesse
durchgefiihrtes Training zu untersuchen.

3. Das Kolner Training

Das Kolner Training wurde als Forschungsprojekt zu den ,Moglich-
keiten und Grenzen interkultureller Kompetenzentwicklung in Poli-
zei und Strafvollzug” entwickelt (Leenen/GroR/Grosch 2002). In-
terkulturelle Kompetenz wird von den Trainingsentwicklern als , Fa-
higkeit, mit kulturell Fremden Interaktionsprozesse erfolgreich
gestalten zu kénnen" definiert, und als ,besondere Qualifikation bei
der Erfullung bestimmter beruflicher Anforderungen" verstanden
(Grosch/Leenen/Grol3 2003). Das Training besteht aus zwei aufein-
ander aufbauenden Modulen. Das Basismodul ,Training zur in-
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terkulturellen Sensibilisierung” zielt auf die Entwicklung der Kultur-
bewusstheit. Die Polizisten, die in der Regel als Streifenbeamte mit
Personen aus unterschiedlichen Kulturen zu tun haben, sollen ein
allgemeines Verstindnis der Bedeutung von Kultur fiir die soziale
Wahrnehmung und das fremde wie eigene Verhalten in in-
terkulturellen Situationen erwerben. Zudem sollen sie Grundkompe-
tenzen im Umgang mit kulturellen Unterschieden erlernen, wie ein
kulturberticksichtigendes Beobachten und eine reflektierte Be-
wertung der Handlung und der Handelnden. Wéhrend des zwei- bis
dreitdgigen Trainings werden Kurzvortrage Uber Kultur, in-
terkulturelle Irritationen, Pragungen und Kommunikation gehalten
und Gruppenarbeiten zu den interkulturellen Begegnungen und
Konflikten im Polizeialltag durchgefiihrt; es finden Simulationen
statt (z. B. BARNGA-Spiel®) und es werden Filme tUber den Polizei-
alltag diskutiert. Im anschlieBenden dreitagigen Aufbaumodul , Tiir-
kei" (,Deutsche Polizei und tiirkische Migranten/innen") wird das
Wissen durch die Auseinandersetzung mit einer spezifischen
kulturellen Gruppe vertieft und erweitert. Die Beamten sollen ein
Verstandnis fir tirkische Lebens- und Handlungsformen entwi-
ckeln. Gleichzeitig werden eigene Erfahrungen und Umgangsweisen
mit Zuwanderern reflektiert, kulturelle Selbstverstandlichkeiten und
Angste thematisiert und Lésungsstrategien in simulierten Szenen
(mit tirkischen Interaktionspartnern) erprobt. Dabei steht die The-
matisierung von Kommunikationsstilen im Vordergrund. Die Inhalte
werden Uber Gruppendiskussionen, Simulationen und die Diskussi-
on filmischer Alltagssituationen (Critical-Incidents) vermittelt. Das
Training wurde flr die Berufsfelder Polizei und Strafvollzug konzi-
piert, bislang haben jedoch ausschlieRlich Polizeibeamte daran teil-
genommen.

2 BARNGA ist ein Kartenspiel, in dem durch jeweils unterschiedliche Spielregeln un-
terschiedliche Kulturen simuliert werden. Neuhinzukommende Mitspieler aus Spiel-
gruppen, die nach anderen Regeln gespielt haben, missen sich auf non-verbalem
Weg in der neuen ,Kultur" zurechtfinden.
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4. Evaluation des interkulturellen Kompetenztrainings bei der
Polizei

Die hier durchgefiihrte Evaluation eines interkulturellen Trainings ist
eine klassische Ergebnisevaluation (vgl. Bortz/Déring 1995; Kinast
1998).2 Nach der Durchfiihrung bzw. der Teilnahme an einem
Training sollte etwas anders sein als zuvor (Bortz/Déring 1995), und
dies sollte auf die Intervention zuriickzufithren sein (Wottawa/
Thierau 1998).* Die Kernfragen dieser Evaluation lauten: Haben die
Teilnehmer durch das Training solche Kompetenzen erworben, die
sie vorher nicht oder weniger gut beherrschten, und kénnen sie mit
dem Gelernten im Polizeialltag etwas anfangen? Daflir bedarf es der
Klarung, welche konkreten und libergeordneten Ziele das Training
verfolgt (Ist/Soll-Beschreibung), inwiefern diese zum Ubergeordne-
ten Ziel des interkulturellen Kompetenzerwerbs beitragen, und
anhand welcher Kriterien ein Lernerfolg festgestellt werden kann.?
Die Evaluation umfasst sowohl das Erreichen der Trainingsziele als
auch die Ziele selbst. Zudem sollte geprift werden, bei wem eine
MaBnahme wirkt. Die Feststellung der Verdnderung sollte méglichst
objektiv erfolgen und die Durchfithrung der MaRnahme sollte un-
abhéngig von der Feststellung der Wirksamkeit verlaufen (Bortz/Dé-
ring 1995). Als Forschungsprojekt sollte die hier durchgefiihrte Eva-
luation in Kooperation mit den Trainingsentwicklern so erfolgen,
dass die Begutachtung nicht in den Trainingsverlauf und -erfolg ein-
greift.

Auf Grundlage der Theorie und Philosophie des Trainings wurde
erwartet, dass das Training primar einen Einfluss auf das Wissen der
Kulturabhédngigkeit und -bestimmtheit von Situationen und
Handelnden und damit auf die Erklarung und Zuschreibung von be-
obachtbarem Verhalten hat. Sekundéar sollte das Training auch die
Perspektivenlibernahme fordern.

Um die Annahmen und die Bedeutung fiir die Trainingskonzepti-
on bei knappen Mitteln zu priifen, wurde der Fokus besonders auf

* Zur Differenzierung von Prozess-, Wirkungs- und Strukturevaluation siehe z. B.
Ackermann-Liebrich (1986).

* Fur die Evaluation im Polizeibereich siehe Kunisch 2000.

® Zu Evaluationskriterien vgl. Siebert/Jungk/Zick 2001; sowie Wagner in diesem
Heft.
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die Schliisselkompetenzen gelegt; es wurden drei hierfiir aufschluss-

reiche Evaluationseinheiten gewahlt:

1. Die Auswertung von zwei Befragungen der Teilnehmer durch die
Trainer unmittelbar nach dem Training, zum einen zur Beurtei-
lung der Komponenten des Basismoduls, zum anderen zur Ak-
zeptanz und dem Wert eines interkulturellen Trainings (inklusive
Aufbaumodul) (4.1).

2. Eine Befragung der Teilnehmer einige Monate bis Jahre nach
dem Training zu den Schliisselkompetenzen (4.2).

3. Eine Erfassung der Wahrnehmungssensibilitdit im Aufbaumodul
JTurkei" mit Hilfe eines Critical-Incident-Films und unter Einbe-
ziehung von Kontrollgruppen (4.3).

4.1 Post-Training-Befragung: Bewertung, Ist-Soll, Berufsrelevanz

Ziel der ersten beiden Nachbefragungen war es, zu erfahren, wie die
Polizisten das Training generell und berufsspezifisch beurteilen. Die
Teilnehmenden des Basismoduls wurden mit Hilfe eines Fragebo-
gens mit offenen Fragen am Ende des Trainings interviewt. Der von
den Anbietern entwickelte Bogen wurde fiir die Evaluation systema-
tisch ausgewertet. Die Antworten auf die offenen Fragen wurden
von unabhdngigen Ratern, die gegeniliber den Trainingszielen und
-hypothesen sowie der Stichprobe blind waren, zu Antwortkategori-
en zusammengefasst, die anschlieBend erneut durch die Evaluatoren
rekategorisiert wurden (vgl. Meyring 1995). Fiir die Evaluation lagen
die Daten von insgesamt elf Trainings mit je 8-16 Teilnehmern vor
(n = 120), die zwischen 1998 und 2001 bei der Polizei NRW durch-
geflhrt wurden.

Trainingsbewertung. Auf Basis von 126 Antworten auf die Frage,
was den Teilnehmern gut gefallen hat, und 50 Antworten, was nicht
gefallen hat, wurden vier Bewertungskategorien identifiziert: a)
Fachlichen Kriterien (z. B. Praxisbezug, Trainer-Kompetenz), b) Art
und Weise der Vermittlung der Kompetenzen (Bausteine, Elemente,
Didaktik), c) Atmosphare (Veranstaltungsort, soziales Klima, Kom-
munikation) und d) Organisation und Logistik.

Gefallen hat vielen Teilnehmenden das soziale Klima (z. B. der
Kontakt zu Kollegen ohne die lbliche strikte Trennung von beruflich
und privat) und die Trainerkompetenz in Vortrdgen und Gespréchs-
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leitung. Der didaktische Aufbau, die Gruppenarbeit und die
Diskussionsméglichkeiten wurden von einigen Teilnehmern positiv,
von anderen jedoch negativ bewertet; hier scheiden sich die Geis-
ter. Positiv hervorgehoben wurde zudem die Vermittlung in-
terkulturellen Wissens, die Kommunikation untereinander und der
Veranstaltungsort. Insbesondere haben also die atmospharischen
und fachlichen Aspekte des Trainings bei den Teilnehmenden einen
positiven Eindruck hinterlassen. Weniger gefallen hat, dass Informa-
tion Uber die Sichtweisen der Ausldnder auf die Polizei fehlen und
beklagt wurde, dass insgesamt zu wenig tber die kulturell geprag-
ten Unterschiede vermittelt wurde. Geriligt wurde vor allem auch
die ausfuihrliche Diskussion Uber Einzelfille, bei der konkrete In-
formation jedoch zu kurz kam (also methodisch-didaktische Aspek-
te).

Ist-Soll-Vergleich der Erwartungen. Die Teilnehmer wurden
gefragt, welche ihrer Erwartungen an das Training erfillt wurden;
hierzu liegen 123 offene Aussagen vor. Neben Erwartungen an die
gute Atmosphére und die Unterstiitzung durch die Kollegen — zu se-
hen, dass es anderen oft ahnlich ergeht, und Erfahrungen aus-
tauschen zu kénnen —, wurden vor allem Erwartungen der Wissens-
vermittlung erfillt (wie z. B. Informationen Uber andere Kulturen,
Verstindnis far Verhalten und Sitten von Auslandern, Sensi-
bilisierung fir Kulturdifferenzen sowie der Erwerb von Toleranz).
Dies spiegelt den Kern von Erwartungen an ein interkulturelles
Training. Viele Teilnehmende haben sich gewiinscht, noch mehr
Uber spezifische Kulturen, ihre Eigenarten, Verhaltensweisen, Sitten
und Gebrduche zu erfahren und Informationen Uber religidse, ins-
besondere islamische Brauche und Glaubensvorstellungen zu erhal-
ten. Ebenso hatten sich viele einen konkreteren Praxisbezug ge-
wiinscht, der sich enger an konflikttrachtigen Alltagssituationen in
der polizeilichen Arbeit orientiert. Das sind zwar Themen des Auf-
baumoduls, allerdings scheinen die diesbeziiglichen Erwartungen
dringend und die genaue und frithzeitige Information Uber die
Trainingziele unzureichend.

Polizeispezifische Aspekte. In einem weiteren Befragungsteil
wurden in drei Trainings des Jahres 2002 die Teilnehmer (n = 36)
des Aufbaumoduls ,Tirkei" gefragt, aus welcher Motivation heraus
Polizeibeamte ein solches Training besuchen und wie sie die Akzep-
tanz der MaBnahme einschatzen. Der Einschiatzung der Polizeibe-
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amten nach motivieren vor allem der Kontakt zu Auslédndern, eigene
Erfahrungen mit interkulturellen Situationen und der Wunsch, die
eigene Handlungskompetenz zu verbessern, an Trainings teil-
zunehmen. Einige glauben auch, dass die Méglichkeit, das eigene
Wissen zu erweitern, mehr Verstindnis fir Mitglieder anderer
Kulturen und mehr eigene Sicherheit zu gewinnen, eine Rolle spielt.
Als wesentliche Motivation wird also die interkulturelle Wissensver-
mittlung betont. Als Ausstiegsgrund aus dem Training wurden vor
allem die Rollenspiele (zehn Nennungen), ebenso aber auch der
Frontalunterricht durch den Trainer (sieben Nennungen) identifi-
ziert. Offenbar werden also insbesondere methodische Aspekte
gleich welcher Art (ohne die das Training nicht auskommt), als pro-
blematisch eingeschatzt. Zudem wurde vermutet, dass einige
Kollegen moglicherweise das Gefiihl haben, ihnen wiirde ein be-
stimmtes Verhalten aufgezwungen. Seitens der Polizei-Organisation
sehen 16 Befragte deutliche Widerstinde, wie das mangelnde Ver-
standnis fiir die Probleme des interkulturellen Alltags und den
Nutzen eines Trainings, Zeit- (sechs Befragte) und Geldmangel (drei
Nennungen) sowie Angst vor Verdnderungen seitens der Polizeifiih-
rung (drei Nennungen).

Zwischenfazit. Die Polizisten, die an den Trainings teilnehmen,
wiinschen sich die Vermittlung von interkulturellem Wissen, das
sich eng auf ihre Alltagspraxis bezieht. Sie sind zufrieden mit dem,
was das Training bietet, obgleich sie andere Schwerpunkte bevor-
zugen. Das Training umfasst fiir sie nicht nur inhaltlich neue
Themen, denen sie sich anndhern miissen, sondern auch ungewohn-
te methodische und didaktische Vermittlungsarten, mit denen sie
erst einmal zurechtkommen missen. Die geringe Wahrnehmung
von interkulturellen Aspekten polizeilicher Arbeit durch die poli-
zeiliche Flhrung ist nicht hilfreich, sind doch so gleich mehrere
Hurden der ,Peinlichkeit" zu nehmen. Es ist zu beflirchten, dass nur
solche Beamte, die ohnehin dem Thema , Interkulturelles" relativ of-
fen gegeniiber stehen, diese liberwinden.

4.2 Nachbefragung: Kompetenzen

In einer dritten Nachbefragung wurde erfasst, inwieweit das
Training fir den Polizeialltag relevante Kompetenzen erfolgreich
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vermittelt. Nach Durchsicht der Trainingsunterlagen wurde eine Lis-
te von 22 Schlisselkompetenzen, die im Training erworben werden
kéonnten, erstellt. Diese lassen sich in sechs Kompetenzbereiche
gliedern:®

a) Generelle Kompetenzen wie das Wissen liber Zuwanderung und

Kommunikation mit Auslandern,

b) interkulturelle kognitive Kompetenzen wie das Wissen um

Kulturpragung und kulturelle Perspektiveniibernahme,

c) verhaltensbezogene Kompetenzen wie das Wissen um das

,richtige’ Verhalten in interkulturellen Situationen,

d) kulturelles Situationsverstiandnis wie Konfliktverlaufe zu ver-
stehen und kulturbedingten Stress zu bewaltigen,

e) Anti-Diskriminierungselemente wie ,mit Vorurteilen umgehen”
und ,Toleranz zu tben",

f) nicht kulturspezifische Kompetenzen (z. B. Sprache und kogni-
tive Flexibilitat).

Wahrend die Bereiche a bis d (insbesondere b und d) unmittelbar

Inhalt des Trainings sind, werden die Bereiche e und f, wenn Uber-

haupt, nur indirekt durch das Training angesprochen. Es wurden

nicht vermittelte Kompetenzen (,fremde Sprachen zu verstehen")

aufgefiihrt, um einen Hinweis auf die Sorgsamkeit bei der Beant-

wortung zu erhalten.

Die Polizisten wurden gefragt, welche der Kompetenzen fiir in-
terkulturelle Situationen im Polizeialltag wichtig sind, welche der
Kompetenzen im Training ihrer Meinung nach vermittelt wurden
und welche Kompetenzen durch das Training verbessert werden
konnten. Zur Einschdtzung der Wichtigkeit und der Verbesserung
stand jeweils eine fiinfstufige Antwortskala zu Verfligung (1 = gar
nicht; 5 = voll und ganz), die Vermittlung einer Kompetenz im
Training sollte mit ja oder nein beantwortet werden.

Es wurden 200 Fragebogen durch die Polizeileitung an ehema-
lige Teilnehmer versandt, von denen 56 beantwortet zuriickkamen.
Die befragten Beamten hatten in der Giberwiegenden Mehrzahl in
den Jahren 2000 und 2001 an einem Training teilgenommen. Die
39 Ménner und 17 Frauen im Alter von 20-50 Jahren waren im
Durchschnitt bereits seit 13 Jahren bei der Polizei (Spannweite 4-32

¢ Die Einteilung lasst sich faktorenanalytisch nachzeichnen, was allerdings bei dem
unglinstigen Verhéltnis von Variablen zu Befragten nur als unterstiitzender Hinweis
gewertet werden kann und deshalb hier nicht ndher dargestellt wird.
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Jahre; 50% der Beamten zwischen sieben und zwolf Jahren). 55%
der Befragten gaben an, in ihrem Alltag sehr haufig mit Menschen
unterschiedlicher Herkunft zu tun zu haben; dies sind vor allem
dienstjiingere Beamte.

Beurteilung des Trainings: Alltagsrelevanz, Vermittlung, Verbesse-
rung. Die Polizeibeamten schédtzen nahezu alle Kompetenzen als re-
lativ wichtig fiir ihren Arbeitsalltag ein (Mittelwert Gber alle 22
Kompetenzen = 3.63, Spannweite = 2.96 bis 3.93). Als besonders
wichtig erachten sie die Kompetenzen (Rangreihe nach ab-
steigenden Mittelwerten): ,verstehen, wie typische Konflikte zwi-
schen Menschen unterschiedlicher Kultur verlaufen”, ,gedanklich
flexibel sein", ,sich in andere hineinversetzen kdnnen", ,wissen,
dass das Verhalten von Personen vollkommen durch ihre Kultur be-
stimmt ist" und ,die eigenen Vorurteile [zu] erkennen". Als weitge-
hend unwichtig wird bewertet (Rangreihe nach aufsteigenden Mit-
telwerten): den ,Kontakt zu Menschen anderer Kulturen aufl[zu]
bauen”, ,Wissen liber Zuwanderung [zu] erlangen”, ,mit Menschen
aus anderen Kulturen mitfiihlen [zu] kénnen", ,die Perspektive von
Menschen anderer Kultur [zu] ibernehmen" und ,Kenntnisse Uber
Integrationsprozesse von Auslandern [zu] erwerben”. Die Beamten
setzen also in interkulturellen Situationen vor allem auf unmittelbar
situationsbezogene Handlungs- und Verstandniskompetenzen (Be-
reiche: kognitive Kompetenz, Situationsverstdndnis, Anti-Dis-
kriminierung, kulturspezifische Kompetenzen), wahrend sie ein
erweitertes Verstandnis fir die Lage der Zuwanderer (generelle und
verhaltensbezogene Kompetenz) fiir weniger relevant erachten.

18 der insgesamt 22 in der Liste aufgeflihrten Kompetenzen
wurden von der Mehrheit der Befragten als ,vermittelt" eingestuft,
bei elf Kompetenzen waren sich sogar zwei Drittel der Befragten
einig. Gezielt vermittelt wurden nicht nur als relevant eingeschatzte
Kompetenzen, sondern auch weniger bedeutsame (v. a. aus Kompe-
tenzbereich a). Fur ein differenziertes Antwortverhalten spricht,
dass die definitiv nicht vermittelte Kompetenz ,fremde Sprachen zu
verstehen" von der Mehrzahl auch als nicht vermittelt eingestuft
wurde.

Bei der Frage, ob relevante Kompetenzen sich durch das Training
verbessert haben, ergibt sich, dass mehr als die Halfte der Befragten
einen Kompetenzzuwachs wahrgenommen haben (gemessen am
Skalenmittelwert 3), wenngleich die Einschdtzung des Erfolgs insge-
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samt eher verhalten ist (Mittelwert = 3.14, Spannweite = 1.89 bis
3.36). Nach Ansicht der Befragten haben sie durch das Training vor
allem gelernt, ... dass das Verhalten von Personen vollkommen
durch ihre Kultur bestimmt ist", verstanden, ,[..] wie typische Kon-
flikte zwischen Menschen unterschiedlicher Kultur verlaufen®”,
Wissen darliber erworben, ... dass wir selbst durch die Kultur be-
stimmt sind”, und ihre Fahigkeit ,Toleranz [zu] Gben" und ,offen [..]
fir andere Kulturen [zu] sein" entwickelt. D. h., insbesondere Kom-
petenzen in Bezug auf das Wissen um kulturelle Verhaltenspragung
(Bereich b) und von interkulturellen Situationen (d) sowie Anti-
Diskriminierungskompetenzen (e) hatten sich verbessert. Bei den
Fragen, ob das Training auch geholfen hat, interkulturell bedingten
Stress besser zu bewdltigen (d), mehr Wissen liber Zuwanderung (a)
und die Grenzen von Fremden (c) zu erwerben, waren die Befragten
geteilter Meinung. Das Training hat also vornehmlich das Wissen
darliber erweitert, wie das Denken, Handeln und Fihlen durch
Kultur gepragt ist, aber weniger konkrete Handlungs- und Bewalti-
gungskompetenzen flir problematische, stressreiche Situationen ver-
mittelt.

Einfluss von Personenmerkmalen. Bei der Frage nach der Relevanz
und Verbesserung spielen (liberraschenderweise Lebensalter und
Geschlecht keine Rolle. Doch beim Dienstalter bzw. der Berufs-
erfahrung (Dienstalter in drei Altersgruppen als unabhangige Varia-
ble) zeichnet sich ein interessantes Muster ab, wenn die Erfahrung
mit Ausldndern (zweifach gestuft: sehr hédufig oder weniger haufig
mit Ausldndern zu tun zu haben) als Faktor einbezogen wird. Eine
multivariate Varianzanalyse ergibt neben einem signifikanten
Haupteffekt fir die Haufigkeit von Erfahrungen mit Menschen
anderer Herkunft (F (1, 21) = 2.11, p < .05) auch eine marginal si-
gnifikante Wechselwirkung (F (1, 42) = 1.53, p < .1; n = 8): Vor
allem die jingeren und weniger erfahrenen Beamten meinen, in-
terkulturelle Situationen besser durch gréRere sprachliche Kompe-
tenz (die im Training nicht vermittelt wurde) meistern zu kénnen.
Ganz anders die berufserfahrenen Beamten mit sehr haufigem Kon-
takt zu Ausldndern: Sie betonen die Bedeutung des Verstandnisses
(Erfahrung interkultureller Konfliktverlaufe, Offenheit fiir andere
Kulturen, Mitfuhlen und Hineinversetzen in Menschen anderer
Herkunft, Umgang mit eigenen Vorurteilen, Wissen um kulturelle
Bestimmtheit). Entsprechend haben vor allem ihre jlingeren
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Kollegen mit kiirzerer Dienstzeit (< 7 Jahre), die viel Kontakt mit
Ausléandern haben, den Eindruck, das Training habe ihnen Erkennt-
nisse auf einer globaleren, vor allem emotionalen Verstehens-
dimension gebracht. Dieser Aspekt war auch fiir dienstéltere Be-
amte mit selteneren Kontakten bereichernd. Beamte mit mittlerer
Dienstzeit (sieben bis 13 Jahre), die viel mit Auslandern zu tun
haben, legen hingegen eine besonders kritische Haltung an den Tag
und haben nach eigener Ansicht nicht sonderlich von dem Training
profitiert. Sie vermissen konkretes, nitzliches und alltagsnahes
Handlungswissen.

Zwischenfazit. Es wurden Kompetenzen in drei der als alltagsre-
levant eingestuften Bereiche durch das Training vermittelt und nach
subjektiver Einschdtzung auch verbessert. Allgemeine, ebenfalls als
relevant eingeschatzte Kompetenzen, wie die gedankliche Flexibili-
tat, haben sich nicht deutlich verbessert (auch wenn etliche sie als
vermittelt einstuften). Hervorzuheben ist, dass die Weiterentwick-
lung dieser personalen Kompetenz kein explizites Ziel des Trainings
ist. Erfahrene und weniger erfahrene Beamte scheinen in unter-
schiedlichem Ausmal in unterschiedlichen Dimensionen vom
Training zu profitieren.

4.3 Wahrnehmung kritischer Ereignisse — ein Film als
Evaluationsinstrument

In einer weiteren Evaluationseinheit wurde gepriift, ob das Training
zu einer Verdnderung der Wahrnehmungssensibilitdt in einer All-
tagssituation fiilhrt. Dazu wurde das Verfahren der ,Evaluation durch
kritische Filmereignisse’' entwickelt. Im Training werden kritische
Filmereignisse zur Vermittlung genutzt (Gro/Grosch 2002). Fiir die
Evaluation wurde ein Film ausgewdhlt, der am Ende eines Trainings
erstmalig gezeigt wurde, um daran die Anwendung des Gelernten
zu prifen. Der Film zeigt einen leichten Autounfall zwischen einer
jungen Tirkin, begleitet von ihrer Mutter, und einem deutschen
Mann ,in den besten Jahren'. Zwei Polizeibeamte (ein Mann und
eine Frau) werden herbeigerufen. Weil die tiirkische Fahrerin
widerspriichliche Angaben zum Fahrzeughalter macht, wéhrend sie
immer wieder mit ihrer Mutter tiirkisch redet, gelingt es den Polizis-
ten erst nach etlichem Hin- und Her den Halter zu ermitteln. Der
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Kurzfilm, der in Zusammenarbeit mit der Polizei entstand, stellt eine
typische Situation aus dem polizeilichen Berufsalltag dar. Eine Be-
gleitstudie zeigt, dass Polizisten den Film glaubwiirdig und erfah-
rungsnah finden.

Im Anschluss an den Film wurde ein standardisierter Fragebogen
vorgelegt; fur alle Fragen stand ein flinfstufiges Antwortformat zur
Verfigung (1 = ,stimme Uberhaupt nicht zu"/5 = ,stimme voll und
ganz zu"). Zur Evaluation wurden drei Gruppen in einem quasi-ex-
perimentellen Design miteinander verglichen: trainierte Polizeibe-
amte (n = 13), die am Basis- und Aufbaumodul ,Tirkei" teilgenom-
men hatten, eine Kontrollgruppe untrainierter Polizisten (n = 26)
und eine Kontrollgruppe untrainierter Sozialpddagogikstudenten
der Fachhochschule Kéln (n = 10).7

Wir erwarteten, dass die trainierten Polizeibeamten die gezeigte
kritische Interaktionssituation anders — kultursensibler — wahr-
nehmen als die Kontrollgruppen. Dazu wurden fiinf Bereiche abge-
fragt: Einstellungen und Empathie gegeniiber den Akteuren (4.3.1),
die Zuschreibung des beobachtbaren Verhaltens auf kulturbezogene
und kulturunabhédngige Ursachen (4.3.2), die Aktivierung von
Kulturunterschieden zur Interpretation (4.3.3), die Wahrnehmung
von Belastungsquellen (4.3.4) und die Prognose eigenen Verhaltens
in solchen Situationen (4.3.5).

4.3.1 Einstellung und Empathie gegeniiber den Akteuren

Das Training sollte einen Einfluss auf die Einstellungen und Sym-
pathien fir kulturell andere Gruppen haben. Um die Einstellung
gegenilber den Akteuren zu erfassen wurde gefragt, wie sympa-
thisch diese seien, inwieweit sich die Befragten selbst &hnlich
verhalten hédtten, und wie gut sie sich in deren Situation versetzen
kénnen. Die drei Gruppen unterscheiden sich hierin signifikant von-
einander (multivariates F (18, 74) = 2.944, p < .05).

7 Da diese Evaluationsphase erst zum Ende der Trainings entwickelt wurde, konnten
nur kleine Gruppen untersucht werden. Die studentische Gruppe ist sicherlich keine
.echte' Kontrollgruppe, kann aber ebenso wie die Gruppe der untrainierten Poli-
zeibeamten einen Hinweise darauf geben, inwiefern mégliche Wahrnehmungsunter-
schiede tatsachlich auf das Training zuriickgefithrt werden kénnen.
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Die Polizisten mit Training finden alle drei Akteure sympa-
thischer (Fahrer p < .1, Frau p < .5, Polizist p = ns) als die Ver-
gleichsgruppen (siehe Abb. 1). Ihre untrainierten Kollegen vermuten
hingegen (tendenziell, nicht-signifikant), sich selbst in einer dhnli-
chen Situation deutlich anders zu verhalten als die Polizeibeamten
und die tlirkische Fahrerin; nur zum deutschen Autofahrer sehen sie
Ahnlichkeiten im Verhalten. Wiahrend sich beide Polizistengruppen
anders als die Studenten gut in die Lage der Polizeibeamten im Film
hineinversetzen koénnen (p < .1), gelingt es den untrainierten Be-
amten tendenziell nur schlecht, sich in die beiden Unfallbeteiligten
hineinzuversetzen. Sie fallen dadurch auf, dass bei ihnen das Ver-
standnis fur die Kollegen im Film am starksten mit wenig Sympathie
fur die turkische Frau einhergeht. Dies kann als Ablehnung interpre-
tiert werden und wurde Uber einen Diskrepanzwert beider Varia-
blen erfasst (univariate Varianzanalyse Uber die drei Gruppen als
abhéangige Variable und dem Diskrepanzwert ,Ablehnung”: F (1, 47)
= 4.189, p < .05; Abb. 1). Die Studenten zeigen die geringste Ab-
lehnung, die trainierten Beamten haben hier mittlere Werte.

Abbildung 1: Sympathie mit den Akteuren und Ablehnung der tiirkischen Frau

35
3
2,5
5
1,5
1
0,5

3 -
* i

-1,5 \ ‘
Symp Mann Symp Frau Symp Polizist Ablehnung

W Polizisten mit [l Polizisten ohne [ | Studenten ohne
Training Training Training

83



4.3.2 Ursachenzuschreibung fiir das Verhalten der tiirkischen Fahrerin

Den Befragten wurden 20 Aussagen zur Interpretation des Verhal-
tens der tirkischen Fahrerin vorgelegt, die kulturrelevante und -ir-
relevante Zuschreibungen enthalt. Im Muster der Mittelwerte ist er-
kennbar (wenngleich nicht signifikant), dass beide Polizis-
tengruppen das Verhalten stdrker als die Studenten auf die
generelle Kulturspezifitit (z. B. ,Das Verhalten der Frau ist ver-
standlich, weil unter den Tirken Wahrheit und Klarheit in so einer
Situation weniger bedeutsam sind.”) und die (vermeintlich) durch
Kultur gepragte Person der Frau (z. B. ,Die Frauen schiitzen den
Halter des Fahrzeuges aus Familiensolidaritat.") zuriickfihren.
Anders als ihre untrainierten Kollegen unterstellen die trainierten
Polizisten der Frau weniger negative Absichten, wahrend erstere
annehmen, die Frau verheimliche den Fahrzeughalter, halte In-
formationen zuriick und habe Vorurteile gegeniiber deutschen Poli-
zisten. Es fallt auf, dass insbesondere trainierte Polizisten Ursachen
wichtig finden, die auf eine kulturell bedingte Umgangsweise mit
Wahrheit, Eigentum, Solidaritdit oder Migrationserfahrungen ver-
weisen. Genau das sollte zuvor vermittelt werden.

4.3.3 Relevante Kulturunterschiede

Zur Prufung der Sensibilitit fir Kulturunterschiede sollten die
Befragten angeben, welche von 17 méglichen Kulturunterschieden
sie fUr die Interaktion der Tirkin und des Polizeibeamten fir rele-
vant erachten. Die Unterschiede wurden zu fiinf Gruppen zu-
sammengefasst: Recht und Wahrheit (Genauigkeit, Wahrheit,
Regeln, Gerechtigkeit, Recht und Unrecht), Rollenverstdndnis (Rolle
von Polizei, Familien- und Privateigentum, Geschlechtsrollen), Inter-
aktion und Kommunikation, Ehre und Solidaritat (Ehre, Solidaritéit,
Familiensinn, religiése Uberzeugungen) und fundamentale Grund-
Uberzeugungen (im Umgang mit Zeit, Raumorientierung, Moral, To-
leranz).® Die drei Gruppen unterscheiden sich marginal signifikant in
der Bewertung der Kulturunterschiede (multivariates F (10, 78) =

® Die Zusammenfassung der Kulturunterschiede ldsst sich faktorenanalytisch stutzen.
Aufgrund des ungiinstigen Verhdltnisses von Variablen zu Befragten kann diese je-
doch wiederum nur unterstiitzende Hinweise liefern.
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1.841, p < .1; siehe Abb. 2). Die trainierten Beamten betonen ins-
besondere Kulturunterschiede in der Auffassung von Recht und
Wahrheit (p < .05), hier v. a. der Genauigkeit, der Regelbeachtung
und der Gerechtigkeit als Erklarungsmoglichkeiten fiir das Verhalten
des Polizisten und der tiirkischen Fahrerin. In der Tendenz machen
sie auch ein unterschiedliches Rollenverstindnis und eine andere In-
teraktion und Kommunikation verantwortlich; letzteres wird von
allen Befragten ebenso wie das Beachten von Regeln als besonders
relevant betrachtet (siehe Abb. 2).

Abbildung 2: Vermutete Kulturunterschiede als Erklarung des Verhaltens von Poli-
zist und tdrkischer Fahrerin
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Die Studenten erachten die Frage der Ehre und Solidaritdt sowie
fundamentale Grundiiberzeugungen (p < .1) fir besonders wichtig,
weisen aber Unterschiede in der Rechtsauffassung und der Moral
zurilick. Die untrainierten Polizisten betrachten im Vergleich zu den
trainierten die Kulturunterschiede als weniger wichtig. Bei der
Analyse der Einzelitems féllt auf, dass die untrainierten Beamten le-
diglich die religiose Uberzeugung (die unter den Faktor ,fundamen-
tale Grundiberzeugungen" summiert werden kann, aber bei der
Einzelanalyse aus dem Rahmen fallt) betonen. Die untrainierten Po-
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lizisten und Studenten scheinen starker von einem stereotypen All-
tagswissen gepragt, das Kulturunterschiede mit religidsen Unter-
schieden gleichsetzt.

4.3.4 Belastungsquellen in der Filmsituation

Das interkulturelle Training sollte dazu dienen, Missverstandnissen
vorzubeugen und damit Belastungs- und Stresssituationen im Alltag
zu reduzieren. Die Befragten wurden daher gebeten, auf einer Liste
mit 14 Belastungsquellen anzugeben, was sie selbst in einer solchen
Situation ,genervt" hatte. Es zeigen sich kaum Unterschiede zwi-
schen den Gruppen. Alle Befragten meinen, die Ermittlungsschwie-
rigkeiten (,Angelogenwerden’, widerspriichliche Angaben) hatten
sie in der beobachteten Situation am stdrksten genervt. In der
Tendenz der Mittelwerte (nicht signifikant) finden die trainierten
Beamten insbesondere interkulturelle und unfallbezogene Aspekte
(z. B. dass die Kreuzung nicht gerdumt ist) vergleichsweise be-
lastend. Die meisten betonen, das ,typisch Tiirkische” (z. B. Turkisch
reden) und Interkulturelle (z. B. der Vorwurf der Parteilichkeit durch
die Frau) héatte sie wahrscheinlich genervt, sowie dass der Fahrer
versucht, seine Rechte durchzusetzen. Die untrainierten Polizisten
vermuten durchweg die geringste Belastung. Dies lasst zwar einer-
seits den positiven Schluss zu, dass das Training in der Tat die
kultursensible Wahrnehmung gescharft hat. Andererseits scheint
das Training allerdings auch dazu gefiihrt zu haben, dass alle mégli-
chen Aspekte der Situation stédrker als Belastung wahrgenommen
werden. Alternativ ware moglich, dass sich die Polizisten, die sich
fiir ein Training entschieden haben, bereits vor dem Training durch
interkulturelle Situationen belasteter gefiihlt haben.

Bei den trainierten Beamten scheint die Vermutung von Kultur-
unterschieden im Rollen- und Eigentumsverstdndnis die Belastung
durch die Ermittlungsschwierigkeiten aufgrund der unklaren
Angaben der Frau zu Fahrzeughalter und Adresse abzufedern (Zu-
sammenhang mit Genervtheit durch das Angelogenwerden r = —.81,
p < .001; mit Genervtheit durch den Unfallhergang r = —.61, p <
.05). Bei den untrainierten Beamten hangen Belastungen insbeson-
dere mit vermeintlichen Unterschieden in Bezug auf fundamentale
Grundvorstellungen von Zeit, Raum, Moral und Toleranz zusammen
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(mit Genervtheit durchs Angelogenwerden r = .54, p < .01; mit
Genervtheit durch die konfliktdre Situation r = .67, p < .001).

4.3.5 Verhaltensprognose

Zuletzt wurde gefragt, wie sie sich die Befragten vermutlich selbst
verhalten hatten. Dazu wurden sieben Verhaltensweisen vorgege-
ben. Wie Abbildung 3 zeigt, unterscheiden sich die Gruppen deut-
lich in ihrer Verhaltensintention (multivariates F (14, 80) = 2.831, p
< .01; Abb. 3; verwendete Abkiirzungen im Text kursiv). Die
trainierten Polizisten nehmen im Vergleich zu den nicht trainierten
Kollegen an, dass sie in einer solchen Situation vor allem ,gelassener
bleiben" (p < .01), weniger ,leicht in die Luft gehen” und ,nicht so
lange verhandeln” wiirden, die Situation also ruhiger, rascher und
strikter regeln. Gleichzeitig vermuten sie jedoch auch, sich genauso
wie die Beamten im Film zu verhalten. Das sich abzeichnende
(wenngleich nicht immer signifikante) Muster weist darauf hin, dass
die trainierten Beamten die Situation stdrker und aktiver selbst be-
stimmen und damit gleichzeitig gelassener reagieren kénnen. Beide
Beamtengruppen wiirden die Fahrerin tber die Folgen ihres Verhal-
tens aufklaren und wiirden anders als die Studenten die Kollegin
nicht unbedingt starker einbinden.

Zwischenfazit. Die filmgestiitzte Evaluation zeigt, dass sich die
trainierten Beamten deutlich von ihren Kollegen ohne Training in
Wahrnehmung, Interpretation und potentieller Umgangsweise mit
einer angespannten Situation zwischen Menschen unterschiedlicher
Herkunft unterscheiden. Sie beriicksichtigen starker und diffe-
renzierter die kulturellen Aspekte der Situation. Obgleich auch sie
hierdurch Belastungen empfinden, vermuten sie dennoch, insge-
samt gelassener zu reagieren und reaktionssicherer mit der Situation
umzugehen; gleichzeitig wissen sie aber auch um die Schwierigkeit
der interkulturellen Situation, die fir die Beamten im Film eine Her-
ausforderung ist.
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Abbildung 3: Prognose des eigenen Verhaltens in einer vergleichbaren Situation
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5. Fazit zur Evaluation

Am Ende einer Evaluation stellen sich die Kardinalfragen: Sind die
Ziele erreicht, kann man das Training empfehlen und wem? Die
erste Frage muss kommentiert, die zweite mit einem leidigen ,Ja,
aber" beantwortet werden. Ein Rekurs auf die Trainings-
hintergriinde und die Grenzen der Evaluation ist notwendig, um die
Ergebnisse zu verstehen. Die Evaluation des Kdlner Trainings zum
Erwerb interkultureller Kompetenzen fiir den Polizeialltag hat die
Wirkung und Wirksamkeit eines Trainings analysiert, das als wissen-
schaftliches Forschungsprojekt konzipiert wurde. Somit ist die Eva-
luation selbst Teil eines Forschungsprozesses. Sie hat mehrere Auf-
gaben und Hirden: die klassische Ergebnisevaluation zu einem neu
konzipierten Training, die Analyse von Trainingsinhalten und die
Entwicklung von theoretisch und methodologisch addquaten Eva-
luationsmethoden. Sie ist damit reichlich strapaziert. Sie musste die
eingangs genannten Evaluationskriterien einhalten, der Fallhdhe
zwischen einer Theorie interkultureller Kompetenzen und der Um-
setzung in ein spezifisches Training gerecht werden, angemessene
Methoden, die Uiber Happy-Sheets hinausgehen, ausfindig machen,
und das alles mit bescheidenen Mitteln. Sie konnte und wollte nicht
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dem Idealplan einer vollstindigen Ergebnis- und Prozessevaluation
entsprechen (vgl. Kinast 1998; Zick 2003), womit es leicht fallen
wird, darauf hinzuweisen, was man noch alles hatte evaluieren
kénnen.

Die Zielsetzung des betrachteten Trainingsprogramms beruht auf
einer komplexen theoretischen Ableitung (Leenen 2002; Grosch/
Leenen/Grofs 2003), die hier nur in Ansitzen umrissen werden
konnte. Das leitende Ziel kann zusammengefasst werden als ,Ver-
standnis fur die Kulturgepréagtheit von Situationen und Verhalten zu
erwerben". Dies soll liber die Vermittlung von kognitiven, affektiven
und behavioralen Kompetenzen fiir den Umgang in interkulturellen
Situationen vermittelt werden. Die Evaluation hat sich daher auf die
Erreichung von Schliisselkompetenzen konzentriert. Sie hat den
subjektiven Eindruck von Trainingsteilnehmern und die Anwendung
der Kompetenzen begutachtet. Aufgrund des fiir den Bereich der
Polizei innovativen Charakters und der komplexen, konzeptuell
schwierigen Zielsetzung des Trainings, die nicht einfach zu operatio-
nalisieren ist, war es angemessen, klassische Instrumente (inhalts-
analytische Auswertung von Trainingsbewertungen) und neue In-
strumente (Kompetenzlisten und Film-Evaluation) zu entwickeln
und zu testen. Das hatte zur Konsequenz, dass manche Instrumente
gut funktionierten und andere nicht sensibel genug waren, um
Trainingserfolge und Rickschlisse fiir die Trainingstheorie und -
konzeption festzustellen. Im Folgenden werden unter dem Aspekt
der unterschiedlichen Zieloption wichtige Erkenntnisse restimiert.

Allgemeine Ziele: Die Schliisselkompetenzen selbst und ihre
Zielsetzung werden von den Teilnehmern differenziert beurteilt. Der
kognitive Aspekt der interkulturellen Wissensvermittlung hat den
Erwartungen an das Training entsprochen und wurde positiv beur-
teilt (Evaluationseinheit 1). Diese Kompetenzen halten die Polizis-
ten selbst fir alltagsrelevant, betonen jedoch das konkrete und
handlungsbezogene Wissen. Affektives Verstindnis, ein Hineinver-
setzen in und Hintergrundinformationen Ulber die Lage von Zu-
wanderern erachten sie in ihrem Arbeitsalltag fir weniger relevant
(Evaluationseinheit 2). lhrer Einschatzung nach hat das Training
wesentliche Schliisselkompetenzen der Anti-Diskriminierung, des
Situationsverstdndnisses und der Kulturgepragtheit von Verhalten
vermittelt, darliber hinaus aber auch nach eigener Einschidtzung
weniger relevante Kompetenzen wie die Perspektiviibernahme und
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Hintergrundwissen Uber Zuwanderung. Insgesamt wird die Uber-
wiegende Zahl der Kompetenzen von ihnen als relevant eingestuft,
was dafilir spricht, dass das Training in seiner Zielsetzung richtig
liegt. Sehr deutlich wird aber auch, dass sich die Beamten praxisna-
he und praktische Kompetenzen wiinschen (Evaluationseinheit 1).
Dies trifft vor allem auf erfahrene Beamte im mittleren Dienstalter
zu, obgleich diese Gruppe durchaus die Relevanz von affektiven und
kognitiven Schliisselkompetenzen anerkennt. Das mag dazu gefiihrt
haben, dass die Atmosphdare als gut (Happiness motiviert), die allge-
meinen Trainingsinhalte des Grundmoduls aber kritisch beurteilt
wurden. Erst im Aufbaumodul steht die konkrete, auf eine kulturelle
Gruppe bezogene Wissensvermittiung im Vordergrund. Bisher
werden die Erwartungen der Teilnehmer mit den Trainingszielen zu
Beginn des Trainings ,abgeglichen", das Training dann aber weitge-
hend wie geplant durchgefiihrt. Die Ergebnisse legen nahe, die Teil-
nehmer vor dem Training und nicht erst zu Beginn Uber die
Trainingsziele genau zu informieren und ihnen die Bedeutsamkeit
von Basiskompetenzen aufzuzeigen. Transparente, friihzeitige Vor-
abinformationen sind notwendig.

Hier liegt ein Problempotenzial fiir die Umsetzung des Polizei-
trainings. Es erweist sich durchweg als sinnvoll bzw. geradezu not-
wendig, beide Module des Trainings zu besuchen, damit sich alle
Erwartungen der Anbieter und der Teilnehmer erfiillen kénnen. Hin-
reichende Motivation und Bedarf seitens der Polizisten sind vor-
handen. Allerdings bedarf es — hier ist der Hinweis auf mangelndes
Verstandnis fiir den interkulturellen Alltag der Polizisten seitens der
Fihrung ernst zu nehmen (Evaluationseinheit 1) — auch und gerade
der Unterstiitzung durch die Organisation und Polizeifiihrung!

Subjektive Zielerreichung: Die Einschédtzung des Trainingserfolgs
durch die Polizisten ist eher verhalten, gleichzeitig recht diffe-
renziert (Evaluationseinheit 2). Vor allem die Schliisselkompetenzen
in Bezug auf das Wissen um die Kulturgeprédgtheit von Verhalten
und Situationen haben sich subjektiv verbessert, darliber hinaus
auch Anti-Diskriminierungskompetenzen, die im Training nur se-
kundar vermittelt werden. Weniger eindeutig sind die Ergebnisse in
Bezug auf das Wissen lber Zuwanderung und die Perspektiviiber-
nahme. Allgemeine Kompetenzen, wie gedankliche Flexibilitat, die
in interkulturellen Situationen von den Beamten selbst und grund-
satzlich auch von den Anbietern als personliche Kompetenzen fir
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relevant erachtet werden (Grosch/Leenen/GroB 2003), haben sich
subjektiv nicht verbessert, waren aber auch kein explizites
Trainingsziel. Eine besondere Schwierigkeit der Evaluation bestand
zum einen in der Operationalisierung der Schlisselkompetenzen
und zum anderen in der Feststellung der Nachhaltigkeit des
Trainings.® Wir haben daher eine Liste mit Kompetenzen aus den
Trainingsunterlagen erstellt. Die differenzierte und positive Beurtei-
lung der Kompetenzverbesserung durch die Teilnehmer etliche Mo-
nate bis sogar ein bis zwei Jahre nach dem Training ist deswegen
umso deutlicher hervorzuheben. Das Training, seine Ziele wie deren
Vermittlung kann als erfolgreich beurteilt werden, und wird auch
von den Teilnehmern positiv gesehen. Gleichzeitig wird jedoch
deutlich, dass das angebotene Training nur einen Teilbereich rele-
vanter interkultureller Kompetenzen anspricht. Die verhaltene Ein-
schatzung der Verbesserung von Kompetenzen durch das Training
und die Rickerinnerung, in denen sich die Teilnehmer konkrete,
handlungsbezogene, praktische sowie personale Kompetenzen
wiinschen, lassen sich so interpretieren. Das nachvollziehbare Bild
des ,Machers, der es kann" entsteht, eines Polizisten, der sicher
und kompetent aufgrund seiner starken Persénlichkeit und prak-
tischen Erfahrung schwierige interkulturelle Situationen meistert.
Das Training versucht, dieses Bild zu entmystifizieren und in ver-
mittelbare Kompetenzen umzusetzen — dies gelingt in Teilen in der
Tat erfolgreich. Dennoch schimmert, gemessen an den gewlinschten
Kompetenzen, das Ideal eines ,ik-Supercops” durch. Hier wird der
weite Weg anschaulich, den ein Training und seine Evaluation ge-
hen missen: Sehr globales ,Kénnen", in das neben Handlungsfahig-
keit auch personliche Eigenschaften einflieRen, muss in konkrete
und abgrenzbare Kompetenzen umgesetzt werden, die mit vielfal-
tigen, aber ihrerseits auch wieder undurchsichtigen Methoden ver-
mittelt werden. Deren Erfolg muss wiederum von einer
Trainingsevaluation geprift und auf eine zusammenfassende, ab-
straktere Ebene gebracht werden. Es ist zu befilirchten, dass auf
diesem Weg wichtige, aber nur sehr schwer greifbare und mogli-
cherweise nicht in ihre Einzelteile zerlegbare Kompetenzen verloren
gehen.

® Fasst man kulturelle Lernprozesse als fundamentale und langwierige Lernaufgabe
auf, muss man befiirchten, dass ein einmaliges Training nur begrenzte Wirkung hat
(Kupper/Zick 2004).
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Ziel Wahrnehmungsédnderung: Andern Teilnehmer ihre Wahrneh-
mung und Einstellungen in interkulturellen Situationen? Wir haben
versucht, Antworten auf diese schwierige Frage mit der Methode
kritischer Filmereignisse zu finden (Evaluationsbereich 3). Da Film-
material auch im Training verwendet wurde, lag es nahe, Ler-
nerfolge am gleichen Material zu messen. Diese Evaluationsmetho-
de ist neu und sie erscheint geeignet. Obgleich trainierte wie un-
trainierte Polizeibeamte auf kulturbezogene Erklarungen fir das
Verhalten von Akteuren einer anderen Kultur (der Frau im Film) zu-
riickgreifen, unterstellen die untrainierten Beamten negativere Ab-
sichten und lehnen die tlrkische Frau starker ab. Dies spricht dafr,
dass das Training weniger auf die Wahrnehmung als vielmehr auf
die Verhaltensinterpretation positiven Einfluss hat. Die untrainierten
Beamten erklaren Verhalten zwar mit kulturellen Eigenarten, weisen
aber gleichzeitig kulturelle Unterschiede als Erklarung fir die kon-
fliktgeladene Interaktion zwischen kulturell heterogenen Akteuren
zuriick; sie verweisen lediglich auf diffuse Unterschiede wie religiose
Uberzeugungen. Im Gegensatz dazu wenden die trainierten Be-
amten ihr Wissen um kulturelle Unterschiede auf Missverstandnisse
und Aggressionen in der beobachteten Situation an. Es sieht so aus,
als hatten sich weniger Defizite in der Wahrnehmung in-
terkultureller Interaktionen, als vielmehr der Sinn ihrer Anwendung
(Umsetzung oder Bereitschaft) durch das Training verbessert. Die
Anwendung des Wissens um Kulturunterschiede scheint auch
entlastende Wirkung zu haben, wie die Analyse zum Zusammen-
hang von Kulturunterschieden und Belastungen zeigt. Insgesamt hat
das Training zu einer kultursensibleren Wahrnehmung gefihrt, fir
die jedoch aus Sicht der Teilnehmer zu wenige Handlungsstrategien
geboten werden. Beriicksichtigt man die untersuchten Ursachenzu-
schreibungen nach der Filmrezeption, liegt die Vermutung nahe,
dass trainierten Beamten bewusst ist, wie schwierig sich Situa-
tionen, die von divergenten Perspektiven gepragt sind, 16sen lassen.
Inwieweit eine selektive, von vorneherein besonders kultursensible
Gruppe von Polizisten am Training und der Untersuchung teilge-
nommen hat, kann hier nicht geklart werden.

Zielgruppen: Aufgrund der Nachbefragung (Evaluationsbereich 2)
kann man zwischen Zielgruppen des Trainings unterscheiden.
Besonders kritisch sind Beamte mit mittlerer Dienstzeit (und mitt-
leren Alters), die sehr hdufig mit Auslindern zu tun haben. Sie
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haben subjektiv weniger durch das Training gelernt und vermissen
konkretes Handlungswissen. Die Teilnehmer, die im Polizeidienst
bzw. mit interkulturellen Situationen weniger erfahren sind, sehen
das Training positiver und haben vor allem eine Horizonterweite-
rung auf einer eher emotionalen Verstiandnisdimension erfahren.
Far die unterschiedlichen Beamtengruppen kdénnten Trainings mit
unterschiedlichen Schwerpunkten sinnvoll sein. Das Training ist
zwar offen fir unterschiedliche Bedirfnisse, jedoch kénnten spezi-
fische Trainings fiir homogene Erfahrungs- und Interessensgruppen
angeboten werden. Dazu sollte man vorab genauer den Berufsalltag
der interessierten Polizisten erfragen. Das wiirde auch Stereotypen
Uber die Zielgruppen vorbeugen. Im vorliegenden Fall sind z. B. die
alteren, erfahrenen Beamten nicht die ,Unverbesserlichen alten Ha-
sen'. Sie sind motiviert, Handlungswissen zu erlangen, wahrend bei
den jungeren Kollegen noch affektiv-emotionale Kompetenzen eine
wichtigere Rolle spielen. Dass nur die ohnehin interessierten und
,offenen’ Polizisten das Training besuchen, ist in sofern wenig wahr-
scheinlich, als dass ein explizit niederschwelliges Angebot gemacht
wurde und die Polizeifllhrung das Projekt unterstiitzt hat. Das mag
auch ein Vorteil eines Forschungsprojektes sein.

Am Ende sind auch die Evaluatoren schlauer als vorher. Viele
Evaluationsfragen hétten praziser und enger an der Konzeption des
Trainings angelehnt sein kénnen. Dazu bedarf es der engen Koope-
ration zwischen Trainingsentwicklern, Trainern, Teilnehmern und
Evaluatoren von Beginn an. Dazu sind aber eben weitaus hohere
Personal- und Finanzmittel notwendig, als wir sie zur Verfligung
hatten. Der Evaluationsboom in den letzten Jahren fordert hier
einen Spagat, der nur noch schwer zu bewaltigen ist: Auf der einen
Seite hat die fortgeschrittene Professionalisierung von Evaluation
dazu gefiihrt, dass Evaluationstheoretiker hohe Standards der Eva-
luation einfordern, die nur unter bestméglichen Bedingungen einge-
holt werden kdénnen (wenn dies aufgrund der z. T. widersprichli-
chen Anforderungen der unterschiedlichen Seiten Gberhaupt
moglich ist; vgl. Widmer 2000). Auf der anderen Seite wird die Eva-
luation nicht selten zwar von dritter Seite — den Geldgebern der oft
offentlich bzw. durch Stiftungen geférderten Trainings im in-
terkulturellen/antirassistischen Bereich — zur Bedingung gemacht,
aber es werden weder ausreichend Finanzmittel bereitgestellt, noch
die Notwendigkeit einer Evaluation ausreichend mit den Anbietern
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abgeklart. Spate Einbeziehung und mangelnde Unterstiitzung der
nicht selten als aufoktroyiert erlebten Evaluatoren ist die Folge.
D. h., auch die Evaluationen von interkulturellen Trainings sind
ebenso wie die Trainings selbst gewollt und nicht gewollt zugleich.
Hinzu kommt ein oft auf beiden Seiten (Geldgeber wie Anbieter)
wenig klares Verstindnis von Evaluation, ihrem Ablauf und ihrem
Ergebnispotenzial. Dies alles fiihrt dazu, dass aus unserer Sicht der
Spagat zwischen theoretischem Anspruch und praktikabler Um-
setzung der Evaluation nur noch schwer zu meistern ist.
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