Sicherheit.
6Pollze1'W|ssenschaft und Sicherheitsforschung im Kontext |11

Vera | Behr | Brussig | WeiR [Hrsg.]

Migration und Polizei

Auswirkungen der Zuwanderung auf die Organisation
und Diversitat der deutschen Polizei

{} Nomos


https://doi.org/10.5771/9783748927273
http://www.nomos-elibrary.de/agb

Sicherheit. Polizeiwissenschaft und
Sicherheitsforschung im Kontext

Herausgegeben von

Prof. Dr. Andrea Fischbach
Prof. Dr. Thomas Gorgen
Prof. Dr. Joachim Kersten
Prof. Dr. Ralf Kolbel

Prof. Dr. Dieter Kugelmann
Prof. Dr. Rolf Ritsert

Prof. Dr. Dr. Antonio Vera

Band 11


https://doi.org/10.5771/9783748927273
http://www.nomos-elibrary.de/agb

Antonio Vera | Rafael Behr
Martin Brussig | Anja Weil3 [Hrsg.]

Migration und Polizei

Auswirkungen der Zuwanderung auf die Organisation
und Diversitat der deutschen Polizei

{} Nomos


https://doi.org/10.5771/9783748927273
http://www.nomos-elibrary.de/agb

Die frei zugangliche Open-Access-Publikation des vorliegenden Titels
wurde mit Mitteln des Publikationsfonds der Universitatsbibliothek
Duisburg-Essen ermdglicht.

© Titelbild: tmeks —istockphoto.com

Die Deutsche Nationalbibliothek verzeichnet diese Publikation in
der Deutschen Nationalbibliografie; detaillierte bibliografische
Daten sind im Internet tiber http://dnb.d-nb.de abrufbar.

1. Auflage 2022
© Die Autor:innen

Publiziert von

Nomos Verlagsgesellschaft mbH & Co. KG
WaldseestraBBe 3—5 | 76530 Baden-Baden
www.nomos.de

Gesamtherstellung:
Nomos Verlagsgesellschaft mbH & Co. KG
Waldseestralle 3—5 | 76530 Baden-Baden

ISBN (Print): 978-3-8487-8341-0
ISBN (ePDF): 978-3-7489-2727-3

Onlineversion

DOI: https://doi.org/10.5771/9783748927273 Nomos eLibrary

Dieses Werk ist lizensiert unter einer Creative Commons Namensnennung
4.0 International Lizenz.


https://doi.org/10.5771/9783748927273
http://www.nomos-elibrary.de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/
https://doi.org/10.5771/9783748927273

Inhaltsverzeichnis

Auswirkungen von Migration auf die Organisation und Diversitat
der deutschen Polizei: Eine Einfithrung

Anja Weifs, Antonio Vera, Martin Brussig und Rafael Bebr

Teil I: ~ Migration und Personalmanagement der Polizei

Die Vielfalt von Diversity: Handlungsprobleme von
Personalverantwortlichen in der Polizei

Martin Brussig, Alexandra Graevskaia, Benedikt Miiller, Anja WeifS

»In der Polizei sind wir uns eigentlich sehr dhnlich“: Eine
hermeneutische Rekonstruktion der Hoffnungen, Erwartungen
und Realititen im Kontext einer Integration von Personen mit
Migrationsgeschichte in die Polizei

Rafael Behr, Annelie Molapisi

Die Bewertung von Sprachkenntnissen im Kontext interkultureller
Offnung in der Polizei: Eine dispositivanalytische Perspektive

Alexandra Graevskaia

Teil II: Migration und Organisation der Polizei

Migration und organisationaler Wandel in der Polizei

Verena Thomas und Antonio Vera

Dienstgruppenleiter*innen und Diversity Management im
polizeilichen Streifen- und Wachdienst

Benedikt Miiller

Autor*innenverzeichnis

[@)er |

19

21

61

95

137

139

185

225


https://doi.org/10.5771/9783748927273

[@)er |


https://doi.org/10.5771/9783748927273

Auswirkungen von Migration auf die Organisation und
Diversitat der deutschen Polizei: Eine Einfithrung

Anja Weifs, Antonio Vera, Martin Brussig und Rafael Bebr

1 Migration und Polizei 7
2 Das Forschungsprojekt MIGRATE 8
3 Personalarbeit und organisationaler Wandel 9
4 Der Feldzugang als Teil der Forschung 11
5 Ausblick 14
6 Danksagung 16
Literatur 17

1 Mougration und Polize

Migration ist in der Bundesrepublik Deutschland kein neues Phinomen,
sondern seit langem ein Treiber fir gesellschaftlichen und institutionel-
len Wandel. Auch die deutschen Polizeien des Bundes und der Lander
mit ihren mehr als 300.000 Beschaftigten verindern sich in Auseinander-
setzung mit Migrationsprozessen. Wie der offentliche Dienst insgesamt,
steht die Polizei vor der Herausforderung, das eigene Personal zum
»Spiegelbild® der Gesellschaft werden zu lassen. Frauen sowie Menschen
mit Migrationshintergrund sollen in Rekrutierungsverfahren die gleichen
Chancen haben. Gleichberechtigung ist nicht nur eine Frage von Recht
und Legitimitit. Sie erleichtert es den Behdrden auch, qualifiziertes Per-
sonal zu gewinnen. Auflerdem funktioniert die Polizei als Garantin der
offentlichen Ordnung und Sicherheit besser, wenn sie sich nicht vor gesell-
schaftlichen Veranderungsprozessen verschlief3t.

Wie und ob die Polizei richtig mit Diversitait umgeht, ist immer wieder
heftig umstritten. Der Fokus der Auseinandersetzung dndert sich mit den
wechselhaften Konjunkturen medialer Aufmerksamkeit. Aber auch unab-
hangig von den je aktuellen Schlagzeilen zu Personal- und Ressourcen-
mangel, zu rechten Chatgruppen und zu Racial Profiling lésst sich festhal-
ten, dass die Polizei durch ihre Aufgaben stirker als andere Institutionen
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mit Problemen konfrontiert ist, die einen Zusammenhang mit Migration
aufweisen. Migrant*innen konnen als Tatverdichtige in Erscheinung tre-
ten — einige Delikte konnen nur Auslinder*innen begehen und auch die
organisierte Kriminalitit nutzt Landesgrenzen, um die Strafverfolgung zu
erschweren. Als Teil der Bevolkerung sind Menschen mit Migrationshin-
tergrund aber auch Opfer oder Zeug*innen von Verbrechen. Als sichtbars-
te Vertreterin des Staates stellt die Polizei daher eine wichtige Anlaufstelle
fir Menschen mit Migrationshintergrund dar. Dies war wihrend der in
den Jahren 2014-2016 schnell ansteigenden Fluchtmigration exemplarisch
zu beobachten: Angesichts ihrer prekiren Lage wandten sich Neuankom-
mende oft an Polizei und Notdienste, die ihrerseits damit herausgefordert
waren, ohne Vorbereitungszeit Losungen fiir eine grofe Zahl von ,Lagen®
zu finden.

Trotz der groffen Relevanz des Themas steckt die wissenschaftliche
Auseinandersetzung zu Zusammenhingen zwischen Diversitit und Poli-
zei in Deutschland in den Kinderschuhen. Es liegen zwar durchaus erste
Forschungsansitze vor, beispielsweise zur Offnung der Polizei fiir Frauen
(z. B. Werdes 2003; Dudek 2009), zur Rekrutierung von Polizeibeamt*in-
nen mit Migrationshintergrund (z. B. Hunold 2008; Hunold 2010; Behr
2011a; Behr 2012) und zu interkulturellem Lernen in der Polizei (z. B.
Leenen 2005; Behr 2011b; Vera 2014), aber es bleiben auch viele Fragen
offen.

2 Das Forschungsprojekt MIGRATE

Vor diesem Hintergrund analysierte das vom Bundesministerium fir Bil-
dung und Forschung (BMBF) in der Forderlinie ,Migration und gesell-
schaftlicher Wandel® finanzierte Forschungsprojekt MIGRATE die Prozes-
se institutionellen Wandels, mit denen die Polizei auf die Herausforderun-
gen der Migration reagiert, sowie deren Folgen. Im Mittelpunket standen
dabei vor allem die Organisationsgestaltung der Polizei, ihr Personal- und
Diversititsmanagement, die Burger-Polizei-Interaktion sowie die Organi-
sationskultur der Polizei. Der entsprechende Forschungsverbund umfass-
te neben der mit der Koordination beauftragten Deutschen Hochschule
der Polizei (Prof. Dr. Dr. Antonio Vera) die Universitit Duisburg-Essen
(Prof. Dr. Martin Brussig, Prof. Dr. Anja Weifs) und die Akademie der Po-
lizei Hamburg (Prof. Dr. Rafael Behr). Die fiir die qualitativ-empirischen
Analysen benétigten Daten wurden in den Landespolizeien Nordrhein-
Westfalens, Baden-Wiirttembergs, Berlins und Hamburgs erhoben, was
angesichts der Bevolkerungszahlen in diesen Landern und ihrer strukturel-
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len Vielfalt systematische Vergleiche und damit Erkenntnisse erlaubte, die
tber den konkreten Einzelfall hinausreichten.

MIGRATE war als interdisziplinires und institutioneniibergreifendes
Verbundprojekt angelegt, das aus anwendungsorientierter Perspektive em-
pirische Forschung betreiben und auf diese Weise innovative und pra-
xisbezogene Ansitze zur Optimierung der migrationsbezogenen Polizeiar-
beit, der Beziehungen zwischen Polizei und der Bevolkerung mit Migra-
tionshintergrund und der Chancengleichheit und gesellschaftlichen Teil-
habe von Menschen mit Migrationshintergrund entwickeln sollte. Der
Forschungsverbund zielte auf die Gewinnung von Erkenntnissen dartiber
ab, wie sich die deutsche Polizei als zentrale gesellschaftliche Institution in
Reaktion auf Einwanderung verdndert hat und weiterhin verdndern wird.
In empirischen Studien wurde untersucht, ob und wie eine interkulturelle
Offnung der Polizei stattfindet, auf welche Art und Weise die Partizipation
von Menschen mit Migrationshintergrund erfolgt und welche organisatio-
nalen sowie integrativen Effekte die Zuwanderung hat. Die in diesem
Sammelband enthaltenen Beitrige sind das Ergebnis dieser Bemithungen.

3 Personalarbeit und organisationaler Wandel

Im vorliegenden Band werden zwei eng verbundene Themenkomplexe be-
handelt, die Zusammenhinge zwischen Polizei und migrationsbezogener
Diversitit herstellen: Die Beitrige im ersten Teil gehen auf die Personal-
arbeit der Polizei ein; im zweiten Teil wird erdrtert, ob und wie sich
die Organisation der Polizei in Antwort auf Migration verindert hat und
welche Gestaltungsspielriume bestehen.

Bisher wurde die Personalarbeit der Polizei v. a. hinsichtlich der Rekru-
tierung und Ausbildung junger Polizeibeamt*innen untersucht, wobei ins-
besondere das Geschlecht und/oder die ethnische Heterogenitat im Fokus
standen (z. B. Hunold 2008; Hunold 2015; Behr 2010; Behr 2016; Dudek
2009). Angesichts des demographischen Wandels innerhalb der Polizei
betrifft das Diversity-Management in der Personalarbeit der Polizei aber
nicht nur den Moment der Rekrutierung von neuen Beamt*innen. Es geht
auch darum, wie sich der Umgang mit personeller Vielfalt weiter gestaltet
und wie durch Personalarbeit mit dem vorhandenen Personalbestand Po-
tenziale erschlossen werden.

Der Beitrag von Brussig et al. untersucht Diversity-Management in in-
tersektionaler Perspektive. Typische Dimensionen von Diversitit wie Alter
und gesundheitliche Einschrinkungen, die Geschlechterzusammensetzung
und die ethnische Vielfalt von Teams, sowie die sexuelle Orientierung von
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Polizeibeamt*innen stellen die untere Leitungsebene vor eine Reihe von
miteinander verwobenen und oft auch vergleichbaren Fragen. Brussig et
al. stellen fest, dass sich die untere Leitungsebene einerseits unter prakti-
schen Gesichtspunkten mit Diversitit beschaftigt, wenn z. B. Dienstpline
so gestaltet werden, dass sie auf gesundheitliche Einschrinkungen Riick-
sicht nehmen. Es geht aber auch um politische Differenzen und einen
respektvollen Umgang unter Kolleg*innen, wie sich besonders beziglich
der Diversititsdimensionen Geschlecht, Migration und sexuelle Orientie-
rung zeigt. Der Vergleich zwischen den verschiedenen Dimensionen von
Diversitat verdeutlicht, dass diese sowohl eine eher funktionale als auch
eine eher symbolische Funktion haben. Funktionale und symbolische Lo-
giken konnen konfligieren, sind aber im praktischen Handeln der unteren
Vorgesetzten in Deckung zu bringen.

Ahnliches zeigt sich im Beitrag von Behr und Molapisi. Sie stellen das
Ideal einer Polizei, die zum demographischen Spiegelbild der Hamburger
und Berliner Stadtgesellschaft wird, den Schwierigkeiten gegentber, die
Polizeianwarter*innen erleben, wenn sie wahrend ihrer Ausbildung und
in den ersten Berufsjahren einfach nur dazugehéren wollen, aber zugleich
mit dem Auftrag versehen werden, die Diversitit der Polizei zu reprisen-
tieren. Die Organisationskultur der Polizei oszilliert zwischen kultureller
Dominanz und kultureller Elastizitat.

Der von Graevskaia untersuchte Umgang der Polizei mit Personal, das
Sprachen beherrscht, die in der durch Migration geprigten Gesellschaft
wichtig sind, erweist sich als paradigmatisch fiir das Problem: Die untere
Leitungsebene schildert ausfihrlich, wie hilfreich und praktisch es ist,
wenn im eigenen Team die aktuell vor Ort benotigten Sprachkenntnisse
vorhanden sind. Diejenigen, die diese Sprachkenntnisse bereitstellen, kom-
men dennoch in eine schwierige Lage, denn trotz der Unentbehrlichkeit
ihrer Sprachkenntnisse im Arbeitsalltag erfihrt ihre regelmiige Nutzung
keine entsprechende Wertschatzung. Dies driickt sich einerseits darin aus,
dass ein Teil der Kolleg*innen Misstrauen dufSert, wenn sie nichts verste-
hen, und andererseits, weil der Arbeitsaufwand, der mit dem Dolmetschen
einhergeht, kaum Nutzen firr den individuellen Aufstieg hat.

Der zweite Teil des Bandes weitet den Blick von der Personalarbeit
zur Organisationsgestaltung, also zu Organisationsstrukturen, Prozessge-
staltung oder Spezialisierungstendenzen. Mit welchen organisationalen
Verinderungs- und Lernprozessen antwortet die Polizei auf Prozesse sozia-
len Wandels im Zusammenhang mit Migration und welche Widerstinde
und Schwierigkeiten tauchen dabei auf? Bisherige Forschungsergebnisse
deuten darauf hin, dass Polizeiorganisationen stark biirokratisch gepragt
sind, Wandelprozessen mit relativ hohem Widerstand begegnen und oft-
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mals Spezialisierungsdefizite sowie suboptimale Rahmenbedingungen fiir
organisationales Lernen aufweisen (Jacobs, van Witeloostuijn & Christe-
Zeyse 2013; Vera 2015; Alkaya & Vera 2013; Dekker & Hansén 2004;
Sugarman 2010).

Der Beitrag von Thomas und Vera untersucht solche Fragen mit
Schwerpunkt auf Migration. Dabei zeigt sich, dass Migration fur die
deutsche Polizei eine grofse Herausforderung darstellt, die simtliche Auf-
gabenbereiche betrifft und im Arbeitsalltag von Polizeibeamt*innen allge-
genwartig ist. Sowohl die Organisationsstrukturen als auch die Arbeitspro-
zesse wurden angepasst, um den Herausforderungen begegnen zu konnen.
Dabei wurde teilweise auf vorhandene Instrumente zuriickgegriffen, z. B.
die Besondere Aufbauorganisation (BOA) bei akuten Problemlagen. Es
entstanden aber auch neuartige Netzwerke und Organisationseinheiten
wie z. B. die fr ,auslindische Ideologie“ zustindigen Organisationseinhei-
ten des polizeilichen Staatsschutzes. Dabei zeigten sich sowohl Erfolge als
auch Misserfolge, wobei insbesondere Personal- und Ressourcenmangel
als eine Ursache fiir Letztere angefithrt wurde. Insgesamt scheinen diese
Wandlungsprozesse aber geeignet zu sein, um den Herausforderungen der
Migration erfolgreich begegnen zu kdnnen.

Der Beitrag von Miiller erginzt diese Ergebnisse, die sich auf vier Lan-
despolizeien beziehen, durch eine mikroskopische Analyse: Er erklart in
einer fallrekonstruktiven Studie, warum Politik und Offentlichkeit die
Handlungsspielriume der unteren Leitungsebene fiir diversititsbezogene
Reformen iberschitzen. Dienstgruppenleitungen in der Polizei werden
nicht nur durch die im Beitrag von Thomas und Vera angesprochenen ba-
rokratischen Organisationsstrukturen und Ressourcenmangel beschranke.
Vor dem Hintergrund rechtlicher und organisationaler Rahmenbedingun-
gen entwickeln sie typisch eine tiefsitzende Zuriickhaltung gegentiber
ihren Untergebenen. Es liegt fiir sie daher nahe, den eigenen Spielraum,
einen konstruktiven Umgang mit Diversitit zu fordern, als stark einge-
schrankt wahrzunehmen. Dieses Ergebnis ist hervorzuheben, da praktische
Gestaltungsansitze sehr oft gerade diese Fihrungsebene in den Blick neh-
men, ohne aber deren Arbeitssituation und Gestaltungsspielriume genau
zu kennen.

4 Der Feldzugang als Teil der Forschung
Aktuelle Diskussionen tiber Rassismus und Rechtsextremismus in der Po-

lizei setzen die Organisation unter groffen Druck und gleichzeitig unter
offentliche Beobachtung. Die Vorwiirfe rassistischer Personenkontrollen
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und ethnischer Diskriminierung lasten schwer auf ihr. Die Fragen drehen
sich ldngst nicht mehr um die Existenz von Diskriminierung und Racial
Profiling im Polizeialltag, sondern vor allem um organisationskulturelle
Entstehungsprozesse und Funktionen sowie Folgen fir die Betroffenen
(vgl. Behr 2018). Teilweise wird das unter dem Terminus ,,institutioneller
Rassismus*“ diskutiert, der von der Polizei aber kategorisch abgelehnt wird.
Sowohl die organisationsinterne Suche nach einem adiquaten ,,wording®
als auch die nach effektiven Losungsansitzen gestaltet sich schwierig.

In diesem Kontext scheint die Einstellung von Menschen mit familidrer
Migrationsgeschichte in den Polizeidienst ein naheliegendes und probates
Mittel zu sein, rassistischen Tendenzen und Denkmustern intern vorzu-
beugen, beziehungsweise entgegenzuwirken. Nach seiner Kritik an der
vorurteilsgeleiteten Arbeit der Polizei und des Verfassungsschutzes wih-
rend der Ermittlungen rund um den sogenannten ,Nationalsozialistischen
Untergrund®“ empfahl der Untersuchungsausschuss des Deutschen Bundes-
tags unter anderem die vermehrte Einstellung von migrantischen Poli-
zist*innen, um diskriminierende Polizeiarbeit und vorurteilsgeleitete Ver-
dachtsschopfung zu verhindern. Durch Vielfalt solle eine ,homogene Bin-
nenstruktur® aufgebrochen und ,innovatives und flexibles Organisations-
handeln“ gefordert werden (BT-Drs. 17/14600, S. 1036). Vor diesem poli-
zei- bzw. sicherheitspolitischen Hintergrund bzw. in diesem Klima ent-
standen der Projektgedanke und der Projektantrag. Fir einige der an die-
sem Vorhaben beteiligten Wissenschaftler*innen war es die erste forscheri-
sche Begegnung mit Polizei, andere hatten schon Vorerfahrungen. So sind
die nun folgenden Eindriicke iber Offenheit, tiber Interessen und iber
Obstruktion insofern subjektiv, als sie nicht alle Projektbeteiligten glei-
chermaflen trafen und nicht alle von uns sie mit der gleichen Sensibilitit
wahrnahmen.

Obwohl die Polizei sich seit einiger Zeit nach aulen offener gegen-
tber Forschung zeigt, begegnete uns wihrend unserer Arbeit eine insge-
samt eher skeptische und abwehrende Haltung gegentiber wissenschaftli-
cher Exploration. Wihrend sowohl spezialisierte Mitarbeiter*innen auf
bestimmten Stabsstellen als auch die meisten Beamt*innen mit eigener Mi-
grationsgeschichte unsere Forschung durchaus begriifften und sich einen
Erkenntnisgewinn erhofften, begegnete man uns auf der Entscheider-Ebe-
ne! oder bei denjenigen, die sich selbst als von Migration nicht betroffen

1 Mit ,Entscheider-Ebene® meinen wir hier ausdriicklich nicht nur Vorgesetzte bzw.
Fihrungskrifte im Allgemeinen, sondern auch - im Fall einer beteiligten Landes-
polizei — den behdrdlichen Personalrat, der erstens davon ausging, dass er tiber die

12

[@)er |


https://doi.org/10.5771/9783748927273

Auswirkungen von Migration auf die Organisation und Diversitdt der deutschen Polizei

sehen, oftmals eher zuriickhaltend. Teilweise blieben uns Feldzuginge
sogar ginzlich verwehrt. Insbesondere die Rolle der Polizei bei Themen
rund um Migration schien dufSerst sensible Inhalte zu berithren. So hatten
wir haufig das Gefihl, dass Gespriachspartner*innen mit besonderem Be-
dacht und vorsichtig formulierten, und zwar nach unserem Dafiirhalten
nicht aus dem Grund, dass sie nicht das treffende Wort fanden, sondern
weil sie nichts Falsches bzw. politisch Unerwiinschtes sagen und damit
eine Angriffsfliche bieten wollten. Erkliart wurde dies von einem Leiter
einer Polizeidienststelle damit, dass es sich um ein sensibles Themenfeld
handele, in dem die Polizei taglich agiere und aufgerieben werde. Damit,
so war unser Eindruck, wollte man sich nicht dem Risiko aussetzen, als
jemand zu gelten, der die offiziellen, von der Amtsleitung gewiinschten,
Haltungen konterkariert, selbst wenn man personlich die Haltung der
Amtsleitung nicht teilte. Wir erfuhren auch aktive Verweigerungen der
Beforderung des Themas, oft unter Hinweis auf Arbeitsiiberlastung. Er-
ganzend bzw. alternativ dazu wurde uns auch eine Art ,Abweisung der
Relevanz® entgegengebracht (,Ihr seht da was, was es gar nicht gibt“).
Ebenfalls, und an frither Stelle der Gespriche im Forschungsfeld, wurde
gedullert: ,Bei uns werden alle gleich behandelt, wir machen da keine
Unterschiede“. Auch kam immer wieder zum Vorschein, dass die entschei-
dungsmichtigen Vertreter*innen der Behorde sehr eigene Vorstellungen
davon hatten, was Forschung thematisieren soll und - vor allem — was
nicht. Man begegnete uns mit einer mitunter undurchsichtigen Mischung
aus Offenheit und Wohlwollen, aber auch mit Obstruktion, Skepsis und
sehr eigenen Vorstellungen vom Ertrag einer solchen Untersuchung.

Forschungszusage mit entscheiden konne, und der zweitens nachhaltige Bedenken
dullerte, dass es uns gelingen wiirde, die Anonymitit der Forschungsteilnehmen-
den zu wahren, weil es ,,... so viele Kollegen mit Migrationshintergrund ja nicht
gibt in der Polizei...“ (ein Personalratsmitglied im personlichen Gesprich mit
einem der Teilprojektleiter). Auch hatte ein Personalrat Bedenken wegen der aus
seiner Sicht geringen Zahl der Interviewten. Das Argument war, dass man ja nicht
wissen konne, ob man ,die Richtigen® interviewt habe. Darin zeigt sich Zweierlei:
Zum einen die Uberzeugung, selbst am besten zu wissen, was in der Polizei ,los*
ist, und zum anderen, dass man auch eine genaue Vorstellung davon hat, wer die
»Richtigen® sind, die als typisch fiir die gesamte Polizei zu gelten haben bzw. einen
reprasentativen Querschnitt darzustellen in der Lage waren. Mithin diskutierten
wir plotzlich eine epistemologische Frage, fir die es eine lange Diskussion in der
Philosophie und den Sozialwissenschaften gibt, allerdings mit Akteur*innen, die
weder von qualitativer noch von quantitativer Forschung ein vertieftes Verstindnis
mitbrachten, gleichwohl aber dezidierte Vorstellungen von wissenschaftlichen Me-
thoden hatten.
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Schwierig einzuschitzen waren fir uns vor allem die Haltungen, die Of-
fenheit vorgaben, sich dann aber doch zunehmend abwehrend zeigten.

Wir glauben, dass mit dieser Ambivalenz auch das schwierige Verhiltnis
von organisationaler Homogenitit und Diversitat bearbeitet wurde. Gera-
de die Fihrungskrifte in der Polizei bearbeiten damit das Spannungsver-
haltnis von Tradition und Modernisierung: Einerseits wollen sie sich nor-
mativ auf der ,richtigen Seite verorten (also z. B. nicht bestimmte Mitar-
beitende bevorzugen) und nicht offen gegen Diversititsbemihungen stel-
len. Andererseits gilt ,affirmative action®, also positive Diskriminierung,
in der Polizei als verpont, weil sie sich gegen den Gleichbehandlungs-
grundsatz richtet. Gleichzeitig spiiren die Verantwortlichen, dass sie bei zu
starker Betonung der ,hergebrachten Grundsitze des Berufsbeamtentums®
(Artikel 33, Abs. 5 Grundgesetz) als wenig innovativ und wenig zukunfts-
orientiert gelten konnten. Dieses Dilemma artikuliert sich hédufig in Sat-
zen, die sich widersprechen oder die etwas zu pathetisch daherkommen.

Wir merken dies an, weil wihrend der Laufzeit des Projektes 6ffentliche
Diskussionen dartiber gefithrt wurden, ob und wie von Seiten der Politik
Studien in Auftrag gegeben werden kénnen und sollten, die das Vorliegen
von institutionellem und direktem Rassismus in der Polizei untersuchen.
Diese Studien sollten zum einen das Interesse der Offentlichkeit, das Aus-
maf§ dieser Probleme zu kennen, befriedigen, zum anderen wurde mit
ihnen die Hoffnung verbunden, dass die Probleme so besser kontrolliert
werden konnten. Aus unserer Sicht ist diese Entwicklung bedauerlich.
Wenn eine Organisation mit Gewaltmonopol im Verdacht steht, in Ein-
zelfallen oder strukturell gegen geltendes Recht zu verstofen, ist das
Kontrollbediirfnis von Gesellschaft und Politik legitim und zu begriifSen.
Es stellt sich aber die Frage, ob Wissenschaft hier die geeignete Instanz
fir Kontrolle und Intervention ist. Das in Teilen der Polizei erhebliche
Misstrauen gegeniiber Wissenschaft wird so verschirft. Das wiederum ver-
ringert die Spielrdume fir eine Wissenschaft, die etwas Neues herausfindet
und die so auch Spielriume und Ansatzpunkte fiir eine (Selbst-)Reflexion
und langfristige Weiterentwicklung der Polizei auslotet.

S Ausblick

Die Ergebnisse des Forschungsverbundes vermitteln insgesamt ein diffe-
renziertes Bild, das Anlass zum Nachdenken und weiterer Forschung bie-
tet. In der Auseinandersetzung mit der Diversitit der Bevdlkerung setzen

Verantwortliche in Polizei und Gesellschaft groffe Hoffnungen auf die Re-
krutierung von Polizeibeamt*innen mit Migrationsbezug als einen ersten
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Hebel. Es wird erwartet, dass sie Vorurteile im Kolleg*innenkreis niedrig-
schwellig aufkliren werden und dass sich der Kontakt zu den Teilen der
Bevolkerung verbessert, die kein (Amts-)Deutsch sprechen oder die der
Polizei aus anderen Grinden skeptisch gegeniiberstehen. Die tiberwiegend
jungen Polizeibeamt*innen, die Migration meist nur Gber Angehorige
erfahren haben, werden so jedoch tendenziell iberfordert. Sie wollen
als deutsche Polizeibeamt*innen arbeiten und fraglos zu ihren Teams
gehoren. ,Andere” Identititen und Erfahrungen lassen sich in einer an
Homogenitit orientierten Polizeikultur schwer ausdriicken (Behr 2011a),
so dass nicht abzusehen ist, dass Polizeibeamt*innen mit Migrationsbezug
Wandlungsprozesse in der Polizei befordern werden. Die Moglichkeiten
der unteren Leitungsebene, unterstiitzend einzugreifen, werden schnell
uberschitzt.

Der zweite Hebel, den Gesellschaft und Politik nutzen wollen, um
ihre Anliegen in die Organisation Polizei zu tragen, sind Fortbildungen.
Gerade interkulturelle Fortbildungen bergen Risiken, die in der Regel
nicht reflektiert werden. Im Beitrag von Thomas und Vera und in der in
Vorbereitung befindlichen Dissertation von Graevskaia zeigt sich z. B. eine
stereotype Wahrnehmung von als ethnisch ,anders® konstruierten Grup-
pen, auch im Zusammenhang mit gewiinschten oder tatsichlich besuch-
ten Fortbildungen zur interkulturellen Kompetenz. AufSerdem tiben die so
Fortgebildeten — wie Miiller in diesem Band und in der von ihm vorberei-
teten Dissertationsschrift belegt — wenig Einfluss aus, weil sie inhaltliche
Spielriume zur Gestaltung der Polizeiarbeit als stark eingeschrankt beob-
achten.

Vielleicht ist auch richtig, was viele unserer Befragten sagen: Als bu-
rokratische Organisation mit Gewaltmonopol kann und sollte sich die
Polizei nicht schnell dndern. Gerade der historische Riickblick zeigt,
dass gesellschaftlicher Wandel allmahlich in der Polizei ankommt, aber
eben mit Verzogerung. Ob dies sinnvoll, unvermeidlich oder problema-
tisch ist — dazu waren die Einschitzungen auch im Kreis der Autor*in-
nen verschieden. Dieser ist hinsichtlich der Verortung an Universititen
oder Polizeihochschulen und hinsichtlich der Expertise in Organisations-
forschung, Polizeiforschung, Rassismusforschung oder Sozialpolitik divers
zusammengesetzt. Als Herausgebende haben wir die Unterschiedlichkeit
der Perspektiven diskutiert, aber die Beitrage vertreten ihre je eigene Per-
spektive.

Das ist auch deshalb wichtig, weil wir gegeniiber der Polizei, mit der
wir in diesem Forschungsverbund kooperierten, gerne unterstreichen, dass
Forschung vielstimmig sein kann und sollte. Wie erwihnt, herrscht in
Politik und Medien derzeit die Ansicht vor, dass Forschung — neben
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Rekrutierung und Weiterbildung — ein dritter Hebel sein kdnnte, durch
den die Polizei reformiert werden kénnte. Dieser Ansicht mochten wir
entgegenhalten, dass Forschung zwar Erkenntnis — auch Selbsterkenntnis
— fordern kann. Doch die Art der Forschung, die wir betreiben, will nicht
selbst mit gesellschaftspolitischer Agenda intervenieren. Sie will vielmehr
neue, erginzende und auch kritische Perspektiven auf eine Praxis eroffnen,
die gerade in burokratischen Organisationen mit Gewaltmonopol konti-
nuierlich durch die Gesellschaft herausgefordert ist.
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1 Einleitung

Organisationen, wie die Polizei, stehen zunehmend vor der Herausforde-
rung, eine diversitatssensible Personalarbeit zu entwickeln. Damit reagie-
ren sie auf Kritik an diskriminierenden Einstellungspraktiken, aber auch
die weitverbreitete Forderung, dass sich im Personal des offentlichen
Dienstes die ganze Gesellschaft wiederfinden solle. International liegen so-
wohl fur profitorientierte (z. B. Dobbin & Kalev 2014; Peters, Drobe &
Abendroth 2020) als auch fir Public-service-Organisationen (z. B. Maravié
& Schroter 2012; Meziani-Remichi & Maussen 2017, S. 1962f.) Empfeh-
lungen und Erfahrungen dazu vor, wie in der Personalarbeit Diskriminie-
rung von Minderheiten vermieden und mehr Egalitit erreicht werden
kann. Diese Programme thematisieren verschiedene Dimensionen von
Diskriminierung. Sie sollen das konstruktive Zusammenwirken verschie-
dener Minderheiten und Mehrheiten fordern, um einerseits mehr Gerech-
tigkeit und Legitimitat zu erreichen und andererseits, wo moglich, auch
Leistungssteigerungen (z. B. Eberherr 2020; Ritz & Neumann 2012).
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Allerdings wirft die gleichzeitige Auseinandersetzung mit verschiede-
nen Dimensionen von Diversitit auch Probleme auf, insbesondere wenn
es um den Schutz vor Diskriminierung geht. Als Namensgeberin der In-
tersektionalititsforschung wies die Juristin Crenshaw (1989; Kerner 2009)
darauf hin, dass schwarze Frauen bei Antidiskriminierungsklagen vor dem
Problem standen, dass sich vor Gericht nicht eindeutig feststellen lief3, wel-
che Rechtsnorm verletzt wurde, ob sie also als Frauen oder als Afroameri-
kanerinnen diskriminiert worden waren. Crenshaw verglich dies mit einer
Kreuzung (intersection), auf der eine schwarze Frau Giberfahren wird, ohne
dass sich der ,Bus“ der Rassendiskriminierung oder der ,LKW* entlang
der Genderstraf§e als eindeutige Todesursache identifizieren lassen. Die an
diese Uberlegungen anschlieende sozialwissenschaftliche Intersektionali-
tatsforschung betont v. a. das Zusammenwirken von kategorialen Ungleich-
heiten (Anthias 2020; Kerner 2009; Winker & Degele 2009; Yuval-Davis
2011). Hier zeigt sich z. B., dass schwarze Méanner durch die Verbindung
von Rassismus und Sexismus schlechter gestellt sein konnen als schwarze
Frauen (Griffith, Ellis & Allen 2013; Zounlome et al. 2021), obwohl grofSe
Teile der Geschlechterforschung zuvor davon ausgegangen waren, dass
Frauen immer gegentber Minnern benachteiligt sind. Entsprechend arbei-
tet die Intersektionalititsforschung heraus, wie Rassismus und Sexismus
in historisch spezifischen Kontexten zusammenwirken (Chernoff 2019;
McWhorter 2004).

Allerdings gilt weiter auch die Einsicht von Crenshaw, dass sich die
Effekte von Diskriminierung nicht immer eindeutig einer historisch spezi-
fischen Dimension von Herrschaft zuordnen lassen. Auch dhneln sich Me-
chanismen von Diskriminierung dimensionentibergreifend (Tilly 1998).
Brubaker und Ferndndez (2019) weisen in diesem Zusammenhang darauf
hin, dass innerhalb einer domain z. B. Formen des Rassismus und deren
historischer Wandel verglichen werden, es aber an Forschung mangelt, die
Ahnlichkeiten und Unterschiede zwischen verschiedenen domains, also
z. B. zwischen Geschlecht und Ethnizitit, vergleichend betrachtet. Eine
solche Vergleichsperspektive erscheint uns auch deshalb sinnvoll, weil in
der von uns untersuchten Personalarbeit der deutschen Polizei mehrere
kategoriale Ungleichheiten in eznem organisationalen Rahmen bearbeitet
werden.

Betrachtet man die Entwicklung der deutschen Polizei, so war direkte
institutionelle Diskriminierung gegen Frauen und Auslinder*innen lange
selbstverstindlich, denn diese Gruppen wurden von vornherein vom
Dienst ausgeschlossen. Trotz einzelner Pionierinnen und segregierter Ab-
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teilungen der ,weiblichen Kriminalpolizei! wurden Frauen offiziell erst
1978 im Land Berlin und 1990 schlieflich in allen Bundeslindern zur
Schutzpolizei zugelassen (Kenkmann & Spieker 2004; Murck & Werdes
1996, S. 1266-1292; Pfeil 2006, S. 44-53). Die Offnung der Polizei gegen-
tiber Auslinder*innen verlief in strukturell dhnlicher Weise. Zunichst
konnten sie v. a. dann in die Polizei aufgenommen werden, wenn ein be-
sonderes Interesse z. B. an ihren Sprachkenntnissen bestand; davon wurde
aber ,praktisch kein Gebrauch gemacht® (Murck & Werdes 1996, S. 1293).
Ab 1994 forcieren fast alle Landerpolizeien die Einstellung von Auslin-
der*innen, und heute wirbt die Polizei weitgehend flaichendeckend um
Personen mit sog. Migrationshintergrund (Mediendienst Integration 2021;
historisch: Murck & Werdes 1996, S. 1295).

Die Auseinandersetzung der deutschen Polizei mit Diversitit und Dis-
kriminierung in ihrem (potenziellen) Personal hat also eine lange und
fir die einzelnen Dimensionen spezifische Geschichte, die je nach Art der
Diversitat auch verschiedene Fragen aufwirft. Jedoch werden die Dimen-
sionen der Diskriminierung im Konzept der ,Diversitat® und in Program-
men des ,Diversititsmanagement“ auch parallel gesetzt (Miller 2010).
Daher ist wahrscheinlich, dass die Organisation z. B. Erfahrungen bei der
Anwerbung von Frauen auf die Anwerbung von Polizist*innen mit Migra-
tionshintergrund tbertriagt und dass ahnliche Routinen und Vorschriften
far verschiedene Herrschaftsverhaltnisse angewandt werden.

Dieser Beitrag untersucht die Handlungsprobleme, vor denen die Poli-
zei als Organisation im Umgang mit Diversitit in ihrer Belegschaft steht.
Unter welchen Gesichtspunkten wird die Struktur des Personals beurteilt
und wie wird Diversitit in der Personalarbeit gestaltet? Diese Fragen
werden auf der Grundlage von Interviews mit Fihrungskriften auf der
untersten Ebene, die mit Hilfe der Grounded Theory ausgewertet wurden,
untersucht (vgl. Teil 2). Wahrend die Polizei insgesamt z. B. diverses Perso-
nal gemaf§ offiziellen Standards rekrutiert bzw. im Falle von Auslindern
auch abweist (Hunold 2008; Hunold et al. 2010), kénnen Fihrungskrifte
auf den unteren Ebenen allenfalls in Einzelfillen und auf polizeiinternen
Arbeitsmarkten um Beschaftigte werben. Sie stehen aber vor der Heraus-
forderung, diese durch die Zuweisung passender Aufgaben zu entwickeln
und ggf. auch zum Verbleib zu bewegen. Der Zuschnitt unserer Studie

1 In Stuttgart wird 1903 Henriette Arendt, eine Tante der politischen Theoretike-
rin Hannah Arendt, erstmalig als Polizeiassistentin angestellt und in den 1920er
Jahren waren einzelne Frauen sogar in der Schutzpolizei tatig. In den 1950er Jah-
ren werden Frauen fast vollkommen in die segregierte weibliche Kriminalpolizei
(WKP) zuriickgedrangt.
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gewihrt also Einblick in alltigliche und informelle Prozesse des Diversi-
taitsmanagements. Indem wir die Handlungsprobleme rekonstruieren, die
sich Fihrungskriften im Umgang mit unterschiedlichen Dimensionen
von Diversitat stellen, konnen wir feststellen, welche Dimensionen von Di-
versitat thematisiert werden und in welcher Weise sie von der Organisati-
on bearbeitet werden. Im dritten Teil des Beitrags stellen wir unsere Ergeb-
nisse zunidchst gegliedert nach Alter, Geschlecht, Herkunft und sexueller
Orientierung dar. Im abschlieenden vierten Teil fragen wir, ob sich die in
unserem Material im Zusammenhang mit Diversitit formulierten Proble-
me zu abstrakteren Konzepten verdichten lassen, durch die Gemeinsam-
keiten, Unterschiede und Eigenarten unterschiedlicher Dimensionen von
Diversitit verstandlich werden.

2 Datengrundlage und Methoden

Im Projekt ,Personalpolitik und Diversity Management in der Polizei®,
das 2018-2021 vom Bundesministerium fiir Bildung und Forschung gefor-
dert wurde, werden sowohl Programme als auch Praktiken des Diversity
Managements der Polizei auf verschiedenen Hierarchieebenen untersucht.
Da zur Anwerbung und Auswahl von Personal bereits wichtige Forschung
vorliegt (Hunold et al. 2010) und dazu inzwischen regelmafig Daten er-
hoben und berichtet wird (Mediendienst Integration 2017; 2019; 2021),
fokussiert das Projekt Laufbahnen und insbesondere die Zuweisung von
Personen zu Aufgaben und die hiermit verbundenen Karrierechancen.
Dabei geht es einerseits um die Frage, ob sich in der Polizei ein Diversi-
ty Management, also ein systematischer personalpolitischer Umgang mit
migrationsbedingter Vielfalt, finden lasst. Andererseits werden diversitéts-
relevante Dispositive (vgl. Beitrag von Graevskaia in diesem Band) und
Haltungen von Dienstgruppenleiterinnen (vgl. Beitrag von Miller in die-
sem Band) vor dem Hintergrund dessen untersucht, dass der offentliche
Dienst im Allgemeinen und die Polizei im Besonderen aufgefordert sind,
die Vielfalt der Bevolkerung zu reprisentieren und institutionelle Diskri-
minierung zu vermeiden — auch und gerade mit Blick auf marginalisierte
Bevolkerungsgruppen.

Das Projekt ist in Forderstrukturen eingebunden, die migrationsbezo-
genen sozialen Wandel fokussieren. In intersektionalititstheoretischer Per-
spektive ist es jedoch erforderlich, weitere Dimensionen von Vielfalt (z. B.
Geschlecht, Alter, sexuelle Orientierung) und deren Verschrinkungen mit
migrationsspezifischen Besonderheiten zu bertcksichtigen. In den neun
Interviews mit aktuellen und teils auch ehemaligen Fihrungskriften im
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Streifendienst (Dienstgruppenleiter®innen), die fiir diesen Beitrag ausge-
wertet wurden,? wurde daher offen nach dem Werdegang des oder der
Befragten gefragt. Es handelt sich um teilnarrative leitfadengestiitzte Inter-
views mit einer Lange von etwa anderthalb bis hin zu fiinf Stunden.
Aufgrund der Offenheit der von uns gefithrten Interviews konnten die
Befragten selbst entscheiden, wann und wie sie auf Diversitit zu spre-
chen kamen. Durch die Thematik des Forschungsprojekts war aber allen
Beteiligten klar, dass irgendwann tiber migrationsbezogene Diversitit zu
sprechen sein wiirde und in den abschliefenden Teilen des Gesprichs
explorierten die Interviewer*innen auch Diversititsdimensionen, die noch
nicht thematisiert worden waren.

Der Kontakt zu den Interviewpartner*innen wurde durch Ansprechper-
sonen in den Behdrden hergestellt. Dies erleichterte den Zugang, hatte
aber vermutlich auch zur Folge, dass eher Interviewpartner*innen vermit-
telt wurden, die fir die Fragen des Projektes aufgeschlossen sind. Die gro-
Beren Behorden ermoglichten es uns, in Abstimmung mit den Ansprech-
personen Dienststellen anhand von Stadtteilmerkmalen auszusuchen. Da-
her unterscheiden sich die von uns untersuchten Polizeiwachen vor allem
darin, dass die zugeordneten Gebiete zum einen mehr und weniger stark
migrantisch geprigt sind und zum anderen, dass sie entweder urban oder
eher landlich strukturiert sind.> Die von uns dargestellten Ergebnisse sind
also sicher nicht statistisch reprasentativ fur die Polizei insgesamt — was
von qualitativer Forschung ohnehin nicht zu erwarten ist —, aber es liegen
zahlreiche dichte Narrationen vor, durch deren Auswertung wir sehr gut
rekonstruieren konnen, welche Handlungsprobleme verschiedene Dimen-
sionen von Diversitit aus der Perspektive von Dienstgruppenleiter*innen
in sozialstrukturell verschiedenen Regionen aufwerfen.

Schon die einleitende Schilderung des eigenen Werdegangs in der Poli-
zei zeigte, dass dieser nur fir einige Befragte mit Fragen von Diversitit
verbunden ist. Auch waren manche Interviewte verwundert, dass wir nicht
nur nach Migration, sondern auch nach anderen Diversititsdimensionen
fragten. Manche verglichen aber auch von sich aus z. B. die Offnung der
Polizei fiir Frauen und fiir Polizist*innen mit Migrationshintergrund. Die

2 Erginzend wurden Informationen aus Interviews mit Stabsstellen und anderen
speziell mit Fragen der Diversitit befassten Stellen sowie aus personalpolitischen
Dokumenten hinzugezogen.

3 In den urbanen, migrantisch gepragten Gebieten ist die Bevolkerung gleichzeitig
auch 6konomisch eher prekir gestellt. Diese Hintergrundinformation sollte beim
Sampling immer mitberticksichtigt werden, um zu vermeiden, Unterschiede nur
eindimensional auf den Faktor Migration zurtickzufithren.
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nachfolgend prasentierten Ergebnisse zeigen daher einerseits, in welcher
Weise — z. B. unter Verwendung welcher Formulierungen — Diversitit
thematisiert wird. Durch unsere allgemeinen und gezielten Fragen wurden
aber auch Narrationen generiert, die von uns unter dem Gesichtspunkt
ausgewertet wurden, ob Diversitit und deren Management alltagliche
Handlungsprobleme von Dienstgruppenleiterinnen pragt.

Personalarbeit ist eine von vielen Aufgaben, die Dienstgruppenleiter*in-
nen wahrnehmen. Ganz iberwiegend ist Personalarbeit eng mit alltiagli-
chen Routinen verwoben, erfolgt also z. B. dann, wenn uber Schichtpline
verhandelt wird, oder beim gemeinsamen Gesprach im Streifenwagen.*
Wenn Entscheidungen strittig oder in Abwigung konfligierender Anspri-
che zu treffen sind, mussen diese begriindet werden. Geférdert durch un-
sere Form der Datenerhebung tber teilnarrative Interviews kommt diesen
Begrindungen in der Auswertung besonderes Gewicht zu, auch wenn es
sich um Begrindungen im Nachhinein und in Abwesenheit einer potenzi-
ell widersprechenden Partei handelt.

Die empirische Auswertung folgt grundlegenden Prinzipien der Metho-
dologie der Grounded Theory. Als Methode antwortet die Grounded
Theory auf Uberlegungen aus dem Pragmatismus, wonach Menschen Pro-
bleme 16sen (Dewey 1997 [1916]). Wissen entsteht in titiger Auseinander-
setzung mit den Herausforderungen, die sich in Alltag, Beruf oder Wissen-
schaft stetig stellen. Der methodologische Ansatz der Grounded Theory
zielt darauf, empirisch fundierte Theorien unter anderem dazu zu bilden,
unter welchen Bedingungen die fir ein Feld zentralen Problematiken auf-
treten, mit welchen Strategien sie bearbeitet werden, welche intervenieren-
den Faktoren zu beachten sind (Glaser & Strauss 1965). Prinzipien wie Of-
fenheit, Parallelitit von Datenerhebung und -auswertung, theoretisches
Sampling und kontrastierender Vergleich sind kein Alleinstellungsmerk-
mal der Grounded Theory, sondern decken sich mittlerweile allgemein
mit denen theoriegenerierender qualitativer Forschung (Tiefel 2005, S. 65).

In den von uns gefiihrten Interviews berichten Dienstgruppenleiter*in-
nen einerseits Uber die Handlungsprobleme, die ihren Alltag prigen,
wobei der Schwerpunkt auf Problemen liegt, die in einem wie auch
immer gearteten Zusammenhang mit Diversitat stehen. Fir die Analyse
ist andererseits zu beachten, dass das Interview selbst ein Handlungspro-
blem darstellt, denn die von uns befragten Dienstgruppenleiter*innen

4 Auf dieser unteren Leitungsebene scheinen die formal ebenfalls notwendigen Be-
urteilungen und Mitarbeiter*innengesprache eher eine erginzende Funktion zu
haben.
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wirken in einem Forschungsprojekt mit, das von ihrer Leitung und di-
versen Polizeihochschulen getragen wird, das aufgrund der thematischen
Bezugnahme zu gesellschaftlich hoch kontroversen Themen aber auch
zu polizeikritischen Ergebnissen kommen kdnnte. Aufgrund der offenen
Interviewfithrung, die lingere Narrationen hervorbringen sollte, konnte
eine glaubwirdige Erzihlung aber kaum auf der Oberfliche verbleiben.
Die Interviewten 16sen dieses durch den Kontext der Forschung hervorge-
brachte Handlungsproblem, indem sie an Beispielen aus ihrer Praxis er-
lautern, wie sie — iberwiegend erfolgreich — mit diversititsbezogenen He-
rausforderungen in der Personalarbeit umgehen. Im Folgenden gehen wir
auf die Diversititsdimensionen Alter und gesundheitsbedingte Leistungs-
einschrinkungen (3.1), Geschlecht und Fursorgeverpflichtungen (3.2), Mi-
grationserfahrung und familidrer Migrationshintergrund (3.3) sowie die
sexuelle Orientierung (3.4) ein.

3 Personalpolitische Handlungsprobleme fiir Dienstgruppenleiter*innen
in der Polizer

3.1 Alter und gesundheitsbedingte Leistungseinschrinkungen

Die demographische Alterung der Gesellschaft wirkt sich auf Arbeitsorga-
nisationen insgesamt, und damit auch auf die Polizei, aus. Der Anteil von
ilteren Erwerbsfahigen (50 bzw. 55 Jahre bis Ruhestand) steigt, weil die ge-
burtenstarken Jahrginge aktuell diese Altersspanne durchlaufen und weil
zudem die Regelaltersgrenze auch fir Beamtinnen und Beamte heraufge-
setzt und Optionen fiir Frihverrentung und Vorruhestand geschlossen
wurden.> Komplementar dazu sind jingere Jahrginge schwacher besetzt.
Obwohl die zugewanderte Bevolkerung demgegentiber deutlich jinger ist,
kann die Zuwanderung vorliegenden Prognosen zufolge die demographi-
sche Alterung nur abbremsen, aber nicht umkehren (Fuchs, S6hnlein &
Weber 2011; Geis-Thone 2021). Arbeitgeber konnen versuchen, sich von
dieser demographischen Umweltbedingung abzukoppeln. Es kann aber

5 In vielen Bundeslindern gelten fiir Beamte mit besonders belastenden Tatigkeiten
wie z. B. dem Polizei- und Justizvollzugsdienst niedrigere Altersgrenzen. Auch die-
se steigen entsprechend der Anhebung der reguliren Altersgrenzen. Ein vorzeitiger
Ubergang in den Ruhestand auf Antrag ist ab 63 Jahren moglich, jedoch sind dann
— wie in der Gesetzlichen Rentenversicherung — Abschlige vom Pensionsanspruch
hinzunehmen (siehe 0.A. 2015).
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auch mit Blick auf das Alter argumentiert werden, dass altere Beschiftigte
in einer alternden Gesellschaft besser zur Aufgabenerfillung beitragen.

Die Polizeibehdrden verfigen als Arbeitgeber nur tiber eingeschriankte
Moglichkeiten, sich von der demographischen Alterung abzukoppeln. In
an das Alter gebundenen Rekrutierungsverfahren missen sie den Nach-
wuchs aus schwacher besetzten Jahrgingen gewinnen. Und durch den
wachsenden Anteil alterer Polizeibeamter und zunehmend auch Polizei-
beamtinnen stellen sich vermehrt Fragen nach dem Umgang mit einer
altersbedingt gewandelten Leistungsfihigkeit. In einer Organisation wie
der Polizei, in der das individuelle Fortkommen innerhalb vorgezeichneter
Laufbahnen nicht nur an Verweildauern auf bestimmten Positionen, son-
dern auch an vakante Aufstiegspositionen gekniipft ist, sind unausgewoge-
ne Alterszusammensetzungen ein Problem fiir die individuellen Karriere-
aussichten und die damit zusammenhiangenden Fragen von Beschiftigten
(und mithin ihrer Vorgesetzten) zur Motivation, Erwartungssicherheit,
Einkommenszuwichsen und Arbeitsaufgaben.

In den Interviews mit den Dienstgruppenleiter*innen spielen Fragen
der Rekrutierung kaum eine Rolle. Dies vermutlich deshalb, weil sie am
Rekrutierungsprozess nicht beteiligt sind, sondern mit den Ergebnissen
leben missen. Auch Versetzungen zwischen Dienstgruppen verlaufen sel-
ten so, dass sich Dienstgruppenleiter*innen das neue Personal aussuchen
konnen, so dass das Auswahlen als ,Luxus® (Hr. Rutkowski, Z. 844) be-
zeichnet wird, der z. B. dann eintritt, wenn mehr Personen den Wunsch
dufSern, zu einer bestimmten Dienstgruppe zu kommen, als notwendig ist,
um die Sollstirke zu erreichen.

Hingegen werden Fragen zur Laufbahngestaltung und zum altersbe-
dingten Leistungswandel thematisiert. Letzteres schlieft auch Uberlegun-
gen zu altersbedingten Vor- und Nachteilen im Leistungsprofil ein. Ziel
der Dienstgruppenleiter*innen ist eine ausgewogene Altersstruktur, die
Herr Alt, ein ehemaliger Dienstgruppenleiter, als eine ,,Mischung“ unter-
schiedlicher Altersgruppen bezeichnet:

»Die Mischung iss einfach besser, wenn da Jung und Alt miteinander arber-
ten, statt nur iiber Fiinfzigiahrige, und das iss 'n Problem in den Landrats-
behorden, und darum wird in der letzten Zeit ja verstirkt, wenn auch noch
nicht allumfassend, gegengesteuert, dass auch ganz junge Leute direkt in die
Landratsbebirden kommen, obne diese PP-Erfabrung® und Hundertschafts-
erfabrung zu machen, aus der Not raus, um einfach da innerbalb weniger

6 Neben drei Landesoberbehorden (u. a. Landeskriminalamt) ist die Polizei Nord-
rhein-Westfalen aktuell in 47 sog. Kreispolizeibehorden gegliedert. Diejenigen
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Jabre ne, ne KLEINE Durchmischung hinzubekommen.“ (Hr. Alt, Z. 462—
467)7

Dienstgruppen mit einem hohen Altersdurchschnitt weisen eine Reihe
von Problemen auf, die Herr Alt aufzihlt: ,Die Menschen sind hiufiger
krank® (Z. 420-421), d. h. die erforderliche Personalkapazitit ist dann
nicht mehr gewihrleistet. Die Belastbarkeit der alteren Beamtinnen und
Beamten ist niedriger: ,,'n 32jahriger, -jahrige, egal, welches Geschlecht
[...] iss korperlich [...] mit Sicherheit leistungsfahiger als 'n 58jdhriger®
(Hr. Alt, Z. 421-423). Altere sind ofter als Jingere von bestimmten Diens-
ten, etwa Nachtschichten, ausgenommen, weil sie Einschrinkungen auf-
weisen, die fir eine vollstindige Dienstunfahigkeit nicht schwerwiegend
genug sind. Zudem wiirden die dlteren Beschaftigten ofter ,nur die alten
Ideen® (Hr. Alt, Z. 432) im Kopf haben. In Dienstgruppen mit hohem
Altersdurchschnitt bestiinde auSerdem die Gefahr, dass — tiber die benann-
ten Probleme hinaus - die Minderheit der Jingeren zwangsliufig die
Aufgaben zu tbernehmen hatte, die die Alteren nicht mehr ausfihren
konnen. Die Jingeren wiirden also tberlastet und vorzeitig verschlissen
werden.

Diese Darstellung der Risiken bei einem hohen Altersdurchschnitt be-
tont die Probleme und Risiken aufgrund eines hohen (Erwerbs-)Alters von
Polizistinnen und Polizisten. Sie ist stark objektivierend, indem sie auf
kaum bestreitbare Tatsachen und gesattigte Erfahrungen abstellt (,,mit Si-
cherheit®), und dies ausdriicklich und fiir alle Geschlechter gleichermaflen
beansprucht.

Es werden aber auch Stirken bzw. Vorteile eines hoheren Alters be-
nannt. Sie bestehen hauptsichlich in einer reichhaltigeren Diensterfah-
rung. Polizeiarbeit im Streifendienst ist in mehrfacher Hinsicht erfah-
rungsbasiert, und zwar sowohl gegentiber dem Publikum bzw. der Offent-
lichkeit, als auch gegeniiber den Kolleginnen und Kollegen.

WJa, da achte ich jetzt am Anfang insbesondere darauf, dass die jungen
Kollegen mit einem Erfabrenen fahren [...] und somit von den Erfabrungen
profitieren kann.“ (Hr. Freiling, Z. 855-858)

Kreispolizeibehorden (18 von 47), die fiir kreisfreie Stadte zustindig sind, werden
offiziell als Polizeiprisidien (PP) bezeichnet.

7 Die wortlichen Transkripte wurden fiir die Publikation leicht bereinigt. Kurze
Pausen werden durch (.) und lingere durch die geschitzte Sekundenzahl, z. B. mit
(2) markiert. Betonte Stellen werden durch Grofsschreibung abgebildet.
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wJunge Kollegen® mit ,Erfahrenen® zusammenzuspannen erfolgt durch
den Dienstgruppenleiter aber nicht nur mit dem Motiv des Erfahrungs-
transfers (von alt zu jung), sondern auch mit dem Motiv des Wissenstrans-
fers (von jung zu alt):

»Wenn ich jetzt halt NUR Altere hitte, dann wiirde ich vielleicht |[...]
viele Bereiche GAR nich mebr abdecken konnen. [Bei einem] Thema, [das]
viellercht mit bestimmten neuen technischen Notwendigkeiten hinterlegt iss,
[...] muss ich 'n Verstindnis haben, dhm, da iss diese Lernbereitschaft
haufig bet dlteren Kollegen gar nich mehr so ausgeprdgt. Junge Kollegen sind
total lernbereit.“ (Hr. Freiling, Z. 835-842)

Unterschiede in Erfahrungen, Wissen und Lernbereitschaft werden also
als altersgebundene Eigenschaften wahrgenommen, so dass altersgemisch-
te Teams unter Verweis auf unterschiedlich reichhaltige Erfahrungen, un-
terschiedlich aktuelle Wissensbestinde und variierende Lernbereitschaft
als erforderlich erscheinen. Das auch deshalb, weil bei unausgewogenen
(Gberalterten) Belegschaften die Jingeren tberlastet waren, wiahrend bei
Dienstgruppen ohne altere Polizistinnen und Polizisten die Erfahrungstra-
ger*innen fehlen und dann auf Kolleginnen und Kollegen zuriickgegriffen
werden muss, die nur wenig linger im Dienst sind als diejenigen, die sie
anlernen sollen (Hr. Freiling, Z. 858-859).

Aus solchen Uberlegungen leitet sich die Notwendigkeit einer ,guten
Mischung® in der Altersstruktur ab. Angesichts der Tatsache, dass Dienst-
gruppenleiter*innen kaum beeinflussen kdnnen, wer neu in ihre Gruppe
versetzt wird, beziehen sich die wesentlichen verbleibenden Stellhebel zur
Gestaltung der Altersstruktur auf die Gestaltung des Abgangs. Da in der
Polizei die in Unternehmen verbreiteten Restrukturierungen selten sind,
spielen vor allem karrierebedingte Abginge sowie Abginge aufgrund von
Leistungseinschrinkungen eine Rolle, die einen Verbleib in der bisherigen
Aufgabe unmoglich machen. Auch diese Stellhebel bieten den Dienstgrup-
penleiter*innen aber nur begrenzte Moglichkeiten, um mit den oben be-
schriebenen Problemen der demographischen Alterung umzugehen. Denn
karrierebedingte Abginge verjiingen in der Regel die Altersstruktur nicht,
da sie in einem jiingeren oder mittleren Lebensalter erfolgen.

Zugleich sind die Risiken der Dienstunfihigkeit und der voriberge-
hend eingeschrinkten Tauglichkeit im Polizeidienst erheblich. Als Risiken
werden immer wieder der Schichtdienst und Verletzungsrisiken wihrend
Einsitzen genannt. Alterung und gesundheitliche Einschrinkungen mis-
sen zwar nicht zusammentfallen, doch in der Polizei dirfte dies hiufig
der Fall sein, da aufgrund der gesundheitlichen Anforderungen fiir den
Dienstantritt und die Verbeamtung die ,Eintrittskohorten® gegentiber der
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Durchschnittsbevolkerung eine iiberdurchschnittliche Gesundheit aufwei-
sen. Man konnte deswegen vermuten, dass es in der Personalarbeit der
Polizei wenig Erfahrungen mit (angeborenen) Behinderungen gibt. Auf-
grund der Tatsache, dass gesundheitliche Einschrinkungen mit fortschrei-
tendem Alter zunehmen und angesichts belastender Arbeitsbedingungen
erwartbar sind, gewinnt die Alterung innerhalb der Polizei an Dramatik,
da dann doch die umfassende Funktionserfilllung polizeilicher Aufgaben
in Frage gestellt ist. Zwei theoretisch denkbare Reaktionsmoglichkeiten
der Organisation scheiden von vornherein aus und werden praktisch nicht
bzw. nur am Rande thematisiert, nimlich zum einen eine Verinderung
im Leistungsangebot, die einen Verzicht auf Nachtschichten und einen
Rickzug aus potenziell gefihrlichen Einsdtzen beinhalten, sowie eine
Entlassung von alteren bzw. leistungseingeschrinkten Polizistinnen und
Polizisten. Zwar sind Pensionierungen aufgrund von dauerhafter Dienst-
unfihigkeit moglich; dies stellt aber die zu vermeidende Ausnahme und
nicht den anzustrebenden Regelfall dar.

Entsprechend wird nach Losungen gesucht, um leistungseingeschrankte
Beamtinnen und Beamte weiter zu beschiftigen. In erster Linie geht es
dann darum, die betroffenen Polizistinnen und Polizisten ,leidensgerecht’
einzusetzen, und das bedeutet vor allem, sie nicht mehr in Nachtschichten
zu verwenden.

Hier gibt’s die Regelung, dass man |[...] zwei eingeschrinkt Dienstfiahige
pro Dienstgruppe tragen kann, dass die Dienstgruppe da auch mittragt.
Werden’s mebr, (dann) muss geschaut werden, wo wir den einsetzen konnen
[...]. Wir (baben) auch auf dem Abschnitt ein Abschnittskommissariat,
die die Vorginge bearbeiten, die sind im Tagesdienst da. [...] Also einge-
schrankt Dienstfihbige, die werden versucht, dih, so einzusetzen, dass wir sie
noch hier halten konnen in der Dienstgruppe [...] oder [...] im Abschnitts-
bereich oder in der Direktion wird dann halt jekuckt, wo man ihn einsetzen
kann. Iss et nich mebr moglich, wird er in den [...] Vorrubestand geschickt.
(Hr. Kaminskz, Z. 742-754).

Das Zitat verdeutlicht, dass der Umgang mit leistungsgewandelten Be-
schaftigten organisationsintern abgestuft geregelt ist. Das bedeutet, dass
arztlich geprift wird, ob ein Beamter bzw. eine Beamtin in eine bestimm-
te Kategorie fillt, in der nur noch eingeschrinkt Aufgaben wahrgenom-
men werden konnen, die den gesundheitlichen Einschrankungen derart
Rechnung tragen, dass ein weiterer Dienst die Einschrinkungen nicht
verschlimmert (in einer sog. ,leidensgerechten Tatigkeit“). Die arztliche

31

[@)er |


https://doi.org/10.5771/9783748927273

Martin Brussig, Alexandra Graevskaia, Benedikt Miiller, Anja WeifS

Einschatzung ist fir Dienstgruppenvorgesetzte bindend und eine Rahmen-
bedingung fiir die Personalplanung innerhalb der Dienstgruppe.®

Die Interviews verdeutlichen, dass die Versetzungsmoglichkeiten fir
leidensgerechte Tatigkeiten und in den Vorruhestand tendenziell zu knapp
vorhanden sind, woraus ein Druck resultiert, Personen moglichst fiir ihr
bestehendes Tatigkeitsfeld zu halten; nicht zuletzt deshalb, weil andern-
falls die Aufgabenlast fir die Jingeren zunehmen wirde (s. 0.). Um
dies zu erreichen, richten sich die Gesprache der Dienstgruppenleiter*in-
nen mit den betroffenen Beamtinnen und Beamten an den konkreten
Leistungseinschrinkungen und Aufgaben aus. Hier sind komplexe Sach-
verhalte abzuwiégen, insbesondere, wenn sie von amtsarztlichen Gutachten
nicht mehr (oder noch nicht) erfasst sind. Hierzu gehort beispielsweise
die Lebenssituation des/der Betroffenen und etwaige zusitzliche private
Belastungen, die sich verscharfend auf die gesundheitliche Leistungsfahig-
keit auswirken und aufgrund derer in Absprache mit (und vortibergehend
zu Lasten) der Dienstgruppe die Moglichkeiten einer voriibergehenden
Anforderungsreduktion gepriift wird.

Programme des Diversititsmanagement messen der Beschiftigung von
Alteren einen Eigenwert bei, indem sie argumentieren, dass diese in einer
alternden Gesellschaft besser zur Aufgabenerfillung beitragen (Pasero, Ba-
ckes & Schroeter 2007; Rump & Eilers 2009). Uberlegungen dazu, dass die
Prasenz von alteren Streifenbeamtinnen und -beamten demonstriert, dass
die Polizei in der Gesellschaft verwurzelt ist, spielen in den Narrationen
der Dienstgruppenvorgesetzten aber keine Rolle. Dies mag auch damit
zusammenhdangen, dass Dienstgruppenleiter*innen, wie erwahnt, im Rah-
men der eigenen Personalarbeit nur eingeschrinkt Einfluss auf die Alters-
struktur nehmen konnen. Entsprechend geht es bei all den Folgen, die
dem Lebens- und Dienstalter der Beschaftigten zugeschrieben werden und
die die Vor- und Nachteile bestimmter Altersgruppen und die Notwendig-
keit einer ,,guten Mischung® thematisieren, darum, dass die Dienstgruppe
mit den Anforderungen des Dienstes Schritt halten muss. Die offentliche
Sicherheit und Ordnung im Stadtviertel bzw. Landkreis muss (wieder)
hergestellt werden und verfiigbare Technik muss genutzt werden kdénnen.
Eine einseitige Orientierung nur auf die Jungen oder — dann mit einem
veranderten Leistungsspektrum — nur auf die Alteren ist fiir die unteren
Dienstvorgesetzten beamtenrechtlich und personalpolitisch nicht moglich.

8 In den Interviews ist nicht erkennbar, dass die arztliche Einschitzung durch die
Dienstgruppenleiter*innen in Zweifel gezogen wird.
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3.2 Geschlecht und Fiirsorgeverpflichtung

Wie eingangs erwahnt, war die formale Offnung der Polizei fiir weibliche
Beschaftigte erst 1990 bundesweit abgeschlossen. Heute wird die Offnung
gegeniiber Frauen von den Dienstgruppenleiterinnen als weitgehend ge-
lungen und selbstverstindlich empfunden. Das bedeutet aber nicht, dass
das Geschlecht der Dienstgruppenmitglieder, fiir die sie verantwortlich
sind, keine Rolle mehr spielt, sondern es wird in unterschiedlichen Hin-
sichten als Problem benannt.

Wie auch das Dienstalter stellt Geschlecht einen Bezugspunkt fiir recht-
liche und/oder formale Erwartungen der Organisation dar. Die Dienst-
gruppenleiter*innen thematisieren solche Vorgaben vorrangig unter dem
Gesichtspunkt des (potentiellen) Aufwands, den sie fiir die Vorgesetzten im-
plizieren, und z. B. nicht hinsichtlich der geschlechtsspezifischen Forder-
mdoglichkeiten, die sie im Blick auf das eigene Personal eréffnen. So meint
beispielsweise Herr Kaminski, dass sein personliches Vorgehen ohnehin
mit den Zielen der Vorgaben in Einklang stehe:

»iss aber nur ‘n kleiner Punkt von, vom Frauenforderplan. Also dass ge-
wisse ah, Prozente erreicht werden miissen, Frauen in gewissen Positionen
eingesetzt werden miissen, dhm, wird da festgelegt [...] Das gibt Frauenfor-
derplangespréche, PEG, also Personalentwicklungsjespréche, die Sie jahrlich
mit Frauen fiibren MUSSEN, gemdf dem Frauenfiiner= -Forderplan. Abm,
ja, das (2) iss db, ja, iss sehr schon, dass det so iss, aber ick finde es selbstver-
standlich, da muss man nich Mann oder Frau sein, sondern iss dhm, fiir
mich selbstverstiandlich, dass man halt dhm, so’ne Gespriche jabrlich fiibrt,
mindestens, also ich, ich spreche dfters mit meinen <lacht> Mitarbeitern.
(Hr. Kaminski, Z. 530-540)

Und auch z. B. Herr Freiling lasst letzten Endes offen, ob und inwiefern
eine Umsetzung der Vorgaben tatsichlich erfolgt:

wwir haben ‘n Personalentwicklungsauftrag dhm ah, den wir b, erfol= ih
also, erbringen miissen, ja? Wir haben ne Frauenforderung zu betreiben,
dhm, und auch diese ganzen Sachen miissen ja ib, tibertragen werden. Und
(.) die DURCHYfiibrung des einzelnen Elements, ob nun Frauenforderung
oder Personalentwicklung im Groben, dhm dhm, das obliegt ja immer dem
verantwortlichen dh dh Vorjesetzten dann. (2) Aber durchjefiibrt werden
muss es.” (Hr. Fretling, Z. 1432-1438)

Die Auseinandersetzung der Dienstgruppenleiter*innen, die geschlechts-
spezifische rechtliche und organisationale Regelungen ansprechen, ist da-
durch geprigt, dass diese Regelungen vor allem in ihrem Forderungscha-
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rakter thematisiert werden. Dass die Fihrungskrifte daraus besondere
Handlungsnotwendigkeiten und/oder -bedeutsamkeiten ableiten wiirden,
ist kaum zu erkennen.

Rechtlich wird Geschlecht nicht nur firr die Férderung von Mitarbei-
terinnen relevant, sondern auch in Bezug auf Face-to-face-Interaktionen
mit dem Publikum der Organisation. Aufgrund der Annahme, dass die
— durch i.d.R. in Zweierteams im Funkwageneinsatz titigen (einfachen)
Dienstgruppenmitglieder — zu durchsuchenden Personen zumeist, aber
nicht immer Miénner seien und weil Beamt*innen nur Personen gleichen
Geschlechts durchsuchen durften, wird von den meisten Dienstgruppen-
leiter*innen eine gemischtgeschlechtliche Zusammensetzung der Funkwa-
genbesatzung als Idealfall benannt.” Das Vorkommen reiner Frauenfunk-
wagen gilt ihnen — aufgrund des darin fiir die iibrigen Dienstgruppenmitglie-
der implizierten Aufwands — als moglichst zu vermeidende Ausnahme. Die
meisten der Dienstgruppenleiter*innen, mit denen wir sprechen konnten,
dufSern sich ganz dhnlich wie Herr Groten:

»Wenn ich'n Streifenwagen hab, und ich muss zu nem Ladendieb, (.) dhm,
die (.) in vielen Fillen Mdnner sind, (.) dann hab ich ne Schwierigkeit,
dann muss ich namlich 'n zweiten Wagen mit Mdnnern hinterberschicken,
um die Personen durchsuchen zu diirfen. Und das kann ich mir nich leisten
in den meisten Féllen, fiir etnen Ladendieb zwei Wagen einzusetzen. Deswe-
gen iss es mir lieber, ich mach das= es trifft natiirlich auch fiir den Fall zu,
dass ich zwei Mdanner aufm Wagen hab, und die miissen zu ner weiblichen
Ladendiebin fabren.“ (Hr. Groten, Z. 800-807)

In solchen Uberlegungen verbinden sich rechtliche Rahmenbedingungen
mit Uberlegungen dazu, wie die Leistungsfihigkeit der Organisation ge-
wahrleistet werden kann. Geschlecht wird in den Ausfihrungen der
Vorgesetzten aber nicht nur als rechtliche Kategorie, sondern auch als
soziale Klassifikation thematisch. So meint Herr Rutkowski: ,Also wir
haben hier ‘n relativ ahm, aggressives Publikum, wir haben sehr viel mit
Migrationshintergrund. Und (.) wir haben sehr viele Menschen, die zum
Beispiel sich von Frauen nichts sagen lassen® (Hr. Rutkowski, Z. 760-762).
In solchen Erzihlungen taucht Geschlecht als moglichst zu beachtender
(unterstellter) Bezugspunkt der Personen auf, mit denen es die Dienst-

9 Geregelt ist dies u.a. in den Polizeigesetzen der Lander. In NRW heifit es etwa:
»Personen diirfen nur von Personen gleichen Geschlechts oder Arzten durchsucht
werden; das gilt nicht, wenn die sofortige Durchsuchung zum Schutz gegen eine
Gefahr fiir Leib oder Leben erforderlich ist* (§ 39 Abs. 3 PolG NRW).
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gruppenmitglieder in ihrem Arbeitsalltag zu tun bekommen, wobei sich
die an die Vergeschlechtlichung geknipften Bewertungen unterscheiden.
Herr Ribenstahl vermutet, gegentber einer ,sehr lebenslustige[n] Frau®
(Hr. Rabenstahl, Z. 780) ,sind vielleicht Zeugen oder auch Geschadigte
eher bereit, ne Geschichte zu erzahlen® (Hr. Ribenstahl, Z. 776-777) als
wenn ihnen ,ein birbeifSiger Kollege gegeniiber[sitzt]“ (Hr. Riibenstahl,
Z.778). Deutlich wird an diesem Beispiel, dass der Rekurs auf Geschlecht
allein nicht ausreicht, damit das Argument hinreichend plausibel bleibt;
die genauere Qualifizierung der Personen ist notwendig (lebenslustig, bar-
beiflig). Dartiber hinaus markiert der Interviewte die eigene Erkenntnisun-
sicherheit (,vielleicht®). Bei Herr Groten wird dies noch einmal gesteigert.
Er demonstriert seine Diversititskompetenz, indem er ausdriicklich auf die
Fehlbarkeit einer Orientierung an stereotypen Erwartungen verweist:

wje nachdem, welchen Einsatz ich hab, man denkt nur an hiusliche Gewalt,
man denkt an an b, Gewalt mit= gegen Kinder moglicherweise oder iiber-
haupt Situationen, Verkebrsunfille mit Kindern, dh, manchmal kann ne
Frau da deutlich MEHR ausrichten im Gesprdch, dh, je nachdem, wie
sie auch auftritt, als 'n Mann. Es kann aber auch umgekebrt sein.“ (Hr.
Groten, Z. 809-813)

Stereotypes Geschlechterwissen kann sich auch gegen Mitglieder der eige-
nen Dienstgruppe richten, wobei wir das in dieser Form nur in einem
Fall beobachten konnten. Herr Rutkowski suggeriert mehrfach, dass (al-
leinstehende) Frauen durch ihre blole Anwesenheit und/oder ihren Klei-
dungsstil eine unmittelbare Gefahr fir die Intimbeziehungen der Dienst-
gruppenmitglieder und mittelbar fiir den Zusammenhalt innerhalb der
Dienstgruppe darstellen. Zunéchst meint er,

Lman iss relativ eng und intim auch miteinander. Jetzt nich nur, dass
man= auch mit Frauen halt, wenn ich acht Stunden mit ner Frau den Tag
verbringe aufm Streifenwagen, b, und meine eigene Frau hab ich heute
noch gar nich gesehen, weil die auch am Arbeiten iss, heute war ich aber
acht Stunden mit ner Kollegin zusammen, dann iss das natiirlich schon sebr
intim. Also intim meine ich, man redet, man tauscht sich aus, man fragt
auch mal Sachen.“ (Hr. Rutkowskz:, 7. 449-454)

Etwas spater heiflt es dann:

wIch hab alles gesittete, gestandene Kollegen, alle tetlweise in Beziehungen,
alles, was es da so gibt, ja, lesbisch, schwul, alles, alles gut, dhm, aber wenn
ich jetzt jemand von vornherein sebe, die mit solchen Fingerndgeln kommt
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und lange Haare und Stockelschuben und bautengsten Hoschen, weifS ich,
das wird hier nur'n bisschen Unrube.“ (Hr. Rutkowski, Z. 772-776)

Und kurz danach greift er dieses Motiv erneut auf:

Lgibt’s balt auch die Situation, dass ich mir jemand ins Team hole, wo
ich schon von vornberein sag, ah, was iss das denn fiir eine, weil ich sag
Jetzt mit den Fingerndgeln ja, und Stockelschuben, das passt hier nich, das
kann man hier nich haben bei der Polizer. Wenn jemand seine Pistole aus’m
Fach nimmt mit solchen Fingerndgeln, das wiirde hier nur, ich sag mal,
Diskussionsbedarf bei den anderen geben.“ (Hr. Rutkowski, Z. 816-820)

Der Interviewte betont hier, dass Frauen, die sich im Rahmen ihrer po-
lizeilichen Berufstatigkeit geschlechterstereotypisierter Formen der Selbst-
darstellung bedienen, fiir ,bisschen Unruhe® verantwortlich seien bzw. es
wirde ,ich sag mal, Diskussionsbedarf bei den anderen [Mitgliedern der
Dienstgruppe] geben®“. Was das genau bedeutet, bleibt zunéchst im Un-
gefiahren. Warum entsprechende Selbstdarstellungen diesen Effekt haben
sollen, wird als nicht naher begrindungsbediirftig behandelt. Dass es aber
um eine imaginierte Gefahr fiir Intimbeziehungen geht, legt schon die
Tatsache nahe, dass der Dienstgruppenleiter im ersten Zitat unvermittelt
und also ohne einen von auflen ersichtlichen Grund festhalt, dass er die
eigene Ehefrau ,heute noch gar nich gesehen“ habe. Nach einer Weile
berichtet er dann aber, dass es in seiner Dienstgruppe zu einer Intimbezie-
hung zwischen Dienstgruppenmitgliedern gekommen sei.

wIch sag mal ganz einfaches Beispiel, ne Beziehung. Also wir haben ja viele
junge Mdnner, viele junge Frauen. Da lduft auch schon mal das ein oder an-
dere, dass man sich naherkommt und kennenlernt, was ja auch alles gut iss.
Dann klappt’s nur drei Monate, und dann iss man auf einer Dienstgruppe,
und dann hat man halt so’ne Ex-Liebe da mit rumfabren. Fabr ich mit dem,
fabr ich nich mit dem? (2) Da gibt’s das Griippchen um die Frau, da gibt’s
das Griippchen um den Mann, und dann muss man natiirlich irgendwann
als Vorgesetzter mal schauen, dass man sagt, okay, irgendwie klappt es hier
nich. Und wenn’s ‘n worst case balt iss, muss man dann sagen, einer von
beiden muss halt geben, damit wieder, ich sag mal, die Mannschaft ordent-
lich lauft und dieser Nebenschauplatz dh, wir beschiftigen uns nur darum,
wer wen betrogen hat und warum du das gemacht hast, und die haben das
gesagt, also das iss dann so’n NEBENschauplatz, den man eigentlich schnell
abhaken maochte, weil, das iss so’ner Truppe Polizei halt nich dienlich.“ (Hr.
Rutkowski, Z. 909-921)
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Dass in seiner Dienstgruppe junge Manner und Frauen aufeinandertreffen,
bringt also die Gefahr mit sich, dass Beziehungen nicht nur entstehen,
sondern auch zu Trennungen fihren. Wenn diese, wie hier geschildert, zu
einer Polarisierung der Dienstgruppe fihren, mindert dies die Leistungsfa-
higkeit der Einheit und es kann die Konsequenz haben, dass ,einer von
beiden® gehen muss. Herr Rutkowski dricket sich hier geschlechtsneutral
aus, aber es wird auch deutlich, dass er Beziehungsprobleme als storend
empfindet und dass er eine Personalbewegung als Losung betrachtet. Wir
wissen in diesem Fall nicht, ob der Mann oder die Frau gehen musste und
ob es sich dabei um einen Selbstausschluss handelt, ob es eine formale
Versetzungsentscheidung gab und/oder ob es innerhalb der Dienstgruppe
informalen Druck gab. Deutlich ist aber, dass die vorangegangene ,Stim-
mungsmache® des Interviewten gegen (bestimmte) Frauen und deren In-
szenierung von Weiblichkeit den Ausschluss der Frau nahelegen und in
allen drei zuvor genannten Szenarien eine Legitimationsfunktion erfiillen
konnten.

Mit Blick auf Firsorgeverpflichtungen zeigt sich deutlich, dass die im
Grundsatz gleiche Problematik — der reduzierten Verfiigbarkeit aufgrund
von Firsorgeverpflichtungen — fir Méinner und Frauen unterschiedlich
interpretiert wird. Dabei sind viele Dienstgruppenleiter*innen sichtlich be-
mitht, Fursorgeverpflichtungen zu relativieren, obwohl diese ein Problem
fur die Aufrechterhaltung des Schichtbetriebs darstellen und Anlass von
(latenten?) Konflikten werden konnen. Sie heben auflerdem hervor, dass
dieses Thema unterschiedlichste Personengruppen betrifft, aber die Inan-
spruchnahme von Arbeitszeitoptionen wird doch vorwiegend in Bezug auf
Frauen angesprochen.!® Das zeigt sich etwa in der folgenden Parallelisie-
rung von Frau Seitz: ,Also es sind so viele Frauen, es sind so viele Teilzeit-

10 Dariiber hinaus gilt: Wenn die Firsorgeverpflichtungen von mannlichen Dienst-
gruppenmitgliedern angesprochen wurden, prasentierten die von uns interview-
ten Vorgesetzten den Umgang damit als erfolgreich und verstindnisvoll gemeis-
terte Herausforderungen fir die Dienstgruppen. Beispielsweise resimierte Herr
Hahn beziiglich eines Mitarbeiters, der aufgrund einer zu pflegenden Angehori-
gen regelmifig spater zum Dienst erschien: ,Hat jeder Verstindnis fiir, aber
es muss halt dariiber gesprochen werden® (Hr. Hahn, Z. 405-406). Und Herr
Rutkowski berichtet von einem ,Familienvater, Frau liegt im Krankenhaus, da
muss man halt kucken, wie man den Kollegen freischachtelt, ihm, gibt’s Mog-
lichkeiten Gber ne Freistellung, gibt’s Moglichkeiten iber Sonderurlaub, dhm,
wie kann man dem Kollegen grundsatzlich helfen. Mein, vieles machen Kollegen
hier untereinander [...] wenn der eine mal dringend frei braucht, ihm, da wird
mal kurz angetickert, ich brauch da, weif§ ich nich, Dienstag spontan frei, wer
kann kommen. Dann wird halt’n anderer bestimmt, und dhm, ja, dann wird mir
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beschiftigte, es iss so unproblematisch, die Kolleginnen bringen sich SO
ein, (2) iss angekommen, iss kein (.) kein wirkliches &h, problematisches
Thema mehr® (Fr. Seitz, Z. 2051-2053).

Das Zitat macht dariber hinaus deutlich, dass von einer weitgehen-
den Entproblematisierung nicht ausgegangen werden kann. Ganz im
Gegenteil, gilt die Wahrnehmung von Arbeitszeitoptionen offenbar als
begriindungsbedirftig, sodass sich Personen, die im Streifendienst, der
in Schichtarbeit organisiert ist, titig sind und Teilzeit arbeiten mochten,
Rechtfertigungsdruck ausgesetzt sehen. Auch wenn sich Frau Seitz positiv
zu Teilzeitbeschaftigung duflern will, zeigen ihre Ausfihrungen zugleich,
dass harmonische Verhaltnisse zwischen den Teilzeitkriften einerseits und
den Vollzeitbeschiftigten andererseits nicht selbstverstindlich sind. Pro-
bleme, insbesondere in Form von Konflikten, drohen aus einer Vielzahl
von Grinden. So werden — erneut von Frau Seitz, die sich zu diesem
Thema sowohl besonders ausfiihrlich als auch besonders pointiert dufSerte
— fiir den Fall einer ungeraden Anzahl an Teilzeitkriften Planungsproble-
me befiirchtet: ,bei uns war es jetzt glicklicherweise so, dass wir ja zwei
Teilzeitkrifte hatten, die dann quasi so waren wie einer, so dass also sich
das ziemlich aufwog® (Fr. Seitz, Z. 2010-2011). Dartiber hinaus wird deut-
lich, dass eine Vollzeitkraft durch zwei Teilzeitkrifte eben nur ,ziemlich
auf[gelwog[en]“ wird. Teilzeitkrafte sind damit gegentiber Vollzeitkriften
abgewertet und es liegt nahe, dass Teilzeitkrifte sich in dieser Situation er-
mutigt fihlen, das ihnen zugeschriebene Defizit zu kompensieren bzw. ihr
,Stigma® aktiv zu ,managen‘. Die Bemerkung, ,jeder weifs, die bekommen
auch nur die Halfte des Geldes, die haben zwei Kinder zuhause, die haben
bestimmt keine Langeweile in der Zwischenzeit, wenn se nich arbeiten
kommen® (Fr. Seitz, Z. 2018-2020), macht deutlich, wie begriindungsbe-
dirftig und damit wie wenig selbstverstindlich die Wahrnehmung von
Arbeitszeitoptionen ist.

Dass die Leistungsfihigkeit von Teilzeitkriften als potenziell gemindert
wahrgenommen wird, macht auch die Bemerkung, ,,manchmal sind die ja
so im Stress, dann kommen die arbeiten und [atmet durch] missen erst
mal Kaffee trinken und einmal tief durchatmen und kénnen DANN erst
loslegen, ahm, das geht ja jedem irgendwann mal so, aber es iss (.) schon
'n groffes Verstindnis auch fiir Teilzeitkrifte® (Fr. Seitz, Z. 2020-2024),
deutlich. Es wird beschrieben, sie seien mitunter nicht ohne weiteres un-
mittelbar nach Dienstantritt einsatzbereit und damit weniger leistungsfa-

das halt mitgeteilt, dass ich das in den Plinen dnder® (Hr. Rutkowski, Z. 269-272
u. Z.274-277).

38

[@)er |


https://doi.org/10.5771/9783748927273

Die Vielfalt von Diversity

hig als die durchschnittliche Vollzeitkraft. Und der letzte Nebensatz wird
von der Befragten nicht beendet. Wohlgeformt wire der Satz, wenn er
z. B. mit ,vorhanden® oder ,notwendig“ beendet wiirde. Aber auch ohne
den sinnlogischen Abschluss wird die problematische Situation von Teil-
zeitkraften deutlich. Grofles Verstandnis (fiireinander) ist zunachst einmal
in der Dienstgruppe insgesamt vorhanden, aber auf die Teilzeitkrafte muss
das Verstindnis aktiv ausgedehnt werden (,,auch fiir Teilzeitkrafte). In der
Betonung ,.es iss (.) schon 'n grofes Verstindnis auch fir Teilzeitkrafte®
schwingt dartiber hinaus mit, dass dieses Verstindnis seine klaren Gren-
zen haben konnte bzw. es schwingt damit letztlich auch die Drohung
mit, dass es mit dem Verstandnis jederzeit vorbei sein kénnte. Vor dem
Hintergrund all dessen verwundert die dann folgende Bemerkung, ,Teil-
zeit ist kein Problem mehr bei der Polizei, vor allen Dingen nicht im
Schichtdienst® (Fr. Seitz, Z. 2024-2025), zumal im weiteren Verlauf die
Grenzen (des Verstindnisses fir Teilzeitkrifte in der Dienstgruppe) von
der Befragten noch genauer ausgeleuchtet werden.

Dartber hinaus zeigt das Beispiel des Dienstgruppenmitglieds Hr. Reu-
ter, dass die Nutzung von Arbeitszeitoptionen auch dann nicht selbstver-
standlich ist, wenn konkrete beteiligte Vorgesetzte sich im Grundsatz of-
fen zeigen. Der Interviewte berichtet davon, dass er die Arbeitszeitoption
letztlich nutzen wolle. Aber er zogert, und das, obwohl er vor Eintritt in
die Polizei bereits erfolgreich ein Studium absolviert hat und mit einer
Frau verheiratet ist (und mit ihr zwei Kinder hat), die in Vollzeit in einem
Beruf tatig ist, der hochstwahrscheinlich besser bezahlt und definitiv mit
einem hoheren Sozialprestige ausgestattet ist als der Beruf des Polizisten.

,Und dhm, unser PI-Leiter [Leiter einer Polizetinspektion] iss sehr aufge-
schlossen dementsprechend muss ich sagen. Ich hatte so’n bisschen Sorge, dass
man sagt, ah, ich mach aber jetzt nur noch Teilzeit, und dh, jetzt wie sieht
das aus mit meiner Stelle, und ah, wie steben Sie da gegeniiber, und war
so’n bisschen in Sorge, dass der das (.) total doof findet, ne, dass der einfach
sagt dah, nee, aber Sie sind da in ner Fiibrungsfunktion, Sie miissen auf jeden
Fall Vollzeit hier sein.“ (Hr. Reuter, Z. 1600-1605)

Da Herr Reuter selbst Leitungsfunktionen wahrnimmt, macht sein Zogern
auch deutlich, dass Polizist*innen mit weniger Status oder auch weniger
aufgeschlossenen Vorgesetzten ebenfalls unsicher sein konnten, wenn sie
die ihnen zustehenden Arbeitszeitoptionen wahrnehmen méchten.

Bei der Diversititsdimension Geschlecht und den von Sorgearbeit ab-
geleiteten Arbeitszeitoptionen zeigt sich dhnlich wie beim Umgang mit
alteren oder gesundheitseingeschrankten Beschaftigten eine rechtliche Di-
mension, die die Planungsmoglichkeiten aus Sicht der Dienstgruppenlei-
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ter*innen eher erschwert. Jedoch er6ffnen sich beim Thema Geschlecht
auch zusitzliche Moglichkeiten. So ist die zweigeschlechtliche Besetzung
von Streifenwagen gegeniiber dem rein mannlichen Team tberlegen, weil
so alle Verdichtigen ohne zusitzlichen Personalbedarf durchsucht werden
koénnen.

Dass Stereotype fiir die Einschitzung des Personals eine Rolle spielen,
zeigte sich ebenfalls schon in der Unterscheidung zwischen jungen und
alteren Beschiftigten. Beim Thema Geschlecht kommen aber Aspekte hin-
zu, die fir den Umgang mit migrantisch markierten Polizist*innen noch
wichtiger werden: Es werden Erwartungen an eine angemessene Inszenie-
rung von Weiblichkeit (und im Falle der Teilzeitarbeit auch von Manner-
rollen) gedufert und einige Dienstgruppenleiter*innen stellen Uberlegun-
gen dazu an, in welchen Situationen Frauen im Vergleich zu Mannern
schlechter oder auch besser mit dem polizeilichen Gegeniiber umgehen
konnen. Dabei wird (einigen) Frauen eher zugetraut, das Vertrauen be-
stimmter Bevolkerungskreise zu gewinnen, wihrend Mannern eher die
Kompetenz unterstellt wird, Verdachtige durch korperliche Uberlegenheit
zu beeindrucken.

3.3 Migrationserfahrung und familiarer Migrationshintergrund

Die Anzahl der Neueinstellungen von Polizist*innen mit eigener Migrati-
onserfahrung oder familidrer Migrationsgeschichte steigt seit den 2000er
Jahren in fast allen Bundeslindern an (vgl. Behr & Molapisi 2019, S. 3; Me-
diendienst Integration 2021).!! In vierzehn Bundeslandern sowie der Bun-
despolizei wenden sich spezielle Werbemafnahmen an Personen mit eige-
ner Migrationserfahrung oder familidrer Migrationsgeschichte (Medien-
dienst Integration 2021). Wie schon in 3.1 gezeigt, wird die Rekrutierung
von Personal fiir Dienstgruppenleiterinnen nur in Ausnahmefillen rele-

11 Die Datenlage dazu beruht auf freiwilligen Angaben der Bewerber*innen bzw.
der neueingestellten Polizist*innen und ist nicht vollstindig, da nicht alle Bun-
deslander die entsprechenden Zahlen erheben (Mediendienst Integration 2021,
S.2f). Die Polizei selbst verwendet in Anlehnung an die Definition des Mikro-
zensus den Begriff ,Migrationshintergrund® (zur Entstehungsgeschichte und Kri-
tik am Begriff ,Migrationshintergrund® s. Mannitz & Schneider 2014; Perchinig
& Troger 2011; Utlu 2011). In unserem Beitrag prézisiert und differenziert die
lingere Bezeichnung ,eigene Migrationserfahrung oder familidrer Migrationshin-
tergrund® das Gemeinte. Die im Text auch genutzten Bezeichnungen ,migran-
tisch gelesen® oder ,migrantisch wahrgenommen® bilden Zuschreibungsprozesse
ab und verdeutlichen den Konstruktionscharakter des ,Migrationshintergrundes*.
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vant, z. B. dann, wenn Personen den Wunsch auflern, zu einer bestimmten
Dienstgruppe zu kommen. Jedoch ist auch fiir Dienstgruppenleiter*innen
wichtig, dass sie ebenso wie die Polizei insgesamt ein funktionales Interes-
se haben, Sprach- und Kulturkompetenzen zu nutzen. Dabei werden auch
Personen, die keine deutsche Staatbiirgerschaft besitzen, in Betracht gezo-
gen:

wAbm, also (.) DEUTSCH, man muss ja gar nich deutsch sein, um Polizist
zu werden. Man kann ja auch aus dem EU-Ausland kommen und trotzdem
deutscher Polizist werden, soweit ich weifs. Also es iss dhm (1) man muss
nich deutsch sein. Es dh, wdre egal, also wenn man jetzt sagen wir mal
emnfach aus Polen kommen wiirde, dann wiirde uns das auch sebr belfen.“
(Fr. Seitz, Z. 2646-2650)

Das ,deutsch sein® (Fr. Seitz, Z. 2647) wird hier Gber die Staatsbiirger-
schaft definiert; diese ist nicht zwingend erforderlich, wenn man aus dem
EU-Ausland kommt. Die Formulierung von Frau Seitz zeigt aulferdem,
dass sie einen Polizisten ohne deutsche Staatsbirgschaft dennoch als ,,deut-
sche[n] Polizist“ (Fr. Seitz, Z. 2648) ansieht. Das auch deshalb, weil in
der Polizei ein funktionales Interesse an Personen mit eigener Migrations-
erfahrung bzw. familidrem Migrationshintergrund besteht, sofern damit
Sprach- und Kulturkenntnisse einhergehen:

wDas heifst also wir miissen irgendwie zum Tiirdffner (1) die Sprache ver-
wenden und dazu gehort tatsachlich, dass Kollegen in Tiirkisch Verhandlun-
gen fiihren, genauso in Arabisch oder in Russisch, da kommen wir garnich
drum berum.“ (Hr. Thaler, Z. 727-729)

Zusitzliche Sprachkenntnisse sind im Kontakt mit der Bevolkerung hilf-
reich. Sie helfen aber auch im Umgang mit Verdachtigen, wie folgende
Erzihlung zeigt:

wwir haben das schon mal gehabt, so in Schreibrdumen, dann wenn da so
zwei von anfangen auf einmal Tiirkisch an zu sprechen, und die Kollegin
schreibt bhinterm Rechner irgendwas und hort das alles, versteht das auch
alles, und sagt dann auch, ja, die haben sich gerade abgesprochen, dass dann
da und da das Drogengeld liegt, und und und. Das hat natiirlich ‘n Vorteil
fir uns, diese Sprachvielfalt.“ (Hr. Rutkowski, Z. 1324-1328)

Die in der Polizei zur Verfigung stehende Sprachvielfalt wird also auch
polizeitaktisch genutzt, wobei hier eher der Zufall entscheidet, ob eine
Konstellation wie die im Zitat beschriebene zustande kommt.

Obwohl die Dienstgruppenleiter*innen, wie erwihnt, wenig Einfluss
darauf haben, wer zu ihrer Dienstgruppe stoft, stellen sie Uberlegungen
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dazu an, welche Zusammensetzung eine Arbeitsfahigkeit als Team gewihr-
leistet. Bzgl. migrantisch gelesener Polizist*innen heifSt es z. B. nach der
Betonung, dass zusitzliche Sprachkenntnisse von Vorteil sind und dass in
der Dienstgruppe u. a. ,zwei Russen, die Russisch sprechen® (Hr. Rutkow-
ski, Z. 811) arbeiten:

WAber ich wiird® jetzt kucken, dass ich nich noch siebzebn Russen nebme,
die alle nur Russisch konnen. Also das will ich damit sagen, also man hat
schon bei so’ner Dienstgruppe die Moglichkeit, dbnlich wie so’ne FufSball-
mannschaft, zu kucken, wer passt denn in mein Team.“ (Hr. Rutkowski, Z.
813-816)

In diesem Zitat werden Migrationserfahrung und familidrer Migrations-
hintergrund von Polizist*innen eng mit zusatzlichen Sprachkenntnissen
verkntpft, die als Ressource fiir die Dienstgruppe betrachtet werden. Da-
bei macht der Vergleich mit der Fufballmannschaft deutlich, dass die
Leistungsfahigkeit der gesamten Dienstgruppe als Team im Vordergrund
steht.

Neben den Sprachkenntnissen gelten vermeintliche oder tatsachliche
Kulturkenntnisse, die migrantisch gelesenen Personen zugeschrieben wer-
den, als Ressource fiir die Dienstgruppe. So heiflt es, dass entsprechende
Kolleg*innen ,moglicherweise auch als als MITTLER zwischen den Kul-
turen ih, dienen konnen“ (Hr. Groten, Z. 2240-2241). Diese ,Mittler*-
Funktion wird am Beispiel der ,Scharia“ (Hr. Groten, Z. 2248) mit der
Auferung prazisiert, dass es

seinfach nur darum [gebt], klarzumachen, warum und weshalb passiert
das, vielleicht konnen wir da mit unseren Moglichkeiten, allein durch das
Verstindnis vielleicht mit Situationen besser umgeben.“ (Hr. Groten, Z.
2249-2251)

Verstandnis ist hier im Sinne der Erklarung von Hintergrinden gemeint.
Durch die Weitergabe von Hintergrundwissen sollen die anderen Dienst-
gruppenmitglieder befihigt werden, einen besseren Umgang mit bestimm-
ten Umstanden, die ihnen bei der Arbeit begegnen, zu finden.

Dass migrantisch gelesene Polizist*innen als Wissenstrager*innen und
als Wissensimporteure fungieren, zeigt sich auch am folgenden Beispiel,
bei dem ein Polizeieinsatz in einem tirkischen Doner-Imbiss geschildert
wird:

»War auch’n Tiirke, der Kollege, und ih, der konnte auch erkliren, warum
Jetzt die Frau so reagiert, und (.) iss natirlich gut b, fiir die anderen
Kollegen, die dann auch, ach so, so ticken jetzt die, die ih, Menschen, und
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Jetzt, ticken so, ach so, bm, okay, dann muss man halt beachten ndchstes
Mal beim Einsatz.“ (Hr. Kaminski, Z. 762-766)

Hier geht es darum ,Wissen® in einer Form zu generieren, die den Kol-
leg*innen in der Zukunft die Arbeit erleichtern soll, weil sie dann bei der
Klassifizierung des polizeilichen Gegeniibers als , Tirke® auf das in der
entsprechenden Schublade abgespeicherte ,Wissen®, wie ,, Turken® ,ticken“
zurtickgreifen konnen. Dadurch, dass hier einer groffen Gruppe von Men-
schen qua Nationalitit (der Eltern) eine spezifische andere und in der Re-
gel rickstindige Kultur zugeschrieben wird, kann dieses von migrantisch
gelesenen Polizist*innen verlangte Hintergrundwissen zur (Re-)Produkti-
on rassistischer Klassifizierungen beitragen.

Dass zwischen Kulturen Hierarchien bestehen, zeigt sich auch mit Blick
auf die ansonsten so hoch geschitzten Sprachkenntnisse, deren Nutzung
im Kolleg*innenkreis nicht ausschlielich positiv aufgenommen wird:

LUnd dann kommt der (.) normale (.) Polizetbeamte, der dann Englisch
oder Franzosisch spricht und die sprechen dann eben Englisch Franzosisch
und eben Arabisch (.) das (.) von uns keiner versteht. Das heifSt aber wir
bleiben im Dialog mit jedem anderen auflen vor und wissen nich was was
der eigentlich sagt und da kommt der erste Argwohn aus auf und wenn
wenn wir thm dann auch noch in seiner Kompetenz nutzen, dann stellen
wir thn vor denjenigen, der ja auch Englisch spricht, aber dann nehmen wir
den arabisch sprechenden Kollegen oder den russisch sprechenden Kollegen
oder dergleichen. Abm und das fiibrt glaub ich so’ n bisschen zu ner Konkur-
renzsituation.“ (Hr. Thaler, Z. 614-622)

In dem Zitat zeigt sich, dass Polizist*innen, die neben den in der Schule
haufig gelehrten Sprachen noch eine weitere Sprache beherrschen, die v. a.
fir die Kommunikation mit wichtigen Migrantengruppen bedeutsam ist,
als etwas Auflergewohnliches gelten, da sie den ,normalen® Polizist*innen
gegeniibergestellt werden. Herr Thaler spricht an, dass bei Kolleg*innen,
die dem Dialog mit dem polizeilichen Gegentiber nicht mehr folgen kon-
nen, der ,erste Argwohn“ (Hr. Thaler, Z. 618) aufkdme. Dies lasst auf
mangelndes Grundvertrauen gegeniiber Kolleg*innen schliefen, die die
von der Polizei gewiinschten Sprachkenntnisse fir die Arbeit nutzen.

Ein solcher ,Argwohn“ wird auch dann sichtbar, wenn migrantisch ge-
lesene Kolleg*innen — aus Perspektive der restlichen Dienstgruppe — dem
polizeilichen Gegentiber naher als erwiinscht zu sein scheinen. Dass es hier
eher um diffuse Unterstellungen geht, wird auch bei Herrn Groten deut-
lich, der erwihnt, dass es fiir migrantisch gelesene Polizist*innen ,schwie-
rig werden® (Hr. Groten, Z. 2192) kann, wenn ,,man merkt oder hat das
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Gefiihl, da laufen so Verbindungen moglicherweise ab“ (Hr. Groten, Z.
2191-2192). Woran man dieses Gefiihl festmacht, wird nicht prazisiert:

»Das is jetzt nich so, dass sie mit ner ablehnenden Haltung begriifSt werden,
aber db es ist so, dass dass dass sie schon genauer betrachtet werden und dass
ste sich schon immer wieder in in ner Diskussion dh ausgesetzt sehen, das
kann ich iiberbaupt garnich verbindern. Wenn dh Kollegen dhm iiber ibre
Einsdtze berichten und iiber das riipelhafte Verhalten von irgendwelchen
tiirkischen oder arabischen Jugendlichen und das dann zur Pauschalverurtei-
lung fiihrt. Dann sind die dann natiirlich immer mit gefangen in dieser
Rolle.“ (Hr. Thaler, Z. 590-596)

Mit ,sie“ sind hier migrantisch gelesene Polizist*innen gemeint. Diese
werden ,genauer betrachtet®, erfahren also Misstrauen bzw. missen sich
besonders beweisen. Das konne der interviewte Dienstgruppenleiter, laut
eigener Aussage, nicht verhindern. Dass migrantisch gelesene Kolleg*in-
nen Rassismus ausgesetzt sind, wird insbesondere daran deutlich, dass sie
auf Basis der ihnen zugeschriebenen Herkunft mit negativ aufgefallenen
Jugendlichen der gleichen (zugeschriebenen) Herkunft in Verbindung ge-
bracht werden.

Herr Thaler spricht in seinen oben zitierten Ausfihrungen tber Sprach-
kenntnisse noch einen weiteren Aspekt an, der den Argwohn mitbegrin-
den konnte. Wenn Sprachkenntnisse, die nicht in der Schule vermittelt
werden, in der Personalarbeit anerkannt werden, konnen Polizist*innen,
die nur Schulsprachen konnen, an dieser Stelle nicht konkurrieren. Fir
Herrn Thaler stellt dies ein Problem in der Personalarbeit dar, denn auch
wenn die Polizei bei der alltiglichen Arbeit auf die zusétzlichen Sprach-
kenntnisse ihrer Mitglieder angewiesen ist, wiirde man durch Wirdigung
dieser Kompetenzen — aus seiner Perspektive — deren Trager*innen bevor-
zugen. Dadurch kidme es also zu einer ,Konkurrenzsituation® (Hr. Thaler,
Z.622).

Ein weiterer Dienstgruppenleiter hebt nicht den Nutzen, sondern in
diesem Fall den Mehraufwand fir Vorgesetzte und Kolleg*innen hervor,
die mit Polizist*innen mit eigener Migrationserfahrung zusammenarbei-
ten:

JAbm, dann baben wir (.) einen Kollegen, der iss nich mal deutscher Her-
kunft und auch, bat auch keinen deutschen Pass. Er iss EU-Biirger, und
abm <rduspert sich> und bat binnen kiirzester Zeit die deutsche Sprache
gelernt und iss jetzt Polizetbeamter. Ahm, auch DAS b, setzt ein besonderes
Augenmerk der Betreuung dh und Fiirsorge voraus, dhm, sowobl von den
unmittelbaren Kollegen wie aber auch von uns als Vorgesetzte, (.) dhm,
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(.) wo wir dbm, gerne unterstiitzend b, titig werden in der Ausprigung
der deutschen Sprache in Wort und Schrift, dhm, oder aber auch beim
Vermitteln bestimmter deutscher kultureller Hintergriinde.“ (Hr. Freiling, Z.
736-744)

Anhand der Beschreibung des Kollegen wird deutlich, dass Deutsch-Sein
hier nicht nur tber die Staatsbirgerschaft, sondern auch tber ,Herkunft*
und Kultur markiert wird. Die Notwendigkeit der Vermittlung ,bestimm-
ter deutscher kultureller Hintergriinde“ (Hr. Freiling, Z. 744) wird damit
begriindet, dass man im Kontakt mit der deutschen Bevolkerung wihrend
des Dienstes ,auch verstehen konnen [sollte], wieso etwas passiert (Hr.
Freiling, Z. 755). Die Probleme, die der Migrationserfahrung zugerechnet
werden, beziehen sich u. a. auf Kenntnisse der deutschen Sprache in ,Wort
und Schrift“, deren schneller Erwerb dem Kollegen hoch angerechnet
wird, wobei er zugleich Unterstiitzung zu bendtigen scheint. In diesem
Zusammenhang spricht der Dienstgruppenleiter von ,Betreuung dh und
Fursorge“ (Hr. Freiling, Z. 740). Im Unterschied zu Polizist*innen, die
ohne eigene Migrationserfahrung Kompetenzen in die Polizei einbringen,
entsteht bei Polizist*innen, die selbst migriert sind, insgesamt der Ein-
druck, dass sie unter einer Defizit-Perspektive, d. h. als nicht vollwertige
Mitarbeiter*innen betrachtet werden.

Dem begegnen erfahrene Dienstgruppenleiter, indem sie in Beurteilun-
gen der migrantisch gelesenen Kolleg*innen besondere Formulierungen
wahlen, wie: Das ist ein ,iberaus hoflicher korrekter lieber Kollege mit
klarem Deutsch® (Hr. Thaler, Z. 599-600). Dies erfolge, ,um sie zu star-
ken“ (Hr. Thaler, Z. 608). ,,Wir machen sie hoflich“ (Hr. Thaler, Z. 604)
heifSst es von Herrn Thaler dazu. Eine solche Stirkung macht nur dann
Sinn, wenn er davon ausgeht, dass sie innerhalb anderer Teile der Polizei
nicht als hoflich angesehen werden und deswegen diese Betonung in der
Beurteilung notwendig ist, um etwas, was bei ,Biodeutsche[n]“ (Hr. Tha-
ler, Z. 602) fir selbstverstindlich gehalten wird und damit nicht weiter er-
wihnenswert ist, festzuhalten. Daraus kann geschlussfolgert werden, dass
Herr Thaler Rassismus bzw. in seinen Worten ,,Vorbehalte“ in der Polizei
gegeniiber migrantisch gelesenen Kolleg*innen erwartet und deswegen
versucht, sie mit seiner Beurteilung zu ,stirken® (Hr. Thaler, Z. 608).

Im Unterschied zu Alter, gesundheitlichen Einschrankungen, Ge-
schlecht und Fiirsorgeverpflichtung, bei denen es sich um rechtlich recht
eindeutig definierte Kategorien handelt, tritt migrationsspezifische Diver-
sitdt in der Polizei in ganz verschiedenen Formen auf. Nicht-deutsche
Staatsbiirgerschaft ist weiter ein rechtliches Einstellungshindernis, das
aber durch Ausnahmeregeln und fiir EU-Staatsbiirger*innen an Relevanz
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verliert. Die Auseinandersetzung mit Migration findet aber im Wesent-
lichen jenseits rechtlicher Fragen statt. Dabei heben die Dienstgruppen-
leiter*innen aus voller Uberzeugung hervor, wie nutzlich Sprach- und
Kulturkenntnisse sind. Fur migrantisch wahrgenommene Polizist*innen
bedeutet das aber u. U. auch, dass sie nicht als Herr Ostrowski, sondern
als ,Pole” von einem*einer Dienstgruppenleiter*in freundlich aufgenom-
men werden. Im Verhiltnis zu den Kolleg*innen auf gleicher Ebene fiihrt
die Nutzung von Sprachkenntnissen in der polizeilichen Arbeit u. U. zu
gesteigerter Konkurrenz, Argwohn, wenn nicht stindig tbersetzt wird,
und womoglich sogar dem Verdacht, dass ein*e Polizist*in qua Sprache
ethnisch markierten Gruppen nahesteht, die Verdacht erregen (vgl. Beitrag
von Graevskaia in diesem Band). Auch Gleichsetzungen von familidrer
Herkunft, Kultur und Sprachkenntnissen, die mit Hierarchien zwischen
ynhormal“ und abweichend verbunden sind, sind in unserem Material zu
beobachten. Die Offnung gegentiber und Gleichstellung von migrantisch
markierten Polizist*innen ist nicht abgeschlossen, sondern es sind anhal-
tende Kontroversen tber deren nutzliche Beitrage, akzeptables oder pro-
blematisches Verhalten zu beobachten.

3.4 Sexuelle Orientierung

Das Thema sexuelle Orientierung und Polizei ist zwischen 1871 und 1994
in Deutschland vor allem durch den (wahrend der Zeit des Nationalsozia-
lismus verschirften und erst 1994 ersatzlos gestrichenen) § 175 StGB ge-
prigt, der insbesondere sexuelle Handlungen unter Mannern unter Strafe
stellte (hierzu und zum Folgenden insb. Dudek 2007, Abs. 2.6). Zwar wur-
de er im Jahr 1973 (in der BRD) entschirft. Gemaf§ einer Selbstdarstellung
der 1992 eingerichteten Ansprechpersonen fir LSBTI (vgl. dazu auch Kon-
radi 2019, insb. S. 337ff.) wurde die Polizei aber ,bis in die 1990er Jahre
vorwiegend als Verfolgungsbehorde wahrgenommen, was dazu fiihrte,
dass auch schwerste Straftaten gegen LSBTI nicht zur Anzeige kamen und
jeglichem polizeilichen Handeln mit tiefem Misstrauen begegnet wur-
de.“1? Aufgabe der Ansprechpersonen war es entsprechend, ,,das durch die
gesellschaftliche Achtung und das Verbot minnlicher Homosexualitat
durch § 175 StGB jahrzehntelang schwer belastete Verhaltnis zwischen Ho-
mosexuellen und der Polizei zu verbessern.“!? Ab 1994 kam es zur Griin-

12 https://www.berlin.de/polizei/_assets/aufgaben/praevention/straftaten_lsbti.pdf,
S.3.
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dung von Vereinen von und fiir Polizist*innen zentriert um Themen der
sexuellen Orientierung. Jedoch leugnete die Spitze der Berliner Polizei
noch bis Ende der 1990er Jahre die Existenz von homosexuellen Kolleg*in-
nen.

In den von uns gefithrten Interviews wird die sexuelle Orientierung
selten thematisiert, meist auf Nachfrage von unserer Seite hin. Im Vorder-
grund des Projekts steht migrationsbezogener Wandel und wir leiteten
meist erst gegen Ende des Interviews zum Thema Homosexualitit tiber. So
suggerierten wir in Nordrhein-Westfalen, dass Berlin bei der Integration
von Schwulen und Lesben weiter sein konnte, was Herr Alt folgenderma-
en beantwortet:

wAlso ich glaub, dat iss verhiltnismafSig schnell dann gegangen. Im Sinne
von, man hat das akzeptiert, in Anfingen HATTE man es zu akzeptieren,
weil ja auch da gewisse, ja, Vorgaben will ich nich sagen, iss nie ‘n Schwu-
lenerlass rausgekommen, dat um Gottes Willen nich, aber die GESELL-
SCHAFTLICHE Meinung hat sich damals so schnell gewandelt, dass also
auch ne Organisation wie Polizei, die ja Teil der Gesellschaft iss, dhm, keine
Chance hatte, sich dem zu widersetzen.“ (Hr. Alt, Z. 1725-1730)

Herr Alt findet, dass die Polizei von gesellschaftlichem Wandel getrieben
ist und auch unsere Analysen zeigen, dass sich die Befragten als Empfin-
ger*innen und nicht als Initiator*innen fiir sozialen Wandel sehen. Herr
Alt deutet an, dass diese Akzeptanz nicht in jedem Fall freiwillig erfolgte,
sondern der gesellschaftliche Wandel war so schnell und tGbermachtig,
dass die Polizei mitziehen musste.

Die Art, wie gesellschaftlicher Wandel aufgegriffen wird, unterscheidet
sich zwischen den von uns befragten Dienstgruppenleiter*innen. Einige
argumentieren im Rahmen einer breit an Recht und Diskriminierungs-
schutz orientierten Haltung. So geht es fir Herrn Freiling aus Berlin
darum, den Zusammenhalt im Team insgesamt zu stirken:

»WIE schaffen wir das, aus diesen Neuzugdngen dhm, jetzt ein, ein funktio-
nierendes Dienstgruppengefiige zu schaffen, ein Team zu bilden, dh, die
Charaktere einzubauen, zu kucken, wer tickt wie, und ab, klappt das mit
dem und jenem, wer bringt welche Kompetenzen mit, dbm, das wird ne
ganz schone Herausforderung werden. Das iss momentan so die Situation
bei uns in der Dienstgruppe. (.) Dariiber hinaus dhm, haben wir in unserer
Duenstgruppe auch dbm, Mitarbeiter, die ahm, andere Hintergriinde haben,
also, wir bam dbm, (.) wir ham zwei db, homosexuelle Mitarbeiter, die dhm,
dort @b, bei uns hier voll integriert sind. Und dhm, und trotzdem auch beide
VOLLIG unterschiedlich sind. Abm, dann haben wir (.) einen Kollegen, der
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iss nich mal deutscher Herkunft und auch, bat auch keinen deutschen Pass.“
(Hr. Freiling, Z. 726-739)

Dabei werden ,dhm, andere Hintergriinde® parallel zu weiteren Diversi-
taitsdimensionen behandelt. Herr Freiling tberlegt aber auch kurz, wie
er das Thema unter eine Uberschrift bringen kann, die keinen Anstof er-
regt. Auflerdem differenziert er zwischen Minderheitenstatus und Person.
Schlieflich wird deutlich, dass das Funktionieren der Dienstgruppe nicht
selbstverstindlich ist. Er sieht seine Aufgabe als Dienstgruppenleiter aber
darin, genau so ein ,funktionierendes Dienstgruppengefiige zu schaffen®.

In solchen Argumenten wird aber auch darauf hingewiesen, dass die
Angehorigen der Minderheit ihren Teil dazu beitragen mussen, damit es
keine Probleme gibt. Dies wurde schon fiir Frauen gezeigt, die sich nicht
zu auffillig kleiden sollten, oder fiir migrantisch markierte Polizist*innen,
die nicht wie die Jugendlichen sprechen sollten, die die Polizei kontrol-
liert. Auch beziglich eines lesbischen Paars betont Herr Alt z. B., dass
diese ihren Minderheitenstatus nicht besonders deutlich zeigen und dass
deren Lebensweise zu dem Erwartbaren passt, denn sie heiraten und haben
Kinder.

wdie waren irgendwann lesbisch und dann war et gut, ja, dann, dann wird
der eine oder andere Witz driiber, schade, dat Mddel hitt ich lieber auf der
anderen Seite gesehen oder so, so ja, aber dat war’s. Und da gab’s personal-
politisch tiberbaupt keine Probleme, und auch innerbalb der Mannschaft
glaub ich, pfff; nee. Dat iss akzeptiert, iss gut.“ (Hr. Alt, Z. 1751-1756)

Es ist also zu erwarten, dass (hetero-)sexistische Witze gerissen werden,
bei denen die Kollegin als ,Midel“ in eine jugendliche Position geriickt
wird. Wenn lesbische Polizistinnen das akzeptieren und ansonsten nicht
auffallen, beschidigt dies den Zusammenhalt der Dienstgruppe nicht.
In einer lingeren Ausfiihrung von Frau Seitz deutet sich sogar an, dass
sie bei lesbischen Polizistinnen weniger Zweifel an deren Wehrhaftigkeit
hat als bei heterosexuellen, wobei sie auch letzteren zubilligt, dass diese
LMEISTENS verbal und kommunikativ so viel KRAFT [haben], dass sie
das wettmachen konnen® (Fr. Seitz, Z. 2710-2745).

Auch im Vergleich zu Schwulen sehen etliche Interviewte lesbische
Frauen im Vorteil. Auch fiir Schwule besteht die Erwartung, dass sie nicht
auffillig werden, aber die Erwartung wird anders akzentuiert: ,Ich kann
NUR ra= ah, warnen davor, dass jemand, der homosexuell iss, es erstens
verschweigt, (2) oder dass er sich, ich sag mal, hm (.) platt ausgedriicke,
tuntig darstellt. (.) Ahm, das passt nich zu unserem Manner-Image. (.)*
(Hr. Groten, Z. 3006-3009, vgl. zur ,integrationsfahigen Differenz® auch
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ausfuhrlich Behr 2008, S. 147-157). Auch bei Schwulen wird ein Teil der
Verantwortung dafiir, Vorbehalte nicht zu schiiren, auf Seiten der Schwu-
len gesehen. Anders als bei Lesben machen die Vorgesetzten aber deutlich,
dass sie schwule Polizisten kennen, die sich nicht an diese ungeschriebe-
nen Regeln halten oder die als Person schwierig sind. Sowohl die explizit
gedullerten Einschitzungen als auch das, was zwischen den Zeilen trans-
portiert wird, zeigt, dass Schwule in der Polizei mit Problemen rechnen
missen. Die interviewten Vorgesetzten vermuten teils, dass diese Proble-
me von Einzelnen ausgehen, aber teils auch, dass Vorbehalte fiir ganze Be-
reiche der Polizei kennzeichnend sind.

Ein gewisses Unbehagen gegeniiber v. a. schwulen Kollegen zeigt sich
auch daran, dass mehrfach von einer ,Neigung® die Rede ist — ein Begriff,
der oft mit deviantem Verhalten assoziiert ist. Eine Lehrkraft in der Polizei
wundert sich, wie viel Fortbildungsteilnehmer*innen von sich ,preisge-
ben“ (Hr. Kurz, Z. 345 u. 361). Die Erwartung, ,Neigungen“ mit Augen-
mafS zu kommunizieren, lasst sich in einen groferen Zusammenhang stel-
len, denn schon Westley (1956) hatte festgestellt, dass Polizist*innen unter-
einander zu einem grundlegenden Misstrauen neigen, weil es zu ihrem
Alltag gehort, Regeln und Gesetze brechen zu missen, um erfolgreich zu
sein, weshalb sie stets vor spitzelnden Kolleg*innen Angst haben bzw. sich
umgekehrt darauf verlassen konnen miussen, dass Geheimnisse gewahrt
werden. So gesehen, setzen sich lesbische und schwule Polizist*innen,
die das richtige Maf§ zwischen Geheimhaltung und zu grofer Offenheit
verfehlen, dem Verdacht aus, auch in anderen Hinsichten nicht teamfahig
zu sein. Von solchen Personen wird, wie erwahnt, mehrfach berichtet,
wobei die Vorgesetzten meist hinzufiigen, dass es auch in Minderheiten
verschiedene Personlichkeiten gibt.

Allerdings erschopft sich der Umgang mit Lesben und Schwulen nicht
nur in Berichten und Andeutungen tiber Probleme, sondern es zeigen sich
auch Ansitze fiir einen konstruktiven Umgang mit Diversitit. Wie ein-
gangs erwihnt, gehen wir davon aus, dass uns polizeiintern eher progressi-
ve Gesprichspartner*innen vermittelt wurden, so dass die nun folgenden
Befunde nicht quantitativ generalisiert werden kdnnen. Die Befunde zei-
gen aber, dass es in der Polizei zumindest auch Leitungspersonal gibt,
das sich personlich reflektierend oder strukturell damit auseinandersetzt,
wie einer Diskriminierung von Lesben und Schwulen in der Polizei ent-
gegengewirkt werden kann und muss. Z. B. berichtet Herr Groten von
einem Konflikt aus der Zeit als er schon leitete, aber als Student an der
Polizeihochschule noch nicht formal Verantwortung trug. Ausgangspunkt
der Erzahlung ist Herr Grotens Einschatzung, dass es polizeiliche Bereiche

gibt:
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LWo es hauptsichlich nur noch Mdnner gibt, die vielleicht auch noch'n
gewisses Machismo entwickelt haben, ne, ib, die dann vielleicht auch noch
Angst davor haben, oh, wenn ich mit dem unter die Dusche gehe, dann
werde ich angefasst. Also ich weifS, wir haben ne Studentenparlamentssit-
zung gehabt, da haben wir irgendwo uns in dh, [NPA-Stadt] getroffen, im
Hotel, und da ging's um Doppelzimmer, um Doppelzimmerbelegung. Und
da kommt'n Kollege zu mir und sagt, ah, ich bin jetzt mit [Thorsten] ibh,
aufm Zimmer. Ich sach, ja und? Ja, du weifst, dat der schwul iss¢ Ich sach,
glaubst du eigentlich, dat der dich in der Nacht anpackt oder wat? Ich
sach, natiirlich, wenn du jetzt sagst, ich will dat nich, bab ich gesagt, dann
kannste aber direkt nach Hause fabren, ich sach, du bist zwar gewdblter
Studentenvertreter, fiir unsere Abteilung fiir [NPC-Stadt], ich sach, aber
dann schick ich dich sofort nach Hause, ich sach, dann iss dat Thema fiir
mich erledigt. Ich sach, dat iss doch wobl vollkommener Blodsinn, ich sach,
sprech mit, mit thm da driiber, ne, ich sach, [Thorsten] gibt dir hundertpro-
zentig zu allem ne Antwort, alles, wat du wissen willst, ne, aber geh damit
verniinftig um. Hat auch wunderbar funktioniert, ne. Aber dhm (.) es GIBT
Angste bei den Mannern, das iss so.“ (Hr. Groten, Z. 3027-3043)

Hier zeigen sich verschiedene Arten, wie Herr Groten, der in dieser Zeit
anscheinend schon tber Entscheidungsbefugnisse verfigte, mit Diskrimi-
nierung umgehen kann. Herr Groten reagiert zunachst so, als wiisste er
nicht, worum sich die Anfrage dreht. ,Ich sach, ja und?“ Ein solches Ab-
wiegeln zeigt sich spater nochmals, wenn er anbietet, dass die Sache auch
dann erledigt wire, wenn er den Studentenvertreter sanktionieren miisste.
Im nichsten Schritt stellt er die Unterstellung des Kollegen mehrfach
als absurd oder als ,,vollkommener Blodsinn® hin. Als dies nicht genigt,
droht Herr Groten eine Sanktion an und er macht deutlich, dass diese
durchgesetzt werden kann, obwohl der Kollege als Delegierter Riickhalt
genief8t. SchliefSlich empfiehlt Herr Groten den Dialog und burgt dabei
gewissermaflen dafiir, dass Thorsten alle Fragen beantwortet, sogar ,allet
was du wissen willst“. Damit wird das Problem der Diskriminierung ab-
schliefend als Unwissen bzw. als Notwendigkeit des Lernens gerahmt.
Vom schwulen Kollegen wiirde ggf. erwartet, dass er dazu bereit ist, seinen
Kollegen aufzukliren und dabei alle Fragen zu beantworten. Das Zitat
bestatigt also einerseits das bereits Gezeigte: Es gibt Vorbehalte und es
wird erwartet, dass die Diskriminierungsopfer so kooperieren, dass der
Zusammenbhalt nicht gefihrdet wird. Andererseits sicht man hier, dass
ein Vorgesetzter eigene Erfahrungen mit den Notwendigkeiten innerer
Fihrung im Umgang mit Diskriminierung hat.
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Auch Herr Alt erzihlt davon, wie er als Vorgesetzter gefordert ist. Sei-
ne Erfahrung bezieht sich nicht auf die Abwehr von Diskriminierung,
sondern er reflektiert dartiber, was sich dndert, wenn er seine Vorgesetz-
tenrolle bei einem schwulen Kollegen wahrnimmt.

WAls ich noch auf der Dienstgruppe war vor 25 Jabren, da kamen dann
die, die ersten Outings auf, und dann hatte ich auch mal eine ganze Nacht
mit’m schwulen Kollegen zu tun, da wusste ich nachher nich mebr, wie ich
damit umgehen sollte, vor 25 Jahren, weil, der batte Liebeskummer, und
ah, hort man sich als Vorgesetzter, der ich damals schon war, natiirlich dh,
den Liebeskummer seiner Mannschaft an, dat gehort mit dazu inner langen
Nachtschicht, aber irgendwann dann morgens um vier hdtte man dann als,
als Mann gesagt zu seinem Kollegen, der Probleme mit der Frau hat, scheif§
Weiber, Schwamm driiber. (.) Den Abschluss fand ich irgendwie damals
nich, weil dh, ja, wat sacht man da? Scheif{ Ménner, Schwamm driiber, geht
ja nich. Dat war fiir mich damals belastend dahingebend, weil et damals
frisch aufkam, diese Outings, davor war schwul ja numal — dat gab et ja
nich. Ab, aber heute sag ich mal, gibt’s da keine Probleme, wie gesagt, bis
hin zu dem Beispiel der beiden Kolleginnen, die verbeiratet sind und beide
Dienstgruppenleter sind.“ (Hr. Alt, Z. 1701-1713)

Hier wird einerseits unterstrichen, dass Schwule so wie auch verheiratete
Lesben ein ganz dhnliches Leben fihren wie Heterosexuelle. In diesem
Fall hat der schwule Kollege Liebeskummer und weil sich Dienstgruppen-
leiter*innen in der Polizei auch fiir private Probleme zustindig fithlen,
ist Herr Alt bemiht, ihm sein Ohr zu leihen und ihn zu unterstiitzen.
Allerdings kommt er damit auch an seine Grenzen, denn er kann die
Losungsmuster, die er als heterosexueller Mann bisher nutzte, nicht einset-
zen. Dadurch fehlt ihm eine bewihrte und akzeptable Form, um die fiir
ihn belastende Situation zu beenden. Allerdings ist auch die Selbstironie,
mit der er die Geschichte vortrigt, auffillig: ,wat sacht man da? Scheif§
Minner, Schwamm driber, geht ja nich®. Hier zeigt sich ein reflexiver
Umgang mit Mannerbiinden, Homosexualitit und den dabei auftauchen-
den Problemen und Fantasien.

Diese cher individuelle Kompetenz in der Personalfithrung wird bei
einzelnen Vorgesetzten in Berlin durch Analysen struktureller Barrieren
erganzt. Herr Ackermann ist an zentraler Stelle fiir solche Fragen zustin-
dig und erwihnt Kooperationen mit der Selbstorganisation von ,,LSBTI.
Schwule und lesbische Beschaftigte konnen sich auf Fortbildungen, die
von Selbstorganisationen veranstaltet werden, vernetzen und dies ggf. als
Dienstreise mit Sonderurlaub organisieren. Er selbst hat eine Fortbildung
besucht, in der es um die Einstellung von HIV-positiven Beamt*innen
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geht und er erwihnt, dass die Polizei mit der Berufsberatung fiir Schwule
und Lesben kooperiert. Seine Aussagen zum Thema sind also an organisa-
tionalen Strukturen in der Polizei orientiert. Die Strukturen selbst sind
darauf ausgerichtet, Nachteile oder auch nur besondere Erfahrungen, die
Schwule und Lesben in der Polizei machen, durch Fortbildungen und
andere Angebote strukturell zu kompensieren.

Auch Herr Thaler geht auf organisationale Strukturen ein, in diesem

Fall die Beurteilung von Personal:

52

WJa also der [Beurterlungs-]Bogen sieht dhnlich unserm Bogen aus, den wir
verwenden. Das’n dh da flieflen ja die Anforderungsprofile dbhm ein, |...]
wir sind also tatsdchlich so nab am db (2) am db an den dbm Menschen
hier, dass wir obne diese Kompetenzen nich auskommen, also obne diese
wiirde die Arbeit nich mebr funktionieren, also jemand der ignorant oder
homophob 1s, der wiirde hier einfach scheitern dh wenn er das offen auslebt.
Ich kann nich fiir fiir das Innere einzelner Kolleginnen und Kollegen spre-
chen, aber dhm man muss (.) man muss verstehen, dass wir unterschiedlich
ticken, dass wir unterschiedliche Bediirfnisse haben und dass wir (.) inner dh
dass wir auf diese nau/ geeignete Art und Weise eingeben, um unsere Aufga-
ben zu erfiillen. Dat muss man einfach verstehen und dhm wir wiirden uns
auch selber in unnotige Gefabren begeben, wenn wir sie einfach ignorant ih
immer beiseite stofSen wiirden also im Einsatzalltag. Insofern glaub ich dhm
ist das gut beschretbbar und das funktioniert dann tatsichlich indem man
ah beobachtet, was macht denn eigentlich so’n Mitarbeiter tim Umgang ah
bei einer Anzeige? Da kommt dann jemand der berichtet, dass er bestoblen
wurde in einer Bar und das ist dann ne Schwulenbar oder ne bekannte
Bar wo sich ebend vorwiegend b dhm homosexuelle Minner treffen oder
viellercht auch Frauen dat is ja unterschiedlich je nachdem und (1) da muss
man einfach auch normal mit umgeben, das muss ne selbstverstandliche
Information sein, die auch einfach selbstverstandlich in diesen Kontext passt
und dann jehort eben auch dazu nochmal zu hinterfragen, wie konnte das
maoglicherweise dazu gab es denn irgend ne Vorgeschichte, weil die kann
dann wichtig sein fiir die Bewertung dieses Falls. Also ich kann’s nicht so
tun ich hab’s nich gehort und schretb einfach nur die Namen auf, sondern
ich muss et schon aufnebmen, obne dih obne ne eigene Wertung mit hinein
zu packen und dann jehort ebend auch dazu, dass ich dann dh moglicher-
weise erkenne: Derjenige, der thn bestoblen hat, der jehorte eigenlich ganrich
zu dem typischen Besucherkreis dieser db dh Kneipe, sondern dh der hat
vorher auch noch irgendwas von dh Schwuchteln und dergleichen erzdhlt,
dann muss ich mir eventuell Gedanken machen, ist das bier ein hombopho-
mer @h hobo/ homophober Ubergriff ja? Der muss das moglicherweise ganz

[@)er |


https://doi.org/10.5771/9783748927273

Die Vielfalt von Diversity

anders bewerten und muss dann auch entsprechende Meldefachrichtungen
einhalten und das is ne Erwartungsrichtung, die bab ich und das seb ich
dann durchaus auch bei Kollegen und kann das entsprechend mit einfliefSen
lassen. Ich muss sehen, wie geht der- oder diejenige um mit so ner Konflikt-
situation mit @h mit dh ner arabischen Familie, die andere Vorstellungen
haben wie &b die von uns E/ dh Erwartungs/ Erwartungen (1) formulieren
also an uns formulieren und ob wir denen Rechnung tragen oder nich oder
wie geh’n wir’n damit um? Ja? Oder oder ebend auch warum tickt denn dh
ein ein (atmet horbar aus) (.) ja en dlterer Mensch so dh in dieser Form oder
hat der bat der moglicherweise Alzheimer oder ne andere Krankbeit.“ (Hr.
Thaler, Z. 754-797)

Herr Thaler streicht hier heraus, dass es bei der Beurteilung von Poli-
zist“innen um das von ihnen im beruflichen Alltag gezeigte Verhalten
geht. Er erwartet, dass Wissen tber kulturelle Besonderheiten und Min-
derheitenkontexte vorhanden ist und dass Polizist*innen es in sachlich
angemessener Weise fur die Polizeiarbeit nutzen. Zugleich zeigt das Zitat,
dass Herr Thaler davon ausgeht, dass Polizist*innen homophob sein konn-
ten. Es besteht daher die Notwendigkeit, das gewtinschte Verhalten in der
Personalfithrung so zu erklaren, wie er das im Interview tut, und es in der
Beurteilung auch zu honorieren.

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass Homosexualitit v. a. mit
Blick auf den Zusammenhalt von Dienstgruppen thematisiert wird. Die
Vorgesetzten sind besorgt tber Polizist*innen, die Lesben und Schwule
diskriminieren, aber auch tiber Lesben und Schwule, die ungeschriebene
Regeln des Umgangs mit der eigenen Sexualitit verletzen. Letztere kon-
nen und sollten sich outen, aber sie sollten dabei nicht auffillig werden.
Formale Regeln gegen die Diskriminierung von LSBTI-Polizist*innen spie-
len eine vergleichsweise geringe Rolle. Eher sehen die Dienstgruppenlei-
ter*innen die Offnung gegentiber schwulen und lesbischen Polizist*innen
als Folge gesellschaftlichen Wandels und damit auch ein Stick weit als
notwendig und zunehmend auch wiinschenswert an. Einzelne Fihrungs-
personen heben dartber hinaus hervor, dass ein nicht diskriminierender
Umgang mit kulturellen Kontexten und Minderheiten auch fir die poli-
zeiliche Arbeit hilfreich ist. Die Kompetenz dies zu leisten, wird aber nicht
allein lesbischen und schwulen Polizist*innen zugeschrieben, sondern von
allen erwartet.
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4 Diskussion: Vergleichende Betrachtung der Dimensionen

Vor dem Hintergrund einer Forschung ber Diversitit, in der gefordert
wird, Dimensionen von diversity wie Alter, Behinderung, Geschlecht, eth-
nische Herkunft, sexuelle Orientierung in ihren Wechselwirkungen (Inter-
sektionalitit) und vergleichend zu betrachten, untersuchte dieser Beitrag
den Umgang unterer Vorgesetzter mit Diversitat in der Polizei: Welche
Mechanismen fithren dazu, dass Hierarchisierungen vorgenommen und
Herrschaftsverhiltnisse etabliert bzw. reproduziert werden? Sind Begrin-
dungen und Mechanismen fir unterschiedliche Dimensionen von Vielfalt
dhnlich oder verschieden? Und wie wirken Kategorien der Diversitat inter-
sektional zusammen?

Ausgangspunkt fiir die Analysen waren die Handlungsprobleme, die
sich fiir die unteren Vorgesetzten stellen, und die damit verbundene An-
nahme, dass die verschiedenen Dimensionen von Diversitat Bestandteil
dieser Handlungsprobleme sein konnen. Dabei ist die Anforderung, dass
sich Fuhrungskrifte in ihrer Tétigkeit, aber auch im Interview zu Diversi-
tat verhalten, selbst ein Aspekt der Handlungsprobleme.

Unsere Analysen zeigen eine Vielzahl von Handlungsproblemen auf,
die sich durch die von der Grounded Theory Methode empfohlene katego-
riale Verdichtung zu drei grundlegenden Problemkomplexen zusammen-
fassen lassen: Untere Vorgesetzte in der Polizei miissen Probleme der
Funktionalitit, der Legitimitit und des Vertrauens bearbeiten. Das Hand-
lungsproblem der Funktionalitit besteht darin, den gesellschaftlichen Auf-
trag an die Polizei zu erfiillen, und das bedeutet in erster Linie, die 6ffent-
liche Sicherheit und Ordnung zu gewahrleisten bzw. ,der Offentlichkeit
das Vertrauen zu geben, dass sie dazu in der Lage und willens ist“ (Behr
2003, S.225). Da die Polizei eine eigenstindige Organisation darstellt, de-
ren Ressourcen in Art und Umfang begrenzt sind (und nicht von der Poli-
zei selbst geschaffen, sondern zugewiesen werden), spielen Fragen der Effi-
zienz fir die funktionale Aufgabenerfiillung eine wichtige Rolle. Was die
Aufgabenerfiillung effizienter macht, ist willkommen, etwa der Rickgriff
auf Sprachkompetenzen, die nicht antrainiert oder geschult, sondern - bei
einigen Polizist*innen aufgrund ihrer Herkunft — ,einfach da“ sind, wenn
sie in alltaglicher Kommunikation auf der Straffe benotigt werden. Korper-
liche Einschrankungen beeintrichtigen die Funktionalitat, und dies umso
mehr, wenn sie innerhalb des Teams nicht mehr ausgeglichen werden kon-
nen oder die entsprechenden Anforderungen zu einseitig verteilt werden
und sich auf zu wenige Kolleg*innen ohne derartige Einschrinkungen
konzentrieren. Die Moglichkeiten zur funktionalen Aufgabenerfillung
wandeln sich laufend, indem neue Techniken und neue Verfahren zur
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Verfugung gestellt werden, die im Zuge der Ausbildung und Weiterbil-
dung ihren Weg in die ,Werkzeugkiste® der Dienstgruppen finden.
Nichtsdestotrotz spielen fiir die funktionale Aufgabenerftllung die Erfah-
rungen von Polizist*innen eine wichtige Rolle.

Das Handlungsproblem der Legitimitit besteht darin, dass die funk-
tionale Aufgabenerfiillung innerhalb eines normativ vorgegebenen Hand-
lungsrahmens, also auf eine bestimmte Art und Weise, erfolgen muss. Nur
bestimmte Vorgehensweisen sind zuldssig, und andere Vorgehensweisen,
auch wenn sie funktional erfolgversprechend sein mégen, sind unzulissig.
Zum Beispiel diirfen Leibesvisitationen nur von Polizist*innen vorgenom-
men werden, die das gleiche Geschlecht haben wie die zu untersuchende
Person, auch wenn ein Verstof§ gegen diese Regeln effizient sein konnte
und dieselben Ergebnisse hervorbringen wiirde. Auch Vorbehalte gegen-
tiber Polizist*innen, die Minderheiten angehdren, dirfen nicht in einer
Weise geduert werden, die diskriminierend erscheint. Dabei stehen Lei-
tungskrifte auch vor der Herausforderung, zwischen Effizienz und Legiti-
mitit abzuwiégen. So ist fiir verfahrensrelevante Vernehmungen ggf. ein*e
vereidigte*r Dolmetscher*in hinzuzuziehen, wihrend im sonstigen Alltag
auch die Sprachkenntnisse von Polizist*innen genutzt werden. Zwischen
Funktionalitit und Legitimitit bestehen also Spannungsverhiltnisse. Das
Verstandnis legitimer Vorgehensweisen der Polizei wandelt sich bestindig
und es ist umstritten. Die wesentlichen Anstoffe zur Weiterentwicklung
des Legitimitatsverstandnisses gehen von der kritischen Offentlichkeit aus,
kommen also von auflen, wie auch die Legitimitit nach auflen hin darzu-
stellen bzw. nachzuweisen ist.

Das Handlungsproblem des Vertrauens besteht sowohl nach ,innen®,
innerhalb der Dienstgruppen, als auch nach ,aufen®, also im Verhiltnis
von Polizei und Offentlichkeit. In dem uns vorliegenden Material wird vor
allem die Gewihrleistung von Vertrauen nach innen thematisiert. Der po-
lizeiliche Streifen- und Wachdienst ist oft als ein Kontext beschrieben wor-
den, in dem ein sehr starkes Vertrauen der Mitglieder zueinander erforder-
lich ist (z. B. Behr 2008, S.210; Ralston & Chadwick 2010, S. 434). Dies
zeigt sich auch in dem Material dieser Untersuchung,.

Haufig wird die Verantwortung fiir das Aufrechterhalten von Vertrau-
en Angehorigen der betreffenden Minderheit zugeschrieben, die sich in
einem Korridor verhalten sollen, der nicht stort, keine Angste vor Intimi-
tit weckt bzw. keine Verwerfungen durch Intimbeziehungen im Team
nach sich zieht. Fragen nach unklarer Loyalitit sollen moglichst nicht ent-
stehen. Aus Sicht der unteren Vorgesetzen kann der Teamzusammenhalt
durch storendes Verhalten der Minderheit gefihrdet werden. Hin und
wieder werden auch diskriminierende Polizist*innen als Problem benannt,
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sowie schwierige Rahmenbedingungen, die aber nicht als strukturelles
Problem adressiert werden.

Es gehort zu den Herausforderungen fir die Dienstgruppenleiter*in-
nen, das Vertrauen in der Dienstgruppe herzustellen, aufrechtzuerhalten,
Stérungen zu reparieren, neue Gruppenmitglieder zu integrieren, etc. Dies
geschieht laufend und anhand konkreter Ereignisse, hat aber Wirkungen
fir das Vertrauen iber die konkreten Ereignisse hinaus. Wenn das Ver-
trauen untereinander ausgepragt ist, werden Art und Weise der Aufgaben-
erledigung wechselseitig nicht kritisch thematisiert, weder hinsichtlich des
»Sollens“ noch hinsichtlich des tatsachlichen Seins (Legitimitat). Es liegt
nahe zu vermuten, dass eine Organisation, die eine effiziente Aufgabener-
ledigung unterstitzt, das Vertrauen bestarkt. Funktionalitat, Legitimitat
und Vertrauen hingen also wechselseitig zusammen: Der sichtbare Einsatz
von Minderheiten in der Polizei, vor allem von Frauen,!? aber auch die
Einrichtung von Beauftragten fir ausgewihlte Minderheiten, erzeugen
Vertrauen im Auflenverhiltnis und erhéhen damit die Leistungsfahigkeit
der Polizei, indem Sprachkenntnisse und Kenntnisse tiber Minderheiten in
die polizeiliche Arbeit eingebracht werden.

Die unterschiedlichen Dimensionen von Diversitit wirken in die Hand-
lungsprobleme der Herstellung von Funktionalitit, Legitimitit und Ver-
trauen auf eine jeweils spezifische Weise hinein. Vergrobernd lassen sich
die Analysen im dritten Abschnitt dahingehend zusammenfassen, dass
das Alter vor allem unter funktionalen Gesichtspunkten wahrgenommen
wird, das Geschlecht vor allem unter funktionalen und legitimatorischen
Aspekten, und Fragen zur sexuellen Orientierung vor allem unter dem
Aspekt des Vertrauens. Die ethnische Herkunft (und in gewissem Ausmafd
auch das Geschlecht) ist fir alle drei Handlungsprobleme von hoher Rele-
vanz, was sich vermutlich dadurch erklirt, dass vermehrt Frauen und Men-
schen mit Migrationshintergrund in die Polizei aufgenommen werden,
sie aber weiterhin quantitativ grofe Minderheiten im Personal darstellen.
Im Unterschied zu Alter werden im Umgang mit Geschlecht, Migration
und sexueller Orientierung verstirkt symbolische Kimpfe sichtbar. Die
Zusammensetzung von Streifenwagen hat funktionale Aspekte, aber aus-

13 Wenn hier von Minderheiten gesprochen wird, sind damit auf der einen Seite
quantitative Verhaltnisse gemeint, die fiir die Zusammensetzung der Polizei gel-
ten. Auf der anderen Seite konnen in Anlehnung an den Begriff der ,Dominanz-
kultur® (Rommelspacher 1995) Gruppen, die in der Gesellschaft quantitativ keine
Minderheit darstellen (wie Frauen) als Minderheiten bezeichnet werden, weil
sie aufgrund struktureller Diskriminierung tiber weniger gesellschaftliche Macht
verfiigen.
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gedehnte Diskussionen dartiber, wie Weiblichkeit und (gleichgeschlechtli-
che) Sexualitit gestaltet werden sollten und welches Verhalten Angehorige
entsprechender Minderheiten vermeiden sollten, zeigen immer wieder,
dass die Offnung der Polizei auch intern stark umkampft ist.

Diese Zusammenfassung ist vergrobernd, und daher ist es wichtig, Mo-
mente der Vergroberung zu benennen: So ist zum einen zu vermuten, dass
eine spezifische Analyse etwa zum Alter auch legitimatorische und vertrau-
ensrelevante Aspekte zutage fordert. Die Feststellung bzw. Vermutung ei-
nes besonders starken Bezuges von Diversity-Dimensionen zu bestimmten
Handlungsproblemen schliefSt Beziige zu anderen Handlungsproblemen
nicht aus. Zum zweiten ist zu vermuten, dass die Beziige von Handlungs-
problemen zu Diversititsmerkmalen in anderen Bereichen anders ausse-
hen, etwa auf anderen Hierarchieebenen der Polizei, oder in ginzlich an-
deren Organisationen, wie etwa der Schule oder in Krankenhéusern, selbst
wenn dort dhnliche Handlungsprobleme festgestellt werden wiirden. Was
aber die vorliegende Analyse trotz ihres vorldufigen Charakters deutlich
macht, ist, dass die Dienstgruppenleiter*innen nicht einzelne Dimensio-
nen im Blick behalten und andere vernachlissigen konnen, ohne Funktio-
nalitdt, Legitimitdt und Vertrauen ihrer Arbeitsgruppen zu gefahrden.
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Vorbemerkung

Das Restimee einer mehrjahrigen empirischen Forschung in der Polizei
kommt nicht ohne einige kontextualisierende Bemerkungen aus. Obwohl
die Polizei sich seit einiger Zeit nach auffen offener gegeniiber Forschung
zeigt, begegnete uns wiahrend unserer Arbeit eine insgesamt eher kritische
und abwehrende Haltung gegeniiber wissenschaftlicher Exploration. Wah-
rend sowohl spezialisierte Mitarbeiter*innen auf bestimmten Stabsstellen
als auch die meisten Beamt*innen mit eigener Migrationsgeschichte un-
sere Forschung durchaus begrifften und sich einen Erkenntnisgewinn
erhofften, begegnete man uns auf der Entscheider-Ebene oder der Ebene
personlicher Nichtbetroffenheit oftmals eher skeptisch. Teilweise blieben
uns Feldzuginge sogar ginzlich verwehrt. Insbesondere Themen rund um
Migration und die Rolle der Polizei schienen dufSerst sensible Inhalte zu
sein. So hatten wir haufig das Gefthl, dass Gesprachspartnerinnen sehr
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zuriickhaltend und vorsichtig formulierten, und zwar nach unserem Da-
furhalten nicht aus dem Grund, dass sie nicht das treffende Wort fanden,
sondern um nichts Falsches bzw. politisch Unerwiinschtes zu sagen und
damit eine Angriffsfliche zu bieten. Erklirt wurde dies von einem Leiter
einer Hamburger Polizeidienststelle damit, dass es sich um ein sensibles
Themenfeld handele, in dem die Polizei tiglich agiere und aufgerieben
werde. Damit, so war unser Eindruck, wollte man sich nicht dem Risiko
aussetzen, als jemand zu gelten, der die offiziellen, von der Amtsleitung
gewtnschten, Haltungen konterkariert, selbst wenn man personlich die
Haltung der Amtsleitung nicht teilte. Wir erfuhren auch aktive Verweige-
rungen der Beférderung des Themas, oft unter Hinweis auf Arbeitsiiberlas-
tung. Wenn das Argument der Uberforderung nicht genutzt wurde, dann
wurde uns gegeniiber auch eine Art ,Abweisung der Relevanz® formuliert
(,Ihr seht da was, was es gar nicht gibt“). Ebenfalls sehr oft und an friiher
Stelle der Gesprache wurde gedufSert: ,,Bei uns werden alle gleich behan-
delt, wir machen da keine Unterschiede“. Auch kam immer wieder zum
Vorschein, dass die entscheidungsmachtigen Vertreter*innen der Behorde
sehr eigene Vorstellungen davon hatten, was Forschung thematisieren soll
und - vor allem - was nicht. Man begegnete uns mit einer mitunter
undurchsichtigen Mischung aus Offenheit und Wohlwollen, aber auch
mit Obstruktion, Skepsis und sehr eigenen Vorstellungen vom Ertrag einer
solchen Untersuchung. Schwierig einzuschitzen waren fiir uns vor allem
die Haltungen, die Offenheit vorgaben, sich dann aber doch zunehmend
abwehrend zeigten. Tendenziell war die Atmosphire in Berlin etwas offe-
ner als in Hamburg. Das mag auch daran liegen, dass die Forscherin sich
in Berlin an eine fir Diversitit zustindige Dienststelle wenden konnte und
von dort weitervermittelt wurde, was bedeutete, dass ihre Anwesenheit
einen terminierten Anfang und ein konkretes Ende hatte, wahrend wir in
Hamburg als Teil einer Bildungseinrichtung immer mehr oder weniger
prasent waren, mit unterschiedlichen Entscheidungstrigern kooperierten
und immer wieder aufs Neue fiir unsere Forschung und fiir Zustimmung
bzw. Zugang werben mussten.

1 Einleitung

In vielen Bundeslandern steigt der Anteil von neueingestellten Polizist*in-
nen aus Einwandererfamilien stetig (vgl. Mediendienst Integration 2021).
In den letzten Jahren wurden in vielen Teilen des Landes, insbesondere in

Grofistadten, grofSe Anstrengungen unternommen, junge Menschen mit
Migrationsgeschichte fiir die Polizei zu gewinnen. Entsprechende Werbe-
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mafinahmen verheilen: die Polizei ist offen fiir kulturelle Diversitit in
den eigenen Reihen. Mehr noch: sie setzt grofSe Hoffnungen in die neue
Zielgruppe. Neben gesellschaftlichen Uberlegungen rund um Teilhabe
und Repriasentanz von Minderheiten in 6ffentlichen Behorden erhofft sich
die Polizei vor allem Spezialkompetenzen, die beim Bewiltigen polizeili-
cher Aufgaben niitzen und somit den Polizeialltag insgesamt erleichtern
konnen. Wer als Teil einer Minderheit wahrgenommen wird, ihre Sprache
spricht und sensibel ist fiir etwaige kulturelle Besonderheiten, der kann in
bestimmten Einsatzlagen besonders gut agieren und vermitteln — so die
Annahme. Aber geht diese Rechnung im Alltag wirklich auf? Und wie
empfinden migrantisch gelesene Polizist*innen ihre Sonderrolle?

Dieser Frage widmet sich das Teilprojekt S mit dem Titel ,Interkulturali-
tat und Organisationskultur der Polizer*. Dieses wurde von Juni 2018 bis Mai
2021 an der Akademie der Polizei Hamburg durchgefiihrt. Es untersuchte
die Merkmale und Auswirkungen von Bestrebungen zur Integration von
Personen mit Migrationsbiographie in die Polizei, wobei der Schwerpunkt
der Analyse in der Ausbildungsphase lag. Auf der Grundlage eines quali-
tativen Forschungsdesigns wurden 26 Anwirter*innen mit Migrationshin-
tergrund der Landespolizeien Berlin und Hamburg in revolvierenden teil-
standardisierten Interviews vom Beginn ihrer Ausbildung bis zum Eintritt
in den Polizeivollzugsdienst kontinuierlich zu ihren Erfahrungen in der
Organisation, Zugehorigkeit und individuellen Integrations- bzw. Assimi-
lationsleistungen, ebenso wie zu den Integrationszumutungen und -anfor-
derungen befragt. Zusitzlich wurden im Zuge von Expert*inneninterviews
in den Bereichen Einstellung, Diversity-Management und Ausbildung in
Berlin und Hamburg, die Werbe- und Einstellungsstrategien beziiglich der
Anwerbung und Rekrutierung von Menschen mit Migrationsgeschichte
und die dahinterstehenden Logiken und Begrindungen beleuchtet. In
diesem Zusammenhang fand auch eine Analyse einschlagiger Dokumente,
wie z. B. von Fachkonzepten, Statistiken u.a., statt. Ergainzend wurden teil-
nehmende Beobachtungen an verschiedenen Dienststellen durchgefiihrt,
um organisationsspezifische Sichtweisen und Normalititen zu berticksich-
tigen und den Dienstalltag in multikulturellen Teams zu erfassen.

Die hier vorgestellte Zusammenfassung verzichtet auf eine Unterschei-
dung in einzelne Analyseebenen (Mikro-Meso-Makroebene). Wir glauben
erkannt zu haben, dass es eine (haufig labile) Balance gibt zwischen Nor-
malitit bzw. ,unauffilliger” Eingliederung einerseits und akzeptierter bzw.
manchmal gar geforderter oder mindestens gewiinschter Verschiedenheit
andererseits. Diese Balance reproduziert sich in fortlaufender Interaktion,
die durch - durchaus veranderliche - ,Erwartungserwartungen® und Typi-
sierungen (Berger & Luckmann 1969, S. 56ff) gekennzeichnet ist. So ist
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z. B. eine zusitzliche Sprachkompetenz von Polizist*innen mit Migrations-
geschichte auf der Ebene der Politik und der Polizeifithrung erwiinscht,
und es wird durchaus als Mehrwert zum Thema Interkulturelle Kompe-
tenz geschitzt, wenn Beamt*innen die Muttersprache ihrer nicht-her-
kunftsdeutschen Klientel zur Kommunikation und Verstindigung nutzen.
Auf der Ebene eines Einsatzteams kann es aber durchaus zum Problem
werden, wenn ein Beamter/ eine Beamtin plotzlich lingere Zeit z. B. tiir-
kisch mit einem Betroffen spricht, und dann dem Streifenpartner sagt, die
Angelegenheit, um die es ging, habe sich erledigt, man habe das geklart.
Oft wurden Eigensicherungsgriinde genannt, die auf der konkreten Inter-
aktionsebene zu Vorbehalten gegen muttersprachliche Alleinginge fiih-
ren. Man will als Kollege/Kollegin immer informiert und ,im Bilde“ sein.
In zahlreichen Variationen tauchte in den Interviews immer wieder die Fi-
gur auf, dass fur mehrsprachige Beamt*innen das Changieren zwischen
Muttersprache und Amtssprache durchaus riskant ist. Grund fir diese Un-
eindeutigkeit ist einerseits das Kontroll- und Dominanzbediirfnis der Poli-
zist*innen im Einsatzgeschehen, andererseits auch der Wunsch nach einer
wermittlungstaktischen Uberlegenheit“!.

Klarungen: Migrant:in, Migrationshintergrund, Migrationsgeschichte,
Migrationsbiographie

Wir nutzen unterschiedliche Synonyme fiir die Bezeichnung unseres For-
schungsgegenstands. Die einfachste Feststellung wire, dass es keine ,her-
kunftsdeutschen“ (manchmal auch als ,biodeutsch“ bezeichnete) Personen
sind. Oft wird ,Migrationshintergrund® (MH) auch als abgeschwichte
Form benutzt, um das Wort ,,Auslinder® oder ,Fremder® zu vermeiden.
In der abwertenden wie auch in der aufwertenden Variante ist der Be-
griff ,Migrant“ mit Mitbedeutungen behaftet: Man verbindet mit ihm
bestimmte Eigenschaften bzw. Qualititen (Kompetenzen, Defizite, Verhal-
tensregelmafigkeiten, Gefahren etc.). Diese Zuschreibungen gilt es zu be-
nennen. Denn als Kollektiv (man kann auch sagen: als soziales Aggregat)

1 Als fester Bestandteil der Erzahlkultur aus diesem Komplex wird die Geschichte
kolportiert, in der von einem bilingualen Streifenteam zwei tirkische Jugendliche
nach einem Drogendelikt festgenommen werden und im Dienstfahrzeug auf der
Rickbank in ihrer Muttersprache dartber beraten, was man der Polizei (nicht)
sagen soll. Anschlieffend bedankt sich einer der beiden Polizisten auf tirkisch tber
diese nitzliche Information. Er spielt damit einen Vorteil aus, den die Jugendli-
chen nicht erkannt haben, dass er namlich selbst tiirkische Wurzeln hat und der
Sprache méchtig ist.
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haben Migranten keine Eigenschaft per se (ebenso wenig wie Frauen und
Minner, alte und junge, grofe und kleine Menschen), aufSer der, dass
sie im Verhaltnis zu der Referenzkategorie (im Falle von ethnischer Diffe-
renz zu den Einheimischen) etwas nicht sind?. So leicht es also fallt zu
bestimmen, was ,Nichteinheimische“ (Fremde) nicht sind, so schwer fallt
es andererseits auch zu bestimmen, was sie exakt sind, was ithr Fremdsein
ausmacht und wie das Fremde mit dem Eigenen in Beziehung gesetzt
werden kann. Die negative Definition fallt also leichter als die positive.
Miugrant ist keine eigenstindige ontologische Kategorie, sondern eine sozi-
al hergestellte und eine kulturell praformierte. Sie entzieht sich deshalb
auch der individuellen Handhabung, denn obwohl es viele gutmeinende
Polizist*innen gibt, muss doch jede*r migrantische Kollege/Kollegin neu
gegen die vorhandenen Bilder von nicht-deutschen Verdiachtigen/Strafti-
tern/ Storern etc. angehen. Dies hat substanzielle Auswirkungen auf die
Identitits- und Normalititskonstruktionen, wenn man bedenkt, dass auch
in offiziellen Verlautbarungen mit dem Migrantenbegriff bestimmte Seins-
weisen bzw. Qualititen mitgedacht werden, ohne dass diese jemals tiber-
prift und/oder expliziert worden wiren (z. B. Migranten kénnen besser
Konflikte ihrer Landsleute schlichten, sich besser in der anderen Kultur
bewegen etc.). Wir befinden uns mit der Begrifflichkeit also in einem
Feld, das nicht neutral zu beschreiben ist, das im Gegenteil umstritten und
weltanschaulich besetzt ist.

Fir unseren Zuschnitt orientieren wir uns zunachst an der folgenden
Begrifflichkeit: Von einem Migrationshintergrund sprechen wir, wenn
eine Person

»...selbst oder mindestens ein Elternteil nicht mit deutscher Staatsangehorig-
keit geboren wurde. Im Einzelnen umfasst diese Definition zugewanderte
und nicht zugewanderte Auslinderinnen und Auslinder, zugewanderte und

2 In der Literatur zum Diversity-Management lesen wir haufig von den Potenzia-
len durch Migration, von der Bereicherung fiir die deutsche Kultur etc. Hierbei
wird aber etwas tbersprungen, denn in der unmittelbaren Erfahrung kommt
vor dem Anerkennen und dem Wertschitzen der Differenz zunichst einmal die
Feststellung der fraglosen Zugehorigkeit bzw. im Anwendungsfall ,Migrationshin-
tergrund“ die Feststellung, dass der andere nicht so ist wie ich selbst. Die selbst-
verstindliche Inszenierung von Normalitit gelingt eben nur den Einheimischen,
wie es Alfred Schitz (1972) so treffend beschrieben hat. Fir den von Schiitz so
genannten ,,Fremden® ist das Herstellen von Normalitit anstrengender.
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nicht zugewanderte Eingebiirgerte, (Spit-) Aussiedlerinnen und (Spit-) Aus-
siedler sowie die als Deutsche geborenen Nachkommen dieser Gruppen .3

Diese genannten Kriterien lassen sich noch leidlich statistisch erfassen,
wenn auch mit groerem Aufwand. Der Mikrozensus tut das regelmifig,
fir die Polizei ist dies schon fast nicht mehr moglich, weil sie mit der
Erfassung der Daten ihrer Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen sowieso sehr
zuriickhaltend umgeht. Das verhindert eine qualifizierte Personalentwick-
lungspolitik, weil man tber das Personal insgesamt zu wenig weifs, um es
gezielt fordern, begleiten, auswahlen und einsetzen zu konnen (die Daten
zum Nationalititsstatus werden z. B. in Hamburg nur fiir die Einstellungs-
phase erhoben, nicht aber fiir das Personal im reguldren Polizeivollzug).

2 Die Polizei als Spiegelbild einer ethnisch diversen Gesellschaft?

Das Schlagwort ,interkulturelle Offnung® ist langst in aller Munde. Die
personalbezogene Offnung, insbesondere in Form einer signifikanten Er-
hohung des Anteils von Mitarbeiter*innen mit Migrationshintergrund in
der Verwaltung, stellt hierbei in vielen Kommunen den Schwerpunkt der
Zielsetzungen und Malinahmen in diesem Bereich dar (Siegel 2014, S. 18).
Ressortiibergreifende Dachkampagnen, die gezielt auf die Anwerbung von
Menschen mit Migrationsbiographie abzielen, wie ,,Wir sind Hamburg. Bist
du dabei?* oder ,Berlin braucht dich’*“ als integrationspolitische Leitinitia-
tiven, gibt es in vielen GrofSstidten Deutschlands. Migrantischen Minder-
heiten soll dadurch vor allem gesellschaftliche Teilhabe und sozialer Auf-
stieg ermoglicht werden (Klimke 2020). Gleichzeitig sollen staatliche Insti-
tutionen die Bevdlkerung abbilden und die Interessen aller Bevolkerungs-
gruppen berticksichtigen, um ihrem Anspruch einer biirgernahen Verwal-
tung gerecht werden zu kénnen (Eckert 2014). Auch die Polizei, insbeson-
dere das Fuhrungspersonal, sieht sich als ,Biirgerpolizei“ und bedient sich
hiufig der Metapher der Polizei des ,Spiegelbilds der Gesellschaft“. Wenn-
gleich diese gern genutzte Metapher im Hinblick auf verschiedene Aspekte

3 Diese Beschreibung folgt der Definition des Statistischen Bundesamtes, vgl. https://
www.destatis.de/DE/Themen/Gesellschaft-Umwelt/Bevoelkerung/Migration-Integr
ation/Glossar/migrationshintergrund.html (10.11.21)

4 https://www.hamburg.de/bist-du-dabei/ (Zugriff: 26.05.2021)

S hetps://www.berlin-braucht-dich.de/ (Zugriff: 26.05.2021)
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nachweislich nicht zutriffté, so wurde sie auch in unseren Expert*innenin-
terviews als Begriindung fiir den Anspruch genannt, als Organisation auch
ethnische Minderheiten reprasentieren zu wollen. Besonders gern wird
nach unseren Erfahrungen die Metapher dann benutzt, wenn es um kriti-
sierbare Verhaltensweisen geht, die die Polizei in wenig gutem Licht er-
scheinen lassen, z. B. um Straftaten, Charaktermangel oder eben auch um
den Alltagsrassismus in der Polizei, der oft damit relativiert wird, dass man
sagt: , Wie sind eben auch nicht besser als der Rest der Gesellschaft®.

o(...) und wenn wir in gewissen Maflen auch ein Spiegelbild der Gesell-
schaft darstellen wollen, dann miissen wir auf jeden Fall Menschen mit
Migrationshintergrund einstellen.“ (Leitender Beamter der Einstellungsstelle
Polizei Hamburg, April 2019)

»Wir sind ja eine Biirgerpolizei, das heifst, wir wollen fiir jeden da sein und
in der Not ansprechbar sein und das setzt ein Grundvertrauen voraus und
ich glaube es ist leichter, bestimmte Vorurteile uns gegeniiber aufzubrechen,
wenn man ein Spiegelbild der Gesellschaft ist, als wenn man sich als quasi
Elite- oder Sondertruppe absetzt (...).“ (Leitende Beamtin der Einstellungs-
stelle Polizei Berlin, Mdrz 2019)

Im letzten Zitat wird auch deutlich, dass hier unterschwellig auch eine
Abwehr von Vorurteilen gegeniiber Polizei beziehungsweise potenziellen
Vorwiirfen mitschwingt. In einem informellen Gesprich mit einem lei-
tenden Polizisten an einer Hamburger Dienststelle wurde zum Beispiel
erklart:

» Wir wollen natiirlich auch moglichst wenig Angriffsfliche fiir Krittk und
Anschuldigungen, wie Rassismus- oder Diskriminierungsvorwiirfe, bieten,
da ist die Anwesenheit von Kollegen mit Migrationshintergrund natiirlich
von Vorteil, ganz klar!“ (Geddchtnisprotokoll, tetlnehmende Beobachtung
Hamburg)

Die Debatte um Rassismus und Diskriminierung in der Polizei scheint
jedenfalls ein durchaus starker Motor fiir die interkulturelle Offnung zu
sein. Die Aussage des leitenden Polizeibeamten macht den instrumentel-
len Charakter von Integration deutlich. Er méchte ,,Kollegen mit Migra-
tionshintergrund® nicht einstellen, weil er von der Diversitit tiberzeugt
ist, sondern weil er hofft, dann weniger Rassismusvorwiirfen ausgesetzt

6 Es sind langst nicht alle sozialen Schichten in der Polizei vertreten, so werden bei-
spielsweise keine Menschen mit Berufsbildungsreife (Hauptschulabschluss), Men-
schen mit Behinderungen oder Menschen mit belastetem Leumund eingestellt.
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zu sein.” Auch der oben zitierte Leitende Beamte der Hamburger Einstel-
lungsstelle macht das durch seine Formulierung deutlich: ,Wenn wir ...
darstellen wollen, dann miissen wir auf jeden Fall...“ Dies werden wir
zu einem spiteren Zeitpunkt noch ausfihrlicher besprechen. Diese zwei
Textbeispiele zeigen exemplarisch, was wir aus sehr vielen Auferungen
herausgelesen haben: Positiv besetzt ist das Bild einer Vielfalt zulassenden Poli-
zet, nicht die zablreichen Implikationen und Konsequenzen von Diversitit oder
gar eine ,Vielfalt als Selbstzweck”. Neben dem instrumentellen Charakter
von Diversitit mag es weitere Positionen geben, aber die wurden sehr viel
seltener und verhaltener artikuliert. Aufferdem waren sie meist verbunden
mit einer sehr konkreten Person oder konkreten Situationen (,Mit mei-
nem Kollegen Stanislav komme ich super-gut aus® oder: ,wenn wir wieder
mal als Rassisten beschimpft werden, geht Atalay dazwischen und sagt ,ich
bin selbst Auslander, wir sind keine Rassisten‘“). Diversitiat wird artikuliert
als eine notwendige Bedingung zur Herstellung oder Erhaltung des guten
Anschens (in anderer Variante auch: des Erfolgs) der Polizei. Wir haben
in unserem gesamten Material so gut wie keine positive Bestimmung von
Diversitit ohne Abhingigkeitspfad gefunden. Vielfalt an sich ist also nicht
das dominante Thema in der Polizei, sondern ,,Vielfalt um zu..., z. B. um
eine gute Polizei, um erfolgreich, um ein Spiegelbild der Gesellschaft zu
sein.

Beide Linderpolizeien bemiihen sich nach eigenen Angaben intensiv
um Bewerber*innen aus Einwandererfamilien. Die entsprechenden Maf-
nahmen sind vielfaltig. Um Migrant*innen explizit anzusprechen, wer-
den insbesondere solche Protagonist*innen in Werbefilmen gezeigt, die
nicht wie Herkunftsdeutsche aussehen. Damit zeigt man Offenheit und

7 Die Anmutung, dass die bloe Existenz von nichtdeutschen oder nichtweiffen
Personen in einer Organisationseinheit deren Rassimusanfalligkeit minimiert bzw.
ganz verhindert, zeigt sich auch an einem aus der jiingsten Vergangenheit stam-
menden Beispiel. Das Spezialeinsatzkommando Frankfurt wurde wegen des Ver-
dachts rassistischer Umtriebe im Juni 2021 vom Hessischen Innenminister aufge-
16st (vgl. https://innen.hessen.de/presse/pressemitteilung/sek-frankfurt-wird-aufg
eloest, Zugriff am 15.8.21). Die Beamten wehrten sich anschliefend gegen diesen
Vorwurf mit dem Hinweis, dass es in der Einheit einen Kollegen gebe, .,...der eine
dunkle Hautfarbe habe. Der Anwalt sagte im Gesprach mit der F.A.Z.: ,.Das macht
es unwahrscheinlich, dass er einer rechtsextremen Gesinnung unterliegt.” (F.A.Z
vom 13.8.21 https://www.faz.net/aktuell/rhein-main/frankfurter-sek-skandal-be
amte-fuehlen-sich-vorverurteilt-17484754.html, Zugriff am 14.8.21). In solchen
Vorstellungen zeigt sich eine gewisse Neigung einer ,Anthropologisierung® des
Rassismusthemas: Bestimmte Menschen sznd Rassisten, andere Menschen konnen es
gar nicht sein.
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Unvoreingenommenheit gegeniber potentiell ,neuen® Kolleg*innen. In
Hamburg bietet man dartiber hinaus mehrsprachige Informationsflyer, ko-
operiert mit verschiedenen Migrant*innenorganisationen und wirbt unter
anderem an allgemeinbildenden Schulen in ethnisch diversen Stadtteilen,
um den Bewerber*innenpool zu erweitern (Thériault 2009). Zusitzlich
bietet man hier die Moglichkeit einer intensiven Bewerber*innenbetreu-
ung unter anderem durch fiinf Mitarbeitende mit Migrationshintergrund,
die zusitzliche Gespriche fihren und Hinweise geben kénnen, was es
im Bewerbungsverfahren zu beachten gilt. Ein konkretes Bonussystem fiir
migrantenspezifische Kompetenzen gibt es in Hamburg jedoch nicht.

Die Berliner Polizei setzt diesbeziiglich einen etwas anderen Schwer-
punkt. Hier verzichtet man aufgrund mangelnder Nachfrage seit einigen
Jahren auf mehrsprachige Flyer. Nach Angaben der Einstellungsleitung
mangelt es in Berlin in der Regel nicht an Bewerbungen von Menschen
mit Migrationsgeschichte, man sieht sich hier als attraktiver Arbeitgeber.
Problematischer sei, dass viele Interessierte es nicht durch das Auswahlver-
fahren, insbesondere fiir den gehobenen Dienst, schafften. Aus diesem
Grund unterstiitzt die Polizei Berlin Qualifizierungsnetzwerke, wie das Be-
rufsqualifikationsnetzwerk Berlin (BQN)8, das speziell fiir Jugendliche aus
migrantischen Familien Berufsvorbereitungsmaf$nahmen anbietet, oder
das Bildungswerk Kreuzberg?, das fiir junge Menschen mit Migrationsge-
schichte unter anderem einen achtmonatigen Intensivlehrgang anbietet,
der auf eine polizeiliche Ausbildung vorbereiten soll. Zusatzlich kann man
bei dem Berliner Einstellungstest durch das Beherrschen einer sogenann-
ten ,Bedarfssprache“!® Extrapunkte sammeln. Einige von uns interviewte
Anwarter*innen mit solchen Sprachkenntnissen kamen aus anderen Bun-
deslindern und gaben an, sich gezielt in Berlin beworben zu haben, da
ihnen die Anforderungen dort ,schaftbar® erschienen und die Organisati-
on insgesamt auf sie offen und tolerant wirkte.

Wahrend man bei der Berliner Polizei mit insgesamt 33,1% bei den
Neueinstellungen von Menschen mit Migrationshintergrund bereits den
tatsichlichen Anteil in der Wohnbevolkerung abbildet, sind Polizeianwar-
ter*innen aus Familien mit Migrationsgeschichte in Hamburg mit knapp
16% noch deutlich unterreprasentiert (Mediendienst Migration 2021, S. 5-
6, 8). Eine tatsachliche Angleichung wird in Hamburg nach Angaben des
Leitenden Beamten der Einstellungsstelle derzeit auch nicht als notwendig

8 https://www.bqn-berlin.de/
9 http://www.bwk-berlin.de/intensivlehrgang-polizei.html
10 Diese sind: Englisch, Turkisch, Polnisch, Russisch und Arabisch.
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angeschen, vielmehr strebe man einen Zielwert von 20% an. Bei dieser, in
der Hamburger Dachkampagne festgelegten, behordeniibergreifenden
Zahl handelt es sich nach Aussagen des Interviewpartners jedoch explizit
nicht um eine Quote (Quoten werden generell abgelehnt), sondern ledig-
lich um eine Orientierung. Mit dieser angestrebten Zahl, die man aktuell
noch verfehlt, siecht man in der Hamburger Einstellungsstelle die Grenzen
der kulturellen Elastizitit (vgl. Behr 2006, S. 174 ff.) nach eigenen Aussa-
gen erreicht. Begriindet wurde dies wie folgt:

LIch gebe jetzt mal ein bisschen weiter zu einer Frage, die mir tatsichlich
auch zum Thema Leading Diversity Management natiirlich noch sebr na-
he liegt: wie viel Diversitat kann eine Organisation iiberbaupt vertragen?
Wenn man sich mal die Expertenmeinungen ansiebt, da wird ja auch unter
anderem gesagt, dass 5% recht wenig ist, da fiihlen sich diese Menschen eher
unterreprdasentiert und fiihlen sich als Minderbeit, alles, was so zwischen 10
und 25% ist, fiihlt sich fiir diese Menschen nicht mebr als etne Minderbeit
an, sondern sie fiihlen sich schon eber integriert und dazugehorig, dann
fallen sie eben auch bei den anderen 70% nicht mebr so sebr als Minderbeit
auf, dann ist das relativ normal fiir die gesamte Organisationseinbert. Alles,
was dariiber hinausgeht, das kann wieder zu anderen Problemen fiibren,
ndmlich, dass diese 25, 30, vielleicht nachher 40% Migranten dann wollen,
dass das, was sie mitbringen, sei es Mentalitat, Art und Weise, Personlich-
keit, dass das auf den gesamten Apparat dann umgesetzt wird. Das kann
dann auch wieder zu Schwierigkeiten fiihren. Insofern bin ich davon iiber-
zeugt, dass wir bei 20 — 25% genau richtig liegen, wenn auch dann 33% in
der Bevilkerung sind, man muss es nicht eins zu eins abbilden*(Leitender
Beamter Einstellungsstelle Polizei Hamburg, August 2019).

Das heifit: eine tatsichliche Angleichung des Dienstes an die Wohnbevol-
kerung wird aus organisationskulturellen Griinden und einer befiirchteten
Destabilisierung bzw. ,,Verflissigung® der Organisationskultur kritisch ge-
sehen. Des Ofteren haben wir in Gesprachen erfahren, dass es organisati-
onsintern noch immer teils groffe Vorbehalte gegen eine interkulturelle
Offnung gebe, weswegen man bemiiht sei, ,alle mitzunehmen“ und ,nie-
manden vor den Kopf zu stoflen” oder ,der Organisation zu entfremden!!.
Wie man uns im Diversity Biiro der Berliner Polizei erklarte, sei dies keine
einfache Aufgabe, da beispielsweise Medienberichte iber ,,die Unterwande-

11 Hierbei handelt es sich um Aussagen aus informellen Gesprichen mit Fithrungs-
kraften der Hamburger Polizei.
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rung der Berliner Polizeir durch Clans“? oder ,unhaltbare Zustinde in den
Ausbildungseinrichtungen'3 immer das Potential hitten, intern fiir sehr viel
Unruhe zu sorgen. Insbesondere Polizist*innen, die ohnehin Vorbehalte
hegten, fihlten sich dadurch in vorhandenen Unsicherheits- und Entfrem-
dungsgefiihlen bestirkt. Es sei viel aktive Aufklarungsarbeit von Noten,
um die Sorgen der Beamt*innen zu entkriften. Auch, wenn die genannten
Medienberichte in der Vergangenheit vorrangig die Berliner Polizei betra-
fen, berichtete man auch in Hamburg von schwierigen Gespriachen mit
dhnlich besorgten Kolleg*innen.

»Die Berichterstattung der Geschebnisse in Berlin bei der dortigen Einstel-
lungsstelle, die sind natiirlich auch dann bundesweit bekannt geworden,
die fiihren hin und wieder bei mir zu Nachfragen, ,Berliner Verhiltnisse“
nennt man das dann hier” (Leitender Beamter Einstellungsstelle Polizer
Hamburg).

Auf Grund dieser inneren Abwehrhaltung der Organisation wird eine
schnelle und umfassende Offnung noch immer als nicht erstrebenswert ge-
schildert (vgl. auch Klimke 2010, S. 27 ff., die zu sehr dhnlichen Befunden
kommt). Vor allem geht es bei diesem Abwehrdiskurs um das zu schnell
und das zu viel.

Damit stellt sich die Frage nach dem Verhiltnis von kultureller Domi-
nanz und kultureller Elastizitit (wie man Diversitit fir die Verwaltung
tbersetzen kann) in der Polizei auch in Bezug auf ethnische Differenz. Zur
Frage der Verdnderungsbereitschaft und zum Veranderungswiderstand der
Polizei erkennen wir in der Polizei zwei verschiedene Grundpositionen:

1. Die Position der kulturellen Dominanz der Organisation geht von einer
machtigen und durchsetzungsstarken Organisationskultur aus, in der
das gingige Sozialisationsmodell die Assimilation und das Kultursche-
ma die Homogenitit ist. Oberste Prioritait der Organisation ist, alle
formal gleich zu behandeln. Sie macht weder fiir Frauen noch fiir Mig-
ranten, auch nicht fiir andere Minderheiten, eine prinzipielle Ausnah-
me, sondern sorgt cher dafiir, dass ausreichend viele Aspiranten den
Zugangserfordernissen der Organisation entsprechen. Diejenigen, die
den Zugang zur Organisation geschafft haben, definieren sich durch

12 Bsp: https://www.morgenpost.de/berlin/article216502443/Polizei-von-Clans-unter
wandert-Staatsanwaltschaft-ermittelt.html (Zugriff: 18.05.2021)

13 Bsp: https://www.tagesspiegel.de/berlin/freche-und-provokative-schueler-ausbil
der-klagt-ueber-zustaende-an-berliner-polizeiakademie/20529652.html (Zugriff:
18.05.2021
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ihre prinzipielle Gleichheit (mindestens: Ahnlichkeit), d. h. sie betonen
das Gemeinsame, nicht das Trennende. Zugespitzt gesagt, weist eine
solche Organisation an der Pforte (d. h. im Auswahlverfahren) die
nicht-kompatible Vielfalt ab und lisst nur die Kandidat*innen ein,
die sich zur Eingliederung eignen oder mindestens die hegemonialen
Regeln nicht infrage stellen. Diese Einstellung setzt ein Uberangebot
an Bewerber*innen voraus. Andert sich die Bewerber*innen-, bzw. die
Personallage, gerat dieses Schema in eine Krise. Die gelebten Werte
beruhen auf Einheitlichkeit: Alle fangen unten an und alle kénnen
alles werden. Auf diese Weise verengt sich das Diversititsthema auf
eine ,, Vielfalt der Ahnlichen®.

2. Die Position der kulturellen Elastizitat: Diese setzt nicht bei den Indi-
viduen an, sondern an der Struktur der Organisation. Sie verindert
die Rahmenbedingungen ihrer Arbeit derart, dass sie fiir eine Vielzahl
unterschiedlicher Mitglieder aufnahmebereit (und aufnahmebedurftig)
ist. Die Bevolkerung soll sich hinsichtlich des Alters, Geschlechts, der
Sexualitat, Religion, Nationalitit, Ethnie etc. in der Polizeiorganisati-
on widerspiegeln. Dafiir verindert die Organisation ihre strukturellen
Standards (Ausbildungsklima, Weiterbildung des Managements, Ver-
inderung der Rahmenbedingungen etc.), um mit Differenz in ihren
Reihen umgehen zu kénnen. Diese Haltung wird heute als ,,Diversitat®
zusammengefasst. Die gelebten Werte beruhen auf Heterogenitat.

Sowohl in Hamburg als auch in Berlin gibt es Migrant*innengruppen, die
trotz Diversistatspolitik deutlich unterreprasentiert sind. In Berlin sprach
man explizit von der Gruppe vietnamesischer Eingewanderter und ihren
Nachkommen, die sich kaum bei der Polizei Berlin bewerben und sich
nach Angaben der Einstellungsleitung auch nur sehr schwer fir den Po-
lizeidienst begeistern lieen. Als Begriindung hierfiir sah man vorrangig
kulturelle Aspekte bei den Berufswahlmotiven. Man gab an, dies zwar
zu bedauern, sich jedoch damit abzufinden, einen Grofteil dieser Bevolke-
rungsgruppe schlicht nicht fiir den Polizeidienst gewinnen zu kénnen.

In Hamburg erklirte man, sich mehr Bewerber*innen asiatischer und
afrikanischer Abstammung zu winschen. Eine Einstellungsberaterin be-
richtete uns gegeniiber von vielfaltigen Anstrengungen auch diese Grup-
pen zu erreichen. Beispielsweise habe man versucht, tber Migrant*innen-
verbinde und Kirchengemeinden fir sich zu werben. Die Erfolge seien
jedoch ,,iberschaubar®.

Es lasst sich somit feststellen: Die Metapher der Polizei als gesellschaft-
licher Spiegel wird oft gebraucht, jedoch tberstrapaziert. Die Spiegelbild-
these trifft noch nicht einmal zu, wenn man sich die Polizei ohne Personal
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mit Migrationsgeschichte anschaut. Schon durch die Zutrittsrestriktionen
fehlen ganze Milieus (z. B. bildungsferne Milieus, Menschen, die aus ge-
sundheitlichen Grinden fir den Polizeidienst nicht geeignet erscheinen
und solche mit einem belasteten Leumund). Gleichwohl scheint diese
Metapher so eindrucksvoll und sinnlich fassbar zu sein, dass man sich
damit gern seiner zentralen gesellschaftlichen Bedeutung versichert und
gar nicht dariiber nachdenkt, ob es denn tberhaupt erstrebenswert ist, auf
eine statistische Reprisentanz hinzuarbeiten. Letztlich geht es vor allem
um die Darstellung eines positiven, birgernahen und offenen Images.
Schlagworte wie Akzeptanz, Vertrauen und Respekt migrantischer Bevolke-
rungsteile gegeniiber der Institution Polizei wurden in unseren Gespra-
chen hiufig mit der Repriasentanz von Minderheiten in Verbindung ge-
bracht. Im Mittelpunkt der Narrative um die Leitmotive stand jedoch
nicht die zweckfreie Teilhabe (Teilhabe an sich), sondern eine vermutete
Verbesserung des Bildes einer biirgernahen Polizei durch die Einstellung
migrantischen Personals. Dies lasst sich auch nach innen deutlich besser
vermitteln und wird auch von Kritiker*innen eher akzeptiert. Man konnte
es auch so formulieren, dass es sich hier um eine iustrumentalisierte (oder:
strategische) Integration handelt.

3 Migrantische Sonderkompetenz(en)

Menschen mit Migrationsgeschichte werden vor allem im polizeilichen
Diskurs um die interkulturelle Offnung der Organisation oftmals als Kon-
glomerat aus vielen fiir die Polizei nutzlichen Eigenschaften betrachtet.
Diese sollen helfen, neue Herausforderungen zu bewiltigen und polizeili-
che Arbeit effektiver zu gestalten. Sie werden damit qua ethnischen Status
als ,Experten“ der modernen Polizeiarbeit in multiethnischen Kontexten
betrachtet. Neben den oft genannten Kultur- und Sprachkenntnissen wer-
den mit einem familidren Migrationshintergrund aber auch noch andere
Qualititen verbunden, die uns in der polizeilichen Argumentation auf
allen Hierarchieebenen hiufig begegneten. Ein Punkt ist bereits zuvor an-
geklungen: Polizist*innen mit Migrationshintergrund bieten in kritischen
Einsatzlagen vermeintlich weniger Angriffsfliche fir Diskriminierungs-
und Rassismusvorwiirfe. In Gesprichen wurde dariber hinaus sehr oft
beschrieben, dass insbesondere der Einsatz von Beamt*innen mit sichtba-
rem Migrationshintergrund einen vertrauensbildenden Effekt hitte, der
den Zugang zum sogenannten polizeilichen Gegeniiber erleichtern kén-
ne. Man verspricht sich zusammenfassend von der Zusammensetzung eth-
nisch diverser Teams organisationsintern eine Sensibilisierung fiir Belange
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von Minderheiten und nach aufen (in die Zivilgesellschaft) gerichtet eine
intensive Wirkung gegen Vorwiirfe rassistischer Tendenzen in der Polizei.

3.1 Interkulturelle Kollegialitat als Rassismus-Pravention,
Peers als interkulturelle Multiplikator*innen

Aktuelle Diskussionen tber Rassismus und Rechtsextremismus in der Poli-
zei setzen die Organisation unter groffen Druck und gleichzeitig unter 6f-
fentliche Beobachtung. Die Vorwiirfe rassistischer Personenkontrollen
und ethnischer Diskriminierung lasten schwer auf ihr. Die Fragen drehen
sich langst nicht mehr um die Existenz von Diskriminierung und Racial
Profiling im Polizeialltag, sondern vor allem um organisationskulturelle
Entstehungsprozesse und Funktionen von Rassismus und Diskriminierung
sowie um die Folgen fir die Betroffenen (vgl. Behr 2018). Teilweise wird
das unter dem Terminus ,struktureller Rassismus“ diskutiert, was von der
Polizei aber kategorisch abgewehrt wird. Sowohl die organisationsinterne
Suche nach einer adiquaten Begrifflichkeit als auch die nach effektiven Lo-
sungsansatzen gestaltet sich schwierig. In diesem Kontext scheint die An-
stellung von Menschen mit eigener familidrer Migrationsgeschichte ein na-
heliegendes und probates Mittel zu sein, fremdenfeindlichen Tendenzen
und Denkmustern intern vorzubeugen, bezichungsweise entgegenzuwir-
ken. Nach seiner Kritik an der vorurteilsgeleiteten Arbeit der Polizei und
des Verfassungsschutzes wahrend der Ermittlungen rund um den soge-
nannten ,Nationalsozialistischen Untergrund®, empfahl der Untersu-
chungsausschuss des Deutschen Bundestags unter anderem die vermehrte
Einstellung von migrantischen Polizisten und Polizistinnen, um diskrimi-
nierende Polizeiarbeit und vorurteilsgeleitete Verdachtsschdpfung zu ver-
hindern. Durch Vielfalt solle eine ,homogene Binnenstruktur® aufgebro-
chen und ,innovatives und flexibles Organisationshandeln® gefordert wer-
den (BT-Drs. 17/14600, S. 1036).

In den von uns gefithrten Expert*inneninterviews mit leitenden Be-
amt*innen im Einstellungs- und Ausbildungsbereich dufferte man eben-
falls die Hoffnung eines positiven Nebeneffektes in Form von polizeiinter-
ner Sensibilisierung fiir migrationsspezifische Belange und eine Erh6hung
interkultureller Kompetenzen durch die alltigliche Zusammenarbeit mit
migrantischen Kolleg*innen an den verschiedenen Dienststellen. Diese
Haltung lasst aber ihrerseits das Bewusstsein tber die Diversitat innerhalb
der migrantischen Bevolkerungsgruppen und die Unterschiede in den in-
dividuellen Migrationsbiographien vermissen, worauf wir zu einem spate-
ren Zeitpunkt eingehen werden. Diese Annahme setzt aufferdem voraus,
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dass eine solche interne Kommunikation wirklich gefihrt und angenom-
men wird.

Unseren Untersuchungen zufolge agieren Polizeianwirter*innen mit
Migrationshintergrund beziiglich einer Argumentation gegen Ressenti-
ments im Kolleg*innenkreis eher zurtickhaltend und scheuen entsprechen-
de Diskussionen. Die meisten Interviewten lehnten eine solche Sonderstel-
lung generell ab. Migrantische Anwirter*innen stehen vor der Aufgabe,
Diversitit und Wiinsche nach selbstverstaindlicher Teilhabe an der Wir-
Gruppe miteinander zu vermitteln. In unseren Befragungen gab die tiber-
wiegende Mehrheit der Interviewten an, keine Sonderstellung innehaben
zu wollen und sich als ganz normaler Polizist bzw. Polizistin zu sehen und
auch so wahrgenommen werden zu wollen. Einzelne Interviewpartner*in-
nen gaben jedoch zu Beginn der Befragungen an, sich durchaus gegen Vor-
urteile und Rassismus in zukiinftigen Teams und an Dienststellen stark
machen und Kolleg*innen diesbeziglich aufkliaren zu wollen. Diese Ein-
stellung dnderte sich jedoch in allen Fillen nach dem ersten Praktikum.
Dies liegt unserer Einschitzung nach vorrangig an der kulturell umfassen-
den Wirkung eines sehr frith einsetzenden und nahezu familidr wirkenden
Wir-Gefiihls. Formulierungen, wie: ,Wir hier in der Polizei sind uns eigentlich
sebr dbnlich“ oder: ,Wir als Polizisten sollten zusammenbalten“ in fast allen
Interviews lassen darauf schlieen, dass sich die Gesprachspartner*innen
bereits als festen Teil eines polizeilichen Wir-Konstrukts sahen. Eine quasi
familiale Zusammengehorigkeit wurde stets betont. Hierbei handelt es
sich um ein durchaus bekanntes Phinomen des Zusammengehorigkeitsge-
fihls innerhalb der Polizeiorganisation, das sich als Definition eines ,,Wir®
oft in Abgrenzung zu der Raummetapher ,die da draulen“ sehr frith zu
entwickeln und bereits von Neuzugingen angestrebt zu werden scheint
(vgl. Dibbers & Grutzpalk 2017, S.29-30). Dies wird unseren Erkenntnis-
sen zufolge auch von Polizeianwarter*innen mit Migrationshintergrund
auf eine durchaus polizeitypische Weise durchlaufen. Dieses Empfinden
wurde durch die ersten Praktikumserfahrungen in der Regel deutlich ver-
starkt. Da sich alle Interviewten noch in der Ausbildung befanden, kann
jedoch angenommen werden, dass es sich hierbei eher um eine Ubernah-
me schon vorgingiger kultureller Muster und Traditionen handelt als um
eine sich durch gemeinsame Praxiserfahrungen gefestigte Binnenkohasion
(vgl. Behr 2010). Eine haufige Thematisierung des Migrationshintergrun-
des durch Kommiliton*innen an der jeweiligen Ausbildungsstitte wurde
zunichst vor allem als ,nervig beschrieben, die Thematisierung durch
Vorgesetzte und dienstéltere Kolleg*innen sogar als ,unangenehm®. Insge-
samt nahmen wir in den Gesprichen eine groSe Empfindsamkeit und Vor-
sicht gegentiber der organisationsinternen Hervorhebung von Differenz-
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merkmalen wahr. Die beschriebene Gruppenkohision scheint in der Aus-
bildungsphase noch relativ fragil und das Hervorheben individueller (und
nicht alle Gruppenmitglieder verbindender) Merkmale wurde oftmals als
generelles Infragestellen der Gruppenhomogenitit bzw. Gruppenharmo-
nie empfunden. Vermeintlich interessierte Nachfragen, wie ,Wie ist das
denn bei Euch?* oder ,Warum reagieren Eure Leute immer so?“ stellen in die-
sem Kontext eine spezielle Form des Fremd-Machens bzw. Otherings dar.'4
Es betont die Tatsache, dass Fremdheit!® keine personliche Eigenschaft ei-
nes Individuums ist, sondern eine Konstruktion und Teil eines sozialen
Prozesses, in dem es um die (oftmals unbewusste) Betonung des Anderen
in Abgrenzung zu dem (vertrauten) Eigenen geht, wodurch jedoch ein An-
derssein tberhaupt erst sprachlich konstituiert wird. Dieser Vorgang spielt
offensichtlich bei Gruppenbildungsprozessen eine grofse Rolle. Aus die-
sem Grund kdnnte ein derartiges Fremd-machen bereits durch die Hervor-
hebung bestimmter, von einer gesetzten Gruppennorm abweichender,
Merkmale (z. B. Hautfarbe) innerhalb der in-group von den davon Betrof-
fenen als Ausgrenzung und Provokation empfunden werden. In unseren
Gesprichen hinterfragten die Anwirter*innen mitunter auch die Intention
des Gegeniibers. So wurde immer wieder berichtetet, dass harmlos wirken-
de Fragen als getarnte Sticheleien wahrgenommen werden. Insbesondere
Gesprichspartner®innen, die bereits zuvor, beispielsweise in ihrer Schul-
laufbahn, Ausgrenzungserfahrungen gemacht und unter Diskriminierun-
gen gelitten hatten, zeigten sich diesbeziiglich besonders sensibel. Dies
weist darauthin, dass hier immer auch individuelle Biographien zu beriick-

14 Dieses Konzept hat seinen Ursprung in den postkolonialen Theorien (Said 2003,
Spivak 1985).

15 Wir benutzen den Begriff ,Fremdheit® analytisch als Entgegensetzung zum ,Ver-
trauten®, nicht als Subjekt (der/die Fremde/n). Auf diese Weise mdchten wir ver-
meiden, das Fremde zu personalisieren, wie es etwas im Begriff Fremdenfeindlich-
keit geschieht, der im Ubrigen ja auch deshalb in der Fachdiskussion nicht mehr
benutzt wird, weil er suggeriert, Menschen mit Migrationsbiographie gehorten
nicht nach Deutschland. Es sind nicht der oder die Fremde/n als Personen,
sondern das Befremden tiber die Andersartigkeit an sich und die nichtselbstver-
stindliche Zugehdrigkeit. Genau genommen wollen wir beschreiben, wie sich
Fremdheit konstituiert und zeigt und auch, wie der Prozess der wechselseitigen
Anniherung an das Fremde und dessen sukzessive Aneignung (Integration) in
den eigenen Vertrautheitsraum geschieht. Fremdheit ist also nicht beschrankt auf
ethnische/nationale Differenz, sondern bezieht sich z. B. auch auf Klasse und
Milieu. So koénnen durchaus auch herkunftsdeutsche Jugendliche aus prekiren
(Stadt-)Milieus als ,Fremde“ gesehen werden. Diesen intersektionalen Aspekt
von Fremdheit muss man bei der Debatte um Diversitit und Homogenitit stets
mitdenken.
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sichtigen sind, die moglicherweise neben der ethnischen Dimension noch
weitere ausgrenzungsgeeignete Variablen beinhaltet.

Andererseits waren viele Interviewte durchaus bereit, sich mit einzel-
nen Kolleg*innen auch tber kulturelle oder familidre Besonderheiten
auszutauschen; hierfir war jedoch vor allem eine vertrauensvolle und
freundschaftliche Ebene Voraussetzung, wohingegen solche Themen in
grofferen Gruppen generell eher ungern besprochen wurden. Wihrend
einer Hospitation an einem Hamburger Polizeikommissariat konnte in
einem kulturell sehr diversen Schichtverband auch beobachtet werden,
dass es beim gemeinsamen Abendessen zu sehr offenen Gesprichen tber
Migration kam, bei denen sich die migrantisch gelesenen Polizist*innen
auch mit eigenen Ansichten und Erfahrungswerten beteiligten. Der zu-
standige Dienstgruppenleiter erklirte auf Nachfrage, dass er solche Diskus-
sionen sehr beflirworte, weil am Ende alle Mitarbeitenden etwas davon
lernen konnten, indem sie mal andere Perspektiven einnihmen. Die an
der Dienststelle arbeitenden Kolleg*innen mit Migrationsgeschichte gaben
an, dass es das besonders gute Klima in der Schicht sei, das zu einem
offenen und fruchtbaren Austausch fithre, dies hatten sie an anderen
Dienststellen zuvor noch nicht erlebt. Ein weiterer sehr eindriicklicher
Moment wihrend einer teilnehmenden Beobachtung an einer anderen
Hamburger Dienststelle war, als ein dienstélterer Kollege mit tirkischen
Wurzeln im Pausenraum von personlichen Diskriminierungserfahrungen
durch Polizeibeamte in seiner Jugend erzahlte. Zwei anwesende Kollegen
waren sichtlich berithrt von den Schilderungen. Einer von ihnen klopfte
ihm anschliefend freundschaftlich auf die Schulter und sagte: ,Das ist

16 Diesen Aspekt haben wir im Projektkontext vornehmlich fiir das Binnenklima
der Polizei verfolgt. Gleiches gilt aber auch fiir die Auflenbeziehungen zum Pu-
blikum. Nicht jede Diskriminierung ist auf ethnische Fremdheit (Migrant*innen,
Fluchtlinge) gerichtet. Es sind nach wie vor diejenigen Menschen betroffen, die
statusmafig, intellektuell oder sprachlich weit vom polizeilichen Bild des ,,anstin-
digen Burgers“ entfernt sind. Sie haben dadurch den Polizist*innen nichts oder
wenig entgegenzusetzen. So gehoren als Migrant*innen oder ethnisch fremd gele-
sene Menschen dazu, aber auch bestimmte Jugendliche, Wohnungslose, Drogen-
abhingige etc. Insofern ist es an der Zeit, die Diskriminierungspraxen der Polizei
auch in ihrer intersektionellen Dimension zu erfassen und nicht nur als auf Haut-
farbe oder Nationalitit griindende Diskriminierung. Auch die allgemeine Rassis-
musdebatte blendet oftmals weitere Komponenten der Ungleichwertigkeit aus:
Nach unserem Dafiirhalten kann man z. B. Giber Rassismus und Diskriminierung
nicht sprechen ohne auch Klassismus zu thematisieren. Jedoch war unser Fokus
in das innere Gefiige der Polizei gerichtet, in dem intersektionale Ausgrenzung
weniger deutlich zu beobachten war als im Verhaltnis zum Publikum.
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doch Scheifle! So sollte das auf keinen Fall laufen; dafiir mtssen wir echt
sorgen.” Solche Erfahrungen nihren bei den Forscher*innen durchaus den
Eindruck, dass mittelfristig diese Art des Perspektivwechsels durch den
personlichen bzw. kollegialen Bezug zu Betroffenen zu einer stirkeren
Sensibilisierung fihren kann und sich somit langfristig positiv auf die
polizeiliche Arbeit auswirkt. Dies setzt jedoch eine tatsichliche Offenheit
und Bereitschaft innerhalb der Organisation zur Verinderung voraus. Und
es setzt, hier ganz dhnlich zur Einstellungspraxis von Frauen in friheren
Jahren, voraus, dass sich die Einstellung verstetigt und die Einstellungszah-
len sich erh6hen.

Ein weiteres Problem rund um die Annahme, dass die Einstellung
von Menschen mit Zuwanderungsgeschichte einer Art stetigem Anti-Ras-
sismus-Training in den kulturell diversen Einsatzteams und Dienststellen
gleich zu kommen vermag, zeigte sich in unseren Gesprachen: Unsere In-
terviewpartner®innen berichteten nach ihren ersten Praktikumserfahrun-
gen davon, dass sie selbst begannen, in bestimmten Kategorien zu denken.
Sie erklirten, dass die praktische Arbeit ihnen erstmals ein Verstandnis da-
fir vermittelt habe, warum bestimmte Personengruppen ofter kontrolliert
wirden als andere oder warum man bei migrantischen Jugendgruppen
oftmals genauer hinsehe. Wenngleich sich dies nicht allein auf Ethnien,
sondern auch auf andere Verdachtsschopfungskategorien beziehe, wie z. B.
Alter, Geschlecht, sozialer Status (vgl. auch Hunold 2010, zum Aspekt
des sog. ,Social Profiling“ auch Behr 2017). Hierfiir konnen sie in der
Regel keine objektivierbaren Kriterien angeben, sondern greifen auf All-
tagserfahrungen zuriick, die sie selbst gemacht haben oder von denen
ihnen Kolleg*innen berichteten. Wenn an der Dienststelle alle mehr oder
weniger die gleichen Erfahrungen machten, konne man schlecht sagen,
dass es hierfir keine guten Grinde gibe, so die Argumentation. Dies
wecke in ihnen ein Verstindnis fiir bestimmtes Schubladendenken und
verdeutliche dessen Nutzlichkeit fiir die Einsatzbewiltigung.

Hier zeigt sich, dass selbst Menschen, die einer Minderheit angehdren
und angeben, in ihrer personlichen Biographie selbst von Diskriminierun-
gen betroffen gewesen zu sein, mitunter im dienstlichen Kontext diskrimi-
nierendes Verhalten rechtfertigen und selbst auf der Grundlage eines orga-
nisationskulturellen, tberindividuellen normativen Rahmens als kollekti-
ve Praxis ibernehmen (Herrnkind 2014, S. 50 ff, Behr 2018, S. 59).

Von den 16 interviewten Anwarter*innen berichteten vier Personen
nach ihrem Praktikum von Kolleg*innen, die sich an Dienststellen oder
im Einsatzfahrzeug wiederholt rassistisch gedufSert hatten. In diesem Zu-
sammenhang wurde der Zwiespalt, in dem die jungen Polizeianwarter*in-
nen sich befinden, besonders deutlich. Alle Betroffenen gaben an, sich in
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diesen Situationen sehr unwohl gefiihlt zu haben, jedoch den jeweiligen
Kolleg*innen nicht aktiv widersprochen oder anderen Kolleg*innen oder
Vorgesetzten gegenuber offen Kritik dariber geduflert zu haben. Selbst
Interviewpartner*innen, die in der ersten Interviewphase angaben, sich in
jedem Fall polizeiintern gegen rassistische und offensichtlich abwertende
Auflerungen stark machen zu wollen, riickten spatestens im ersten Prakti-
kum von diesem Vorhaben ab. Zwei Berliner Anwirter gaben zu Beginn
der Befragungen an, sich mit Kommiliton*innen an der Akademie bzw.
der Hochschule mitunter hitzige Diskussionen geliefert zu haben, wenn
es um rassistische Auflerungen oder Vorurteile gegentiber Migrant*innen
ging. Jedoch gaben auch diese an, sich so ein Verhalten im Praktikum
schlicht nicht erlauben zu konnen. Dies begriindeten sie mit threm Novi-
zenstatus und einem generellen Harmoniebediirfnis im Schichtverbund;
aber auch negative Auswirkungen auf ihre Beurteilungen wurden als
Griinde benannt.

Den Berichten zufolge seien Kolleg*innen, die sich zuvor rassistisch
oder diskriminierend gedufSert haben, jedoch im Einsatz nicht negativ auf-
gefallen und hitten sich sogar in teilweise schwierigen und uniibersichtli-
chen Situationen gegentiber Migrant*innen mit schlechten Deutschkennt-
nissen stets fair und professionell verhalten.

~Wenn du den an der Dienststelle erlebt hast, hast du gedacht der ist
komplett daneben. Stindig kamen Spriiche und rassistische Witze. Wie er so
geredet hat, war voll oft einfach daneben und du musst dir vorstellen, ich
war tm Raum. Der hat da keinen Hehl draus gemacht. Fiir den war das
normal und fiir die anderen Kollegen auch. Den kannst du halt nicht so
ernst nebmen. Aber auf der Strafle hast du davon gar nichts gemerkt. Der
war immer korrekt zu allen auch zu Migranten, immer sachlich, immer fair.
Da kann man echt nichts sagen. Keine Abnung wie das zusammenpasst.“
(Anwdrter mittlerer Dienst, Polizei Berlin, S. Semester)

Dies verdeutlicht einerseits die Komplexitat des Diskurses rund um rassis-
tische Ansichten in der Polizei und diskriminierende Polizeiarbeit, die
voneinander getrennt betrachtet werden sollten (vgl. Behr 2018), und
macht andererseits deutlich, dass auch Polizeibeamt*innen mit Migrations-
geschichte interne Strukturen und Denkmuster nicht in Frage stellen,
sondern tibernehmen und damit fortsetzen.

Von Vorgesetzten und Kolleg*innen wurde ein ,,unkompliziertes Ver-
halten wie alle anderen® und ,,problemloses Einfiigen® stets positiv hervor-
gehoben, wenn es um migrantisch gelesene Kolleg*innen ging (vgl. auch
Klimke 2020). Eine aktive Aufklarungsarbeit in Form von Zurechtweisun-
gen oder Problematisieren von Handlungen oder Sprache war fur die
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von uns Befragten Anwirter*innen zum Zeitpunkt ihres Eintritts in den
Vollzugsdienst schlicht nicht denkbar. Auch Gespriche mit dienstilteren
Polizist*innen mit Migrationsgeschichte an verschiedenen Dienststellen
legten nahe, dass sich dies auch im Laufe der Dienstjahre kaum andert.
Wihrend man mit einzelnen Kolleg*innen, mit denen man ein freund-
schaftliches Verhaltnis pflege, auch schwierige, z. B. Migration betreffende,
Themen bespreche, spiele die Migrationserfahrung im Dienstalltag kaum
eine Rolle. Gefordert wird in der Organisation implizit in erster Linie die
Fahigkeit, sich in das Gruppengefiige en- und den Organisationsgepflo-
genheiten unterzuordnen.

Bereits bei der Auswahl angehender Polizist*innen im Bewerbungsver-
fahren wird darauf geachtet, ,dass der Mensch in die Organisation passt*
(Leitender Beamter der Hamburger Einstellungsstelle). Dabei achte man
insbesondere auf die Personlichkeit und die charakterliche Eignung. Eine
unpassende Mentalitit oder eine zu tiefe Verwurzelung in einer anderen
Kultur bzw. deren Werte sei ausdricklich nicht gewiinscht. Zur Unter-
mauerung nannte er Beispiele von Bewerbern, die Frauen nicht die Hand
geben wollten, in Zwangsehen lebten oder die Vorstellung duflerten, im
Dienst mehrmals tiglich beten zu kénnen und deshalb schlieflich aus
dem Bewerbungsverfahren ausschieden. Insbesondere im letzten Teil des
Hamburger Einstellungsverfahrens, dem personlichen Gesprach, bewerten
besonders dafiir ausgewihlte Beamt*innen, ob Habitus, Kommunikation
und das allgemeine Auftreten fiir sie ,passen.

Es konne jedoch auch sein, dass Bewerber!” erfolgreich das Verfahren
durchliefen und sich erst spater herausstelle, dass diese aufgrund kulturel-

17 In unseren Aufzeichnungen erschienen, wenn tberhaupt, dann ausschliefSlich
mannliche Bewerber als ,problematisch“ bzw. als ,spater Probleme bereitend*.
Frauen mit Migrationsgeschichte tauchten als Problemklientel nicht auf, wohl
aber einige wenige Male als ,,doppelt stigmatisiert“. So wurde eine Kollegin als
,Aische aus dem ersten Stock” bezeichnet, was — kontextuell gedeutet — hiefs, dass
eine junge tiirkische Kollegin es geschafft hatte, sich aus dem Schichtdienst und
der Dienstgruppe in den Tagesdienst versetzen zu lassen und jetzt verwaltungsin-
terne oder eher Ermittlungsarbeit verrichtete, statt ,richtige“ Polizeiarbeit zu ma-
chen. Thr wurde von den in der Dienstgruppe verbliebenen Mannern unterstellt,
dass sie dafiir sowohl ihren Migrantenstatus als auch ihre Wirkung als attraktive
Frau eingesetzt hitte. Wie konventionell die Vorurteile der Kollegen ausfielen,
zeigt sich auch daran, dass Méannern mit Migrationshintergrund eher deviantes
und delinquentes Verhalten unterstellt wurde, Frauen hingegen eher moralische
Abweichungen. Ein Beamter mit polnischem Migrationshintergrund berichtete
davon, dass immer, wenn im Dienstraum etwas fehlte, z. B. ein Kugelschreiber,
ein Locher o.4., der Spruch kam: ,Frag mal Marek“. Auch Spriiche wie ,heute
gestohlen, morgen in Polen® wurden in seiner Gegenwart gern und haufig gesagt,
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ler oder charakterlicher Aspekte nicht fiir den Polizeidienst geeignet seien,
so der o.g. Leitende Beamte der Einstellungsstelle; da habe die Organisati-
on jedoch effektive Mechanismen zur Angleichung bzw. zum letztlichen
Ausschluss. Er fihrt weiter aus:

wEignungsdiagnostiker in der Personalpsychologie sind mehr oder weniger
beeinflussbar durch das Testverfabren, aber nicht vorbersehbar und deswe-
gen ist klar, dass hier natiirlich auch mal Menschen durch das Einstellungs-
verfahren durchkommen, eingestellt werden und dann sich spdter zeigt, ent-
weder im Rabmen der zweieinhalbjibrigen Ausbildung, wo die Ausbilder
dicht an den jungen Menschen dran sind oder aber dann im Praktikum.
Wenn dort Auffilligkeiten sind, was das Verbalten angebt, was die Einstel-
lungen (gemeint ist die charakterliche Eignung, R.B.) angeht dann gibt
es entweder nochmal Gespriche und auch die Moglichkeit Potentiale zu
erkennen, zu helfen, zu unterstiitzen, um die Dinge auf den richtigen Pfad
zu bringen oder ansonsten kommt es auch zur Entlassung aufgrund der
Nichtgeeignetheit. Da haben wir aber auch festgestellt, dass wenn Menschen
wirklich versuchen sich zu verstellen, das kann man natiirlich mal in einem
Gespréch das 30 Minuten, 60 Minuten geht, beim Vorstellungsgesprich,
das kann man noch schaffen, das kann man noch durchhalten, aber wenn
man sich lingere Zeit in einer Ausbildung befindet oder auch in einem
Praktikum ist fiir 6 Monate, dann ist es sebr, sehr schwer, da noch etwas
vorzuspielen oder eine Fassade aufrechtzuerhalten, dann zeigen sich die
Menschen tatsichlich so wie sie wirklich sind und dann greift bei uns natiir-
lich auch das enge Raster der Bewertung und Betreuung der Ausbilder.“13

Die jeweiligen Erwartungen an die neuen Organisationsmitglieder sind
zum Teil in Anforderungsprofilen und Leitbildern niedergeschrieben, wer-
den aber zu einem groflen Teil auch implizit kommuniziert und erzeugen
Konformititsdruck (Behr 2008, bes. S.206-216). Letztlich ist das Ziel so-

18

nattirlich immer als Scherz gemeint. Frauen hingegen standen haufiger unter
Verdacht, sich durch sexuelle Avancen personliche bzw. dienstliche Vorteile zu
verschaffen.

Interessanterweise wird in dieser Passage auch deutlich, dass der Leitende Beamte
der Einstellungsstelle durchaus in Erwigung zieht, dass Eignungsdiagnostiker*in-
nen und Psycholog*innen getduscht werden konnen, nicht aber die polizeilichen
Ausbilder*innen. Sicher spielt der Zeitfaktor auch eine Rolle. Zwischen den
Zeilen ist aber bei solchen statements immer wieder herauszulesen, dass man
den ,eigenen Leuten® mehr vertraut als wissenschaftlichen ,Expert*innen. Die-
se Tendenz zur Selbstreferentialitit war nicht nur bei dieser Fuhrungskraft zu
erkennen. Vielmehr begegnete uns dieses ,Grundvertrauen in die Tatsache des
Polizistseins®, in unterschiedlicher Auspriagung, quasi flichendeckend.

81

[@)er |


https://doi.org/10.5771/9783748927273

Rafael Behr, Annelie Molapisi

mit nicht die tatsichliche Variabilitait und Differenziertheit des Personals,
sondern eine weitreichende Angepasstheit als Stabilititsgarant fur die Or-
ganisationskultur. Ethnische Vielfalt wird unter der Pramisse akzeptiert,
dass eine ,vollstindige kulturelle Homogenitat mit den deutschen Werten
und Normen sowie mit der Polizeikultur sichergestellt ist“ (Klimke 2010,
S. 34).

3.2 Polizist*innen mit Migrationsgeschichte
als Kultur-Vermittler*innen (?)

Unseren Expert*innen zufolge geht es um Vertrauen, Akzeptanz und vor
allem Verstindnis auf beiden Seiten. Besonders die politische Fithrung der
Polizei sieht Polizist*innen mit Migrationsgeschichte gern unter dem Ge-
sichtspunkt der Vermittler*innen zwischen den Kulturen. Im kollegialen
Umfeld und von den direkten Vorgesetzen wird diese abstrakte Erwartung
konkretisiert. Denn was bei aller Angepasstheit explizit willkommen ist,
ist funktionelles Spezialwissen um einsatzrelevante Kulturspezifika sowie
die Aufklirung und Sensibilisierung der Kolleg*innen in Vorbereitung auf
spezielle Einsatzlagen mit migrantischen Adressat*innen. Dahinter stehen
Annahmen der polizeilichen Fihrungsebenen, die nicht nur in unseren
Interviews, sondern auch in internen Fachkonzepten und offentlichen
Statements die Migranteneigenschaft neueingestellter Mitarbeiter*innen
mit Sprach- und Kulturkenntnissen gleichsetzen, die wiederum als beson-
ders dienlich fiir den Polizeidienst eingestuft und beworben werden (Behr
2009 passim).

Unsere Beobachtungen stiitzen diese Vorstellungen nicht. Aus den vor-
angegangenen Ausfiihrungen zum homogenisierenden Wir-Gefithl wurde
schon deutlich, dass diese Erwartungen fiir Betroffene sehr belastend sein
konnen. Des Weiteren ist die Existenz und Verallgemeinerbarkeit dieser
vermeintlich kulturellen Besonderheiten nicht unumstritten und eine zeit-
und kontextunabhiangige Vorhersagbarkeit von menschlichem Verhalten
aufgrund ihrer Zugehorigkeit zu einer spezifischen kulturellen Gruppe
wird von Expert*innen grundsatzlich verneint (Leenen 2000). Es muss au-
Berdem in Betracht gezogen werden, dass eine solche Verallgemeinerung
gewisse Vorurteile gegentiber Minderheiten verstirken kann.

WJa, immer frei nach dem Motto: Kennste einen, kennste alle! Ich soll balt
die Tiirken erkliren. Warum fabrt ibr alle BMW? Warum seid ihr so auf-
brausend? Wie soll man Tiirken ansprechen? Mann, keine Abnung! Kenne
ich die alle? Ist auch nicht bei jedem gleich. Klar gibt es so Sachen, die in
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der tiirkischen Community anders sind, aber wie soll man das erkldren?
(Polizetanwdrter mittlerer Dienst, Polizei Berlin, 6. Semester)

Hinzu kommt: ,Eine eindimensionale Typisierung nach Nation, Ethnie
oder Religion wird den komplexen polizeilichen Situationen nicht ge-
recht, die durch ein ganzes Bindel an sozialen Merkmalen, etwa Ge-
schlechterverhalten, Sprachvermogen, Auftreten in der Offentlichkeit, Rol-
le als Opfer, Téter, Zeuge etc. beeinflusst werden.“ (Jacobsen 2009, S. 93).
Die erhoffte Orientierung durch Wissen um Kulturspezifika muss somit
zwangslaufig enttauscht werden.

Es gab jedoch Interviewpartner*innen, die davon berichteten, dass der
Austausch tber ganz allgemeine interkulturelle Aspekte mit Kolleg*innen,
mit denen man sich gut verstand, als sehr positiv und fruchtbar empfun-
den wurde.

»Wir haben auf dem Wagen viel dariiber gesprochen, wie ist das bei uns,
wie ist das bei euch. Daber ist ihm auch aufgefallen, dass die Deutschen in
vielen Bereichen auch komische Macken haben. Wir konnten auch driiber
lachen. Der war ein cooler Typ.“ (Polizeianwdrterin mittlerer Dienst, Polize
Hamburg, 4. Semester)

Hier zeigt sich ein durchaus vielversprechender Ansatz, dass durch den in-
terpersonellen Austausch ein interkulturelles Bewusstsein entstehen kann
und Normalititen und Selbstverstindlichkeiten hinterfragt werden.
Waihrend einerseits der Wunsch nach kulturellen ,Spezialkenntnissen®
innerhalb der Polizei besteht, vermitteln Beamt*innen mit Migrationsbio-
graphie andererseits auch in ihr privates Umfeld hinein Verstindnis fiir die
polizeiliche Arbeit. Neben dem dienstlichen Einsatz spielt damit auch die
private Kommunikation eine Rolle. Viele unserer Gesprachspartner*innen
berichteten davon, wie positiv ihre Berufswahl von ihrer Familie und
im Freundeskreis aufgenommen wurde. Man sei stolz, dass es eine bzw.
einer von ihnen geschafft habe. Das Interesse in der Community sei sehr
groff und immer wieder wiirden sie beispielsweise bei Familienfeiern tiber
ihren Berufsalltag befragt. Auch einzelne Maflnahmen erklirten sie bei
Bedarf bereitwillig. Das Bild der Polizei habe sich bei einigen in ihrem
erweiterten Bekanntenkreis dadurch deutlich verbessert. Von unangeneh-
men Situationen berichteten sie jedoch, wenn Bekannte von Diskriminie-
rungserfahrungen durch die Polizei erzihlten. Auch die hochkochenden
politischen Diskussionen nach medialen Berichten tiber Rechtsextremis-
mus, Rassismus und Diskriminierung in der Polizei fihrten einigen Inter-
viewten zufolge mitunter zu Streitgesprichen im Familien- und Bekann-
tenkreis, bei denen sie sich zerrissen fiihlten da ihnen beide Lebenswelten
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vertraut seien und sie sich sehr stark sowohl als Polizist*in als auch als An-
gehorige*r ihrer Gemeinschaft identifizierten. Dies fithre dazu, dass sie so-
wohl beruflich als auch privat oftmals in eine Verteidigungshaltung gerie-
ten. Hier fiel uns auf, dass diese Dimension des Rollenkonfliktes diejeni-
gen Polizeianwarter*innen deutlich starker thematisierten, die selbst durch
dullere Merkmale (besonders durch die Hautfarbe) als fremd gelesen wur-
den.

3.3 Sprachkompetenz als Optimierung der Polizeiarbeit

Im direkten Einsatzgeschehen erhofft man sich von Polizist*innen mit Mi-
grationsgeschichte einen niedrigschwelligen Zugang zu relevanten Kom-
petenzen. Insbesondere Sprachkenntnisse helfen laut Aussagen verschie-
dener Polizist*innen bei der schnelleren Bearbeitung von Sachverhalten.
Hier wird das Spannungsfeld, in dem Beamt*innen mit Migrationsge-
schichte agieren, besonders deutlich. Fast die Hilfte unserer Interviewpart-
nerinnen gab an, die Sprache ihrer Eltern nur gebrochen bis gar nicht
zu sprechen. Dies wurde an Dienststellen dann oftmals mit Bedauern zur
Kenntnis genommen und fiir die Anwirter*innen kam das Gefiihl auf,
die an sie gestellten Erwartungen enttduscht zu haben. Diejenigen, die
eine Herkunftssprache sehr gut sprechen, gaben an, ihre Sprachkenntnis-
se im Einsatz gern zur Verfigung zu stellen. Insbesondere die jungen
Anwirter*innen konnten ihr Ansehen durch sprachliche Ubersetzungsleis-
tungen und die Anerkennung bei den etablierten Kolleg*innen erhohen,
wenn sie im Einsatzfall als Sprachmittler fungierten. Es gab fir sie zahl-
reiche Gelegenheiten, sich nttzlich zu machen und die Position des/der
Novizen/Novizin etwas zu verbessern. Unseren Beobachtungen zufolge
gilt es fur alle Praktikant*innen als erstrebenswert, so frih wie moglich
als vollwertige*r Kollege oder Kollegin zu gelten, und nicht von anderen
Kolleg*innen als zusatzlicher Ballast im Dienst wahrgenommen zu wer-
den. Auch bei den nicht-migrantischen Anwarter*innen funktioniert dies
auffillig oft iber Kommunikation tGber das sonst Gbliche Maf§ hinaus
(z. B. mit Jugendlichen, mit Kindern, mit Senior*innen, mit Dementen,
mit Menschen in psychotischen Ausnahmesituationen — hier liegt die Stér-
ke der jungen Leute in der Geduld und Unbefangenheit, die es ihnen
ermoéglicht, mit groferer Empathie auf die Klientel einzugehen als die
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routinierteren Kolleg*innen)!. Jedoch bergen Dolmetscherleistungen fiir
einige auch die Gefahr, dass die Kolleg*innen misstrauisch werden, wenn
man nicht direkt Satz fir Satz riickkoppelt, sondern ausgiebig in der Hei-
matsprache kommuniziert. Nach den ersten Ubersetzungserfahrungen im
Praktikum zeigten sich hier schnell Ambivalenzen. So berichteten Berliner
Polizeianwarter*innen, dass sie sich bei einigen solcher Einsitze unwohl
gefiihlt hitten und ein Misstrauen der anwesenden Kolleg*innen wahrge-
nommen hatten. Das Sprechen in einer fremden Sprache evoziert unter
einsatztaktischen Gesichtspunkten Verhaltensunsicherheit, und wenn der
Sprecher oder die Sprecherin ein*e Praktikant*in ist, dann kann schnell
Sorge vor Kontrollverlust aufkommen. Gesprichspartnerinnen in Ham-
burg und Berlin gaben an, ihre Sprachkenntnisse nur in Situationen ange-
wendet zu haben, in denen dies unbedingt erforderlich erschien oder in
denen sie speziell dazu aufgefordert wurden. Auflerdem legten sie Wert
auf eine kurztaktige Ubersetzung fiir anwesende Kolleg*innen, um keine
yunguten Gefihle“ aufkommen zu lassen. Ein Smalltalk, sei es mit Bur-
ger“innen oder Kolleg*innen, in ihrer Muttersprache kime fiir viele von
uns Befragte im Dienst nicht in Frage, da dies ,nicht gern gesehen® sei.
Kommunikation im umfassenden Sinn oder gar Konversation ist also mit
»Sprachkompetenz® gar nicht gemeint bzw. gewinscht, sondern strikee
Sprachmittlertatigkeit, und dies auch noch kostenlos. Auch die Leitung
der Berliner Einstellungsstelle machte uns gegeniiber deutlich:

wUnser Ziel ist es nicht und das muss man auch ganz deutlich sagen, dass
Gespriche zwischen Polizei und von der PolizeimafSnahme Betroffenen statt-
finden, denen andere nicht mebr folgen kénnen. Das ist eber der Nachteil.
Meistens muss im Einsatz ganz klar vorber formuliert werden in welchen
Féllen wird die oder der benitigt, fiir welche Art der Tdtigkeit, denn wir
konnen nicht deswegen alle tiirkisch oder arabisch lernen nur damit wir
nachvollziehen konnen, was die Kolleginnen und Kollegen jetzt bereden
(...).“ (Leitende Beamtin der Einstellungsstelle der Polizei Berlin, 2019)

Es entstand somit der Eindruck, dass dienstliche Ubersetzungen zwar
gewollt sind, sich die Ubersetzenden jedoch mitunter dem Misstrauen
von Kolleg*innen und Vorgesetzten aussetzten, wenn sie aus der reinen
Ubersetzung ausbrachen und ein kultursensibles Interaktionsgeschehen
entstand.

19 Dies zeigen wiederkehrende Berichte von Studierenden im Rahmen des Ethikse-
minares, in dem ich u.a. nach ,moralisch gelungenen Interventionen® im Prakti-
kum frage, vgl. mit zahlreichen Beispielen Behr 2021.
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WIch mach das in Zukunft nicht mebr. Ich hab’ das im Praktikum ein paar
Mal gemacht und jedes Mal entstanden da komische Situationen. Warum
redest du solange mit dem? Was sagt der denn? Erzihlt der dir von seiner
Omazg Ich hab’ das Misstrauen tm Nacken gemerkt. Das macht dich nervos.
Ich muss das ja nicht machen, miissen deutsche Kollegen ja auch nicht.
Dann lass ich es lieber wenn man mir eh nicht vertraut.“ (Polizetanwdrter
mittlerer Dienst, Polizei Berlin, S. Semester)

Insgesamt wurde haufig davon berichtet, dass die Kommunikation in einer
gemeinsamen Sprache von betroffenen Biirger*innen hingegen sehr posi-
tiv und dankend aufgenommen wurde. Einige der Anwirter*innen berich-
teten jedoch auch von Situationen, in denen Mafinahmenadressat®innen
sie in ihrer Muttersprache als ,,Bruder” bzw. ,Schwester” ansprachen und
sie auch mal um einen ,Gefallen® baten und eine gewisse Loyalitit von
ihnen zu erwarten schienen. Nach Ablehnung solcher Gesuche wurden sie
mitunter als ,Verrater beschimpft, was sie als sehr unangenehm empfan-
den. Ahnliche Beobachtungen wurden bereits in anderen Untersuchungen
gemacht (vgl. Zwerg 2009). Manche Interviewpartner*innen gaben an,
sich bei Einsitzen, die Menschen mit dhnlichen oder gleichen ethnischen
Hintergriinden betrafen, absichtlich zurtickgehalten zu haben und sogar
Namensschilder verdeckt zu haben, um bestimmten Erwartungen zu ent-
gehen.

LIch hab’ das erlebt, dass Menschen einen ganz anders sehen. Ich iibersetze
fiir sie und erkldre die MafSnabme. Kein Ding. Aber in dem Moment bist du
nicht der Polizist sondern plotzlich ein Lichtblick, ein Verbiindeter. Ich hab’
klar gesagt, dass bier alles korrekt lauft und ich thm nicht helfen kann. Beim
ndchsten Einsatz mit Landsleuten habe ich mich aber direkt zuriickgebalten,
so dass gar kein falscher Eindruck entsteht.“ (Polizetanwdrter, gehobener
Dienst, 4. Semester, Polizer Hamburg)

4 Migrantisch gelesene Polizist*innen als Token

Das von der Soziologin Rosabeth Moss Kanther entwickelte Modell des to-
kenism beschreibt Auswirkungen von reinen numerischen Effekten auf
die Beziechungen eines dominanten Teils einer Gruppe zu einer sehr klei-
nen Minderheit am Beispiel von Frauen in méinnerdominierten Berufen
(Kanter 1993). Dieses Phinomen wurde von Daniela Hunold bereits 2008
im Zusammenhang mit Polizist*innen mit Migrationshintergrund und
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ihrer Stellung in der Organisation in sogenannten ,skewed groups“?® be-
schrieben (Hunold 2008). Als solche agieren sie in einem Kontext in dem
yhegemoniale Verhaltensregeln von der Mehrheit beeinflusst und vertei-
digt werden® (Hunold 2008, S. 103 £.). Thre Sichtbarkeit fithrt zu hoherem
Leistungsdruck und einer Ubertragung der Einzelleistungen auf die ge-
samte Minderheitengruppe. In der Folge geraten individuelle Attribute in
den Hintergrund, wodurch sie auch haufiger stereotypen Vorurteilen aus-
gesetzt sind. Auch in unserer Untersuchung konnten dhnliche Effekte be-
obachtet werden. Unsere Gesprachspartner®innen beschrieben, insbeson-
dere im Praktikum, oftmals das Gefiihl gehabt zu haben, unter besonderer
Beobachtung zu stehen und sich weniger Fehler erlauben zu konnen als
Praktikant*innen ohne Migrationshintergrund. Viele Gespriache mit Prak-
tikumsanleiter*innen und Vorgesetzten machten auflerdem deutlich, dass
einzelne Erfahrungen mit migrantisch gelesenen Kolleg*innen sehr oft ver-
allgemeinert wurden, wenngleich dies in den Gesprachen mit uns zumeist
positiv mit Aussagen wie ,die sind total fleifig* und ,,das sind ganz korrek-
te Typen® konnotiert war. Wahrend unserer teilnehmenden Beobachtun-
gen wurden auflerdem immer wieder migrantische Polizist*innen herbei-
gerufen um in Diskussionen stellvertretend fir Migrant*innen zu sprechen
oder von ihren (positiven) Erfahrungen an der Dienststelle bzw. in ihrer
Schicht zu sprechen. Diese Personen wurden von Vorgesetzten jedoch vor
allem dadurch positiv hervorgehoben, dass sie ,normale Kollegen® seien
und ,keine Sonderbehandlung briuchten® (Feldprotokoll A.M.). Diese
Ambivalenz zwischen Hervorhebung und Gleichmachung stellt fiir viele
Betroffene eine grofe Belastung dar. In unseren Interviews wurde von mi-
grantischen Polizist*innen immer wieder betont, eben kein ,,Quoten-Mi-
grant® sein zu wollen und allzu positives Hervorheben ihrer Abstammung
beziehungsweise der ihrer Eltern abzulehnen, um nicht die Vermutung zu
bestirken, dass sie dadurch in irgendeiner Form Vorteile genieen wiir-
den. Die Griindung eigener Gewerkschaften oder Interessengruppen lehn-
ten 9 von 10 migrantischen Anwirter*innen in Hamburg ab. In Berlin er-
gab sich diesbeziiglich ein etwas anderes Bild, hier gaben 8 von 16 inter-
viewte Anwirter*innen an, sich langfristig vorstellen zu kénnen, sich in
einer speziellen Gewerkschaft oder anderen Interessengemeinschaften fiir
die Belange von migrantischen Polizist*innen zu engagieren. Dies konnte
damit zusammenhingen, dass die Zahlen neueingestellter Polizist*innen
mit Migrationsgeschichte in Berlin zuletzt deutlich stirker gestiegen sind
als in Hamburg und diese zumindest an den Ausbildungseinrichtungen

20 Dies entspricht einem Verhiltnis zur Mehrheitsgruppe von maximal 15 zu 100.
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schon den Status der ,token“ bzw. der Minderheit iberwunden haben,
womit ein gesteigertes Selbstbewusstsein einhergehen konnte.

Jedoch geben Interviewte beider Landerpolizeien an, sich nicht zu eng
mit anderen migrantischen Kolleg*innen zu zeigen, da dies von Kolleg*in-
nen nicht gern gesehen sei und als Verbriiderung im Sinne einer gemeinsa-
men Abschottung angesehen werden konne und durch die Erhéhung der
Sichtbarkeit weiteren Nahrboden fiir Vorbehalte biete (vgl. Hunold 2008,
S.106).

. Weiflt du, in der Kantine wenn da fiinf Jungs mit schwarzen Haaren
sitzen, siebst du einfach direkt die Blicke der anderen und horst auf jeden
Fall dumme Spriiche, darum macht das auch keiner. Du gebst nicht mit
Achmet und Mohamed zusammen zum Sport, du fragst auf jeden Fall noch
Paul und Ben auch wenn du einen von beiden nicht ausstehen kannst.“
(Polizeranwdrter gehobener Dienst, 4. Semester, Polizet Berlin)

WIch war erst voll froh als ich an die Dienststelle kam und da war noch ein
Tiirke [Herkunfisangabe gedindert, Anm. d. Verf.] dachte halt da hat man
schon irgendwie gleich Anschluss oder so, aber gleich am ersten Tag nimmt
der mich zur Seite und sagt: Pass auf, ich belf’ dir gern alles kein Thema,
aber wir hingen hier nicht die ganze Zeit aufeinander, da kriegen die ‘ne
Krise und wir sprechen hier deutsch (...). Ja, man muss da aufpassen, dass
die Kollegen kein falsches Bild kriegen. Also bin ich mit anderen Kollegen
gefabren und hab mich auch nicht mebr groff an ihn gewandt.“ (Polizeian-
wdrter mittlerer Dienst, 4. Semester, Polizei Hamburg)

In beiden Interviewpassagen wird mit der Hinwendung zur eigenen
Sprachgemeinschaft gleichzeitig eine ,Absonderung® gegentiber der Majo-
ritit befiirchtet. Da man diese schon antizipiert bzw. internalisiert hat,
unterldsst man alles, was nach einer ,Fraternisierung® aussehen konnte,
d. h. die Polizeianwarter haben ihr Verhalten schon dem ,deutschen
Blick® angepasst. Die ,Kantine® ist eigentlich der Ort der informellen
Gespriche, des Riickzugs in kollegiale Gemeinschaften. Jedenfalls ist es
kein Dienstort. Trotzdem haben viele migrantische Kolleg*innen quasi die
Schere im Kopf, sich auch hier nicht unkontrolliert zu lassen. Sie meiden,
aus Angst vor aversiven Reaktionen aus der deutschsprachigen Umgebung,
den Kontakt zu ethnisch Gleichen, und die meisten vermeiden es auch,
die Muttersprache zu sprechen, auch wenn das moéglich wire. D. h. anders
als fir ihre herkunftsdeutschen Kolleg*innen bewegen sich Beamt*innen
mit Migrationsgeschichte immer im offiziellen Kontext, fir sie gibt es
keine Pause. Wir nennen das ,angestrengte Normalitit, weil Menschen,
die nicht selbstverstindlich hier in der Polizei sind (z. B. weil sie nicht als
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Deutsche geboren sind) stets fiir das, was anderen ,,normal“ erscheint, ar-
beiten, d. h. Bewusstsein aufbringen, missen. Sie achten auf ihre Wirkung
und darauf, mit ihrem Verhalten keinen Anstoff zu erregen, um nicht
als ,Fremde* gelabelt zu werden. Das machen biodeutsche Kolleg*innen
nicht so. Selbst Polizistznnen wiirde es nie einfallen, sich beim Mittagessen
einen Quotenmann mit an den Tisch zu holen, um nicht als lesbisch zu
gelten. Migrant*innen verzichten aber im Zweifel auf den Riickzug ins
Private, weil fiir sie mehr auf dem Spiel steht: ,Blut ist dicker als Wasser®
ist nicht nur ein gefliigeltes Wort, das die migrantischen Polizist*innen da-
rauf hin befragt, auf welcher Seite sie im Kontakt zur Klientel stehen, son-
dern eben auch, mit wem sie innerdienstlich befreundet sein wollen. Dies
ist im Ubrigen einer der groen Unterschiede zu der fritheren Minderheit:
Frauen im Polizeidienst wurden nie danach gefragt, auf welcher Seite sie
stehen, sondern ausschlieflich darauf tiberprift, ob sie die Arbeit genauso
gut wie ihre méannlichen Kollegen machen konnen. Bei (den meist mann-
lichen) Migranten ist es umgekehrt: Thnen wir nicht die handwerkliche
Kompetenz abgesprochen, sondern Sie werden darauf hin gescannt (bzw.
sie fithlen das so), auf welcher Seite sie stehen: auf der der Kollegen oder
auf der ihrer Landsleute.

In diesen kleinen Szenen wird auch noch etwas tiber Dominanzkultur
sichtbar: Wenn Minderheiten sich nicht wagen, als solche in Erscheinung
zu treten und z. B. in einer Sprache zu sprechen, die die Mehrheit nicht
versteht, dann hat das mit Integration sehr wenig, mit Assimilation und
Hegemonie aber sehr viel zu tun. Man stelle sich vor, an der Hamburger
Oper wiirde der Intendant verfigen, dass ab sofort nur noch deutsch ge-
sprochen wird, auch in den Probepausen. Es wiirde sicher einen Aufstand
geben. Hier kann jeder und jede sprechen wie und was er oder sie will,
solange die kanstlerische Leistung in der Auffithrung stimmt. In der Poli-
zei wird das einfach vorausgesetzt. Es ist eben nicht nur die Amtssprache
deutsch, sondern die Sprache tberhaupt. An sich war das nur ein kleines
Beispiel. Aber es zeigt, wie das Kleine und Konkrete mit dem Groflen und
Ganzen zusammenhingt. Dominanzkultur wirkt sich bis in die privaten
Sphiren aus, und fir viele Personen mit Migrationsbiographie gibt es im
dienstlichen Kontext keine Moglichkeit zum Riickzug ins Private mehr,
sie bewegen sich vielmehr in einer stindig permeablen Sphire. Das ist
so ahnlich, als wirden sich zwei Polizisten aus Baden in Hamburg nicht
trauen, badisch zu reden, wenn sie beim Mittagessen alleine sind, sondern
danach trachten, dass sie noch einen Hamburger hinzubekommen, der
darauf achtet, dass sie hochdeutsch sprechen. Was fiir uns absurd klingt, ist
fur viele Polizist*innen mit Migrationsbiographie durchaus Lebensrealitat.

89

[@)er |


https://doi.org/10.5771/9783748927273

Rafael Behr, Annelie Molapisi

S Organisationskulturelle Verinderung: Instrumentalisierte Vielfalt

Wihrend die Begriindungen zur Einstellung von Personen mit Migrations-
geschichte zahlreich und zumeist auch politisch hochst respektabel sind,
sind die Effekte und die tatsichlichen Auswirkungen auf die Organisati-
onskultur immer noch weitgehend aufklirungsbediirftig. Es wirken hier
unterschiedliche Krifte gleichzeitig auf die Polizei ein, so dass das Thema
Interkulturelle Offnung das Potential einer sprichwortlichen Zerreiffprobe
fir die Organisation hat.

Unsere Befunde lassen den Schluss zu, dass die aktuellen Bemiihungen
zur Diversifizierung der Beschaftigtenstruktur in der Polizei als Gegen-
mafinahme zu internem Rassismus und Vorurteilen nicht ausreichen wer-
den. Denn die Verantwortung, intern gegen Rassismus und Ressentiments
argumentieren zu missen, wird den jungen Polizeibeamt*innen tberlas-
sen und damit individualisiert. Die vom NSU-Ausschuss des Bundestages
geaullerte Hoffnung des Aufbrechens einer homogenen Binnenstruktur
in der Polizei durch vermehrte Einstellung von Polizist*innen mit Mi-
grationsgeschichte kann bisher noch nicht beobachtet werden. Vielmehr
scheint eine starke Organisationskultur und ein damit verbundenes starkes
Wir-Gefiihl interpersonale und interkulturelle Differenz eber einzuebnen. Fri-
here Annahmen zu Konformititserwartungen und Homogenitit werden
dadurch bestitigt (vgl. Behr 2006, 2008). Die duflere Erwartungshaltung
von herkunftsdeutschen Kolleg*innen und Vorgesetzten, aber auch von
Mitgliedern ihrer eigenen Community wirkt sich auf migrantische Poli-
zist*innen als eine latente Aufforderung zur Verhaltensanniherung aus.
Viele unserer Interviewpartner*innen lehnen eine funktionale Sonderstel-
lung ab. Nicht zuletzt liegt dies auch in der Organisationskultur selbst
begriindet, die einer wie auch immer gearteten Andersartigkeit ihrer Mit-
glieder eher skeptisch und misstrauisch gegentbersteht. Dies schliet je-
doch nicht aus, dass eben diese Homogenitat auch von den migrantischen
Anwirter*innen bei Organisationseintritt gesucht und somit auch intrin-
sisch angestrebt wird. So sein zu wollen wie alle, ist fiir diejenigen, die
biographische und/oder physische Fremdheitsmerkmale mitbringen, ein
wichtigeres Kriterium als fir jene, die ,Dazugehorigkeitsattribute® von
Geburt an in sich tragen.

Der eigentliche Grund hinter den Anstrengungen zur Erhéhung der
Einstellungszahlen von Menschen mit Migrationsgeschichte scheint uns,
neben praktischen Uberlegungen zu demographischem Wandel und
Nachwuchsmangel, jedoch das funktionale Interesse am Mehrwert von
Polizeibeamt*innen mit zusatzlicher kultureller Qualifikation zu sein. So
werden sie tatsichlich des Ofteren spontan zu Ubersetzungstatigkeiten
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angefordert. Jedoch werden Dolmetscher- oder Kulturvermittlungstatigkei-
ten weder finanziell honoriert noch werden die Ambivalenzen, mit de-
nen Betroffene konfrontiert sind, thematisiert. Vereinzelt zeigen sich aber
auch bereits Anderungstendenzen der Organisationskultur beziehungswei-
se Dienststellenkultur. So haben wir in teilnehmenden Beobachtungen
einzelne Schichtverbande erlebt, in denen sich migrantisch gelesene Poli-
zist*innen nach eigenen Angaben sehr wohl fiihlten und offen tber ihre
Belange sprechen konnten. In Gruppendiskussionen duflerten sie, dass
sie und ihre Kolleg*innen in ihrer kulturellen und menschlichen Vielfalt
einen groffen Vorteil sehen, da unterschiedliche Ansichten und Herange-
hensweisen die Vorgehensweise im Team bereicherten. Regelmifig tau-
sche man sich in privaten Gesprachen tber Migrationsthemen aus und
diskutiere auch aktuelle politische Debatten. Doch sind diese Aussagen
in deutlicher Minderheit im Vergleich zu den allgemeinen Assimilations-
schilderungen.

Bei allen Forderungen und Bemihungen um die Offnung der staatli-
chen Verwaltung sollte man jedoch nutchtern bilanzieren, dass die Polizei
seit jeher eine exkludierende Organisation ist. Alle Bewerber*innen fir die
Polizei werden dem gleichen Einstellungstest unterzogen. Das Berufsbild
des/ der Polizeibeamt*in und die traditionelle Laufbahnpolitik (Einheits-
laufbahn) verringern die personelle Varianz in der Startphase erheblich.
Es gibt keine Unterscheidung in eher technische und eher kaufmannische
Berufszweige, in administrative oder manageriale Karrieren. Der nach wie
vor gliltige Modus der Einheitslaufbabn®' legt nahe, dass jede/r Bewerber*in
prinzipiell alle Positionen in der Organisation erreichen kann. In der Rea-
litat der Organisation ist das natiirlich unméglich, aber die Orientierung

21 Die sog. Einheitslaufbahn nimmt ihre Begrindung aus dem Spruch, dass jeder
seinen Marschallsstab im Tornister trage. Dieser Satz stammt aus dem Militar, das
in dieser Hinsicht seinen Mitgliedern, insbesondere in fritheren Zeiten, ein von
anderen Professionen unterschiedenes Karrieremodell angeboten hat. Der Soldat,
der sich im Feld (in der Regel tber die Technik des Totens) bewihrte, konnte
(mehr oder minder) ungeachtet seiner Herkunft und seiner Bildung, bis in hochs-
te Position beférdert werden oder es zumindest zur respektierten Personlichkeit
bringen. In der Polizei gilt dieser Grundsatz nur eingeschrinkt. Vor allem die
internen Bildungsprozesse entscheiden dariber, in welche Positionen man gelangen
kann. Dartiber hinaus ist Praxisbewihrung wichtig als Verwendungsbreite, d.h.
man will sehen, dass der Bewerber/die Bewerberin fir Management-Aufgaben vor
seiner/ihrer endgiiltigen Beforderung mit moglichst vielen Aufgabenbereichen in
Berithrung kommt und sich darin bewihrt.
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der Aufstiegschancen an Leistung, Eignung und Befahigung?? suggeriert, dass
es vom Einzelnen abhingt, was er erreichen kann, und nicht etwa die
Leitungsebene vorgibt, wen sie wo haben will.

Momentan zeigt sich die kulturelle Elastizitait der Polizei im Alltag
noch eher begrenzt. Wie es langfristig um die Heterogenitit bestellt ist,
wird sich zeigen, wenn die stetig steigenden Einstellungszahlen ihre Wir-
kung entfalten und ethnische Diversitit auch in die Fithrungsebenen vor-
dringt oder eigene Forderungen (z. B. nach Gebetsraumen, nach diversifi-
zierten Feiertagsregelungen etc.) erhoben werden. Gerade in Fihrungs-
funktionen herrscht bislang ziemlich stringent das Prinzip der ,homoso-
zialen Kooptation“ (vgl. Behr 2011, S. 142), obwohl auch dort die ersten
Fihrungspersonen mit Migrationsgeschichte angekommen sind. Sie verin-
dern aber bislang weder das Prinzip noch die Atmosphire einer Polizei,
die sich am liebsten aus sich selbst heraus denkt, bewertet und reprodu-
ziert.
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Interkulturelle Offnung wird ,als eine Anpassung von Institutionen, Be-
horden und Verwaltungen an die Anforderungen der Einwanderungsge-
sellschaft“ (Limo Curvello 2010, S.96) begriffen. Neben dem Aspekt der
;interkulturellen Kompetenz‘ wird zu ,interkultureller Offnung‘ auch die
Rekrutierung bzw. Einstellung von Menschen mit sog. Migrationshinter-
grund! (in den Polizeidienst) gezahlt, wobei die Einstellung vielerorts ,,un-

1 Von ,Migrationshintergrund® wird hier gesprochen, weil das dem von Behérden
am héufigsten benutzten Begriff (an Anlehnung an die Definition des Mikrozen-
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ter dem Gesichtspunkt ihres Beitrags zur ,interkulturellen Kompetenz® ver-
standen® (Lang 2019, S. 21) werden kann. Das Thema der interkulturellen
Offnung entwickelte sich in Deutschland ab den 1980er Jahren mit Kritik
an der sog. ,Auslanderpadagogik’ sowie der ,Auslindersozialarbeit’. Kriti-
siert wurden dabei die Wahrnehmung und Darstellung von Migrant*in-
nen als defizitir sowie ihre Exklusion von der Gesellschaft durch speziell
fir sie geschaffene Einrichtungen und Institutionen. Daraus entstammt
die Forderung, bestechende Institutionen und Regelstrukturen flexibler zu
gestalten (vgl. Mayer & Vanderheiden 2014, S. 33).

wHistorisch betrachtet setzt die konzeptionelle Entwicklung der Interkultu-
rellen Offuung Mitte der 1990er Jahre ein. [...] [Dies; AG] mag als auffillig
spdte Reaktion auf die doch zahlenmdfsig uniibersehbare Anwesenbeit von
migrantischer Bevilkerung mit bereits langfristiger Aufenthaltsdauer bzw.
klar prognostizierbaren Verstetigungstendenzen verwundern® (Griese &
Marburger 2012, S. 2).

Aufmerksamkeit im gesamtgesellschaftlichen Kontext erhielt der Ansatz
der ,interkulturellen Offnung‘ zunehmend ab den 2000er Jahren (vgl.
Mayer & Vanderheiden 2014, S. 33). So stieg auch die Anzahl der Neuein-
stellungen von Polizist*innen mit eigener Migrationserfahrung oder fami-
lidrer Migrationsgeschichte seit den 2000er Jahren in fast allen Bundeslin-
dern an (vgl. Behr & Molapisi 2019, S. 3; Mediendienst Integration 2019).2
Fur diese (angestrebte) Erhohung des Anteils an Beamt*innen mit sog. Mi-
grationshintergrund konnen drei dominante Begrindungen ausgemacht
werden: (1) Ein funktionales Interesse der Polizei Sprach- und Kulturkom-
petenzen polizeitaktisch zu nutzen. (2) Ein personalpolitisches Interesse,

sus) entspricht (zur Entstehungsgeschichte und Kritik am Begriff ,Migrationshin-
tergrund* s. Mannitz & Schneider 2014; Perchinig & Troger 2011; Utlu 2011). Die
lingere Bezeichnung ,eigene Migrationserfahrung oder familidrer Migrationshin-
tergrund® prazisiert und differenziert das Gemeinte. Die im Text auch genutzten
Bezeichnungen ,migrantisch gelesen® oder ,migrantisch wahrgenommen® bilden
Zuschreibungsprozesse ab und verdeutlichen den Konstruktionscharakter des ,Mi-
grationshintergrundes*.

2 Die Datenlage dazu ist jedoch nicht vollstindig, da fiinf Bundeslinder keine Daten
zum sog. Migrationshintergrund erheben. In den iibrigen elf Bundeslindern basie-
ren die Daten auf freiwilligen Angaben der Bewerber*innen bzw. der neueinge-
stellten Polizist*innen. Die Bundespolizei erfasst hingegen Geburtsort und Staats-
angehorigkeit der Mitarbeiter*innen. Vierzehn Bundeslinder sowie auch die Bun-
despolizei haben spezielle Werbemainahmen, die sich an Personen mit eigener
Migrationserfahrung oder familidrer Migrationsgeschichte wenden (vgl. Medien-
dienst Integration 2019, S. 3, 16, 18).
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welches vor dem Hintergrund des demographischen Wandels den Perso-
nalbedarf decken mochte (Behr (2016, S. 565) spricht hier auch von der
~<Kompensationsperspektive®). (3) Ein politisches Interesse zur Reprisenta-
tion der Bevolkerungszusammensetzung in Behorden (vgl. Behr & Molapi-
512019, S.3).

Die Erhohung des Anteils von Polizist*innen mit eigener Migrationser-
fahrung oder familidrem Migrationshintergrund sagt zunichst nichts da-
riber aus, in welchen Positionen sich diese Personen in der Behorde befin-
den. Bspw. zeigen Erhebungen zum Anteil von Menschen mit sog. Migra-
tionshintergrund in verschiedenen (tiberwiegend nicht-polizeilichen) Bun-
desbehorden, dass diese tiberproportional in Teilzeit, in niedrigeren Lauf-
bahngruppen sowie nicht verbeamtet sind, also schlechtere Karrierechan-
cen haben (vgl. Ette et al. 2016, S.48).> Auch kann aus diesem Anstieg
nicht geschlussfolgert werden, wie der interne Umgang mit den neu einge-
stellten Polizist*innen aussieht. Frihere Studien zeigen bspw., dass mi-
grantisch gelesene Polizist*innen wiederholt mit ,stereotypischen Fremd-
heitskonstruktionen konfrontiert“ (Hunold 2010, S. 97) werden. Dudek ar-
beitete drei verschiedene Orientierungen ihres Feldes bzgl. migrantisch ge-
lesener Beamt*innen heraus: Differenz, Gleichheit und Funktionalitat. Zu-
sammengefasst bedeutet es, dass einerseits ihre Loyalitit angezweifelt wird,
anderseits betont wird, dass es — bis auf Sprachkenntnisse — keine Unter-
schiede gibe und gleichzeitig migrantisch gelesene Polizist*innen unter
funktionalen Gesichtspunkten begrift werden (vgl. Dudek 2009, S.255-
262). Des Weiteren heifit es, dass nicht die Akzeptanz von Vielfalt, sondern
die Funktionalisierung ethnisierter Fahigkeiten bei ,interkultureller Off-
nung’ in der Polizei im Vordergrund steht (vgl. Klimke 2010, S. 59).

Vor diesem Hintergrund untersucht der vorliegende Beitrag einen Teil-
bereich ,interkultureller Offnung® — namlich zusatzliche Sprachkenntnis-
se.* Er beschaftigt sich mit den Fragen welchen Wert zusitzliche Sprach-
kenntnisse fiir die alltdgliche Polizeiarbeit in einer durch Migration ge-
pragten Gesellschaft haben und wie diese innerhalb der Polizei symbo-
lisch, arbeitspraktisch und formal/materiell bewertet werden. Die Fragen
knipfen auf der einen Seite an die oben geschilderte Entstehung ,interkul-
tureller Offnung® an, auf der anderen Seite an die Forschungsergebnisse

3 Auch unter Kontrolle potenziell beeinflussender Merkmale (wie z. B. Alter und
Geschlecht) bleiben diese Unterschiede in vielen der untersuchten Behdrden signi-
fikant (fiir Details s. Ette et al. 2016, S. 40-46).

4 Dabei handelt es sich um einen kleinen Ausschnitt aus meiner Dissertation, die
aktuell den Arbeitstitel ., Interkulturelle Offnung’ in der Polizei aus dispositivana-
lytischer Perspektive® tragt.
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zu Karrierechancen und den internen Umgang mit den im Zuge ,interkul-
tureller Offnung’ eingestellten Beamt*innen.

Im Folgenden werden zunichst die theoretische Perspektive der Dispo-
sitivanalyse (Abschnitt 2) sowie ihre praktische Umsetzung mittels ausge-
wahlter Elemente der kritischen Diskursanalyse sowie der Situationsanaly-
se erldutert, wobei auch die Datenbasis kurz dargestellt wird (Abschnitt 3).
Anschlieend folgt ein Kapitel, in dem anhand des empirischen Materials
die Bewertung von Sprachkenntnissen analysiert wird (Abschnitt 4), bevor
der Beitrag mit einem Fazit endet (Abschnitt ).

2 Dispositivanalytische Forschungsperspektive

Eine Untersuchung der Bewertung von Sprachkenntnissen impliziert be-
reits wortwortlich, dass Machtverhiltnisse in der Analyse eine wichtige
Rolle spielen. Doch auch ohne den Fokus auf die Bewertung, ist Sprache
in vielerlei Hinsicht mit Macht verbunden.’ So verortet Becker ,,die gesell-
schaftlichen Auseinandersetzungen um Sprache(n) am Nexus von nationa-
lem, rassistischem, neoliberalem und dem Integrationsdispositiv® (Becker
2018, S.217-218).6

wIm Dispositivbegriff verschrianken sich [...] die verschiedenen Dimensionen
von Foucaults Machtkonzept als strukturierte und strukturierende Wirkun-
gen auf Wirklichkeitskonstruktionen (Wissen), institutionelle Handlungsfel-
der (Praxis) und individuelle Handlungspriferenzen (Subjektivititen)“
(Biihrmann & Schneider 2012, S. 68; bezugnehmend auf Ziai 2005,
S.22-23).

5 Damit ist nicht nur gemeint, dass Sprache selbst Macht ausiiben kann (bspw.,
wenn durch die Nutzung des generischen Maskulinums andere Geschlechter un-
sichtbar gemacht werden), sondern auch die — je nach Kontext teils variierende —
(fehlende) gesellschaftliche Akzeptanz bestimmter Dialekte oder Sprachen.

6 ,Jungst hat der Erziehungswissenschaftler Paul Mecheril (2011) den Begriff der In-
tegration im Sinne eines Dispositivs ausgedeutet. Mecheril zufolge haben Migrati-
onsbewegungen in westlichen Gesellschaften einen Notstand ausgelost, der sich
darin manifestiert, dass die eigene kulturelle Identitit in eine Krise geraten ist. Aus-
einandersetzungen mit und Bemithungen um Integration dienten den Angehori-
gen westlicher Gesellschaften demnach nicht zuvorderst dazu, Menschen mit Mi-
grationshintergrund bestmdglich in die eigene Gesellschaft aufzunehmen, sondern
primar dazu, die eigene Identititsfrage nach dem Wer bin ich? zu kliaren® (Busch
2014, S.76; Herv. i. O.).
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Bei einem Dispositiv handelt es sich um die ,,Gesamtheit von Institutio-
nen, Diskursen und Praktiken“ (Ruoff 2009, S. 101). Um es mit den Wor-
ten Foucaults zu beschreiben: Ein Dispositiv ist

wein entschieden heterogenes Ensemble, das Diskurse, Institutionen, architek-
tonische Einrichtungen, reglementierende Entscheidungen, Gesetze, adminis-
trative MafSnahmen, wissenschaftliche Aussagen, philosophische, moralische
oder philanthropische Lebrsitze, kurz: Gesagtes ebensowohl wie Ungesagtes
umfasst. Soweit die Elemente des Dispositivs. Das Dispositiv ist das Netz,
das zwischen diesen Elementen gekniipft werden kann® (Foucault 1978,
S. 119-120).

Falschlicherweise wird Foucaults Beschreibung des Dispositivs als die
Summe der von ihm aufgezihlten heterogenen Elemente (Diskurse, Geset-
ze, Institutionen, Architektur etc.) verstanden und nicht als eine Verkniip-
fung dazwischen, die er mit dem Begriff des Netzes verdeutlicht (vgl. van
Dyk 2010, S. 170). Bei Dispositiven handelt es sich nicht um statische Ge-
bilde, vielmehr sind sie durch Aushandlungsprozesse und einen stindigen
Wandel geprigt (vgl. Carstensen 2019, S. 44). Ein Beispiel dafiir wire, dass

wunter dem Paradigma von Kultur und kultureller Differenz bis heute sozia-
le Grenzziehungen und damit verbundene Ungleichbehandlungen zemen-
tiert [werden; AG], fiir die Jabrzebnte zuvor offener Rassismus die Grundla-
ge geboten hatte® (Busch 2013, S. 420).

Dispositive entstehen jeweils in einer spezifischen historischen Situation,
sind also weder zufillig noch absichtlich oder kausal bedingt (vgl. Biihr-
mann & Schneider 2012, S. 53). Die Hauptfunktion eines Dispositivs be-
stand darin ,zu einem gegebenen historischen Zeitpunkt [...], auf einen
Notstand (urgence) zu antworten® (Foucault 1978, S. 120).” Ein Dispositiv
dient also dazu gesellschaftliche Probleme zu 16sen, die zuvor von diesen
Gesellschaften selbst konstruiert wurden (vgl. Busch 2013, S.91). M. und
S. Jager gehen davon aus, dass das Dispositiv ,,sich stindig neu ordnet und
positioniert, weil und sofern es stindig auf einen ,Notstand‘ bzw. auf Not-
wendigkeiten (urgence = Dringlichkeit, Druck) reagiert und damit Macht
entfaltet” (Jager & Jager 2007, S. 285). Dabei ist zu beachten, dass die Wir-
kung des Dispositivs nicht auf bewusste Planung bzw. Koordination oder

7 Buhrmann und Schneider sprechen stattdessen auch von sozialem Wandel bzw.
einer gesellschaftlichen Umbruchsituation aus der heraus ein Dispositiv entsteht
bzw. aufgrund der ein Dispositiv sich wandelt (vgl. Bihrmann & Schneider 2012,
S. 94; Baumgartinger 2019, S. 44).
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Verschworung einzelner Akteur*innen zurtickzufiihren ist. Vielmehr han-
delt es sich um das Ergebnis komplexer Beziechungen, die in keinerlei Hin-
sicht strategischen Uberlegungen einzelner Akteur*innen entsprechen
mussen (vgl. Ziai 2007, S. 33).

Auch ,interkulturelle Offnung‘ kann im Sinne eines Dispositivs verstan-
den werden (vgl. Busch 2014, S. 76). In diesem Beitrag geht es jedoch nicht
darum ,interkulturelle Offnung* als Dispositiv zu analysieren. Vielmehr
liegt der Fokus auf der Bewertung von Sprachkenntnissen, wobei die Nut-
zung von Sprachkenntnissen in der Polizei, wie eingangs beschrieben, als
Teil ,interkultureller Offnung‘ begriffen wird. Eine dispositivanalytische
Perspektive ist fruchtbar fiir diesen Beitrag, denn sie ermdglicht die Bewer-
tung von Sprachkenntnissen nicht nur isoliert innerhalb der Polizeibehor-
de(n) zu analysieren. Die Stirke einer dispositivanalytischen Perspektive
liegt darin einen Bezug zwischen der Mikro-, Meso- und Makroebene
durch die Analyse gesellschaftlicher (fir selbstverstindlich gehaltener)
Wissensbestande herstellen zu kénnen (vgl. Bihrmann & Schneider 2012,
S.93). Damit ermdglicht diese Perspektive zu erfassen, dass sowohl die Be-
wertung von Sprachkenntnissen als auch ,interkulturelle Offnung‘ un-
trennbar von der gesellschaftlichen Entwicklung jenseits der beforschten
Behorden sind (darauf komme ich im Kapitel 4.5 zuriick). Im folgenden
Kapitel geht es zunichst um die Datenbasis sowie die Auswertungsmetho-
den, mit denen das empirische Material im Sinne der hier vorgestellten
Forschungsperspektive bearbeitet wurde.

3 Datenbasis und ihre Auswertung

Bei der Dispositivanalyse handelt es sich um einen offenen Forschungsstil,
der eine gewisse Flexibilitit im Forschungsdesign erlaubt und aufgrund
der Komplexitit des Dispositivbegriffs keine einheitlichen Analyseschritte
vorgibt (vgl. Bihrmann & Schneider 2012, S. 84; Gille 2012, S. 172) bzw.
die vorgegebenen Schritte — im Sinne Foucaults® — als ,offene Werkzeug-
kiste* deklariert (vgl. Jager 2012, S. 112). Vor diesem Hintergrund erfolgte
die Auswertung in Anlehnung an die kritische Diskursanalyse (Jager 2012)

8 ,Alle meine Biicher [...] sind [...] kleine Werkzeugkisten. Wenn die Leute sie auf-
machen wollen und diesen oder jenen Satz, diese oder jene Idee oder Analyse als
Schraubenzieher verwenden, um die Machtsysteme kurzzuschliefen, zu demontie-
ren oder zu sprengen, einschlieflich vielleicht derjenigen Machtsysteme, aus de-
nen diese meine Bicher hervorgegangen sind — nun gut, umso besser” (Foucault
1976, S. 53).
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und die Situationsanalyse (Clarke 2012).” Diese Methoden erginzen sich
gegenseitig: Die Situationsanalyse ermoglicht die Meso-Ebene genauer in
den Blick zu nehmen, wihrend die ,,Werkzeugkiste“ der Kritischen Dis-
kursanalyse (KDA) konkrete Instrumente fiir die von der Situationsanalyse
geforderte ,,Wende zum Diskurs/zu Diskursen® (Clarke 2012, S. 74) bietet,
die bei Clarke fehlen.

Die zentrale Aufgabe der kritischen Diskursanalyse (KDA) ist die Er-
mittlung von ,Aussagen‘ aus ,Auferungen‘. Wihrend Auferungen z. B.
einzelne Sitze sein konnen, sind Aussagen als homogene Inhalte zu begrei-
fen. Beide stehen in einem wechselseitigen Verhaltnis (vgl. Jager & Zim-
mermann 2010, S. 16, 29-30). ,Waihrend Aussagen auf ein Wissen verwei-
sen, welches bestimmte Auflerungen ermoglicht und andere zurtickweist,
lassen sich Auflerungen zu Aussagen verdichten® (Jager & Zimmermann
2010, S. 30). Die Auswertung sprachlich-rhetorischer Mittel mit Hilfe der
Feinanalyse bewegt sich v. a. auf der Auerungsebene und ist deshalb ins-
besondere fiir die Einschatzung der Wirkung eines Diskurses von Interes-
se. Dabei stehen u. a. Metaphern, Redewendungen und Argumentations-
strategien im Fokus (vgl. Jager 2012, S. 103-108). Auch Jager betrachtet die
von ihm vorgeschlagenen Analyseleitfiden als Werkzeugkiste, ,mit der
man durchaus kreativ und eigenstindig umgehen sollte® (Jager 2004,
S.121). D. h. die Leitfaden sind variabel und miissen an den jeweils zu ana-
lysierenden Forschungsgegenstand angepasst werden. In diesem Beitrag
wurde primar auf die Instrumente der Feinanalyse zuriickgegriffen.

Die Situationsanalyse wurde von Clarke aus der Grounded Theory he-
raus entwickelt und arbeitet mit drei Arten von Maps. Diese werden auf
Grundlage vorkodierter ,oder sogar auch, zumindest teilweise, bei unko-
dierten, jedoch sorgfiltig interpretierten und schon leicht ,vorverdauten
Daten® (Clarke 2012, S. 121) erstellt. Die Situations-Map ist als Arbeitsin-
strument zu begreifen, durch das ,wichtige menschliche, nichtmenschli-
che, diskursive, historische, symbolische, kulturelle, politische und andere
Elemente der Forschungssituation® (Clarke 2011, S.210) erfasst und ihre
(komplexen) Relationen untereinander analysiert werden. Mittels Maps
von Sozialen Welten/Arenen werden ,alle kollektiven Akteure, wichtigen
nichtmenschlichen Elemente und die Arenen ihres Wirkens, in denen sie
in fortgesetzte Aushandlungen und Diskurse eingebunden sind“ (Clarke
2011, S. 210) veranschaulicht. Clarke begreift die Analyse Sozialer Welten/
Arenen als eine Art der Organisationsanalyse, welche Sinnstiftung und

9 Dies ist eine von vielen Moglichkeiten zur Durchfithrung einer Dispositivanalyse,
da es keinen einheitlichen Weg gibt (vgl. Bithrmann & Schneider 2012, S. 154).
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Handlungsverpflichtungen untersucht. Der analytische Fokus liegt darin,
die wichtigsten Sozialen Welten (inkl. méglicher Sub-Welten) zu bestim-
men. Diskurse werden in dieser Map nicht explizit abgebildet, sind jedoch
implizit enthalten, da Soziale Welten durch diese konstituiert werden (vgl.
Clarke 2012, S. 150, 152, 164). Die Positions-Maps bilden anhand eines Ko-
ordinatensystems ab, welche grundlegenden (oftmals, aber nicht zwangs-
laufig, umstrittenen) Fragen in den Daten zu finden sind und welche Posi-
tionen dazu eingenommen werden (kénnen) (vgl. Clarke 2012, S.165-
167). Die drei genannten Maps dienen dazu den Analyseprozess voranzu-
treiben, konnen aber dartiber hinaus auch als Projekt-Map genutzt wer-
den, um bestimmte Ergebnisse darzustellen (vgl. Clarke 2012, S. 177).

Die in den weiteren Kapiteln erlauterten Ergebnisse basieren tiberwie-
gend auf der Auswertung von teilnarrativen leitfadengestiitzten Interviews
mit Fihrungskriften des Streifendienstes sowie ausgewahlter polizeilicher
Stellen, die Bezug zu Migrationsthemen haben.!® Ein Grofteil der inter-
viewten Personen wurde von den Polizeibehorden ausgewihlt, so dass ein
sehr selektiver Feldzugang vorlag. Die offene Interviewform ermoglichte
jedoch lange Gespriche (etwa 1,5 bis hin zu 5 Stunden bei den hier zitier-
ten Interviews), so dass in den meisten Fillen ausfithrliche Erzdhlungen
generiert werden konnten. In den Gesprachen wurden nicht nur migra-
tionsbezogene Themen, sondern auch vieles andere aus der alltiglichen
Arbeit angesprochen. Nach der Identifizierung relevanter Passagen in den
zwolf hier verwendeten Interviews'! erfolgte die Analyse mittels der Kom-
bination aus ausgewahlten Elementen beider o. g. Auswertungsmethoden,
um den Forschungsgegenstand mdglichst angemessen zu erfassen. Neben
den Interviews wurden dabei erginzend auch einige thematisch passende,
polizeibezogene Dokumente sowie selbst erstellte Protokolle in die Aus-

10 Die Erhebung erfolgte im Rahmen des Teilprojekts ,Personalpolitik und Diversi-
ty-Management in der Polizei“, welches in das Verbundprojekt ,,Migration und
Polizei. Auswirkungen der Zuwanderung auf die Organisation und Diversitit der
deutschen Polizei“ eingebunden war (und im Zeitraum 2018-2021 vom BMBF
gefordert wurde).

11 Diese kdnnen anhand anonymisierter Kiirzel unterschieden werden. Da hier
nicht die einzelnen Personen, sondern Diskurse sowie polizeiliche Routinen und
Strukturen im Vordergrund stehen, wurden anstelle von Pseudonymen anonyme
Kiirzel gewihlt. Sofern es zum Verstindnis relevant war, erfolgte eine Nennung
der Positionen der Interviewten. Ansonsten wurde auf jegliche Zusatzinforma-
tionen zugunsten einer besseren Anonymisierung verzichtet. Die Redebeitrige
wurden (mit Ausnahme ortstypischer Dialekte) wortwortlich transkribiert. Starke
Betonung ist durch GrofSbuchstaben gekennzeichnet, Auslassungen sowie anony-
misierte Inhalte durch eckige Klammern.

102

[@)er |


https://doi.org/10.5771/9783748927273

Die Bewertung von Sprachkenntnissen im Kontext interkultureller Offnung

wertung einbezogen. Bei den Dokumenten handelt es sich sowohl um o6f-
fentliche Materialien, als auch um eine polizeiinterne Geschiftsanweisung,
die auf Anfrage zur Verfugung gestellt wurde. Die Protokolle sind einmal
im Nachgang eines Telefonats und einmal als Beobachtungsprotokoll aus
teilnehmender Beobachtung auf einer Polizeiwache entstanden.!?

4 Die Bewertung von Sprachkenntnissen

Mit zusatzlichen Sprachkenntnissen — also Sprachkenntnissen, die tGber die
Amtssprache Deutsch hinausgehen'® — sind hier Kenntnisse von in der
migrantisch gepragten Gesellschaft verbreiteter Sprachen gemeint. In den
empirischen Beispielen wurden oft (aber nicht ausschlieflich) Tarkisch,
Arabisch, Polnisch und Russisch genannt. Das entspricht (mit Ausnahme
von Russisch) den drei zahlenmaRig groften Herkunftslindern der auslan-
dischen Bevolkerung (vgl. Statista Research Department 2021). Welche
Sprachkenntnisse wann konkret benoétigt werden, hingt vom Einsatzge-
biet der Polizist*innen ab, wobei verschiedene Bereiche denkbar sind,
in denen zusatzliche Sprachkenntnisse notwendig werden (bspw. eine tou-
ristisch frequentierte Innenstadt, ein migrantisch geprigtes Viertel, ein
Stadtteil mit Unterkiinften fir Gefliichtete, ein landlicher Bezirk mit aus-
landischen Saisonarbeitskraften etc.).

Zusitzliche Sprachkenntnisse konnen fiir Personen, die keine deutsche
Staatsbiirgerschaft besitzen, die Moglichkeit eroffnen trotzdem Polizist*in
zu werden. So ist bspw. in Baden-Wiirttemberg ,eine Bewerbung moglich,
wenn: du deine Muttersprache in Wort und Schrift beherrschst® (Polizei
BW 2021), so die Ansprache an potenzielle Bewerber*innen. In Nordrhein-
Westfalen konnen Personen, die weder iiber die deutsche Staatsangehdrig-
keit noch tber die eines anderen EU-Staates verfiigen, Polizist*in werden,
sofern

wein dringendes dienstliches Bediirfnis bestebt. Diese Voraussetzung ist in
der Regel erfiillt, wenn das Auswahlverfabren erfolgreich absolviert wurde,
ein hober Bevilkerungsanteil der entsprechenden Nationalitit in Nordrbein-
Westfalen lebt, die Bewerberin/der Bewerber neben der deutschen Sprache

12 Eine Auflistung der verwendeten Materialien befindet sich unter der Uberschrift
»Quellen® ganz am Ende des Textes.

13 Hier wird von ,zusitzlichen Sprachkennnissen® gesprochen, weil entsprechend
den Einstellungskriterien der Polizei Deutschkenntnisse vorausgesetzt werden
und damit bei allen Polizist*innen vorliegen.
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auch die jeweilige Heimatsprache spricht und wenn eine Aufenthalts-/Nie-
derlassungserlaubnis fiir den Bereich der Bundesrepublik Deutschland vor-
handen ist“ (Polizet NRW 2021).

Wihrend das sog. dringende dienstliche Bedtrfnis nicht nur in NRW, son-
dern auch in anderen Bundeslindern die Grundlage fiir die Einstellung
von Personen ohne deutsche Staatsbirgerschaft darstellt (vgl. Hunold
2008, S.13-24, 2010; Behr & Molapisi 2019, S.2), bleiben die zitierten
Voraussetzungen relativ vage: Die Formulierung ,in der Regel erfllt“ deu-
tet an, dass es auch Ausnahmen gibt und der ,hohe][..] Bevolkerungsanteil
wird nicht quantifiziert. Diskursanalytisch betrachtet erfolgt hier durch
den Begriff der ,Heimatsprache“ eine Gleichsetzung von Herkunft bzw.
Staatsangehorigkeit mit Heimat. Zudem impliziert diese Formulierung,
dass jemand nur tUber eine Heimat verfiigen kénne und dass eine Person
ohne die deutsche Staatsangehorigkeit Deutschland nicht als ihre Heimat
bzw. die deutsche Sprache nicht als ihre Heimatsprache betrachten konne.
In der Sprachideologieforschung wird in dem Fall von einer ,Gleichset-
zung von Nation, Sprache und Staat“ (Becker 2018, S. 55) gesprochen. Der
im Zitat davor benutze Begriff der ,Muttersprache® biologisiert den Zu-
sammenhang von Nation und Sprache. Das Konzept Muttersprache sym-
bolisiert die Zugehorigkeit zu einer Nation und einer Kultur und bildet
damit die Basis fir die Konstruktion des ,Wir‘ und der ,Anderen‘ (vgl.
Becker 2018, S. 145, 154). Diese Feinanalyse verdeutlicht, dass gesellschaft-
liche Machtverhiltnisse bereits in einer einfachen seitens der Polizeibehdr-
den an potenzielle Bewerber*innen gerichteten Ansprache (unbeabsich-
tigt) (re-)produziert werden (kénnen).

Neben den o. g. zusitzlichen Sprachkenntnissen spielt auch Englisch
fur alle im Auswahlverfahren eine wichtige Rolle. So werden bspw. in
NRW bei den Einstellungsvoraussetzungen Englischkenntnisse aus (je
nach Stundenanteil) vier bis sechs Jahren Schulunterricht bzw. auf dem
Niveau B1 des europidischen Referenzrahmens verlangt (vgl. Polizei NRW
2021). Englisch, aber auch bestimmte andere Sprachen kénnen wihrend
des Polizeidienstes in Sprachkursen aufgefrischt bzw. erlernt werden:

,Und vielleicht noch als Hinweis, es gibt auch, dhm, regelmafsig, b, Kurse,
dbh, in/ also, wo man auch, b, fiir die Polizeibeamten so Sprachen lernen
kann. Also zum Beispiel Tiirkisch oder Englisch werden da angeboten, also
so, dhm, Sprachkurse, die man halt in der Dienstzeit auch, ih, belegen
kann. Und, db, ja, beim Englischen zum Beispiel weifS ich, weil hier ein
Kollege aus dem Bereich, der macht das auch, das es ist dann balt auch
polizeispezifisch, also dass dann nicht nur, sag ich mal, dieses normale
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Schulenglisch gelernt wird, sondern halt auch so die Begrifflichkeiten, die fiir
den Streifendienst, sag ich mal, wichtig sind.“ (In1-11, Z. 181-188)

Die hier genannte Moglichkeit des Spracherwerbs wurde jenseits dieses
Interviews nur ein einziges weiteres Mal erwahnt (vgl. In2-09, Z. 2831-
2832). Im Ubrigen empirischen Material dominierte die Verbindung von
zusatzlichen Sprachkenntnissen mit migrantisch gelesenen Beamt*innen,
die diese in die Polizei mitbringen und nicht erst dort erwerben. So wurde
in den Interviews bspw. von Personen gesprochen, die ihre ,Heimatspra-
che, Muttersprache” (In1-04, Z. 623) im Dienst einsetzen.

Im Folgenden wird anhand von empirischem Material dargestellt, wel-
chen Wert Kenntnisse in der durch Migration gepragten Gesellschaft ver-
breiteter Sprachen (synonym auch: (zusatzliche) Sprachkenntnisse) in der
Polizei haben. Zunichst geht es um die Bewertung, wann diese Sprach-
kenntnisse im Arbeitsalltag notwendig sind (4.1). Anschliefend wird the-
matisiert, wie Aufgaben, die mit Sprachkenntnissen verbunden sind, im
Vergleich zu anderen (Extra-)Aufgaben, zugeordnet werden (4.2). Danach
wird kurz das Beurteilungssystem bzw. das, was als notwendig erachtet
wird, um beférdert zu werden, erklirt (4.3). Im Anschluss daran geht es
um die Rolle zusitzlicher Sprachkenntnisse bei der Beurteilung sowie Be-
forderung (4.4). Zum Schluss erfolgt eine Synthese der Auswertung unter
einem dispositivanalytischen Blick (4.5).

4.1 Einsatz von Sprachkenntnissen — zwischen Unentbehrlichkeit
und Misstrauen

Die Interaktion mit der Bevolkerung ist auf verschiedene Art und Weise
eine zentrale Komponente polizeilicher Arbeit (vgl. Wilz 2012, S.125).
Ohne Kommunikation wirde die Austbung alltiglicher Aufgaben (wie
z. B. Aufnahme einer Anzeige, Durchfihrung einer Kontrolle, Festnahme
von Tatverdichtigen, Deeskalation in Konflikten) tiberhaupt nicht oder
zumindest nicht ,im Sinne der Rechtsordnung und gultiger Interaktions-
normen® (Wilz 2012, S. 126) funktionieren. Nicht immer ist eine direkte
und problemlose Kommunikation méglich. So berichtet bspw. einer der
Interviewten von einer

wSprachbarriere, ne, wenn ich dann jemand hab, der wirklich grad frisch
hier irgendwo zugezogen iss, ab, sei es aus Polen oder sonst wo, und der sagt,
Ja, ich kann leider nur Polnisch, ne, manche, die meisten konnen nich mal
Englisch, und wie soll n Sachverbalt geklirt werden? Das macht’s halt total
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schwer, ja. Da steben wir natiirlich vor ner Herausforderung.“ (In2-05, Z.
1729-1733)

Diese Herausforderung wird — abhingig vom Kontext und von den zur
Verfligung stehenden Ressourcen — unterschiedlich bewiltigt. Bei Verneh-
mungen muss die Polizei vereidigte Dolmetschende hinzuziehen, um
wstrafprozessualen Anspriichen (In2-08, Z. 2120) zu geniigen, in anderen
Situationen ist hingegen mehr Spielraum gegeben. Technische Hilfsmittel,
wie eine Ubersetzungs-App werden als hilfreich empfunden, wenn eine
Ubersetzung durch einen Menschen in dem Moment nicht moglich ist
(vgl. In2-09, Z. 2796-2804), werden aber ,hochstens [als; AG] ne Not-
16sung® (In2-05, Z. 1764) bezeichnet. Dieses Verhiltnis zu Ubersetzungs-
Apps illustriert auch der folgende Ausschnitt aus einem Beobachtungspro-

tokoll:

»Eine weiblich und migrantisch gelesene Person (schwarze Haare, brdunli-
che Haut, helle Jacke, langer gepunkteter Rock, dicke Socken in Schlappen
trotz winterlicher Temperaturen, mehrere Einkaufstiiten mit unbekanntem
Inbalt dabei) schiebt ihren Ausweis durch den Schlitz unter der Scheibe.
Als der zustindige Beamte (mdnnlich gelesen und ohne einen fiir mich
ersichtlichen ,Migrationshintergrund’, vermutlich etwa 55 bis 60 Jahre alt),
dem ich iiber die Schulter schauen darf, diesen annimmt, sebe ich, dass
es sich um einen rumdanischen Ausweis handelt. Nach Sichtung von Unterla-
gen, stellt er fest, dass sie wegen threr Meldeverpflichtung zu einer anderen
Wache miisste. Er sucht die Adresse raus und druckt diese samt Karte mit
der Route. Mir gegeniiber kommentiert er sein Vorgeben, dass man der
Frau auch einfach sagen konnte sie soll zur Wache [X] und sie miisse selbst
hinfinden, aber er handbabt das anders. Er gebt zur Gegensprechanlage und
sagt thr auf Deutsch langsam, dass sie hier falsch ist und wo sie hin muss,
zeigt Adresse und Karte, sie nimmt es an, sagt etwas in einer Sprache, die
ich nicht identifizieren kann, er antwortet auf Russisch, dass er es nicht
versteht. Sie macht eine Geste mit der Hand, die nach Schreiben aussieht
und sagt etwas. Er holt sein Smartphone raus, spricht auf Deutsch rein, eine
Ubersetzungs-App fingt an auf Rumdnisch, stiirzt jedoch zwei Mal ab. Sie
telefoniert und gibt das Handy an ihn weiter, er erklirt den Sachverbalt
der Person am Telefon auf Deutsch und gibt das Handy zuriick. Sie hat
den Papierkram angenommen, er geht zu seinem Platz zuriick, sagt mir,
dass der echte Ubersetzer am Handy wobl erfolgreicher war, als seine App.
Die Technik babe versagt, meint er. Die Frau setzt sich auf eine Bank im
Wartebereich. Als sie nach einiger Zeit immer noch dort ist, geht der Beamte
zu thr raus, ich folge ihm. Er versucht nochmal das mit der Adresse zu
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erkldren. Sie schaut mich an: ,Parla italiano?“** Ich verneine mit einem
Wn0“ Er kramt erneut sein Smartphone raus und scheint zu iiberlegen
Jjemanden anzurufen, wobei er einen Namen murmelt. Dann entscheidet
er sich dagegen, ich hore durch umstehende Polizist*innen raus, dass die
Person, die er kontaktieren wollte, gerade nicht im Dienst ist. Er dffnet
eine Ubersetzungs-App, spricht da auf Deutsch rein, die App spricht auf
Italienisch. Anband des Gesichtsausdrucks der Frau, deute ich, dass sie es
verstanden hat. Nun spricht sie in die App, die Ubersetzung ist wirr, aber
man versteht ihre Frage. Nach der Antwort, vermittelt durch die App, packt
sie thre Sachen und gebt raus. Wir gehen zuriick in den Raum, in dem
weitere Polizist*innen sitzen. Er erklart, dass das Problem gelost sei, mit
Italienisch habe es geklappt. Daraufhin hire ich wie jemand einen Scherz
macht, wenn Italienisch, dann war es ja doch vielleicht [Marcos] Mama. Die
Anwesenden lachen.“ (Beobachtungsprotokoll S, Abschnitt 2)

Die hier beschriebene Situation zeigt verschiedene Versuche der Verstin-
digung auf. Der erste Versuch — das langsame Sprechen in deutscher
Sprache — scheitert. Die Nutzung einer weiteren Sprache (Russisch) hilft
ebenfalls nicht weiter. Als dritten Versuch wird eine Ubersetzungs-App
herangezogen, die eine Kommunikation in der der Staatsangehdrigkeit
entsprechenden Sprache (Ruminisch) ermdglichen soll; auch dieser Ver-
such scheitert, diesmal aus technischen Grinden. Daraufhin bemuht sich
das polizeiliche Gegentiber um eine telefonische Ubersetzung. Auf den
ersten Blick scheint es besser zu funktionieren, als die App, fithrt aber auch
nicht zum erwiinschten Ergebnis, denn die Frau wartet weiterhin auf der
Wache. Der zustindige Polizist muss die Situation nun irgendwie kliren,
scheint jedoch keinen konkreten Plan zu haben, was er machen soll. Er-
neut ergreift die Frau die Initiative und spricht mich an, da ich nun nicht
mehr im Hintergrund, sondern neben dem Polizisten erscheine. Sie denkt
ich konnte tbersetzen und adressiert an mich die Frage, ob ich Italienisch
spreche. Dadurch kommt ihre Mehrsprachigkeit ans Licht. Diese Infor-
mation bringt den Polizisten auf die Idee einen italienisch sprechenden
Kollegen zu kontaktieren, was jedoch nicht erfolgt, weil dieser nicht im
Dienst ist. Aufgrund der Abwesenheit einer Person, die tibersetzen konnte,
wird ein neuer Versuch mit einer Ubersetzungs-App gestartet und diesmal
scheint es zu funktionieren. Ob die Erklirung von der Frau tatsichlich
verstanden wurde, kann jedoch nicht gepriift werden, aber aus Sicht der
Polizei ist das Problem (ndmlich ihre Anwesenheit auf der Wache) geldst

14 ,Sprechen Sie Italienisch?“
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worden. Wahrend der fir den Publikumskontakt zustindige Beamte sich
bemiihte die Situation zu kliren, schauten seine Kolleg*innen zu und
kommentierten die Lésung mit einem rassistischen Witz, indem sie eine
Verbindung zwischen einem nicht anwesenden Kollegen mit dem polizei-
lichen Gegentiber anhand der geteilten Sprachkenntnisse herstellen, wobei
scherzhaft ein Verwandtschaftsverhiltnis unterstellt wurde. Ware der Kol-
lege, auf dessen Kosten hier ein Witz gemacht wurde, da gewesen, wire er
wahrscheinlich bei der Kommunikation unterstitzend eingesprungen und
hatte so zu einer schnelleren und zuverlassigeren Losung verholfen.

Wihrend bei dem o. g. Beispiel letztendlich Technik als ,Notlosung®
diente, kimmert sich die Polizei bei schwierigen Sachverhalten, wie bspw.
einem Todesfall, um Dolmetschende, erklarte einer der Interviewten an-
hand von einem Einsatzbeispiel (vgl. In2-08, Z. 2076-2083). Dies gilt auch
fir den Fall, dass jemand eine schwere Straftat, wie z. B. einen ,Raub®
(In2-05, Z. 1778) anzeigen mochte. Wobei zumindest eine minimale
Verstindigung notwendig ist, um die Schwere der Straftat beurteilen zu
kénnen. Dabei besteht die Gefahr, dass diese Verstindigung nicht funktio-
niert und Personen, die ein akutes Anliegen haben, weggeschickt werden.
Zudem erfolgt eine Hierarchisierung von Hilfeersuchen, die bei deutsch-
sprachigen Personen nicht in gleicher Weise geschieht. Aulerdem kann
anhand der Erwartung, dass die Bevolkerung die ,Amtssprache Deutsch
(In2-06, Z. 1305) oder zumindest die ,Weltsprache“ Englisch (In2-06,
7. 1333-1334) beherrschen solle, wenn sie mit Problemen zur Polizei
kommt (um z. B. eine Anzeige aufzugeben) auch eine Hierarchisierung
von Sprachen festgestellt werden. Ist eine Verstindigung nicht moglich,
werden in von der Polizei als minder schwer bewerteten Fillen Personen,
die zur Wache kommen, aufgefordert selbst Dolmetschende mitzubringen
(vgl. In2-05, Z. 1774-1776, In2-06, Z. 1308-1309), wie auch die folgenden
Beispiele illustrieren:

LEs kommt jemand zur Wache und versucht, uns irgendwas zu erzdahlen.
Und (1) éh, wir kriegen kaum raus, was Sache iss. Abm, dann versucht der
Kollege eventuell, die Personalien eben aufzuschreiben und sagt ihm, okay,
ne, wenn das machbar iss, Dolmetscher, bitte mit Dolmetscher. Dass der
dann nochmal losgeschickt wird, und dann mit’'m Dolmetscher zuriickkom-
men soll. Und ansonsten versucht man mit Handen und Fiiflen.“ (In2-08,
Z.2099-2104)

»Oft sind’s die Kinder, die dann so’n bisschen in der Schule schon oder im
Kindergarten Deutsch gelernt haben, die dann als ib, Ubersetzer dann schon
Sfungieren.“ (In2-05, 1782-1784)
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Dass das Ubersetzen sogar auf kleine Kinder verlagert wird, um ,wenig-
stens mal so’n bisschen den Grundsachverhalt® (In2-05, Z. 1784-1785) zu
verstehen, verdeutlicht den Mangel an bzw. die unzureichende Organisati-
on von Dolmetschenden in der Polizei. Die Zitate stehen exemplarisch
dafiir, dass die polizeiliche Arbeit nur unzureichend ausgefithrt werden
kann, wenn die Kommunikation mit dem polizeilichen Gegentiber zu-
néchst nicht funktioniert. Die Sicherstellung einer funktionierenden Kom-
munikation wird in diesen Fillen auf die hilfesuchende Person verlagert,
die mit einer dolmetschenden Person noch einmal wiederkommen soll.
Als Notlosung versucht man ,mit Hinden und Fuflen® (In2-08, Z. 2104,
vgl. auch In2-11, Z. 1059) zu kommunizieren. Bei bestimmten Einsitzen
kommt die Polizei aber ohne Dolmetschende nicht aus:

»Ab, da mussten wir auch relativ ziigig 'n Dolmetscher haben, hatten aber
das Gliick, dass ne Kollegin [aus dem anderen Oristeil], (.) dh, polnisch-
stammig iss, und da war’s, in dem Fall waren’s dann Polen, und die dann
ritber kommen konnte und uns 1A alles iibersetzen konnte, auch die Hin-
weise geben konnte, und und und, Sachverbalt war relativ schnell klar, aber
es ging ja auch darum, Anweisungen zu geben, was passiert mit dem Tatort,
wir miissen absperren, sucht euch ’n andren Ort, habt thr ne Moglichkeit,
und und und. Und dann iss jemand, der die Sprache spricht, brauch ich
Ihnen nich zu sagen, iss Gold wert.“ (In2-08, Z. 2129-2136)

Wenn Kolleg*innen mit entsprechenden Sprachkenntnissen hinzugerufen
werden konnen, werden Kommunikationsprobleme geldst, wie im zitier-
ten Beispiel deutlich wurde. Dass in so einem Fall — zumindest in der
Behorde des Interviewten — nicht immer so schnell dolmetschende Kol-
leg*innen erreicht werden konnen, zeigt sich daran, dass der Interviewte
von ,,Glick” (In2-08, Z. 2130) spricht. Die Sprachkenntnisse gelten zudem
als etwas auerst Wertvolles (,Gold wert®; In2—-08, Z. 2136). Ahnliches
zeigt sich auf im folgenden Zitat einer Fihrungskraft:

»Und wenn ich dann jemand hab, der die Sprache spricht, ja, was Besseres
kann mir ja nich passieren, ne, weil DANN kann ich den Einsatz losen.”
(In2-05, 1851-1853)

Dass der Interviewte ohne zusitzliche Sprachkenntnisse davon spricht,
dass er den Einsatz losen kann, macht die Leistung der sprachkundigen
Person, auf die er zuriickgreift, unsichtbar. Die Person wird auf die Ebene
eines technischen Hilfsmittels gestellt — sie wird zu etwas, was man dabei
hat und nutzt. Diese Nutzung wird auch in der folgenden Antwort, die
sich auf eine Frage nach einer Kampagne zur Einstellung von Menschen
mit Einwanderungsgeschichte in den 6ffentlichen Dienst bezog, deutlich:
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~Hm (4) also wir freuen uns iiber die Migration (.) bei der Polizei, in
der Form, dass wir natiirlich "n Nutzen davon baben. (2) Der Nutzen iss
definitiv da, (.) zum Beispiel in Form der Sprache, es iss, sag ich mal, das
(.) dhm (.) HAUPT- dhm -thema, da konnen wir natiirlich gut von zehren.
OBWOHL ich auch sagen muss dbm, (2) man darf es nich iiberreizen.“
(In2-06, Z. 1246-1249)

Es zeigt sich, dass ,Migration® primir mit zusatzlichen Sprachkenntnissen
gekoppelt wird und diese den Hauptnutzungstaktor darstellen, da sie hier
als Hauptthema eingefiihrt werden (das Nebenthema stellen ,Kultur‘-
Kenntnisse dar, wie sich im weiteren Interviewverlauf zeigt). Dass fir die
Nutzung der Sprachkenntnisse das Verb ,zehren® (In2-06, Z. 1249) ver-
wendet wird, unterstreicht die passive Rolle der Trager*innen dieser
Kenntnisse. Dartiber hinaus bedeutet ,von etwas zehren‘, dass man da-
durch die eigene Existenz sichert und gleichzeitig das Objekt, von dem
man zehrt in seiner Existenz angreift (verbraucht oder vernichtet (vgl. See-
bold 2011, S.1004) oder zumindest schwicht (vgl. Berlin-Brandenburgi-
sche Akademie der Wissenschaften 2021b)) und damit die eigene Existenz
womoglich gefihrdet. Die im nichsten Satz artikulierte Einschrinkung!s
(,man darf es nich iberreizen®) bezieht sich darauf der Migrationsbevolke-
rung nicht den Eindruck zu vermitteln, sie brauchte kein Deutsch lernen,
weil die Polizei mehrsprachig sei.

LAber ahm, ich sag, man muss schon kucken, dass es halt nich zu viel wird,
weil man wie gesagt meiner Meinung nach dem polizeilichen Gegeniiber,
den Biirgern dhm, symbolisiert, pass auf, dhm, da gibt’s genug Tiirken, geb
doch einfach zur Polizei, ihr braucht gar kein Deutsch lernen, da sind genug
Tiirken, die auch Tiirkisch sprechen. Und ich wiird’s aus Grundsatzprinzip
auch nich machen.“ (In2-06, Z. 1328-1333)

Dass hier ein ,Grundsatzprinzip® als Handlungsorientierung genannt
wird, zeigt, dass es hier nicht mehr um pragmatische Losungen im Arbeits-
alltag geht, sondern um eine tbergeordnete Regel — welche in diesem Fall
ein Zeugnis fir die Verstrickung in den Integrationsdiskurs'® aufzeigt.

15 Diese Einschrinkung wiederholt er immer wieder im weiteren Interviewverlauf
(vgl. In2-06, Z. 1272-1276, 1301-1304, 1387-1390, 1414-1418).

16 Der Integrationsdiskurs konstruiert u. a. die ,Notwendigkeit, die deutsche Spra-
che zu lernen, wenn man in Deutschland lebt [...] als unhinterfragbare Norm*®
und produziert damit ,diskursives Wissen tiber die zwingende Notwendigkeit des
Erlernens der deutschen Sprache® (Becker 2018, S. 171).
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Zusitzliche Sprachkenntnisse werden in der (Streifen-)Polizei in ver-
schiedenen Situationen im Alltag gebraucht und eingesetzt, bspw. bei
Verkehrskontrollen (In2-06, Z. 1389-1390) oder zur Ermittlung eines
Sachverhalts und zur Erteilung von Hinweisen am Tatort, wie im bereits
zitierten Beispiel (vgl. In2-08, Z. 2132-2133). Dariber hinaus zeichnen
sich zwei weitere Arten der Nutzung zusatzlicher Sprachkenntnisse ab.
Eine davon ist die polizeitaktische Nutzung; wie diese aussehen kann,
illustriert das folgende Bsp.:

» Wir baben das schon mal gebabt, so in Schreibriumen, dann wenn da so
zwet von anfangen auf einmal Tiirkisch an zu sprechen, und die Kollegin
schreibt hinterm Rechner irgendwas und hort das alles, versteht das auch
alles, und sagt dann auch, ja, die haben sich gerade abgesprochen, dass dann
da und da das Drogengeld liegt, und und und. Das hat natiirlich 'n Vorteil
fiir uns, diese Sprachvielfalt.“ (In2-06, Z. 1324-1328)

Solch ein polizeitaktischer Einsatz zusitzlicher Sprachkenntnisse, der in
diesem Fall aus Zufall zustande kam, wird in anderen Interviews auch als
selementar® (In1-05, Z. 811) fur Strafverfahren sowie auch als ,,wertvoll“
(In1-05, Z. 812) bezeichnet. Des Weiteren wird berichtet, dass zusatzliche
Sprachkenntnisse auch dazu genutzt werden, um eine Situation aufzukli-
ren, wenn sich jemand hilfesuchend an die Polizei wendet (in dem im
Interview erwahntem Fall ging es um Angehoérige von Tourist*innen (vgl.
In1-05, Z. 798-804)).

Auch wenn nicht alle in der migrantisch geprigten Gesellschaft relevan-
ten Sprachen jederzeit bedient werden konnen, zeigen all diese Beispiele,
dass Polizeiarbeit ohne die zusitzlichen Sprachkenntnisse vieler Beamt*in-
nen zum Teil nicht mehr funktionieren wiirde. Dies wird auch in der
folgenden Interviewpassage deutlich, die mit der Frage des Interviewers
beginnt:

F: Is das eigentlich wirklich en Vorteil Russisch oder Tiirkisch zu sprechen
im Biirgerkontaki? Is das erlaubt oder gewiinscht oder is das/*

A: , Zweischneidig (2) dhm (1) ja, weil wir nutzen es massiv dhm wir haben
viele Menschen, die iiberhaupt kein Deutsch sprechen oder so unsicher in der
Sprache sind, dass sie sich nich trauen. Das heifSt also wir miissen irgendwie
zum Tiiroffner (1) die Sprache verwenden und dazu gehort tatsichlich, dass
Kollegen in Tiirkisch Verbandlungen fiibren, genauso in Arabisch oder in
Russisch, da kommen wir garnich drum herum. (In1-03, Z. 723-729)

Die Antwort ,zweischneidig® (In1-03, Z. 725) signalisiert, dass die Nut-
zung der zusitzlichen Sprachkenntnisse einerseits unentbehrlich ist (wie
dieses und die zuvor genannten Zitate aufzeigen) und anderseits auch
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problematisiert wird. Es deutet sich an, dass es sowohl eine akzeptierte
und erwiinschte Nutzung gibt, als auch eine, die negativ betrachtet wird.
Was genau damit gemeint ist, wird u. a. anhand einer Erzahlung aus dem-
selben Interview deutlich. Der Dienstgruppenleiter berichtet von einer
Befragung, zu der er einen russischsprachigen Kollegen mitnahm, um die
Verstindigung mit der zu befragenden Person, welche Russisch, jedoch
kein Deutsch sprechen konnte, sicherzustellen.

LUnd ich bin jetzt tatsachlich in den Selbstverstdndnis hineingegangen
nach ner kurzen Vorstellung und Warmphas/ &b Laufphase wiirde er das
Gesprich iibernehmen und fiihr'n und irgendwann miisst ich dann wabr-
scheinlich dann den Finger heben und sagen du wie weit bist'n du jetzt? Der
hat diese Rolle garnicht angenommen, sondern der hat von vornberein die
etnes Dolmetschers angenommen, der hat einfach eins zu eins das iibersetzt,
was ich gesagt habe und wieder zuriick und b dadurch sind wir garnich in
den Konflikt gekommen. Im Gegenteil, das hat mir nochma so’n bisschen
Respekt abgezollt, weil weil das wirklich so war (1) also professioneller gi/
professioneller ging’s garnich. Jaz* (In1-03, Z. 741-749)

Die selbstverstandliche Erwartung, dass das Gesprach vom Kollegen tber-
nommen wird, ist ein Indiz dafiir, dass dies innerhalb der Behorde ofter
so gehandhabt wird. Gleichzeitig wird artikuliert, dass diese Praxis zu Kon-
flikten fithren kann. Im hier geschilderten Fall ist dies nicht eingetreten,
ein potenzieller ,Konflikt“ (In1-03, Z. 747) wurde vermieden, weil der
Polizist mit den zusatzlichen Sprachkenntnissen darauf verzichtete die Ge-
sprachsfithrung zu Gbernehmen. Es ist naheliegend, dass das hierarchische
Verhiltnis zwischen dem interviewten Dienstgruppenleiter und seinem
Dienstgruppen-Mitglied sowie ein verinnerlichtes Wissen tber erwiinschte
und nicht erwiinschte Formen der Nutzung zusitzlicher Sprachkenntnis-
se hierfir handlungsleitend waren. Die Ubernahme der Ubersetzenden-
rolle wird in dem Zitat als professionell bezeichnet und als die beste
Option gelobt. Der hier dargestellte Wechsel in die Dolmetschendenrolle
und das Uberlassen der inhaltlichen Gesprichsfithrung an Kolleg*innen
geht fir die Polizist*innen mit zusitzlichen Sprachkenntnissen mit dem
Rickzug aus der Polizeirolle einher. Oder anders formuliert: Die profes-
sionelle Polizeirolle fiir Beamt*innen mit in der migrantisch geprigten
Gesellschaft nitzlichen Sprachkenntnissen sei demnach das Dolmetschen.
Entsprechend werden sie an anderer Stelle auch als ,,Sprachmittler” (In1-
11, Z. 177) bezeichnet. Eine Abweichung wiirde — laut dem Interviewten —
moglicherweise zu Konflikten fithren. Wie solche Konflikte im Arbeitsall-
tag entstehen, illustriert das folgende Zitat:
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LUnd dann gabt es halt auch so eine Situation, wo ich dann halt/ man
kann ja nicht gleichzeitig irgendwie simultan iibersetzen, das geht ja nicht,
manche Situationen erfordern nun mal, dass man schnell agiert, gerade das
polizeiliche Leben fordert das ja so heraus. Und wo der [Kollege; AG] echt so
misstrauisch da in der Ecke stand und irgendwie so gedacht bat, ich kungele
mit den Leuten.“ (In2—10, Z. 1748—1752)

Anhand dieses Erfahrungsberichts zeigt sich, dass (unmittelbares) Dolmet-
schen nicht immer praktikabel ist, v. a. vor dem Hintergrund, dass die
Polizei wihrend des Einsatzes oftmals schnell handeln muss. In dem hier
berichteten Fall hat der anwesende Kollege mit Misstrauen reagiert. Er
ging davon aus, dass geheime Absprachen mit dem polizeilichen Gegen-
tiber getroffen werden. Die fiir den polizeilichen Einsatz notwendige Nut-
zung zusitzlicher Sprachkenntnisse wurde hier, von dem ,in der Ecke®
stchenden untitigen Kollegen, zum Nachteil der Person, die die Arbeit
beim Einsatz Gbernommen hat, ausgelegt. Solche Beispiele zeigen, dass
auch schon die fir den Dienst notwendige Nutzung zusatzlicher Sprach-
kenntnisse Konflikte nach sich ziehen kann. Des Weiteren wird in den
Interviews angemerkt, dass eine nicht-dienstliche Nutzung erst recht pro-
blematisch sei:

, Vorteil ja, bis zu dem Zeitpunkt i, wenn sie in in den Smalltalk verfallen
oder oder Kumpels auf der Strafe treffen, dann sollten se in der deutschen
Sprache bleitben, nach ner BegriifSungsformel und nich weitermachen. (.)
Wenn se das beberzigen isses unprobematisch. (In1-03, Z. 750-753)

Der Einsatz der Sprachkenntnisse gilt zwar als Vorteil, jedoch nur so lange,
wie die Sprache in begrenztem MafSe genutzt wird. In diesem Fall bedeutet
es, dass es keinen ,Smalltalk“ geben darf und bei einem zufilligen Zusam-
mentreffen mit ,Kumpels“ (In1-03, Z. 751) hochstens die BegriiSung in
einer anderen Sprache als Deutsch erfolgen darf. Ahnlich dufert auch
ein anderer Dienstgruppenleiter, dass es ,Konflikte* (In1-04, Z. 1052)
gibe, wenn ,sie halt ihre Freunde da ahm, alles ah, (.) ihre Landsleute®
(In1-04, Z. 1053) sehen und untereinander Tirkisch gesprochen wird.
Da zumindest eine ,Begriffungsformel“ (In1-03, Z. 752) toleriert wird,
kann davon ausgegangen werden, dass die hier angesprochenen Konflikte
damit zusammenhangen, dass anwesende Kolleg*innen Gesprachen, die
nicht auf Deutsch gefiihrt werden, nicht folgen konnen. An anderen Stel-
len im Interviewmaterial wird deutlich, dass auch die BegriiBungsformel
schon negativ betrachtet wird. Es wird die Erwartung gedufert, dass die
Begriffungsformel in einem — vom Interviewten definierten — angemesse-
nen Verhiltnis zur begriflten Person sein soll (,guten Tach oder Hallo®
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bei Bekannten, Umarmen bei Freund*innen, Kuss in Beziehungen (vgl.
In2-06, Z. 1356-1359)). Mit dieser Erwartung geht die Forderung nach
Assimilation einher. So heifdt es auch, dass ein in der (migrantisch geprig-
ten) Jugendkultur verbreiteter Handschlag, der vom Interviewten als ,ey
Bruder Geklatsche“ (In2-06, Z. 1351) bezeichnet wurde, mit Bekannten
nicht angemessen sei:

~Du Araber bist und wir sind Araber, und dann sind wir alle (imitiert
Akzent) "Brruder", dhm DAS iss ne gefibrliche Nummer.“ (In2—06, Z.
1360-1361)

Als gefihrlich bezeichnet er das Ganze, weil er darin eine Gefahrdung der
von der Polizei erwarteten ,,Neutralitatspflicht“ (In2-06, Z. 1345, vgl. auch
Z. 1341 und 1354) sieht. Dabei unterstellt die Bezeichnung ,Bruder® ein
familidres Verhiltnis, wodurch die Beftirchtung eines Loyalititskonflikts
plausibilisiert wird. Die von ihm kritisierte BegriilSungsformel verortet
er in der Jugendkultur von ,gewissen Bevolkerungsgruppen® (In2-06,
7.1342). Er benennt diese zwar nicht weiter, da es aber in der Eingangsfra-
ge um einen ,jungen arabischen Mann“ (In2-06, Z. 1335) ging, ist davon
auszugehen, dass er hierauf Bezug nimmt. ,Bei Deutschen® (In2-06, Z.
1343) gibe es diese Jugendkultur zwar auch, ,es iss aber nich ganz so, dass
man hier dieses Abgeklatsche, und ey Bruder, und Bruder hier” (In2-06, Z.
1344-1345) habe. ,Neutral“ sein, bedeutet — dem Interviewten nach — sich
nicht entsprechend der (ethnisierten) Jugendkultur zu verhalten, sondern
die vom Dienstgruppenleiter als angemessen klassifizierten Verhaltenswei-
sen zu Gbernehmen. Folglich stellt die Nutzung von BegriSungsformeln,
die einer migrantisch gepragten Jugendkultur zugerechnet werden, die Zu-
gehorigkeit zur Polizei fiir Auflenstehende in Frage. Dies zeigt sich nicht
nur im Verhiltnis zur Bevolkerung, sondern auch bei der Sprachnutzung
innerhalb der Polizei. Im folgenden Zitat wird dieser Umstand anhand
des Berichts eines Dienstgruppenleiters tiber einen migrantisch gelesenen
Auszubildenden, der ein Praktikum auf der Wache absolvierte, deutlich:

wDer bat en typisches dh Tiirkisch-Deutsch draus gemacht so wie es, wie wir
es immer von den Jugendlichen kennen und (2) der wird et ganz schwer
haben, wenn der das nicht abstellt, der weil der ist sofort in eine Schublade
gesteckt wird und dann mach ich keinen Unterschied mebr zwischen dem,
den ich gerade draufen auf der Strafse hatte, dem ich den Fiibrerschein
wegnehmen wiirde am liebsten, weil er ah so rast und mit dem ich ein
unnotiget Strettgesprich hatte und dann kommt mir en Kollege, der mir in
der gleichen Art und Weise und Intonation spricht und denkt moment dem
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hab ich eben gerad den Fiibrerschein wegnebmen wollen. Also das bleibt
dann iibrig. Jaz“ (In1-03, Z. 699-706)

In dem Zitat wird beschrieben, dass der Auszubildende eine migrantisch
gepragte Jugendsprache (in den Sprachwissenschaften auch ,Kiezdeutsch®
genannt und als multiethnischer Dialekt des Deutschen verstanden (vgl.
Wiese 2012, S.130-131)) nutzte und im weiteren Berufsleben Schwierig-
keiten bekommen wird, wenn es diesen Sprachgebrauch beibehilt. Kol-
leg*innen wiirden ihn dann in dieselbe Kategorie einordnen, wie Jugendli-
che, mit denen sie zuvor einen Konflikt hatten. D. h. er wire in ihren Au-
gen — trotz seines Status als (angehender) Polizist — dem polizeilichen Ge-
geniber niher, als ihnen.!"” Daran, dass es hier nicht um einwandfreies
Hochdeutsch geht (schlielich spricht auch der Interviewte mit Dialekt)',
wird deutlich, dass Rassismus eine Rolle spielt.

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass die zusitzlichen Sprach-
kenntnisse migrantisch gelesener Beamt*innen in der Polizei gebraucht
und genutzt werden, ihre Zugehorigkeit zur Polizei aber gleichzeitig pre-
kar bzw. bruchig ist.

4.2 Zuordnung von (Ubersetzungs-)Aufgaben — primar nach Effizienz
und Ethnisierung

Nachdem im vorherigen Kapitel gezeigt wurde, welche Rolle zusatzliche
Sprachkenntnisse migrantisch gelesener Beamt*innen in der Polizei spie-
len, geht es hier darum, wie damit verbundene Aufgaben (oft — aber nicht
ausschlieflich — Ubersetzungsaufgaben) im Vergleich zu anderen Zusatz-
aufgaben, zugeordnet werden.

17 Dass die (zugeschriebene) Nahe zum polizeilichen Gegeniiber auch strategisch
genutzt wird, zeigt das folgende Beispiel: Auf die Frage, nach welchen Gesichts-
punkten der Interviewte als Fithrungskraft die zu bearbeitenden Fille (Akten und
Vernehmungen) seinen Mitarbeiter*innen zuordnet, beschreibt er verschiedene
Vorgehensweisen. Eine davon bezeichnet er als ,Diversity-Ansatz* (In1-06, Z.
739) und nennt als Beispiel eine Mitarbeiterin, deren Vater aus [Ghana] kommt.
,Im Idealfall hat man (1) hier ne Basis, wo man auflerhalb des Protokolls zuein-
ander finden kann. So wir, die, die anders sind als die anderen“ (In1-06, Z. 740~
742). D. h. hier wird gerade das, was in vielen anderen Interviews kritisch gesehen
wird — namlich, wenn migrantisch gelesene Polizist*innen auf dieser Basis Nihe
zum polizeilichen Gegeniiber aufbauen — als positive und niitzliche Eigenschaft
hervorgehoben.

18 Der ortstypische Dialekt wurde in diesem (sowie auch in anderen Zitaten) aus
Anonymisierungsgriinden in der Transkription nicht wiedergegeben.
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Zunichst stellt sich aber die Frage, anhand welcher Kriterien erkannt
wird, welche Personen iber zusitzliche Sprachkenntnisse verfiigen. Im
empirischen Material kristallisieren sich drei Arten heraus: aktives Benen-
nen eigener Sprachkenntnisse, Ableiten von Sprachkenntnissen anhand
von Merkmalen wie Name oder dufSeres Erscheinungsbild sowie anhand
von sog. ,Sprachspangen®. Letztere sind mit einem formalisierten Verfah-
ren verbunden, auf das ich gleich zurickkomme. Zunichst geht es um
die zwei erstgenannten Optionen, die sich auf einer informellen Ebene
bewegen.

»Wenn junge Kollegen neu auf Dienststellen kommen, dass es balt wichtig
ist, erstmal auch, dhm, sag ich mal, dhm, offen zu sein und, dbhm, die
Starken, die man vielleicht, wenn man einen Migrationshintergrund auch
hat, dhm, so auch zu benennen. Zum Beispiel, wenn man jetzt, dh, gewisse
Sprachkompetenzen bat, dass man die halt nicht verschweigt, sondern, dhm,
dass man das balt auch kommuniziert, auch wie gut man eine Sprache
kann, wetl, dhm, manche Kollegen oder Kolleginnen haben halt auch einen
Namen, der jetzt nicht typisch deutsch ist oder nicht jetzt bier, dhm, ja, also
wo, wo man denkt, die Person, b, bat einen Migrationshintergrund, und
daraus kann man jetzt allerdings nicht unbedingt schlieflen, das die Person
Jetzt auch, db, eine andere Sprache kann.“ (In1-11, Z. 92-100)

Aus dem Zitat geht hervor, dass Sprachkompetenzen als Stirken des ,,Mi-
grationshintergrundes® betrachtet werden. Auflerdem wird deutlich, dass
ein Bewusstsein dafiir besteht, dass anhand bestimmter als ,nicht typisch
deutsch® (In1-11, Z. 97-98) klassifizierter Marker (in diesem Fall ein Na-
me) nicht eindeutig auf damit verbundene Sprachkenntnisse geschlossen
werden kann. Wie sich anhand eines anderen Beispiels zeigt, erweisen sich
Ruckschlisse aus solchen Klassifikationen auf Sprachkenntnisse als nicht
besonders erfolgreich:

»Gab’s halt'n Kollegen, der war Chinese. Und der sabh auch so aus. Ich
sag, okay, (2) da kam iibrigens die Diversititskompetenz an seine Grenzen,
als wir thn baten, ein chinesisches Banner vorzulesen, der sagte, das kann
er nich. Wie? Ich denke, du bist Chinese. Ja, es gibt iiber 6.000 Schrifi=
chinesische Schrifizeichen'®, und die da kenn ich nich.“ (In1-06, Z. 1415-
1419)

19 ,Die groen Worterbiicher erhalten tber 50.000 Schriftzeichen, von denen aller-
dings nicht wenige nur Schreibvarianten darstellen. Niemand beherrscht all diese
Schriftzeichen. In der sechsjahrigen Grundschule werden rund 1800 Schriftzei-
chen vermittelt, in der sechsjahrigen Mittelschule etwa 1500. Mit einem Grund-
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Das erstaunte ,Wie?* (In1-06, Z. 1418) in dem wiedergebenden Dia-
log zeigt die feste Uberzeugung des Interviewten, dass Personen einer
bestimmten Nationalitit Gber entsprechende Sprachkenntnisse verfiigen
missten. Angesichts der geduferten Feststellung ,der sah auch so aus®
(In1-06, Z. 1416) deutet sich an, dass es hier nicht primar um die Zugeho-
rigkeit zu einer Nationalitit im Sinne einer Staatsangehorigkeit, sondern
vielmehr um eine rassifizierende Zuschreibung auf Basis des Aussehens
geht. Der beschriebene Polizist wird hier nur in seiner Funktion als ,,Chi-
nese“ (In1-06, Z. 1416) eingefithrt und in dieser Funktion ist er in den
Augen seiner Kolleg*innen gescheitert, weil er ihre Erwartungen bzgl.
seiner Sprachkompetenz, die ihm auf Basis der Kategorisierung als zu Chi-
na zugehorig uneingeschrinkt unterstellt wurde, nicht erfillen konnte.
Damit zeigt dieses Beispiel das, was mit der Erklirung im Zitat davor zu
verhindern versucht wird. Eine Gemeinsamkeit, die aus beiden Zitaten
entnommen werden kann, ist die Erwartung, dass migrantisch gelesenen
Polizist*innen ihre zusitzlichen Sprachkenntnisse uneingeschrankt ihren
Kolleg*innen zur Verfiigung stellen sollen.

Neben den beschriebenen informellen Riickschlissen auf zusitzliche
Sprachkenntnisse, wurde in einem der Interviews der Hinweis auf spezielle
Abzeichen gegeben, die zusitzliche Sprachkenntnisse ihrer Trager*innen
markieren:

»Es gibt aber auch, dhm, Menschen hier in unserer Behorde, die, dhm, auch,
ah, direkt so ein, so ein Ab/ also, also sprachkundig sind, solche, ja, die
haben, mein Kollege sagt grad, so eine Sprachspange haben. Da steht dann
auch direkt drauf so, dhm, welche Sprache sie noch sprechen.“ (In1-11, Z.
171-174)

Die ,Sprachspangen® sollen eine ,Erkennbarkeit fremdsprachenkundiger
Mitarbeiter/-innen in der Offentlichkeit gewahrleiste[n] (GA LPS
Nr. 1/2000, S. 2). Das konnte in manchen Fillen zu Othering von Mitarbei-
tenden fithren, die vorher nicht (direkt) als migrantisch wahrgenommen
wurden, wobei die Sprachspangen nicht auf Personen, die einen eigenen
oder familidren Bezug zu Migration haben, begrenzt sind. In der (mittler-
weile nicht mehr giltigen) Geschiftsanweisung heifSt es:

»Mitarbeiter/-innen weisen thre Kenntnisse in einer Fremdsprache bei [Be-

hordenteil-X] nach (z. B. [durch; AG] Schulzeugnisse, Auslandsaufenthalte,
Zertifikate, friihere Nationalititszugehorigkeiten) und erbalten nach fachli-

schatz von 3000 Schriftzeichen kann man den Inhalt einer chinesischen Tageszei-
tung weitgehend verstehen® (Cremerius 2007: XI).
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cher Priifung durch [Abteilung-Y, Behiordenteil-X] die Berechtigung zum
Tragen einer Fremdsprachen-Spange.“ (GA LPS Nr. 1/2000, S. 1)

Anhand der beispielhaften Aufzihlung der Nachweise wird deutlich, dass
auch jemand, der bspw. Spanisch in der Schule gelernt hat und dariiber
hinaus keinen Bezug zu einem spanischsprachigen Land hat, eine Sprach-
spange erhalten konnte. Ob die genannte ,fachliche[..] Prifung® sich auf
die Uberprifung der eingereichten Nachweise oder der konkreten Sprach-
kenntnisse bezieht, kann hier nicht mit Sicherheit festgestellt werden.
Auch stellt sich die Frage, wie mit Minderheitensprachen umgegangen
wird, die tber eine frithere Nationalitatszugehorigkeit nicht direkt nach-
weisbar sind.

Die Existenz der Sprachspangen sowie ihre Funktion, zusatzliche
Sprachkenntnisse offentlich sichtbar zu machen, deutet an, dass es nicht
nur um Ubersetzungsaufgaben geht, zu denen man von Kolleg*innen an-
gefordert wird, sondern dass Polizist*innen auch von der Bevolkerung in
der jeweiligen Sprache angesprochen werden konnen und sollen.? Die er-
wihnten ,,Sprachspangen® existieren bereits seit mindestens 1988, wie ein
Beitrag von Stevenson zeigt, in dem eine Person berichtet, dass sie im Jahr
1988 solch eine Fremdsprachenspange erhielt und damit als ,offizieller
dolmetscher [sic!] bei der Polizei arbeiten“ (Stevenson 2013, S. 207) durfte.
Ob damit auch das Dolmetschen in Vernehmungen, welches aktuell nur
vereidigten Dolmetschenden erlaubt ist, gemeint ist, kann hier nicht ge-
prift werden.

Wie bereits im vorherigen Kapitel erwihnt, werden Kolleg*innen fiir
Ubersetzungsaufgaben auch aus anderen Teilen der Behorde angefordert
(vgl. In2-08, Z. 2130). Es wird gefragt, ,ob irgendwo in der Behorde eine
iss, der da irgendwie ubersetzen kann“ (In2-05, Z. 1767), wobei dies teils
auch telefonisch erledigt wird (vgl. In2-05, 1770). Wahrend in kleineren
Behorden, wo nur wenige Beamt*innen mit zusitzlichen Sprachkenntnis-
sen da sind, bekannt ist, wen man anfragen kann, erfolgt dies in groferen
Behorden anonymer:

20 Ob die jeweiligen Polizist*innen dadurch Gefahr laufen, Misstrauen von Kol-
leg*innen zu erfahren, wenn sie ein Gesprach in der jeweiligen Sprache fithren
(s. Abschnitt 4.1), ist nicht bekannt, da in den Interviews, tiber die oben zitierte
Erwdhnung, keine weiteren Berichte zu z. B. Praxiserfahrungen angesprochen
wurden. Auch liegen zum Zeitpunkt des Verfassens dieses Beitrags keine weiteren
Dokumente vor, aus denen z. B. Riickschlisse auf den Verbreitungsgrad gezogen
werden kénnen.
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+Es gibt, ah, die Maglichkeit, dhm, iiber Funk, also dass die Leitzentrale,
wenn jetzt jemand, dhm, jetzt einen Sprachmittler braucht, dass, dih, die
Leitzentrale die Wagen halt anfunkt und fragt, ja, wir brauchen jetzt, abh,
im Bereich XY, sagen wir mal, einen Kurdisch sprechenden Sprachmittler,
dhm, sofern jemand zur Verfiigung stebt, soll er sich dort und dort melden.
Also das passiert eigentlich auch regelmdfSig und liuft wobl in der Praxis
auch ganz gut.“ (In1-11, Z. 156-162)

Das Anfordern von Kolleg*innen als ,Sprachmittler® wird als etabliertes
Verfahren beschrieben. Polizist*innen, die in dieser Rolle eingesetzt wer-
den, tbernehmen lediglich die Aufgabe von Dolmetschenden, wie aus
dem Begriff ,Sprachmittler” bereits hervorgeht und auch im Interview
bestatigt wird (vgl. In1-11, Z. 177). Zu einem fritheren Zeitpunkt war
dieses Verfahren stirker formalisiert, weil es eine ,Sprachmittlerliste gab“
(In1-11, Z. 153), welche jedoch aus datenschutzrechtlichen Griinden nicht
mehr genutzt werden durfte (vgl. In1-11, Z. 153-156). In der entsprechen-
den (mittlerweile nicht mehr giltigen) Geschaftsanweisung hief§ es:

wDie in dieser Liste aufgefiihrten Mitarbeiter/-innen kénnen nicht als Dol-
metscher in Vernehmungen oder dhnlichen rechtlichen Bereichen eingesetzt
werden. Aber bet einer Vielzabl polizeilicher Aufgaben konnen die Fahigkei-
ten dieser Mitarbeiter/-innen sinnvoll und kostensparend herangezogen wer-
den.“ (GA LPS Nr. 1/2000, S. 2; Hervorhebung im Original)

Diese Anweisung zeigt, dass Personen, die auf der Liste der ,fremdspra-
chenkundigen Dienstkrafte“ (GA LPS Nr. 1/2000, S. 2) stehen, nicht in al-
len Bereichen tibersetzen dirfen. Dies deckt sich mit der von Interviewten
geschilderte rechtliche Lage zum Einsatz von Dolmetschenden bei Verneh-
mungen (s. 4.1). Jenseits dessen scheint es keine weiteren (rechtlichen)
Einschrainkung zu geben. Aus der Anweisung geht zudem hervor, dass Ef-
fizienz (im Sinne einer Kostenersparnis) einen entscheidenden Faktor fiir
die Nutzung der zusatzlichen Sprachkenntnisse von Polizist*innen dar-
stellt.

Die genannten Beispiele bestitigen, dass Ubersetzungsaufgaben neben
der eigentlichen Polizeiarbeit zum Alltag der Beamt*innen mit zusatzli-
chen Sprachkenntnissen gehdren. Da sie ihre Sprachkenntnisse nicht nur
bei den eigenen Einsitzen nutzen, sondern dafiir auch extra angefordert
werden, wurde im Interview die Frage gestellt, ob das nicht Ressourcen
binde. Die Antwort darauf lautete:

»Nein, nein, das find ich= also, ich find, das iss eigentlich ne gute Sache,
weil das ja in dem Bereich iss, wo man dann= also es iss ja jetzt nich=
selbst, wenn’s beim Einsatz iss, selbst das wiirde man wabrscheinlich mal
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kurz hinkriegen. Und SO lange dauert das meistens nich, um zumindest mal
so’n Grundsachverbalt rauszukriegen oder dem irgendwie was mitzuteilen,
ne. [...] Abm, dass= nee, von den Ressourcen binden, das seh ich eigentlich
nich so.“ (In1-0S5, Z. 1791-1795, 1797-1798)

Dieses Zitat stammt von einer Person, die selbst keine Ubersetzungstatig-
keiten macht. Aus ihrer Perspektive konne jemand sogar wihrend eines
Einsatzes kurz nebenbei fiir einen anderen Einsatz dolmetschen. Diese
Perspektive verdeutlicht auf der einen Seite die im vorherigen Kapitel her-
ausgearbeitete Angewiesenheit auf Beamt*innen mit zusitzlichen Sprach-
kenntnissen sowie auch, dass es einen Mangel an entsprechenden Perso-
nen gibt. Auf der anderen Seite zeigt sie eine geringe Einschiatzung des
Arbeitsaufwands fiir die betroffenen Beamt*innen, wenn sie parallel zu
einem Einsatz fiir andere Kolleg*innen tbersetzen sollen. Die hier darge-
stellten verschiedenen Arten des Anforderns von Kolleg*innen fir Dolmet-
schendentitigkeiten (sei es telefonisch, personliches vor Ort Erscheinen,
mittels Funk oder tber eine Datenbank), machen deutlich, dass es hier
jeweils um die spontane Zuordnung einer Extra-Aufgabe im Arbeitsalltag
geht, die Polizist*innen mit zusatzlichen Sprachkenntnissen betrifft.

Jenseits solcher spontanen Extra-Aufgaben, werden Beamt*innen mit
zusatzlichen Sprachkenntnissen auch bestimmten Einsatzbereichen zuge-
ordnet, wie das folgende Zitat eines Dienstgruppenleiters zeigt:

wDa sind sebhr viele Kollegen auch, die halt Tiirkisch sprechen, Arabisch
sprechen und so weiter, wenn ich denen sage, pass mal auf, du wirst- gebst
nur in deutsche Altersheime, dbhm, bringt mir det ja gar nix, kénnte den ja
natiirlich auch einsetzen, da, wo die Sprache, seine Hetmatsprache, Mutter-
sprache gesprochen wird. //mhm// Dass man praktisch kuckt, wo sind seine
Interessen, wo seine Stirken, und ihn dementsprechend einsetzt.“ (In1-04,
Z. 620-625)

Aus dieser Auflerung lassen sich mehrere Aspekte ableiten. Dass Ttrkisch
und Arabisch als ,Heimatsprache“ (In1-04, Z. 623) bezeichnet werden,
zeigt die Verstrickung in einen Diskurs, der denjenigen mit durch die
(familidre) Migrationsgeschichte erworbenen Sprachkenntnissen nicht zu-
gesteht, Deutschland als Heimat anzusehen. Menschen, die Deutsch als
ihre Muttersprache betrachten und die in der Familie erworbene Sprache
als Zweitsprache ansehen, werden in diesem vom Interviewten reprodu-
zierten Diskurs nicht mitgedacht bzw. unsichtbar gemacht. Dieser von
ihm verinnerlichte Diskurs kann zu verstirktem Othering seiner Dienst-
gruppenmitglieder fithren.
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Zuvor duflerte der Dienstgruppenleiter, dass man die ,,Vielfalt, die man
in der Gruppe hat, halt ausnutzt® (In1-04, Z. 618). Diese Wortwahl impli-
ziert, dass die (vielfiltigen) Dienstgruppenmitglieder als Objekte gesehen
werden, die er den eigenen Interessen folgend verschieben kann. ,Deut-
sche Altersheime® (In1-04, Z. 622) werden dabei als ein ineffizienter Ein-
satzort fur Polizist*innen mit zusitzlichen Sprachkenntnissen betrachtet
(»bringt mir das ja gar nix“ (In1-04, Z. 622)), weil dort die zusitzlichen
Sprachkenntnisse, dem Interviewten zufolge, nicht gebraucht werden. Da-
mit werden Polizist*innen, die uber solche Sprachkenntnisse verfigen,
primir Einsatzorte zugewiesen, an denen sie ihre Sprachkenntnisse nutzen
sollen. Zwar werden in dem Zitat auch ,Interessen“ und ,Starken“ (In1-
04, Z. 624) erwihnt, jedoch nicht weiter erliutert, welches Gewicht das Ef-
fizienzdenken der Dienstgruppenleitung gegeniiber den Interessen sowie
auch den Stirken der eingesetzten Person haben. So lasst sich ein (mogli-
ches) Spannungsverhaltnis zwischen der Vorstellung, dass die Vielfalt der
Dienstgruppenleitung nutzen soll und dem Wunsch der Mitarbeitenden
nach der Berticksichtigung ihrer Interessen, ableiten. Zudem missen In-
teressen und Starken sich nicht unbedingt entsprechen. Bestimmte Sprach-
kenntnisse konnen zwar als Stirke aufgefasst werden, aber entsprechen
nicht unbedingt bei allen dem eigenen Interesse. Denn es wire bspw.
denkbar, dass tiirkisch- oder arabischsprachige Polizist*innen ein Interesse
daran haben, in ,deutsche[n] Altersheime[n]* zum Thema Verkehrssicher-
heit zu informieren (weil sie sich auf Pravention spezialisieren und sich
zukiinftig auf entsprechende Stellen bewerben mochten), anstatt in einem
Viertel mit einem hohen Anteil an Migrationsbevolkerung Verkehrskon-
trollen durchzufiihren.

Sondereinsatze sind (neben zusitzlichen (Ubersetzungs-)Aufgaben im
Alltag sowie den soeben beschriebenen Einsatzbereichen) ein weiterer
Punkt, bei dem die Zuordnung von Aufgaben zu Personen erfolgt. Dar-
unter fallen Einsétze, die nicht der Kernarbeit der Streifenpolizei entspre-
chen, also bspw. Einsitze bei Grofveranstaltungen wie Fufballspielen
oder Demonstrationen, Schwerpunktkontrollen in der Tuning-Szene uvm.
Bei Grofveranstaltungen wird dem Bericht eines Dienstgruppenleiters
nach eine ,Dienstfreisperre” (In2-06, Z. 685) fir alle, die jenseits der
»2Funktionssicherung ahm, frei haben wollten® (In2-06, Z. 685-686), erlas-
sen und diese Personen ,machen halt diese Sondereinsiatze“ (In2-06, Z.
686). Gleichzeitig berichtet er auch, dass es in seiner Dienstgruppe ,in
der Regel auch relativ geschmeidig tiber ne Freiwilligkeit* (In2-06, Z.
726-737) lauft:
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»Da nimmt man zum Beispiel Fretwillige, Leute, die so’n bisschen Auto-af-
fin sind, iss immer ganz angenehm. Ich hab bei mir jetzt n KFZ- dhm,
-Mechaniker, gelernten, der kennt sich natiirlich mit Autos aus, der weifs,
was |[...] der meldet sich in der Regel bei solchen Sachen immer. So hat man
balt immer so’n bisschen (.) Affinitdt balt. Oder der eine findet das halt
gut, dhm, in ne Betreuung zu geben, dbm, der sagt dann, ich geh in die
Sammelstelle fiir (.) ich sag mal, Jugendliche, wenn wir bier irgendwelche
Leute mal einsperren, gibt’s ja auch immer so’n paar Jugendliche, mach ich
das.“ (In2-06, Z. 717-725)

Es zeigt sich, dass die Freiwilligkeit durch eine ,Affinitit" (In2-06, Z.
722) bzw. durch bestimmte Spezialkenntnisse (vgl. In2-06, Z. 718-719)
bedingt ist. Wihrend beim ersten Beispiel die Spezialkenntnisse aus einer
vorherigen Ausbildung stammen, wird beim zweiten Beispiel nicht erklart,
weshalb der Kollege es ,gut® (In2-06, Z. 723) findet, die Betreuung von
Jugendlichen in der Gefangenensammelstelle zu tibernehmen. Als explizit
sprachbezogene Sondereinsitze wurden internationale Fuflballturniere er-
wahnt:

»Ab und zu werden mal Kollegen gesucht, die balt ne bestimmte Sprem=
Fremdsprache éh, konnen, meistens zu den FufSballeinsdtzen, den interna-
tionalen. Ne, also da wird dann schon mal gekuckt, b, findet da "n Aufruf
statt, wir suchen Griechisch sprachige Kollegen, weil, [Fufsballverein] spielt
gegen Athen. (In2-0S, Z. 1826-1829)

Ob die bei solchen Sondereinsatzen eingesetzten Polizist*innen nur in der
Rolle als Ubersetzende agieren sollen oder polizeiliche Aufgaben unter
Nutzung ihrer zusitzlichen Sprachkenntnisse wahrnehmen, wird nicht
weiter erlautert.

Die Wahrnehmung von Sondereinsitzen sowie auch die Zuordnung
von anderen Aufgaben ist nicht nur fir die Bewaltigung der alltiglichen
Arbeit, sondern auch fiir Beurteilungen relevant, wobei bestimmte Aufga-
ben als normale Nebenbei-Leistung verbucht werden, wihrend die Uber-
nahme bestimmter anderer Aufgaben sich positiv auf die Beurteilung aus-
wirkt, wie im Folgenden gezeigt wird.

4.3 Das Beurteilungssystem — aus der Masse hervorstechen zihlt

Beurteilungen finden in regelmifigen Abstinden statt (sog. ,Regelbeurtei-
lung® (In1-05, Z. 451)) sowie auch auf8erhalb dieser Abstinde (sog. Anlass-
beurteilung), wenn sich jemand auf eine ausgeschriebene Stelle bewerben
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mochte (die mit einer Beférderung zusammenhingt) bzw. zu einem ande-
ren Teil der Behdrde wechselt. Was jemanden fiir eine gute Beurteilung
qualifiziert, fasst das folgende Zitat zusammen:

»Mitarbeiter wo man sagt die sind gut. Die dhm dbm stechen aus der Masse
hervor, die machen mebr als die Masse, die sind dhm dhm ja sind einfach
(.) vom vom vom vom Verbalten her anders. die wollen immer en bisschen
mebr, die arbeiten iiber ihre Anforderungen heraus, planen eigenstindig
Einsitze zum Beispiel dbm dh grundsdtzlich en bisschen flexibler man
erkennt auch die haben den en anderen Blick. Also es gibt den normalen
Funkwagenfabrer, der mochte hier Montag bis Sonntag Funkwagen fahren
lost draufSen die Fille einwandfrei und dann gibt’s welche die sagen nee
ich mocht Verantwortung iibernehmen was ha’m wa fiir Vorgaben dieses
Jabr (.) gib ber ich plan ma en paar Einsdtze einfach die so’n bisschen
herausstechen.“ (In1-02, Z. 47-55)

Es reicht nicht aus, die alltigliche Arbeit ,einwandfrei® (In1-02, Z. 52) zu
erledigen, sondern es wird Engagement dartiber hinaus erwartet, mit dem
man sich vom ,normalen Funkwagenfahrer® (In1-02, Z. 51) absetzt. Ahn-
liche Stichworte fallen auch in anderen Interviews; so heif$t es, man habe
Chancen auf eine gute Beurteilung, wenn man ,leistungsbereit iss, und
MEHR bringt als andere“ (In2-09, Z. 2464-2465), so dass geraten wird,
sich ,aus der Masse hervorzuheben® indem man ,irgendwie was zusatzlich
vielleicht macht“ (In2-05, Z. 1454). Honoriert werden auch Flexibilitat
(In1-02, Z. 50) sowie die Bereitschaft, kurz vor Feierabend auch schwieri-
ge Fille zu bearbeiten, was evtl. in Uberstunden resultiert. Damit zeige
man, dass der Dienst und nicht die Freizeit ,Prioritat“ (In2—09, Z. 2475)
habe.2! Weiterhin werden die Ubernahme von Verantwortung (In1-02, Z.
53) sowie auch Selbststandigkeit positiv angerechnet (,ich plan ma en paar
Einsatze® (In1-02, Z. 54); ,wichtig iss natirlich, wenn man selber (.) sich
selber einbringt (In2-05, Z. 141-142)). Diese Selbststindigkeit kann sich
bspw. darin ausdricken, dass sich jemand mit Interesse fiir den Verkehrs-
sektor auf Fahrverbote spezialisierte, entsprechende Recherchen betrieb
und so gezielter Personen, die gegen Fahrverbote verstieen, kontrollier-
te (vgl. In2-05, Z. 142-151). Dienstgruppenleitungen kdnnen aber auch

21 Solche Erwartungen bergen die Gefahr, Personen mit Sorgeverpflichtungen (bei
denen es sich weiterhin Gberwiegend um Frauen handelt) zu benachteiligen.
Auch die auf der nichsten Seite erwdhnten ,Sozialbeurteilungen® tragen zur Be-
nachteiligung von Polizistinnen im Beurteilungsprozess bei (vgl. Jochmann-Doll
& Tondorf 2013, S. 156).
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jemanden mit der Ubertragung verantwortungsvoller Aufgaben fordern
(vgl. In2-05, 930-935).

Die Verteilung von Punkten fiir Engagement, Kompetenzen etc. im
Rahmen der Beurteilung orientiert sich nicht nur an der individuellen
Leistung, denn die Beurteilenden unterliegen ,einem sehr strengen Beur-
teilungscontrolling® (In1-03, Z. 1005).

» Wir bewegen uns also db in einer Verteilungskurve éh die dann festlegt, ich
muss wirklich sagen sie legt es fest, es gibt einen kleinen Mitarbeiterkreis,
der sehr guten, es gibt einen grofien Bauch von dh Mitarbeitern die dh
den Anforderungen geniigen oder fast geniigen und es gibt einen kleinen
Mitarbeiterkres, die Defizite aufweisen.” (In1-03, Z. 1007-1011)

Folglich kann nur eine bestimmte Anzahl an Mitarbeitenden einer Dienst-
gruppe eine sehr gute Beurteilung erhalten, selbst dann, wenn mehr Perso-
nen eine entsprechende Leistung zeigen. Es wurde berichtet, dass es eine
Beurteilungsmatrix gibt und anhand der zu vergebenen Stellen sich eine
Priorisierungstabelle ergibt, wo ein Teil dann gute und ein Teil schlechtere
Noten bekommt (vgl. Gedichtnisprotokoll Telefonat1). ,Da bin ich ganz
ehrlich dieses Beurteilungssystem is bei uns ne Farce. Ich beurteile denjeni-
gen so, damit er beférdert wird“ (In1-02, Z. 567-568), berichtete eine Fiih-
rungskraft. Mit ,Farce® (,[abwertend] etwas Lacherliches, Nichtssagendes®
(Berlin-Brandenburgische Akademie der Wissenschaften 2021a)) ist hier
gemeint, dass zuerst iiberlegt wird, wer beférdert werden soll und anschlie-
Bend die Punkte fir die im Beurteilungsbogen genannten Kriterien (En-
gagement, Leistung, Kompetenzen etc.) entsprechend verteilt werden.??
Zudem wird von ,,Sozialbeurteilungen® (In2-05, Z. 1375, vgl. auch In1-
02, Z. 698-701) berichtet, bei denen jemand vor der Pensionierung befor-
dert werden soll, um eine hohere Pension zu erhalten. Die Entscheidung
zur Beforderung wird nicht allein von der Dienstgruppenleitung getroffen,
sondern in Abstimmung mit anderen Dienstgruppenleitungen sowie mit
weiteren in der Behordenhierarchie hoher stehenden Vorgesetzten. Dabei
werden Personen miteinander verglichen. Eine Person, die sich selbst fir
sehr gut halt, ist dann

waber im VERGLEICH mit ALLEN dann wieder (.) nich mebr so toll,
sondern da sind welche, die haben viele Festnabhmen, die haben viele Blut-

22 Da Beurteilungen die Grundlage fiir Beférderungen bilden (vgl. Ministerium
des Innern 2020) und fiir Beférderungen nur ein begrenztes Budget zur Verfi-
gung steht, spiegeln Beurteilungen primar das Personalkostenbudget wider und
entsprechen nicht immer den erbrachten Leistungen.
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proben, die sind einfach dhm, NOCH motivierter, wenn es um freiwillige
Meldungen fiir Sondereinsitze geht, die le= retten Leute aus brennenden
Hdusern oder sonst irgendwas. Also es gibt schon Sachen, die (.) mega
auffallen, oder eben diese Kollegen, die dann da Betrunkene von der StrafSe
pfliicken oder Drogenhindler fangen, oder oder oder. Das sind ja auch
Sachen, (1) die mut beurteilt werden.“ (In2—09, Z. 2424-2430)

Auch wenn das Retten von Menschen aus brennenden Hiusern hier als
etwas Uberspitze Formulierung interpretiert werden kann, bestitigt diese
Auferung die bereits beschriebene Relevanz des aus der Masse Hervorste-
chens. Beim innerbehodrdlichen Vergleich zihlt auch das , Verkaufstalent®
(In1-02, Z. 702, vgl. auch In1-05, Z. 582-588) der Dienstgruppenleitung,
die Leistungen von Mitarbeiter*innen so darzustellen, dass die Mitent-
scheider*innen einer Beférderung zustimmen. Sie heben dann in ihrer
Argumentation hervor, dass Person XY aus ihrer Dienstgruppe diese oder
jene Extra-Aufgaben erledigt, sich bestimmte Dinge aneignete (Spezialisie-
rung), Verantwortung tibernimmt etc.

4.4 Wertschitzung von Sprachkenntnissen — fehlende Anerkennung
fir alltdgliche Leistungen

Welche Relevanz zusitzliche Sprachkenntnisse bei der Beurteilung bzw.
Befoérderung spielen, soll im Weiteren naher beleuchtet werden. Im Fol-
genden Beispiel wird Bezug auf eine zuvor erwihnte mehrsprachige Kolle-
gin genommen:

LSollte, (.) wie die Kollegin hier mit diesem entsprechenden Hintergrund, sie
besonders Interesse an der Zei= an dem Thema zeigen, also (.) neben ihrer
(.) Hintergrundsgeschichte engagiert sie sich auch bier in [...], das kann ich
natiirlich im Rabmen einer Beurteilung wertschitzen, dass ich sage, okay,
du kriegst'n Punkt mebr dafiir. Also statt ner Drei durchschnittlich kriegst
du ne Zwei dafiir. //ja// Sollte sie jetzt sag ich mal (.) weit iiber Gebiihr
Engagement in der Sa- in der Sache zeigen, |...] wird in diesem Punkt eine
Eins bekommen.“ (In1-06, Z. 1187-1197)

Auch hier zeigt sich, dass aus der Masse Hervorstechen sich positiv auf
die Beurteilung auswirkt, wahrend die Nutzung zusitzlicher Sprachkennt-
nisse im Arbeitsalltag anhand eines anderen zuvor genannten Beispiels als
,durchschnittliches Verhalten® (In1-06, 1187) bewertet wird. Unmittelbar
vor dieser Bewertung ging es um ein Bsp., bei dem durch den Einsatz
von zusitzlichen Sprachkenntnissen einer Kollegin eine Demonstration
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fir die Polizei entspannt ablief, weil klar war, was die Lautstirke und die
Diskussionen der Teilnehmenden bedeuten (also, dass sie keinen Grund
fir eine Eskalation darstellen). Sollten tbrige Aufgaben aufgrund des sehr
ausgepragten Engagements in dem Bereich jedoch liegen bleiben, weil
die Person einen relativ groffen Teil des Dienstzeit unabgesprochen fiir
das Engagement nutzt, wiirde sich das negativ auf die Beurteilung in ande-
ren Punkten auswirken (vgl. In1-06, 1197-1200). Welche Auswirkung das
Beurteilungscontrolling auf die Notenvergabe hat, wird hier nicht weiter
thematisiert. Es lasst sich an dem Fall jedoch zeigen, dass die Nutzung zu-
satzlicher Sprachkenntnisse 7 Rahmen gewobnlicher Einsdtze keine positive
Auswirkung auf die Beurteilung hat.

Fiir den Fall, dass dies anders gehandhabt wiirde, dufert einer der Inter-
viewten Bedenken, es konne zu ,positive[r] [...] Diskriminierung® (In1-
03, 652-653) kommen. Nachdem er erklirt, dass migrantisch gelesene
Polizist*innen Rassismus durch ihre Kolleg*innen erfahren (sie werden
»genauer betrachtet (In1-03, Z. 591) und ,durchaus mit Vorbehalten (.)
belegt“ (In1-03, Z. 588-590)), berichtet er von der Beurteilungspraxis bzgl.
dieser Kolleg*innen.

Er reflektiert die nur in Beurteilungen der migrantisch gelesenen Kol-
leg*innen auftauchenden besonderen Formulierungen, wie: das ist ein
yuberaus hoflicher korrekter lieber Kollege mit klarem Deutsch” (In1-03,
Z. 599-600). Dies erfolge, ,um sie zu stirken® (In1-03, Z. 608). ,Wir
machen sie hoflich® (In1-03, Z. 604) heiflt es von ihm dazu. Eine sol-
che Stirkung macht nur dann Sinn, wenn er davon ausgeht, dass sie
innerhalb anderer Teile der Polizei nicht als hoflich gesehen werden und
deswegen diese Betonung in der Beurteilung notwendig sei, um etwas,
was bei ,Biodeutsche[n]“ (In1-03, Z. 602) fiir selbstverstindlich gehalten
wird und damit nicht weiter erwahnenswert ist, festzuhalten. Die (wohl
unerwinschte) Folge dieses Versuchs konnte man als Othering durch
Beurteilung bezeichnen. Die Beurteilungen sind eng verknipft mit dem
Thema Konkurrenz, wie sich im folgenden Zitat zeigt, bei dem er seine
Mitarbeitenden vergleicht:

,Und dann kommt der (.) normale (.) Polizetbeamte, der dann Englisch
oder Franzosisch spricht und die sprechen dann eben Englisch Franzosisch
und eben Arabisch (.) das (.) von uns keiner versteht. Das heifst aber wir
bleiben im Dialog mit jedem anderen auflen vor und wissen nich was was
der eigentlich sagt und da kommt der erste Argwohn aus auf und wenn
wenn wir thn dann auch noch in seiner Kompetenz nutzen, dann stellen wir
thn vor denjenigen, der ja auch Englisch spricht, aber dann nebmen wir den
arabisch sprechenden Kollegen oder den russisch sprechenden Kollegen oder
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dergleichen. Abm und das fiihrt glaub ich so’n bisschen zu ner Konkurrenz-
sttuation.” (In1-03, Z. 614-622)

Die Auferung verdeutlicht, dass Polizist*innen, die neben den in der
Schule haufig gelehrten Sprachen noch eine weitere — in der migrantisch
gepragten Gesellschaft relevante — Sprache beherrschen, als etwas Auferge-
wohnliches gelten, da sie den ,normalen® Polizst*innen gegentbergestellt
werden. Die Erwahnung von ,Argwohn® (In1-03, Z. 618) zeigt, dass hier
ein Fehlen von Grundvertrauen vorliegt, wenn man befiirchtet, der*die
Kolleg*in wiirde dem polizeilichen Gegeniiber niherstehen als einem
selbst, nur, weil diese dieselbe Sprache beherrschen und nutzen (s. dazu
auch 4.1).

Die angesprochene ,Konkurrenzsituation“ (In1-03, Z. 622) entsteht
dem Interviewten zufolge, ,wenn wir ihn dann auch noch in seiner
Kompetenz nutzen® (In1-03, Z. 618-619). Hier deutet sich an, dass der
Dienstgruppenleiter die alltigliche Nutzung der zusitzlichen Sprachkennt-
nisse (im Gegensatz zu anderen zuvor zitierten Fihrungskraften) gerne
honorieren wiirde, jedoch davor zurtickschreckt. Er macht sich Gedanken
dazu wie

»befordert man die Kollegen, damit sie nicht ins Hintertreffen geraten, obne
dass ich dann in die positive, um den Kreis zu schliefen, Diskriminierung
komme.“ (In1-03, Z. 651-653)

Als Dienstgruppenleiter steht er vor dem Dilemma, die Nutzung der
Sprachkenntnisse so zu honorieren, dass es nicht zu der von ihm befiirch-
teten ,positive[n] [...] Diskriminierung® (In1-03, Z. 652-653) kommt.
Dass er hier von positiver Diskriminierung spricht, wirkt zunachst irritie-
rend, da damit eigentlich gemeint ist, dass man nicht fiir eine Leistung,
sondern fir die Zugehorigkeit zu einer benachteiligten Minderheit (zum
Ausgleich damit verbundener Nachteile) bevorzugt wird. Wenn man die
bisherige Analyse der Bewertung von Sprachkenntnissen betrachtet, so
ergibt das Sprechen tiber positive Diskriminierung in dem Kontext — aus
Perspektive der Polizei — insofern Sinn, dass der alltigliche Einsatz zusatz-
licher Sprachkenntnisse, sei es bei eigenen Einsitzen oder als ,,Sprachmitt-
ler in einer dolmetschenden Funktion als nichts Besonderes, sondern
als nebenbei zu erledigende Aufgabe abgetan wurde (s. insbesondere 4.2
und 4.4). Es gehore fir diejenigen, die iber zusitzliche Sprachkenntnisse
verfligen, dazu, diese auch im Dienst einzusetzen. Mit dieser Rahmung
wird nachvollziehbar, weshalb der interviewte Dienstgruppenleiter das
Honorieren des alltiglichen Einsatzes dieser Sprachkenntnisse als positive
Diskriminierung betrachtet.
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Die in Abbildung 1 dargestellte Positions-Map verdeutlicht die beschrie-
benen Analyseergebnisse.

+++ Zuséatzliche Belohnung Fehlende Position
Sprachkenntnisse auBergewohnlicher (Belohnung allitdgl.
sind Gold wert Nutzung zusétzl. Nutzung zusétzl.
Sprachkenntnisse Sprachkenntnisse)
symbolische

Ntzlich, aber polizeiliches
Gegeniiber soll Deutsch
lernen

Wert-
schatzung
zusatzl.
Sprach-
kenntnise
Misstrauen; Verbindung

zum pol. Gegentiber
anhand von Sprache &
vermeintlicher Herkunft

materielle/formale Wertschatzung zusatzl. Sprachkenntnise 4+

Abbildung 1: Positions-Map zu Wertschitzung zusdatzlicher Sprachkenntnisse
(ezgene Darstellung).

Die Positions-Map stellt das Verhaltnis der symbolischen und materiellen/
formalen Wertschatzung dar. Sie macht sichtbar, dass zusétzliche Sprach-
kenntnisse auf der symbolischen Ebene sowohl eine sehr hohe, als auch
eine sehr niedrige Wertschitzung erfahren. Die Map dient nicht dazu, Po-
sitionen einzelner Individuen oder Gruppen zu erfassen, d. h. mehrere der
genannten Positionen kénnen auch dann, wenn sie widerspriichlich wir-
ken, von ein und derselben Person vertreten werden (vgl. Clarke 2012,
S.165-166). Wihrend die Skala symbolischer Wertschatzung voll ausge-
schopft ist, liegt auf der Skala der materiellen/formalen Wertschitzung
eine Leerstelle: Die Position rechts oben (hohe symbolische und hohe ma-
terielle/formale Wertschitzung) fehlt in den Daten. Diese Position wiirde
der Belohnung alltaglicher Nutzung zusatzlicher Sprachkenntnisse ent-
sprechen.

4.5 Zusammenfithrung — Sprachkenntnisse aus dispositivanalytischer
Perspektive
Nachdem in den vorhergehenden Auswertungskapiteln ausfithrlich darge-

stellt wurde, wie Sprachkenntnisse in den Polizeibehorden bewertet wer-
den, sollen die Ergebnisse hier noch einmal unter einer dispositivanalyti-
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schen Perspektive betrachtet werden. Zur Erinnerung: Ein Dispositiv wird
als ,Netz von Diskursen, Materialititen und Subjektivierungen (Becker
2018, S.16) verstanden. Dieses Netz kann mittels einer Situations-Map
(s. Abschnitt 3) analysiert werden. Nach einer Sortierung der in der Map
enthaltenen Elemente wurden diese in das Modell von Bihrmann und
Schneider (2012) eingefiigt. Dieses bildet die Elemente des Dispositivs und
ihre Relationen ab (vgl. Abbildung 2).

gesellschaftliche Umbruchsituation:
Deutschland ist ein Einwanderungsland = interkulturelle Offnung staatl. Behérden (u.a. Polizei)

materielle & symbol. Objektivationen:

E> « ,dringendes dienstliches Bediirfnis,
Sprachspangen, Sprachmittlerliste

¢ ,Muttersprache”, ,Heimatsprache”,

Diskursformation(en) zu: Rassismus,

Integration, polizeilichen Aufgaben +Weltsprache®, Amtssprache,
migrantische gepragte Jugendsprache

diskursive Konstruktionen nicht-

menschlicher Aktanten: @

« Ubersetzungs-Apps als ,Notldsung”
diskursive Konstruktionen menschlicher:

1

1 Subjektivationen/Subjektivierungen:
Akteur*innen: : * Polizist*in

1 o & o
« ,Sprachmittler” als ,,unentbehrlich“ <ﬁ> i Dolmetschende / ,Sprachmittler

: * Konkurrent*in

1

« Migrantisch gelesene Polizist*innen als
*  Migrant*in
L

potenziell nicht loyal, als potenziell dem

polizeilichen Gegeniiber niherstehend (}
« Teile der migrantisch gelesenen

Bevdlkerung als nicht integriert

nicht-diskursive Praktiken:
« Ubertragung der Verantwortung auf das

polizeiliche Gegeniiber
«  Zuordnung von (Ubersetzungs-)Aufgaben

(nicht-)intendierte (Neben-)Folgen:
Othering von & geringere Aufstiegschancen fiir mehrsprachige migrantisch gelesene Polizist*innen

Abbildung 2: Modell der Dispositiv-Analyse nach Biihrmann & Schneider
(2012, S. 94), modifiziert und gefiillt mit eigenen Ergebnissen, die
aus einer Sttuations-Map nach Clarke (2012) hervorgingen.

Anhand des Modells wird sichtbar, dass bestimmte (materielle) Objektiva-
tionen, wie z. B. ,Sprachspangen® oder die gesetzliche Regelung, dass Per-
sonen ohne deutsche Staatsbiirgerschaft bei einem ,dringenden dienstli-
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chen Bediirfnis“ Polizeibeamt*innen werden diirfen, ein Zeugnis fiir ,eine
Anpassung von Institutionen, Behdrden und Verwaltungen an die Anfor-
derungen der Einwanderungsgesellschaft“ (Lima Curvello 2010, S. 96) dar-
stellen. Die (nicht-)intendierten (Neben-)Folgen sind Othering von und
geringere Aufstiegschancen fiir mehrsprachige migrantisch gelesene Poli-
zist*innen. Zusitzliche Sprachkenntnisse dienen dabei als Ressource fiir
die Polizei, stellen aber fiir Personen, die diese mitbringen in der Regel
keine Ressource dar, die sie einsetzen konnten, um in der Behorde aufzu-
steigen.

In den Diskursformationen zeigt sich, dass Sprache ein verbindendes
und gleichzeitig auch ein trennendes Instrument ist. Da, wo Vertrauen
fehlt, trennt es Kolleg*innen, weil sie eine Verbindung zwischen Poli-
zist*in und dem polizeilichen Gegentiber sehen. Diese baut in ihren Au-
gen nicht nur auf der gemeinsam genutzten Sprache auf, sondern auch
auf der zugeschriebenen Ethnie/Herkunftsland sowie (tatsichlicher oder
unterstellter) Bekanntschaft. Anhand der Zuschreibung mangelnder Loya-
litat zeigt sich, dass Sprache/Ethnie/Herkunftsland/Kultur als ein stirker
verbindendes Band gesehen wird, als die Zugehorigkeit zur Polizei. Diese
Denkkonstruktion wird durch Rassismus gespeist, denn hier erfolgt eine
homogenisierende Zusammenfassung von Menschen anhand willkirlich
gewahlter verbindender Merkmale.

S Fazit und Ausblick

Anhand des empirischen Materials konnte gezeigt werden, dass zusatzliche
Sprachkenntnisse in den Interviews zwar als ,Gold wert® fir die Arbeit
beschrieben werden (was einer symbolischen Anerkennung gegeniiber Au-
Benstehenden entspricht), ihre regelmiflige Nutzung aber innerpolizeilich
keine entsprechende Wertschatzung erfahrt.

Zusammenfassend ergibt sich aus der bisherigen Analyse folgendes
Bild: Zusitzliche Sprachkenntnisse sind fiir den Arbeitsalltag in vielen
Situationen unentbehrlich, sodass Polizeiarbeit ohne die Nutzung dieser
Sprachkenntnisse vielerorts nicht moglich ware. Technische Hilfsmittel,
wie Ubersetzungs-Apps, konnen hilfreich sein, stellen aber nur eine Notl6-
sung dar, da die Verstindigung am besten tber Menschen funktioniert.
Unter diesen Umstinden ergibt sich, dass Beamt*innen ohne zusatzliche
Sprachkenntnisse einen Teil ihrer Arbeit nicht oder nur eingeschrankt aus-
fihren koénnen. Sie sind auf Kolleg*innen mit zusitzlichen Sprachkennt-
nissen angewiesen. Dabei handelt es sich v. a. um migrantisch gelesene
Polizist*innen. Diesen wird die Funktion der Dolmetschenden zugewie-
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sen, wodurch ihre Polizei-Rolle in den Hintergrund riickt. Polizist*innen
mit zusitzlichen Sprachkenntnissen erhalten teils auch ethnisierte Einsatz-
bereiche, die dem Effizienzdenken ihrer Vorgesetzten entsprechen. Das
Dolmetschen erfihrt keine Wertschatzung als Arbeitsleistung, weil es als
etwas, was auch nebenbei erledigt werden konne, abgetan wird. Damit
wird die Leistung unsichtbar gemacht und passt nicht in das Beurteilungs-
system, bei dem aus der Masse Hervorstechen zihlt. Dadurch erfihrt der
gewohnliche Einsatz zusitzlicher Sprachkenntnisse im Arbeitsalltag keine
formale Wertschitzung (im Sinne von Punkten fiir eine sehr gute Beurtei-
lung bzw. fiir eine Beforderung). Fir die betroffenen Beamt*innen bedeu-
tet es, dass man eine Ressource von ihnen nutzt, die fir sie selbst jedoch
in der Regel keine Ressource darstellt, die sie einsetzen konnten, um in der
Behorde weiterzukommen. Zudem konnte herausgearbeitet werden, dass
migrantisch gelesene Polizist*innen durch Rassismus Misstrauen seitens
ihrer Kolleg*innen ausgesetzt sind.

Die Analyseergebnisse zeigen eine paradoxe Situation auf: Das Dolmet-
schen stellt eine zusatzliche Aufgabe dar, die von den Vorgesetzten als sol-
che nicht wahrgenommen und entsprechend auch nicht honoriert wird.
Dadurch werden die entsprechenden Polizist*innen primair in ihrer Rolle
als Polizist*innen und nicht als Dolmetschende betrachtet, was gleichzeitig
aber ihrer Arbeit als ,,Sprachmittler” keine Wertschatzung entgegenbringt.
Der von ihnen geleistete Arbeitsaufwand wird damit unsichtbar (obwohl
er vielerorts unentbehrlich fiir die polizeiliche Arbeit ist). Durch das Dol-
metschen werden auch Ressourcen der Dolmetschenden gebunden, die
dann nicht mehr oder nur mit mehr Aufwand fiir andere Extra-Aufgaben,
die als solche anerkannt werden, zur Verfiigung stehen, wodurch ange-
nommen werden kann, dass sie schlechtere Aufstiegschancen haben. Dies
diirfte insbesondere dann zutreffen, wenn — aus Perspektive von Vorgesetz-
ten — keine ausreichende Assimilation vorliegt.

In diesem Beitrag lag der Schwerpunkt darauf, Sprache im Hinblick
auf das Verhaltnis innerhalb der Polizei zu untersuchen. Dabei konnte
die Nutzung von Sprache im Auflenverhaltnis (z. B. dass Personen, die
zur Polizei kommen und mit denen keine Verstindigung auf Deutsch
oder Englisch moglich ist, weggeschickt werden, um selbst Dolmetschen-
de mitzubringen) nur punktuell angerissen werden. Dieser Aspekt bedarf
weiterer Untersuchung.
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Quellen

Die folgende Liste stellt einen Uberblick tiber das in diesem Beitrag ver-
wendete empirische Material dar. Um eine bessere Anonymisierung zu
gewahrleisten, wird darauf verzichtet, das Bundesland sowie das konkrete
Erhebungsdatum zu benennen.

Interviews: In1-11, In2-09, In1-04, In2-05, In2-08, In2-06, In2-11, In1-
05, In1-03, In2-10, In1-06, In1-02 (durchgefihrt im Zeitraum: 2018-
2021)

Erstellte Protokolle:

e Beobachtungsprotokoll 5, Polizeiwache [GrofSstadt]
e Gedichtnisprotokoll Telefonat 1

Polizeiliche und polizeibezogene Dokumente:

e GA LPS Nr. 1/2000 (nicht 6ffentliche Geschaftsanweisung)

e Ministerium des Innern (2020): Neufassung der Richtlinien fir die
dienstliche Beurteilung der Beamtinnen und Beamten im Bereich der
Polizei (BRL Pol). Runderlass des Ministeriums des Innern — 403—
26.00.05. https://recht.nrw.de/Imi/owa/br_bes_text?anw_nr=18&gld_
nr=2&ugl_nr=203034&bes_id=42564&val=42564&ver=7&sg=0&aufge
hoben=N&menu=1 (Abruf: 12.12.2021).

e DPolizei BW (2021): Bewerbung — Polizei Nachwuchs BW. https:/www.
polizei-der-beruf.de/bewerbungsprozess/ (Abruf: 26.04.2021)

e Polizei NRW (2021): Genau Mein Fall. https://www.genau-mein-fall.de
/das-brauchst-du.html (Abruf: 26.04.2021).
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1 Einleitung

Migration gilt als Treiber fiir gesellschaftliche Innovationen und institutio-
nellen Wandel. Die Polizei hat im Zuge der langjahrigen Zuwanderung
vielerlei Impulse zur Veranderung erhalten und ihre Arbeitsprozesse und
Organisationsstrukturen bei der Bewiltigung dieser gesamtgesellschaftli-
chen Herausforderung angepasst. Spatestens seit Beginn der 2000er Jahre
sind Begriffe wie Diversitat und interkulturelle Kompetenz feste und wich-
tige Bestandteile der Polizeiarbeit (vgl. z. B. Leenen 2003, S. 41). Dies ge-
schieht nicht nur proaktiv, um den Organisationserfolg zu optimieren,
sondern auch reaktiv, weil die Polizei im Zuge der zunechmenden kulturel-
len Vielfalt der Bevolkerung mit neuartigen Konfliktlagen und Problemen
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konfrontiert wird. So sind Migranten nicht nur Gesprachspartner und eine
begehrte Personalressource, sondern sie treten ebenso als Storer, Tater und
Opfer in das Handlungsfeld der Polizei. Integration von Migranten und
migrationsbedingte Kriminalitit sind so zu zentralen Diskursthemen in
der Polizei geworden (vgl. Behr 2010, S. 145).

Ziel dieses Beitrages ist die Analyse der sich aus den Migrationsprozes-
sen der letzten Jahre und Jahrzehnte ergebenden polizeilichen Herausfor-
derungen und ihrer Auswirkungen auf die Polizei als Organisation. Die
diesem Beitrag zu Grunde liegenden Forschungsfragen lauten:

a) Mit welchen neuen Herausforderungen sah sich die deutsche Polizei
aufgrund der Migrationsprozesse der letzten Jahre und Jahrzehnte kon-
frontiert?

b) Wie haben sich die polizeilichen Organisationsstrukturen und Arbeits-
prozesse in den vergangenen Jahren als Reaktion darauf verandert?

c) In welchem Ausmaf§ stieBen diese Veranderungsprozesse auf Wider-
stande in den Polizeibehoérden?

d) Konnten die Verinderungen mit Erfolg umgesetzt werden?

Die Polizei befindet sich im Zusammenhang mit Migration in einem
Spannungsverhiltnis zwischen ihrem Rollen- und Aufgabenverstindnis
einerseits und politischen Vorgaben und Rahmenbedingungen anderer-
seits, das die migrationsbedingten Wandlungsprozesse und ihren Erfolg
nachhaltig pragt. Wie die folgenden Ausfihrungen verdeutlichen werden,
spielen die Aspekte Kriminalitat und Integration aus polizeilicher Sicht in
diesem Kontext eine wichtige Rolle. Insgesamt wird versucht, ein umfas-
sendes Bild tGber die organisationalen Herausforderungen der Polizei im
Zusammenhang mit Migration und ihre organisationalen Auswirkungen
zu zeichnen.

Dieser Beitrag basiert auf qualitativen Daten, die im Rahmen des vom
BMBF geforderten Forschungsprojekts MIGRATE erhoben wurden.! Da-
bei handelt es sich um Experteninterviews mit leitenden Polizeibeamten
aus zweil Flachenlindern, namlich Nordrhein-Westfalen und Baden-Wiirt-
temberg, sowie zwei Stadtstaaten, nimlich Berlin und Hamburg. Im Fokus

1 MIGRATE wurde vom Bundesministerium fiir Bildung und Forschung gefordert.
Unter der Leitung der Deutschen Hochschule der Polizei wurde das Projekt in
Kooperation mit der Akademie der Polizei Hamburg, der Universitit Duisburg-Es-
sen und der Landespolizeien Nordrhein-Westfalen, Baden-Wiirttemberg, Berlin
und Hamburg realisiert und von einem Beirat aus NGOs und Zivilgesellschaft
begleitet. Vgl. https://www.dhpol.de/departements/departement_I/FG_I.3/projekt_
migrate.php (02.12.21).
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der Untersuchung stehen die Erfahrungswelten der leitenden Polizeibeam-
ten, die Einblicke in mehr oder weniger erfolgreiche organisationale Prak-
tiken der Polizei gewihren. Auf diese Weise sollen neue Erkenntnisse tiber
die migrationsbedingten institutionellen Transformationsprozesse in der
deutschen Polizei generiert und die gesamtgesellschaftlichen Diskurse in
diesem wichtigen Themenfeld weiterentwickelt werden.

2 Stand der Forschung

Migration bedeutet in den folgenden Ausfithrungen, dass Personen ihren
Lebensmittelpunkt raumlich verandern und dabei dauerhaft tber die bis-
herige Staatsgrenze hinaus verlegen (vgl. Treibel 2008, S.295). Ein beson-
deres Forschungsinteresse haben dabei die Migrationsbewegungen der
letzten 30 Jahre ausgelost. In Deutschland spiegelten sich diese in deutlich
ansteigenden Asylantragszahlen wider, insbesondere zu Beginn der 1990er
Jahre sowie Mitte der 2010er Jahre. Bemerkenswert war vor allem der star-
ke Anstieg ab 2014, der im Jahr 2016 mit mehr als 700.000 Asylantragen
seinen Hohepunkt erreichte und im medialen Kontext héufig als ,Flicht-
lingskrise“ bezeichnet wird. Deutschland stand am Ende des Jahres 2020
auf dem finften Platz der Lander, die weltweit die meisten Asylsuchenden
aufgenommen haben.? Diese Entwicklungen haben das Land beziglich
der Arbeitswelt und des Bildungsbereiches stark beeinflusst und sichtbar
verandert. Haufig wird dabei das Adjektiv ,bunt“ in Verbindung mit der
Gesellschaft gebraucht.

Im Offentlichen Diskurs ist die Verwendung der Begriffe ,Migration®
und ,Migrant® nicht einheitlich und daher oftmals missverstindlich. Un-
klar ist oftmals beispielsweise, ob eine zugewanderte Person nach einer
Einbirgerung den Migrantenstatus verliert oder ob Auslinder grundsatz-
lich als Migranten gelten, selbst wenn sie im Inland geboren sind. Als Sam-
melbezeichnung fir die heterogenen Gruppen der Zuwanderung und
ithrer Nachkommen hat sich daher der vom Statistischen Bundesamt 2005
eingefithrte Begriff ,Menschen mit Migrationshintergrund® allgemein eta-
bliert (vgl. Horvath 2017, S. 197 ff.). Im vorliegenden Beitrag werden diese

2 Vgl. https://mediendienst-integration.de/migration/flucht-asyl/zahl-der-fluechtlinge
.html (30.07.21)
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Begriffe, d. h. Migrant und Person mit Migrationshintergrund, synonym
verwendet.?

Da Migranten in der Regel dauerhaft im betreffenden Land verweilen,
findet eine mehr oder weniger starke Integration in die Gesellschaft statt.
Integration beinhaltet in diesem Kontext einen komplexen Rahmen von
gemeinsamen Rechten und Pflichten, die Halt und Orientierung im ge-
meinsamen Zusammenleben in einer Gesellschaft bieten. Dabei spielt die
Staatsbiirgerschaft eine wichtige Rolle, da sie eine Form der Mitgliedschaft
in einer Gesellschaft darstellt, deren Mitglieder sich auf gemeinsame Werte
und Regelungen einigen und eine Loyalitit zu diesen erwarten (vgl. Wob-
be & Otte 2000, S. 445). Staatliche Institutionen — und damit auch die Po-
lizei — spielen eine zentrale Rolle bei dieser Integration. Sie haben zu ge-
wihrleisten, dass die Bevolkerung — und damit auch die Migranten — ihre
Rechte auch tatsichlich wahrnehmen kann und ihre Pflichten erfillen
muss. Die staatlichen und polizeilichen Handlungsmuster basieren nicht
nur auf normativer Verpflichtung, sondern sie symbolisieren auch Hand-
lungsroutinen im Alltag und bieten damit Orientierung (vgl. Wobbe &
Otte 2000, S. 447 f.).

Als zentrales Instrument staatlicher Herrschaft und wichtigster Trager
des staatlichen Gewaltmonopols ist die Polizei in besonderem Mafle mit
der Aufrechterhaltung von Sicherheit und Ordnung in der Gesellschaft be-
auftragt (vgl. Vera 2019, S. 45 ff.). Trotz ihrer besonderen Stellung inner-
halb der Gesellschaft ist sie nicht unabhingig von gesellschaftlichem Wan-
del. Gerade in der hochdynamischen Umwelt des 21. Jahrhunderts kann
sie ihre Aufgaben nur dann zufriedenstellend erfillen, wenn sie sich per-
manent mit ihrer sozialen Umwelt beschiftigt und ihre Strukturen und
Prozesse an die sich dndernden Rahmenbedingungen anpasst. In diesem
Sinne stellen Innovationen und Wandlungsprozesse Chancen fiir die Sta-
bilisierung sowohl der Polizei als auch ihrer sozialen Umwelt dar (vgl.
Wobbe & Otte 2000, S. 448). Dies gilt natiirlich auch fiir den Wandel, der
sich durch die Migrationsbewegungen ab 1991 fiir die Arbeitswelt, das Bil-
dungswesen und ganz allgemein fir das Zusammenleben in Deutschland
ergeben hat.

Dabei bietet das Zusammenleben von Menschen mit sehr unterschiedli-
chen Wertvorstellungen nicht nur Chancen, sondern die zunehmende He-

3 Daneben existieren auch die Begriffe ,Menschen mit Migrationsgeschichte® oder
,Migrationsbiografie’, die aber alle darauf verweisen, dass ,Migration® im Lebens-
lauf der Personen eine konstitutive Erfahrung ist und ein Differenzmerkmal im
Verhiltnis zu ihrer Umgebung darstellt.
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terogenitit der Gesellschaft fithrt auch zu neuen Problem- und Konfliktfel-
dern. Die Polizei wird aufgrund ihrer besonderen Rolle in der Gesellschaft
und ihrer Zustindigkeit fir die Kriminalititsbekimpfung und die Auf-
rechterhaltung der 6ffentlichen Ordnung vermutlich haufiger als andere
Organisationen mit den Problemen konfrontiert. So sind Auslinder- und
grenziberschreitende organisierte Kriminalitit sowie eine zunehmende
Gewaltbereitschaft und Respektlosigkeit gegeniiber den Beamten Themen-
felder, die im polizeilichen Kontext im Zusammenhang mit Migration dis-
kutiert werden (vgl. Behr 2010, S. 145). Im Fokus stehen haufig aber auch
religiés motivierte Formen der Kriminalitit und kriminelle Handlungen
spezifischer Subkulturen, die jiingst unter dem Schlagwort ,,Clankrimina-
litat“ diskutiert werden. Im Alltag wird die polizeiliche Arbeit oftmals
durch sprachliche Barrieren erschwert. Ganz allgemein gilt, dass die Begeg-
nung mit ,fremden® Sprachen, Wertvorstellungen und Erwartungshaltun-
gen im polizeilichen Arbeitsalltag zahlreiche Spannungen und Konflikte
verursacht, denen sie als Organisation auf verschiedene Art und Weise ent-
gegentritt. Als Hauptursache fiir diese Probleme wird dabei oftmals das
Scheitern der Integration von Migranten angefiihrt.

Allerdings verursacht Migration nicht nur Probleme, die die Gesell-
schaft im Allgemeinen und die Polizei im Besonderen l6sen muss, sondern
sie bietet auch Chancen, die sich insbesondere aus der zunehmenden ge-
sellschaftlichen Vielfalt bzw. Diversitit ergeben (vgl. Wobbe & Otte 2000,
S.455). So wird Diversitit oftmals als Wettbewerbsfaktor im privaten und
offentlichen Sektor betrachtet, dessen Etablierung und Férderung zu einer
gesteigerten Effizienz und Effektivitit der Organisationen beitragen soll.
Auch die Polizei nutzt diese Heterogenitit gezielt insbesondere bei der
Personalrekrutierung, um den Organisationserfolg zu steigern (vgl. Behr
2010, S. 146). Kommt ein solches Vorgehen planmafig in Organisationen
und Unternehmen zum Einsatz, wird von Diversity-Management gespro-
chen (vgl. Mor Barak & Travis 2009; Pitts 2007; Behr 2010, S. 146). In der
Polizei wird Integration als Voraussetzung fir ein erfolgreiches Diversity-
Management angesehen. Je hoher die Vielfalt in einer Gesellschaft oder
Organisation ist, desto hoher ist auch der Bedarf an Integration (vgl. Stein-
hardyt, Stiller & Straubhaar 2009, S. 212, S. 215).

Die durch Migration verursachten Wandlungsprozesse werden im wis-
senschaftlichen Kontext haufig mit den Chancen und Risiken des Diversi-
ty-Managements in der Wirtschaft in Verbindung gebracht. Dementspre-
chend spielt der Zusammenhang zwischen wirtschaftlichem Erfolg und
kultureller Heterogenitat dabei eine wichtige Rolle. Besonders fokussiert
werden auch landerspezifische Faktoren, um unterschiedliche Effekte der
Diversitit auf die Produktivitit oder Wirtschaftlichkeit zu prifen. Die Er-
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gebnisse legen nahe, dass Migration und die damit einhergehende zuneh-
mende Diversitit einen positiven Einfluss auf die Produktivitat von Unter-
nehmen hat und somit kulturelle Vielfalt als ein positiver Impuls fiir die
Okonomie gewertet werden kann. Ebenso wirkt sich eine heterogene Be-
legschaft mit unterschiedlichen kulturellen Hintergriinden positiv auf die
Innovationsfihigkeit von Unternehmen aus. Griinde dafiir sind die vielfal-
tigere Knowhow-Basis und die daraus resultierenden Ideen der Beschiftig-
ten, die mit einer groferen Bandbreite an unterschiedlichen Fahigkeiten
und Kompetenzen den Erfolg der Unternehmen optimieren (vgl. Stein-
hardt, Stiller & Straubhaar 2009, S. 211f.).

Bisher existiert allerdings nur relativ wenig organisationswissenschaftli-
che Forschung zu diesem Themenfeld mit unmittelbar polizeilichem Be-
zug. Eines der wenigen Mittel zur Bewaltigung der Herausforderungen,
das im Kontext der Polizei wissenschaftlich bearbeitet worden ist, ist die
Generierung und Vermittlung von Wissen tiber Migration und Diversitit,
d. h. das interkulturelle Lernen (vgl. Leenen 2005; Behr 2011b; Behr 2016;
Vera 2014, S. 97 ff.). So werden beispielsweise mit Hilfe von Workshops,
Lehrgiangen oder Ausbildungsmodulen Kommunikationsmoglichkeiten
geboten, interkulturelle Konflikte zu verstehen und aufzulésen, indem ein
Verstindnis Gber unterschiedliche Ethnien sowie tGber die Ursachen und
Prinzipien von interkulturellen Konflikten vermittelt wird. Kenntnisse
tiber die unterschiedlichen Religionen und Kulturen bilden eine wichtige
Grundlage der Informationsverarbeitung, die den Umgang mit heteroge-
nen Gruppen bei polizeilichen Maflnahmen vereinfachen und schlichtend
wirken soll. Ein weiteres Instrument, zu dem Forschungsergebnisse vorlie-
gen, ist die Rekrutierung von Polizeibeamten mit Migrationshintergrund
(vgl. Hunold 2008; Hunold 2010; Hunold 2015; Behr 2011a; Behr 2012).
So werden mittlerweile in nahezu allen Polizeien des Bundes und der Lan-
der Personen mit Migrationshintergrund als potenzielle Personalressource
erfasst und zielgerichtet angeworben. Diese sollen in der Rolle als Dialog-
Partner mit Migranten die interkulturellen Wissensbestinde festigen und
erweitern, Sprachbarrieren tiberwinden und somit einen wichtigen Beitrag
zur erfolgreichen polizeilichen Aufgabenerfillung in einer heterogenen
Gesellschaft leisten (vgl. Behr 2011b, S. 145 £.; Behr 2016, S. 557 £.; Hunold
20105 Sigel 2009, S. 105 ff.). Die Polizei trigt durch die Einbindung von Di-
versitdt in der eigenen Organisation aber auch zur gesellschaftlichen Inte-
gration von Migranten bei (vgl. Behr 2011b; Behr 2016; Vera 2014).

Aus theoretischer Sicht lasst sich argumentieren, dass sich Diversitat in
der Polizei als vorteilhaft erweisen konnte. Polizeiorganisationen — wie
auch die meisten anderen offentlichen Organisationen — gelten im Allge-
meinen als stark biirokratisch, unflexibel, verinderungsresistent und we-
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nig innovativ (vgl. Jacobs, van Witeloostuijn & Christe-Zeyse 2013;
Thomas & Vera 2019, S.219). Zudem sind die Rahmenbedingungen fiir
organisationales Lernen suboptimal (vgl. Dekker & Hansén 2004; Sugar-
man 2010). Genau diesen Merkmalen, die sich in der hochdynamischen
Umwelt des 21. Jahrhunderts als problematisch erweisen, konnte mit kul-
tureller Vielfalt entgegengewirkt werden. Die Frage, in welchem Ausmaf
sich die Polizei fir ethnische und kulturelle Diversitit 6ffnen und die da-
mit verbundenen Vorteile nutzen kann, ist allerdings bisher nicht zufrie-
denstellend beantwortet worden. Ungeklart ist insbesondere die Frage, in-
wiefern die fir Polizeiorganisationen typischen biirokratischen Strukturen
und Prozesse mit einer diversen Belegschaft kompatibel sind. Zwar wurde
in mehreren Untersuchungen in 6ffentlichen Einrichtungen gezeigt, dass
diversity-relevante Aspekte in der Personalarbeit erstrebenswerte Ergebnis-
se, z. B. eine vertrauensvollere Kommunikation, liefern (vgl. Pitts 2005;
Meier et al. 2006; Brussig, Frings & Kirsch 2017), allerdings liegen keine
solchen Ergebnisse fiir Polizeiorganisationen vor. Birokratische Organisa-
tionen wie die Polizei stellen Routinen durch Komplexitatsreduktion her
(vgl. Behr 2010, S. 146; Hunold 2008, S. 78 ff.). Die in der Polizei weit ver-
breiteten, oftmals auch rechtlich vorgegeben ,starren” Regeln und Hierar-
chien lassen daher vermuten, dass die Organisation einen personellen Kon-
sens anstrebt, d. h., dass Vielfalt von Meinungen und Perspektiven tenden-
ziell eher reduziert wird, um die nétige Objektivitdit und RegelmaRigkeit
der Arbeitsprozesse herstellen zu kénnen.* Die bereits weiter oben ange-
sprochene Integration durfte eine wichtige Rolle dabei spielen, Kompatibi-
litat zwischen den polizeilichen Organisationsstrukturen und -prozessen
und kultureller Vielfalt herzustellen, jedoch sind die genauen Zusammen-
hange bisher nicht ausreichend wissenschaftlich untersucht. Dabei ist zu
berticksichtigen, dass kulturelle Vielfalt und Integration monetire, vor al-
lem aber nicht-monetire Kosten verursachen, die ihren Nutzen natirlich
schmilern. So erschweren beispielsweise Kommunikationsschwierigkeiten
aufgrund von Sprachbarrieren oder unterschiedliche Werte und Einstel-
lungen die Zusammenarbeit und mindern somit den Organisationserfolg
(vgl. Steinhardg, Stiller & Straubhaar 2009, S. 208).

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass der durch Migration an-
gestofSene institutionelle Wandel in der deutschen Polizei bisher nicht
hinreichend wissenschaftlich untersucht worden ist. In der Forschung
dominieren Arbeiten mit engem Fokus, die sich insbesondere mit den
Rahmenbedingungen der Rekrutierung von Migranten in den Polizeivoll-

4 Vgl. auch den Beitrag von Behr und Molapisi in diesem Band.
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zugsdienst und den Moglichkeiten des Erwerbs von interkultureller Kom-
petenz beschiftigen. Davon abgesehen findet man allerdings keine wissen-
schaftlichen Arbeiten, die sich allgemein, umfassend und fundiert mit den
organisationalen Wandlungsprozessen beschaftigen, mit denen die Polizei
auf die Migrationsbewegungen der letzten Jahre und Jahrzehnte reagiert
hat. An dieser Forschungsliicke setzt der vorliegende Beitrag an, indem
diese Wandlungsprozesse und ihre Ursachen und Konsequenzen mit quali-
tativ-empirischen Methoden analysiert werden.

3 Methodik

Ziel der vorliegenden Studie ist die Analyse der Auswirkungen von Migra-
tion auf die Organisation der Polizei. Im Mittelpunkt stehen die Anpas-
sungsprozesse der Polizei aufgrund der zunehmenden kulturellen Vielfalt,
mogliche Widerstinde gegen diese Verinderungen sowie die getroffenen
Mafinahmen, um die Erfolgsaussichten der Verinderungen zu optimieren.
Fir Widerstinde und Erfolgsaussichten sind die Wahrnehmungen und
Einschatzungen durch Polizeibeamte von besonderer Bedeutung. Qualita-
tiv-leitfadengestitzte Experteninterviews sind besonders gut geeignet, um
wenig erforschte Themen explorativ zu untersuchen, da sie einen unvor-
eingenommenen und unmittelbaren Zugang zu den Wahrnehmungen,
Einstellungen und Wertungen der befragten Experten ermoglichen. Die
behandelten Sachverhalte werden kontextbezogen und ganzheitlich er-
fasst, so dass fremde Perspektiven sowie komplexe Zusammenhinge nach-
vollziehbar werden. Die offene Gesprichsfithrung und die weiten Ant-
wortspielriume erlauben Einblicke in die Relevanzstruktur und die Erfah-
rungshintergriinde der befragten Polizeibeamten, um mdglichst aussage-
kraftige Erkenntnisse iber den Einfluss von Migration auf den polizeili-
chen Organisationsalltag zu generieren (vgl. Flick 2014, S.194ft.,
S.227ff).

3.1 Datenerhebung

Die Experteninterviews wurden im Jahr 2019 mit erfahrenen Fihrungs-
kraften der Landespolizeien Nordrhein-Westfalen, Baden-Wiirttemberg,
Hamburg und Berlin durchgefiihrt. Diese zwei Flichenlander und zwei

Stadtstaaten wurden primér ausgewahlt, weil es sich um Bundeslinder
mit einer grofen Bevolkerungszahl oder einer hohen Bevolkerungsdichte
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und einem hohen Anteil an Personen mit Migrationshintergrund handelt.
Diese Auswahl hatte den Vorteil, dass das Thema Migration in diesen
Polizeiorganisationen eine relativ hohe Relevanz und die Probanden um-
fassende einschlagige Erfahrungen hatten, aber auch den Nachteil, dass
die Ergebnisse nur eingeschrinkt auf lindliche Regionen mit einer gerin-
gen Bevolkerungsdichte und einem geringen Migrantenanteil tibertragbar
sind.

Insgesamt werden in der vorliegenden Studie 16 von insgesamt 33
gefithrten Interviews ausgewertet. Die Auswahl der Interviews erfolgte un-
ter dem Gesichtspunkt, dass verschiedene Funktionen und Bundeslander,
aber auch unterschiedliche Meinungen vertreten sind. Die Kontaktanbah-
nung mit den Probanden erfolgte iiber die zustindigen Ministerien bzw.
Senate fiir Inneres unter Bertcksichtigung der Vorgaben der beteiligten
Forscher. Die Probanden gehdrten alle dem hoheren Polizeivollzugsdienst
an und verfigten tiber langjahrige Fihrungserfahrung. Sie deckten die we-
sentlichen polizeilichen Aufgabenfelder (Schutzpolizei, Kriminalpolizeti,
Verwaltung) ab, waren aber keine Experten fiir Migrationsfragen oder da-
mit zusammenhangende Themen (z. B. Leiter des Diversity-Managements
oder Trainer fir interkulturelle Kompetenz). Befragt wurden also keine
Experten fiir Migrationsaspekte in der Polizei, sondern ganz bewusst poli-
zeiliche Fuhrungskrifte ohne besondere (berufs-)biografische Beziige zu
diesem Thema. Zur Orientierung und Leitung der Gespriche diente ein
vorab entwickelter Leitfaden, der die weiter oben dargestellten abstrakten
Forschungsfragen in konkrete Fragen ,ibersetzte“. Im Rahmen der Inter-
views wurde darauf geachtet, dass die befragten Experten gentigend Raum
fir Erzahl-Episoden hatten, damit sie eigene Beispiele und Erfahrungen
aus ihrem Arbeitsalltag einfliefen lassen konnten. Der Zeitrahmen der
Interviews betrug zwischen 45 und 60 Minuten. Die Gespriche wurden
aufgezeichnet und anschliefend transkribiert. Bei der Transkription wurde
auf ,Stotterer” und ,Verzogerungslaute® verzichtet, um Inhalt und Lesbar-
keit leichter zuginglich zu machen. Grammatikalische Fehler, Umgangs-
sprache sowie Versprecher sind hingegen nicht korrigiert worden, um die
angewandte Sprache nicht zu verfilschen. Die erhobenen Daten wurden
auflerdem anonymisiert.

Der verwendete Leitfaden umfasst insgesamt vier Themenkomplexe.
Der erste diente als Eznfiibrung in das Gesprach, um bestehende Unklarhei-
ten tber den Forschungskontext und das Ziel der Forschung zu 16sen und
einige demografische Daten festzuhalten. Im zweiten Themenkomplex
wurden die Organisationsstruktur und die zugehorigen Arbeitsprozesse the-
matisiert. Im Fokus standen hier neben der personlichen Wahrnehmung
von Migration und dem thematischen Stellenwert in der Behorde vor al-
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lem die sich aus der Zuwanderung ergebenden Herausforderungen sowie
deren Bewiltigungsstrategien. Der dritte Themenkomplex beinhaltete den
Wandel, der durch die zunehmende kulturelle Vielfalt ausgel6st wurde,
und die Widerstinde gegen diese Veranderungen. Prozesse der Unterstiit-
zung, organisatorische Anpassungsmechanismen und der Erfolg der Orga-
nisation wurden ebenfalls behandelt. Im vierten Themenkomplex wurde
das organisationale Lernen angesprochen und in Bezug auf die bestehenden
Bildungsangebote sowie die nétigen Kompetenzen fiir den Umgang mit
migrationsbedingten Herausforderungen diskutiert.

3.2 Datenanalyse

Die Auswertung der aus den Experteninterviews gewonnenen Daten er-
folgte nach der Grounded Theory. Diese Methode der qualitativen Daten-
analyse schult nicht nur die theoretische Sensibilitit fiir bedeutende Infor-
mationen, sondern sie begiinstigt auch die systematische Datensammlung
und eine planvolle Auswertung. Das Forschungsthema kann ganzheitlich
erfasst und in einem theoretischen Modell zum Ausdruck gebracht werden
(vgl. Strauss & Corbin 1996, S.23f., S.75). Mit Hilfe des Kodierungs-Pro-
zesses wurden die fiir die Beantwortung der Forschungsfragen relevanten
Phinomene in den Interview-Transkripten identifiziert, benannt und an-
schliefend zu Konzepten zusammengefasst. Ziel dieser Methodik ist die
Feststellung von Ahnlichkeiten oder Gemeinsamkeiten innerhalb der Da-
tensammlung, die mittels Schlisselbegriffen in eine tGbergeordnete Kate-
gorienbildung tbergeben werden koénnen. Grundlegende Eigenschaften
und spezifische Feststellungen gehen somit nicht verloren und kénnen
dennoch abstrakt dargestellt werden (vgl. Strauss & Corbin 1996, S. 39,
S.94f.,S.214f£.).

Insgesamt ergaben sich im vorliegenden Projekt bei der Datenanalyse
49 generierte Codes als finales Kategoriensystem. Tabelle 1 enthalt einige
Beispiele zur Generierung dieser Codes:

Tabelle 1: Beispiele zur Kodierung.

Transkription Code(s)
Das Thema Integration spielt eine sehr groffe Rolle, zu-  Integration
mal es unglaublich schwierig ist, an diesen Kulturkreis Subkulturen

heranzukommen, weil oftmals de facto auch gar kein Wil-
le besteht, sich in die Kultur Deutschlands zu integrieren.
Es entstehen also so Paralleluniversen.
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Im Jahr 2014 lagen wir bei 5.900 Straftaten, 2014, 2015 Kriminalitat
7.400 Straftaten, 2016 8.200 Straftaten und das war der
Peak gewesen [...].

Da waren teilweise Zusammenrottungen beginnend von ~ Gewalt

zehn bis weit iber 100 Menschen, die entweder Aggres-  (— Kriminali-
sionen untereinander ausgelebt haben oder ihren Frust an tit)

der Liegenschaft [...] rausgelassen haben [...].

Also richtig driber diskutiert haben wir nicht. Wir haben Integration
das schon als Problem gesehen, insbesondere das Prob-

lem, dass da eine Integration nicht stattgefunden hat, weil

doch viel oder doch einige Familien wirklich noch in der

Welt gelebt haben und so die westlichen Werte, Normen,
Umgangsformen nicht so wirklich angenommen haben.

Die wichtigsten Kategorien mit dem hochsten Informationsgehalt laute-
ten: Herausforderungen, Kriminalitit, Subkultur, Erfolg, Staat, Verbesse-
rungswinsche und Lernprozesse. Schliisselbegriffe wie Verinderung, In-
tegration, Priavention, Kommunikation und Werte/Werthaltungen, die
tragende Sdulen in den Interviews darstellen, bertihren in verschiedenen
Facetten mehrere Kategorien und generieren somit unterschiedliche Bezie-
hungen zu den jeweiligen Inhalten, obwohl sie zeitgleich als eigenstindige
Kategorien zu werten sind. Die Interviews gestalteten sich so, dass die hier
genannten Begriffe hiufig selbst im Wortlaut benannt wurden und direkt
als Code fiir eine tibergeordnete Kategorie genutzt werden konnten.

4 Untersuchungsergebnisse

Die Polizei hat im Zuge der gesellschaftlichen Verinderungen aufgrund
von Migration eine groffe Bandbreite an Herausforderungen zu bewilti-
gen. Im Mittelpunkt dieses Beitrags stehen Anpassungsmafinahmen und
-strategien der Polizei, um diesen Herausforderungen erfolgreich zu begeg-
nen. Dabei geht es nicht nur um Gefahrenabwehr, Kriminalititsbekimp-
fung und offentliche Ordnung, sondern auch um die gesellschaftliche
Integration von Migranten. Die Relevanz des Themenfeldes Migration fiir
die Polizei und ihre Zustindigkeit fir die Bewiltigung der damit zusam-
menhingenden Probleme ergibt sich nicht zuletzt aus ihrer vielzitierten,
durchaus fragwiirdigen, aber auch selbst zugeschriebenen Rolle als ,,Spie-
gelbild der Gesellschaft® (vgl. z. B. Behr 2016).
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wAlso aus polizeilicher Fiibrungsebene wiirde ich sagen, ist Migration |...]
ein wichtiges Thema. [...] Insofern glaube ich einfach mit Blick auf die ge-
sellschaftlichen Anforderungen, uns auch als Spiegelbild darzustellen, |[...],
ist es notwendig, dieses Themenfeld auch aufzumachen |[...].“ (IP10)

Wie das folgende Kapitel 4.1 verdeutlicht, spielt die Wahrnehmung von
Migration durch die unterschiedlichen Akteure im gesamten Kontext eine
entscheidende Rolle. So treffen hier verschiedene Sichtweisen aufeinander,
die individuell, organisatorisch, kulturell oder politisch bedingt sein kon-
nen und die nicht unwesentlich von der Politik und den Medien beein-
flusst werden.

Die Interviews deuten zudem darauf hin, dass Migrationsprozesse fir
die deutsche Polizei kein neues Phanomen sind, sondern seit Jahrzehnten
die Titigkeit von Polizeibeamten prigen. Der sehr schnelle Anstieg der
Migrationszahlen zwischen 2014 und 2016, der im Folgenden auch als
yFluchtlingskrise“ bezeichnet wird, stellte dennoch eine neuartige Heraus-
forderung dar. Aus diesem Grund bietet es sich an, diese Thematik von
den Ausfithrungen zu den allgemeinen migrationsbedingten Herausforde-
rungen fiir die Polizei zu trennen und in einem separaten Kapitel (4.2) zu
behandeln.

Dartiber hinaus deuten die erhobenen Daten darauf hin, dass aus poli-
zeilicher Sicht ein Kernproblem im Kontext von Migration bestimmte Kri-
minalititsphinomene sind, die von Personen mit einem spezifischen Mi-
grationshintergrund (sog. Subkulturen) ausgehen und besondere polizeili-
che Gegenmaflnahmen erfordern.’ Wie Kapitel 4.3 verdeutlicht, erschaffen
diese Subkulturen innerhalb der deutschen Gesellschaft eigene ,Parallelge-
sellschaften® oder ,Parallelwelten®, und die Polizeibeamten miussen sich
im Arbeitsalltag haufig zwischen diesen unterschiedlichen ,,Welten“ bewe-
gen und fir jede ,Welt“ ein spezifisches Wissen und den dazugehérigen
Verhaltenskodex abrufen.

Ein weiterer wichtiger Aspekt der Untersuchung sind die ungel6sten
Probleme bei der Bewiltigung der migrationsbedingten Herausforderun-
gen, die den erforderlichen organisationalen Wandel hemmen (Kapitel
4.4). Hierzu gehort das Spannungsverhalenis zwischen Polizei und Politik
in Bezug auf Migration (vgl. z. B. Wendekamm 2015, S. 185 ff.). Polizeior-
ganisationen sind in den staatlichen Verwaltungsapparat eingebettet, und
als solche sind sie Gegenstand politischer Entscheidungen und der staatli-
chen Ressourcenverwaltung. Kommt es auf dieser Basis zu Interessenskon-

5 Zum Zusammenhang von Migration und Kriminalitit vgl. z. B. Wetzels, Brettfeld
& Farren (2018), S. 85 ff.
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flikten oder mangelhafter Ressourcenausstattung, hat dies Auswirkungen
auf den Erfolg polizeilicher Mafinahmen und erschwert den erforderlichen
organisationalen Wandel.

4.1 Die Wahrnehmung von Migration

Die Wahrnehmung der zunehmenden ethnischen und kulturellen Vielfalt
in der Gesellschaft durch die Polizei ist durch zahlreiche, stark divergieren-
de Faktoren geprigt (vgl. z. B. Wendekamm 2015, S.204ff.). So unter-
scheiden sich aus polizeilicher Sicht die entsprechenden Wahrnehmungen
auf dem 