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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 wahrend 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 Gefuhl, dass Gesprachspartnerinnen sehr
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zurtickhaltend 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. Erklart 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
gewlnschten, 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 Arbeitstiberlas-
tung. Wenn das Argument der Uberforderung nicht genutzt wurde, dann
wurde uns gegentber 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 ithre 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 fir unsere Forschung und fir 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 Reprisentanz 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 5 mit dem Titel ,[nterkulturali-
tat und Organisationskultur der Polizei*. 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 beztglich der
Anwerbung und Rekrutierung von Menschen mit Migrationsgeschichte
und die dahinterstechenden Logiken und Begriindungen beleuchtet. In
diesem Zusammenhang fand auch eine Analyse einschligiger Dokumente,
wie z. B. von Fachkonzepten, Statistiken u.a., statt. Erginzend 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 plétzlich 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 tiber
diese nitzliche Information. Er spielt damit einen Vorteil aus, den die Jugendli-
chen nicht erkannt haben, dass er nimlich selbst turkische Wurzeln hat und der
Sprache michtig ist.
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haben Migranten keine Eigenschaft per se (ebenso wenig wie Frauen und
Minner, alte und junge, groffe und kleine Menschen), aufSer der, dass
sie im Verhaltnis zu der Referenzkategorie (im Falle von ethnischer Diffe-
renz zu den Einheimischen) etwas nicht sind2. 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 ihr Fremdsein
ausmacht und wie das Fremde mit dem Eigenen in Beziehung gesetzt
werden kann. Die negative Definition fallt also leichter als die positive.
Migrant 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
Identitats- und Normalitatskonstruktionen, 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 Zugehoérigkeit 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.

65

(o) ENR


https://doi.org/10.5771/9783748927273-61
https://www.nomos-elibrary.de/agb

Rafael Behr, Annelie Molapisi

nicht zugewanderte Eingebiirgerte, (Spit-) Ausstedlerinnen 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 groferem Aufwand. Der Mikrozensus tut das regelmaRig,
fir die Polizei ist dies schon fast nicht mehr moglich, weil sie mit der
Erfassung der Daten ihrer Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen sowieso sehr
zurtickhaltend umgeht. Das verhindert eine qualifizierte Personalentwick-
lungspolitik, weil man tber das Personal insgesamt zu wenig weifs, um es
gezielt fordern, begleiten, auswihlen und einsetzen zu koénnen (die Daten
zum Nationalititsstatus werden z. B. in Hamburg nur fiir die Einstellungs-
phase erhoben, nicht aber fiir das Personal im reguliren 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 Bevolkerung 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
haufig 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 beifst, 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 gegeniber Polizei bezichungsweise 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 Kritik und
Anschuldigungen, wie Rassismus- oder Diskriminierungsvorwiirfe, bieten,
da ist die Anwesenheit von Kollegen mit Migrationshintergrund natiirlich
von Vorteil, ganz klar!“ (Gedichtnisprotokoll, terlnehmende 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 ausfithrlicher besprechen. Diese zwei
Textbeispiele zeigen exemplarisch, was wir aus sehr vielen Aufferungen
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 bemitihen sich nach eigenen Angaben intensiv
um Bewerber*innen aus Einwandererfamilien. Die entsprechenden Maf-
nahmen sind vielfiltig. 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 anschlieSend gegen diesen
Vorwurf mit dem Hinweis, dass es in der Einheit einen Kollegen gebe, .,...der eine
dunkle Hautfarbe habe. Der Anwalt sagte im Gesprich 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-fuchlen-sich-vorverurteilt-17484754.html, Zugriff am 14.8.21). In solchen
Vorstellungen zeigt sich eine gewisse Neigung einer ,Anthropologisierung® des
Rassismusthemas: Bestimmte Menschen sinzd 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. Zusitzlich 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.

Wiahrend 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 tatsichliche 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 Elastizitdt (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 iiberhaupt 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 fiiblen sich schon eber integriert und dazugehorig, dann
fallen sie eben auch bei den anderen 709% nicht mebr so sebr als Minderbert
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. ,Verfliissigung® 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 tber ,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 Polizetr durch Clans“? oder ,unhbaltbare Zustinde in den
Ausbildungseinrichtungen“!3 immer das Potential hatten, intern fiir sehr viel
Unruhe zu sorgen. Insbesondere Polizist*innen, die ohnehin Vorbehalte
hegten, fithlten 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 Verhdltnisse“
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 fur die Verwaltung
tibersetzen kann) in der Polizei auch in Bezug auf ethnische Differenz. Zur
Frage der Verdnderungsbereitschaft und zum Verinderungswiderstand 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 fir 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, gerit 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 Elastizitit: Diese setzt nicht bei den Indi-
viduen an, sondern an der Struktur der Organisation. Sie verandert
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, Nationalitat, 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 Begrindung hierfir 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 konnen.

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, tiber 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 uberstrapaziert. 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 fiir 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 Reprisentanz 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 burgernahen 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 instrumentalisierte (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 bewaltigen 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 haufig 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 dariiber hinaus sehr oft
beschrieben, dass insbesondere der Einsatz von Beamt*innen mit sichtba-
rem Migrationshintergrund einen vertrauensbildenden Effeke hitte, der
den Zugang zum sogenannten polizeilichen Gegeniiber erleichtern kon-
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 auflen (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, beziehungsweise 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 dufSerte 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 uber 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 Polizeianwarterinnen mit
Migrationshintergrund beziiglich einer Argumentation gegen Ressenti-
ments im Kolleg*innenkreis eher zuriickhaltend und scheuen entsprechen-
de Diskussionen. Die meisten Interviewten lehnten eine solche Sonderstel-
lung generell ab. Migrantische Anwarter*innen stehen vor der Aufgabe,
Diversitit und Winsche nach selbstverstindlicher Teilhabe an der Wir-
Gruppe miteinander zu vermitteln. In unseren Befragungen gab die tber-
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 zukdnftigen Teams und an Dienststellen stark
machen und Kolleg*innen diesbeziiglich aufkliren zu wollen. Diese Ein-
stellung anderte sich jedoch in allen Fillen nach dem ersten Praktikum.
Dies liegt unserer Einschatzung nach vorrangig an der kulturell umfassen-
den Wirkung eines sehr frith einsetzenden und nahezu familidr wirkenden
Wir-Gefiibls. Formulierungen, wie: ,Wir hier in der Polizei sind uns eigentlich
sebr dbnlich“ oder: ,Wir als Polizisten sollten zusammenbalten“ in fast allen
Interviews lassen darauf schliefen, dass sich die Gesprichspartner*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 Phianomen des Zusammengehorigkeitsge-
fihls innerhalb der Polizeiorganisation, das sich als Definition eines ,, Wir®
oft in Abgrenzung zu der Raummetapher ,die da drauffen” 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 Polizeianwirter*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 vorgangiger 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 dienstiltere Kolleg*innen sogar als ,,unangenehm®. Insge-
samt nahmen wir in den Gesprachen eine groffe 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 tiberhaupt 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 Gegenubers. 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 daraufthin, 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-
standliche 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 dber 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 tiber
Migration kam, bei denen sich die migrantisch gelesenen Polizist*innen
auch mit eigenen Ansichten und Erfahrungswerten beteiligten. Der zu-
standige Dienstgruppenleiter erklarte 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
Waurzeln 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 AufSenbeziehungen 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 Birgers“ 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 Verhiltnis 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 fithren kann und sich somit langfristig positiv auf die
polizeiliche Arbeit auswirkt. Dies setzt jedoch eine tatsichliche Offenheit
und Bereitschaft innerhalb der Organisation zur Veridnderung 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 erhdhen.

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). Hierftir 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 hierfiir 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 persdnlichen 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 Anwirter*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
Auferungen 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 Auferungen 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 Harmoniebedtrfnis 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 gegentber 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 im Raum. Der hat da keinen Hebl draus gemacht. Fiir den war das
normal und fiir die anderen Kollegen auch. Den kannst du halt nicht so
ernst nehmen. 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, Polize: Berlin, 5. 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 fir 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 édndert.
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 dufSerten, 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 iberhaupt, dann ausschlieflich
maénnliche Bewerber als ,,problematisch® bzw. als ,spiter 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 Mannern 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:

»Eignungsdiagnostiker 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-
verfabren durchkommen, eingestellt werden und dann sich spter zeigt, ent-
weder im Rahmen der zweieinbalbjibrigen Ausbildung, wo die Ausbilder
dicht an den jungen Menschen dran sind oder aber dann im Praktikum.
Wenn dort Auffilligkeiten sind, was das Verhalten 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 belfen, 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
Gesprich das 30 Minuten, 60 Minuten geht, beim Vorstellungsgesprach,
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 aufrechtzuerbalten, 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. “18

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
Konformitatsdruck (Behr 2008, bes. S.206-216). Letztlich ist das Ziel so-

18

natlrlich 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 Fihrungskraft zu
erkennen. Vielmehr begegnete uns dieses ,Grundvertrauen in die Tatsache des
Polizistseins®, in unterschiedlicher Auspriagung, quasi flichendeckend.
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mit nicht die tatsichliche Variabilitit 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-Gefiithl 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 kontextunabhingige Vorhersagbarkeit von menschlichem Verhalten
aufgrund ihrer Zugehorigkeit zu einer spezifischen kulturellen Gruppe
wird von Expert*innen grundsitzlich 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 halt
die Tiirken erkliren. Warum fabrt ihr 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 Biindel an sozialen Merkmalen, etwa Ge-
schlechterverhalten, Sprachvermogen, Auftreten in der Offentlichkeit, Rol-
le als Opfer, Titer, 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 bet euch. Daber ist thm 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 tber 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 Polizeianwirter*innen deutlich stirker 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-
ner*innen 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 enttiuscht 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 erhéhen,
wenn sie im Einsatzfall als Sprachmittler fungierten. Es gab fir sie zahl-
reiche Gelegenheiten, sich nitzlich 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
»unguten Gefithle* 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
Gesprdiche zwischen Polizei und von der PolizeimafSnabme 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 benotigt, fiir welche Art der Tatigkeit, 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? Erzahlt 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 hdufig davon berichtet, dass die Kommunikation in einer
gemeinsamen Sprache von betroffenen Birger*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.

WIch hab’ das erlebt, dass Menschen einen ganz anders sehen. Ich iibersetze
fiir sie und erklire die MafSnahme. 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 f.). Thre Sichtbarkeit fihrt 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 hiufiger 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 fiir 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 briauchten® (Feldprotokoll A.M.). Diese
Ambivalenz zwischen Hervorhebung und Gleichmachung stellt fiir viele
Betroffene eine grofle 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 genielen 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 fir
die Belange von migrantischen Polizist*innen zu engagieren. Dies kénnte
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 Erhohung 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, siehst 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 Mobamed zusammen zum Sport, du fragst auf jeden Fall noch
Paul und Ben auch wenn du einen von beiden nicht ausstehen kannst.“
(Polizetanwdirter gehobener Dienst, 4. Semester, Polizet Berlin)

WIch war erst voll froh als ich an die Dienststelle kam und da war noch ein
Tiirke [Herkunftsangabe 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-
warter mittlerer Dienst, 4. Semester, Polizer 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 selbstverstandlich hier in der Polizei sind (z. B. weil sie nicht als

88

(e |


https://doi.org/10.5771/9783748927273-61
https://www.nomos-elibrary.de/agb

«

wIn der Polizei sind wir uns eigentlich sehr dhnlic

Deutsche geboren sind) stets fiir das, was anderen ,,normal“ erscheint, ar-
beiten, d. h. Bewusstsein aufbringen, mussen. Sie achten auf ihre Wirkung
und darauf, mit ihrem Verhalten keinen Anstof§ zu erregen, um nicht
als ,Fremde® gelabelt zu werden. Das machen biodeutsche Kolleg*innen
nicht so. Selbst Polizistinnen 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 gefligeltes 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 grofen Unterschiede zu der fritheren Minderheit:
Frauen im Polizeidienst wurden nie danach gefragt, auf welcher Seite sie
stehen, sondern ausschlieflich darauf tiberpriift, ob sie die Arbeit genauso
gut wie ihre méinnlichen 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 verfiigen, 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 kiinstlerische 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 Grofien 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
far viele Polizist*innen mit Migrationsbiographie durchaus Lebensrealitat.
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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 Zerreif§probe
fir die Organisation hat.

Unsere Befunde lassen den Schluss zu, dass die aktuellen Bemithungen
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
geduflerte 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-Gefiibl interpersonale und interkulturelle Differenz eber einzuebnen. Fri-
here Annahmen zu Konformititserwartungen und Homogenitit werden
dadurch bestitigt (vgl. Behr 2006, 2008). Die duffere Erwartungshaltung
von herkunftsdeutschen Kolleg*innen und Vorgesetzten, aber auch von
Mitgliedern ihrer eigenen Community wirke 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 gegentibersteht. Dies schlieSt je-
doch nicht aus, dass eben diese Homogenitit auch von den migrantischen
Anwirter*innen bei Organisationseintritt gesucht und somit auch intrin-
sisch angestrebt wird. So sein zu wollen wie alle, ist fir diejenigen, die
biographische und/oder physische Fremdheitsmerkmale mitbringen, ein
wichtigeres Kriterium als fiir 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 Mebrwert 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 bezichungswei-
se Dienststellenkultur. So haben wir in teilnehmenden Beobachtungen
einzelne Schichtverbande erlebt, in denen sich migrantisch gelesene Poli-
zist*innen nach eigenen Angaben sehr wohl fihlten und offen tber ihre
Belange sprechen konnten. In Gruppendiskussionen dufSerten 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 kaufméannische
Berufszweige, in administrative oder manageriale Karrieren. Der nach wie
vor giltige Modus der Einheitslaufbabn®! legt nahe, dass jede/r Bewerber*in
prinzipiell alle Positionen in der Organisation erreichen kann. In der Rea-
litdt der Organisation ist das natiirlich unméglich, aber die Orientierung

21 Die sog. Einheitslaufbahn nimmt ihre Begriindung aus dem Spruch, dass jeder
setnen 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 Fihrungsebenen vor-
dringt oder eigene Forderungen (z. B. nach Gebetsriumen, 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
Fuhrungspersonen mit Migrationsgeschichte angekommen sind. Sie veran-
dern aber bislang weder das Prinzip noch die Atmosphare einer Polizei,
die sich am liebsten aus sich selbst heraus denkt, bewertet und reprodu-
ziert.
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