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Diversity zwischen Anspruch und Realitit:
Berufsalltag von Beamtinnen und Beamten mit
Migrationshintergrund in der Berliner Polizei

In den letzten Jahren gab es in zunehmendem MafBle Bestrebungen in Politik
und Verwaltung, den Zugang von Migrantinnen und Migranten zur Polizei zu
erleichtern und Diversitit in der Organisation zu etablieren. Dabei nimmt Ber-
lin neben anderen Grof3stddten eine Vorreiterrolle ein. Bereits 1979 duflerte der
damalige Innensenator Ulrich, Angehorige der tiirkischen Minderheit auch oh-
ne deutsche Staatsangehdrigkeit in den Polizeidienst einzustellen (Majewski
2011, S. 11). Bemerkenswerterweise argumentierte er in erster Linie integrati-
onspolitisch und nicht funktionalistisch, wonach der Einsatz von Beamtinnen
und Beamten mit Migrationshintergrund vorwiegend fiir bestimmte Einsatzge-
biete vorgesehen sei.

1988 eroffnete Senator Kewenig Bewerberinnen und Bewerbern, die noch
nicht iiber die deutsche Staatsbiirgerschaft verfligen, den Zugang zur Ausbil-
dung in der Berliner Polizei (Dudek 2009, S.20). Vor dem Hintergrund der
fremdenfeindlichen Ubergriffe Anfang der 1990 Jahre ging von Baden-Wiirt-
temberg eine Initiative zur Einstellung von Migrantinnen und Migranten in den
Polizeidienst aus (Bornewasser 2009). Dem schloss sich auch Berlin an. Der
Plan zur Erh6hung des Anteils von Migrantinnen und Migranten wurde 1994 in
das Programm Innere Sicherheit aufgenommen und ist inzwischen, mit Aus-
nahme einiger Bundesldnder in Ostdeutschland, fester Bestandteil der Personal-
politik in allen Bereichen des Offentlichen Dienstes. Begriindet wird die Erho-
hung des Migrantenanteils weitgehend mit funktionalen Aspekten. Dabei spie-
len personalpolitische Uberlegungen eine mafBgebliche Rolle. Der demografi-
sche Wandel ist mit einer zunehmenden Alterung und zuriickgehenden Gebur-
tenzahlen verbunden. Das bringt die Polizei in Schwierigkeiten bei der Gewin-
nung von Personal, zumal sie auch mit anderen Anbietern auf dem Ausbil-
dungs- und Arbeitsmarkt konkurriert. Andere Begriindungen zielen darauf ab,
dass der Personalbestand einer Polizeibehorde der Bevdlkerungsentwicklung
Rechnung tragen miisse. Wenn der Anteil von Migrantinnen und Migranten in
der Bevolkerung zunimmt, so solle auch deren Anteil in der Polizei steigen.
Dariiber hinaus werden polizeitaktische Uberlegungen angefiihrt. Der Einsatz
von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern mit Migrationshintergrund wird deshalb
fiir erforderlich gehalten, weil sie fiir den Umgang mit ethnischen Minderheiten
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iiber die geeigneten sprachlichen und kulturellen Kompetenzen verfiigen. Da-
mit tragen sie zur Vertrauensbildung mit ethnischen Minderheiten bei (Blom
2005).

Demgegeniiber werden Ansétze, die zur Diversitdt der Organisation beitra-
gen, in der deutschen Polizei kaum diskutiert (Klimke 2010). Regelungen zur
Antidiskriminierung spielen keine Rolle. Wenn es zur Diskriminierung von Be-
amtinnen und Beamten mit Migrationshintergrund kommt, dann werden ent-
sprechende Probleme in internen Verfahren, wie Beschwerdeverfahren, in Ber-
lin z. B. im Rahmen einer Konfliktkommission geregelt. Kulturelle Differenzen
werden in der deutschen Polizei kaum anerkannt. Es besteht eher eine Tendenz
zu Gleichheit und Homogenitdt sowohl in den Verfahren der Personalgewin-
nung als auch in den Erwartungen an die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Der
Ansatz der kulturellen Differenz findet allenfalls in funktionaler Hinsicht eine
Beriicksichtigung, z. B. beim Kommunikationstraining.

Dass die Offnung der Polizei fiir Migranten und fiir Diversity nicht nur in
Deutschland anhaltend schwierig ist, belegen verschiedene Studien (vgl. Behr
2010; Blom 2005; Hunold 2010; Klimke 2010). Politische Vorgaben fiir eine
Migrantenquote scheinen dabei ebenso wenig hilfreich zu sein, wie die top-
down-Implementation von Diversity, wie das Niederldndische Beispiel zeigt
(Blom 2005).

Als biirokratische Organisation (Weber 1985) unterscheidet sich die Polizei
offensichtlich sehr stark von Wirtschaftsunternehmen. Letztere miissen sich
stindig an flexible Umwelten anpassen. Fiir immer mehr Unternehmen besteht
die Herausforderung darin, unter Wettbewerbsbedingungen global zu agieren.
Dies fiihrt zu einem anhaltenden Verdnderungsdruck auf Organisation, Verfah-
rensabldufe, Produktentwicklung und Vermarktung. So ist es nicht verwunder-
lich, dass der Druck zur Verdnderung der Einwanderungspolitik und Gesetzge-
bung in hohem Malle von der Wirtschaft ausgeht und vorwiegend unter 6kono-
mischen Gesichtspunkten betrachtet wird. Demgegeniiber weist die Polizei ein
hohes Beharrungsvermogen gegeniiber internen und externen Verdnderungen
auf, obwohl es auch hier Bestrebungen gibt, auf der Grundlage des New Public
Management neue Steuerungsmodelle einzufithren. Das starke Beharrungsver-
mogen der Polizei hat unterschiedliche Griinde. Mit Ausnahme des Bundeskri-
minalamts und der Bundespolizei ist die Polizei in Deutschland vorwiegend
landerspezifisch organisiert. Obwohl es dem Grundgesetz verpflichtet ist, orien-
tiert sich das Polizeirecht an speziellen Gesetzen der Bundeslénder.

Eine Organisation wie die Polizei ldsst sich mit dem Weberschen Modell
biirokratischer Herrschaft beschreiben. Biirokratie als Idealtypus der legalen
Herrschaft zeichnet sich durch Sachlichkeit, Unpersonlichkeit und Berechen-
barkeit (Rationalitit) aus und beruht auf Amtshierarchie. Mitglieder biirokrati-
scher Organisationen sind Beamte. Sie unterliegen sachlichen Amtspflichten,
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sind in feste Amtshierarchien eingebunden, bekommen klare Kompetenzen zu-
gewiesen, werden aufgrund von Fachqualifikationen angestellt, verfiigen iiber
kein Eigentum am Vermdgen des Amtes und unterliegen einer einheitlichen
Amtsdisziplin. Biirokratische Organisationen weisen ein hohes Maf} an Stabili-
tit und Kontinuitdt auf. Deshalb ist es nicht verwunderlich, dass organisatori-
sche und personalpolitische Verdnderungen auf Widerstand stoen. Das zeigt
sich nicht nur bei den Diskussionen iiber die Offnung der Polizei fiir Migranten,
sondern auch bei der Integration von Frauen oder der Akademisierung der poli-
zeilichen Ausbildung. Das Webersche Verstindnis biirokratischer Organisatio-
nen vernachléssigt allerdings den Zusammenhang zwischen informellen und
formellen Strukturen und beriicksichtigt kaum das Verhéltnis zur Umwelt. In
Polizeiorganisationen lédsst sich ein gewisses Mal3 an Misstrauen beobachten.
So gibt es beispielsweise Vorbehalte im Hinblick auf Kompetenz und Status
zwischen Abteilungen der Kriminalpolizei und Abteilungen der Schutzpolizei.
Informationen werden zuriickgehalten oder anderen Abteilungen nur selektiv
vermittelt. Gleichwohl besteht in der AuBendarstellung der Polizei ein hoher
Konformitatsdruck. Obwohl das Bestreben die Organisation zu verdndern rhe-
torisch unterstiitzt wird, ist die Bereitschaft zu Strukturreformen vergleichswei-
se gering. Die Bereitschaft Migranten eine eigene Interessenvertretung in der
Polizeiorganisation einzurdumen, ist gleich null.

Der vorliegende Beitrag befasst sich mit den Erfahrungen, die Berliner Be-
amtinnen und Beamten mit Migrationshintergrund in der alltdglichen Arbeitssi-
tuation, mit Vorgesetzten und bei der Berufsentscheidung machen. Im An-
schluss an die Auswertung der qualitativen Interviews sollen die Moglichkeiten
und Grenzen der Offnung der Polizeibehérde fiir Migrantinnen und Migranten
diskutiert werden.

Beschreibung des Samples

Die Analyse beruht auf 24 Interviews mit Beamtinnen und Beamten mit Migra-
tionshintergrund der Berliner Polizei, die im Zeitraum von 2007 bis 2010
durchgefiithrt wurden (Kithnel/Erb 2011). Davon sind sechs Frauen und 18
Mainner. Die Gruppe ist nach Alter, Herkunft, Schulbildung und Dienstalter he-
terogen zusammengesetzt. Das Bildungsniveau der Befragten ist vergleichswei-
se hoch. Zwei Drittel verfiigen iiber das Abitur oder einen vergleichbaren
Schulabschluss, ein Drittel kann mindestens auf einen erweiterten Realschulab-
schluss verweisen.

Zwei Drittel der Interviewten hatten sich unmittelbar nach Beendigung der
Schule bei der Polizei beworben und die Ausbildung bzw. das Studium begon-
nen. Ein Drittel hatte vor der Polizeiausbildung bereits einen Beruf erlernt oder
ein Studium begonnen. Ein Beamter brach sein Medizinstudium ab, weil ihm
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nach einigen Semestern deutlich wurde, dass er fiir den Arztberuf doch nicht
geeignet ist. Zwei weitere Interviewpartner begannen ein Jurastudium. Spéter
erschienen einem die Einkommensaussichten als Rechtsanwalt zu gering. Zwei
Befragte konnten ihren urspriinglichen Studienwunsch aus finanziellen Griin-
den nicht realisieren oder wollten ihren Eltern nicht ,auf der Tasche liegen’.
Eingeschrinkte finanzielle Ressourcen bewegten einen Spétaussiedler nicht ein
Studium aufzunehmen, sondern sich bei der Polizei zu bewerben. Zwei Verwal-
tungsangestellte tauschten ihren ,ruhigen Biirojob’ gegen eine ihrer Ansicht
nach abwechslungsreiche Tétigkeit bei der Polizei. Ein ehemaliger Zeitsoldat
kam von der Bundeswehr. Ein weiterer Interviewpartner erhielt seine Ausbil-
dung bei der Bundespolizei. Um einer Versetzung von der Grof3stadt in die Pe-
ripherie zu entgehen, bewarb er sich nach einigen Dienstjahren bei der Berliner
Polizei.

Alle Befragten kommen aus Westberlin oder aus den alten Bundesléndern,
sie wiirden auch nicht in den Ostteil der Stadt ziehen. Alle haben ihren Dienst-
und Wohnort in Westberlin, keiner arbeitet stédndig in Ostberlin.

Die Mehrzahl der Befragten stammt aus der Tiirkei, jeweils ein oder zwei
aus dem Iran, aus Agypten, Polen oder Osterreich. Befragte aus bi-nationalen
Familien unterhalten enge Beziehungen zu ihren nichtdeutschen Verwandten
und sind alle zweisprachig aufgewachsen. All jene, die einen tiirkischen Hinter-
grund haben, sind Gastarbeiterkinder. Einige verbrachten ihre Kindheit in der
Tiirkei, besuchten dort fiir kurze Zeit die Schule und kamen in jungen Jahren
nach Deutschland. Die meisten sind in Deutschland geboren, hier aufgewach-
sen und haben hier die Schule abgeschlossen. Ein Befragter fliichtete mit seiner
Familie aus dem Iran. Die Eltern eines weiteren Gesprachspartners kamen als
Spétaussiedler aus Polen.

Befragt nach der Religionszugehorigkeit gab ein Interviewpartner an, ar-
menischer Christ zu sein. Die Mehrheit der tiirkischstimmigen Befragten ver-
steht sich als Muslime (Sunniten), die an der Tradition festhalten, allerdings
nicht in einem strengen Sinne. Wenige leben inzwischen areligios. Einige geho-
ren der Minderheit der Aleviten an.

Untersuchungsdesign

Die Datenerhebung erfolgte mittels problemzentrierter Interviews (Mayring
2002; Witzel 2000). Mit dem aus Fragen und Erzéhlanreizen bestehenden Leit-
faden werden theoretisch relevante Themenbereiche angesprochen. Dieses Vor-
gehen erlaubt eine Einbeziehung theoretischer Kriterien bei gleichzeitiger Of-
fenheit fiir die Relevanzstrukturen der Befragten. Die Leitfragen des Interviews
beziehen sich auf folgende Themen: Erfahrungen mit Ausbildung und Studium,
personliche Entscheidung fiir den Beruf, Diensterfahrungen und Akzeptanz
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durch Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie Biirgerinnen und Biirger. Die In-
terviews wurden transkribiert. Die Auswertung erfolgt mit Hilfe thematischer
Kategoriensysteme, die auf zwei unterschiedlichen Wegen gebildet werden. Ei-
nerseits werden Kategorien anhand theoretischer Vorannahmen entwickelt. An-
dererseits erfolgt eine schrittweise zunehmende Verdichtung und Abstrahierung
des Datenmaterials im Wechselverhéltnis zwischen Fragestellung und Auswer-
tung der empirischen Befunde. Bei diesem Verfahren werden empirisch ge-
stiitzte Kategorien entworfen, anhand derer die Kodierung der gesamten Inter-
viewtexte vorgenommen wird. Die empirisch gewonnenen Kategorien werden
im Verlauf der Auswertung immer wieder tiberpriift und weiter iiberarbeitet.
Anschlieflend erfolgt die Interpretation vor dem Hintergrund der jeweiligen
Fragestellung. Dieses Verfahren orientiert sich an der zusammenfassenden und
strukturierenden qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring (2002), welche
durch zwei wesentliche Prinzipien gekennzeichnet ist: Eine zunehmende Re-
duktion des Datenmaterials bei Beibehaltung des Inhalts und eine zunehmende
Abstraktion.

Warum entscheiden sich Migrantinnen und Migranten fiir den Polizeiberuf?

Versucht man die verschiedenen Beweggriinde fiir die Entscheidung zum Poli-
zeiberuf zu klassifizieren, so lassen sich folgende Motive herausfinden.

Soziale und finanzielle Sicherheit

In Anbetracht der zunehmenden Unsicherheit auf dem Ausbildungs- und Ar-
beitsmarkt gibt es ein grof3es Interesse an einem sicheren Arbeitsplatz. Soziale
und finanzielle Absicherung ist ein mafgeblicher Grund bei der Entscheidung
fiir den Polizeiberuf. Bei den Auszubildenden spielt die soziale Unterscheidung
von den eigenen Altersgenossen eine Rolle. Wéahrend man selbst eine Ausbil-
dung begonnen hat und das sichere Beamtenverhéltnis ansteuert, hitten ehema-
lige Mitschiilerinnen und Mitschiiler weder Arbeit, Ausbildung noch Einkom-
men gefunden. Der sichere Arbeitsplatz macht den Polizeiberuf konkurrenzfa-
hig mit anderen womdoglich auch besser bezahlten Berufen. Deshalb ist die Po-
lizeiausbildung auch fiir Abiturienten attraktiv, die ein langes Studium wegen
der anschliefenden Jobunsicherheit nicht aufnehmen wollen.
Angst vor Arbeitslosigkeit wurde ebenso zum Ausdruck gebracht wie die grofie
Assimilationsbereitschaft, um endlich ganz ,,dazu® zugehdoren.

Dieses Bestreben nach Sicherheit ldsst gleichwohl problematische Aspekte
des Berufes (Hierarchie, Weisung und Kontrolle) in den Hintergrund treten.
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Sozialer Aufstieg

Generell ist fiir die Befragten ein starkes Aufstiegsinteresse festzustellen. Die
tirkischen Eltern waren meist ohne Bildung als Hilfsarbeiter nach Deutschland
gekommen. Deren Kinder nutzten Schule und Ausbildungsmoglichkeiten und
versuchen so den Anschluss an die deutsche Mittelschicht zu schaffen. Dieser
Befund bestitigt die Ergebnisse einer Untersuchung von Zwerg (2008). Er fand
heraus, dass tiberdurchschnittlich viele der von ihm Befragten den fiir die Be-
werbung zum Polizeidienst erforderlichen Schulabschluss nachholten. Das Ab-
itur wurde in einer ausgesprochen kurzen Zeit nach der Einwanderung in
Deutschland abgelegt (Zwerg, S.33). Bei einigen Beamtinnen und Beamten
verbindet sich das Bewusstsein, den sozialen Aufstieg geschafft zu haben, mit
einem gewissen patriotischen Impetus. Sie duflern einen gewissen Stolz auf
ihren Beruf, ihre Arbeit und die Uniform.

Enttraditionalisierung und Anschluss an die moderne leistungs- und
erfolgsorientierte Gesellschaft

Die meisten Befragten orientieren sich an den Erwartungen der modernen
Dienstleistungsgesellschaft. Dazu sind vor allem Frauen bereit, alte Zopfe ab-
zuschneiden und Traditionsgepéck {iber Bord zu werfen. Der mehrheitlich von
Mainnern dominierte Dienst schreckt keine der befragten Frauen ab. Ihrer An-
sicht nach konnen Frauen mit vielen Situationen (Konflikten) besser umgehen
als Méanner. Frauen in Uniform sind inzwischen ein gewohntes Bild. Sie haben
sich bewéhrt und werden als Gewinn fiir die Polizei angesehen.

Gleichwohl diirfen Geschlechterunterschiede nicht iibersehen werden. Sie zei-
gen sich nicht nur bei Migrantinnen, sondern auch bei Deutschen, dies umso
mehr, je hoher die Hierarchieebene ist.

Migrantinnen &uflern in besonderem MafBle Erfahrungen mit dem ,,Fremd-
sein®. Wegen der oft starken patriarchalischen Struktur ihrer Herkunftsfamilien
sind die Chancen auf eine gleichberechtigte Teilhabe am beruflichen und 6f-
fentlichen Leben eher gering. Umso mehr Selbstbewusstsein und Zielstrebig-
keit miissen Frauen aus entsprechenden Milieus mitbringen, um sich von den
tradierten Vorstellungen geschlechtsspezifischer Arbeitsteilung zu 16sen. So
gibt es einige Frauen, die vollstindig mit ihrer Herkunft gebrochen und génz-
lich neue Beziehungen zu Kolleginnen und Kollegen und Freunden aufgebaut
haben.

Der grofite Teil der Befragten allerdings will Bindungen an das Herkunfts-
milieu nicht aufgeben, sieht jedoch auch die Anforderungen der Polizei nicht
unkritisch. Sie nehmen eine Art Zwischenposition ein und reflektieren positive
und negative Seiten des Herkunftsmilieus wie auch der beruflichen Situation
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besonders nachhaltig. Bei ihnen trifft man auf eine bikulturelle Orientierung.
Sie ist geprigt durch ein Ausbalancieren, ein Identititsmanagement zwischen
den Anforderungen der strukturellen Integration (Esser 2008; Kiihnel/Strobl
2001) in der Polizei und der Bindung an das Herkunftsmilieu. Eine Frau be-
zeichnete sich stolz als ,,halb deutsch, halb dgyptisch®. Sie habe gelernt, mit
dieser Selbstverortung weiteren Fragen zuvor zu kommen. Threr Ansicht nach
reiche die perfekte Beherrschung der deutschen Sprache nicht aus. Aufgrund
ihres Aussehens wiirden ihr immer wieder Fragen nach der Herkunft gestellt.
,»Halb deutsch, halb dgyptisch* bezeichnet keine partielle Zugehdrigkeit, son-
dern ein Identitdtsmanagement, das Orientierungen sowohl in der einen wie in
der anderen Kultur erlaubt.

Reaktionen der Eltern und Freunde auf die Berufsentscheidung

Von allen Interviewpartnern mussten sich nur zwei gegen den Willen der Eltern
und Briider durchsetzen. Alle anderen hatten die Zustimmung der Eltern. Waren
anfangs einige Viter skeptisch und die Miitter dngstlich, so haben die Eltern
und Geschwister inzwischen einen groflen Respekt gegeniiber der Berufsent-
scheidung ihrer Tochter oder ihres Sohnes. Dies zeigt sich u.a. darin, dass von
den jiingeren Geschwistern oder Verwandten einige nach Abschluss der Schule
den Beruf der Polizistin/des Polizisten ergreifen wollen. Ahnliche Befunde be-
richtet Kothke (2000). Eine Abneigung gegen den Polizeiberuf aufgrund der
Befiirchtung von rassistischen Einstellungen in der Polizeiorganisation, dem
Druck durch die eigenethnische Gemeinde oder der Isolation im Berufsalltag
von Seiten der Angehdrigen der Befragten lief3 sich in den Interviews nicht fin-
den. In einer vom englischen Innenministerium in Auftrag gegebenen Studie
(Stone/Tuffin 2000) wurden diese Griinde als Ursachen fiir Vorbehalte gegen
den Polizeiberuf in ethnischen Minderheiten angefiihrt.

Nicht zu unterschitzen ist, dass Migrantinnen und Migranten Vorstellungen
von der Polizei aus den Herkunftsldndern mitbringen. Nach Ansicht einiger tiir-
kischstdimmiger Interviewpartner betrachten ihre Viter Polizisten als Respekt-
personen mit hohem Ansehen, denen man allerdings besser aus dem Weg gehen
sollte. Andere hatten in den Herkunftslandern schlechte Erfahrungen mit der
Polizei gemacht und Angst vor ihr. Thnen gilt die Polizei als korrupt und ge-
walttatig. Manche wussten {iber Folter im Herkunftsland zu berichten. Andere
berichteten tiber das Misstrauen ihrer Eltern. Sie konnten sich nicht vorstellen,
dass der deutsche Staat ihr Kind als Polizistin/Polizisten ausbildet und akzep-
tiert. Einer Beamtin zufolge war ihre streng konservative Familie strikt gegen
ihre Berufswahl: ,,Es gehort sich nicht, zu den Deutschen, zu den Ungliaubigen
zu gehen.” In ihrem Fall war die Berufsentscheidung mit dem vollstindigen
Bruch mit der Familie verbunden. In zwei Fillen hitten es die Viter lieber ge-
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sehen, wenn ihre Sohne den elterlichen Betrieb iibernommen und eine kauf-
ménnische Ausbildung begonnen hitten. Aber letztlich haben sie ihren Kindern
keinen Stein in den Weg gelegt.

In einem Fall waren die Eltern, die im Herkunftsland einen akademischen
Beruf ausiibten, tiber die Berufswahl ihres Sohnes enttiduscht. Sie wiinschten
sich ihren Sohn als Akademiker und nicht ,,nur als Absolvent einer Fachhoch-
schule.

Die Lebenspartner der Befragten, die sowohl aus dem eigenethnischen Mi-
lieu als auch aus der einheimischen Bevolkerung stammen, sind ganz iiberwie-
gend mit deren Beruf zufrieden. Sie schétzen vor allem die finanzielle Sicher-
heit und den sozialen Status der Partnerin/des Partners.

Erfahrungen im Berufsalltag

Mehrheitlich wissen sich die Befragten in ihren Dienststellen akzeptiert und in-
tegriert. Die positive Einschétzung ist das Ergebnis von zwei Prozessen. Erstens
sind die meisten Beamtinnen und Beamten im Laufe ihrer Arbeitslebens auf
eine Dienststelle versetzt worden, die ihnen zusagt und mit einer Aufgabe be-
traut worden, die ithrem Kdnnen und ihren Interessen entspricht. Begonnen ha-
ben sie meist in Einheiten mit weniger reizvollen Aufgaben. Zweitens fiihlten
sie sich erst nach einer mehrmonatigen Phase der Eingewohnung und ,,Bewéh-
rung® integriert. Anfang wurde ihnen mit erheblicher Skepsis und Vorbehalten
begegnet. In einem Fall ging das Misstrauen sogar so weit, dass der Vorgesetzte
in der Polizeischule anrief und sich personlich iiber den Berufsanfianger erkun-
digte.

Auf Migrantinnen und Migranten lastet ein hoher Anpassungsdruck

Allen Befragten ist bewusst und dafiir haben sie eine besondere Wahrnehmung
entwickelt, dass sie eine hohe Anpassungsleistung erbringen miissen. Nach
einer Phase der Eingewohnung wird die Beziehung zu den Kolleginnen und
Kollegen als gut, kollegial und kameradschaftlich beschrieben. Mit Kollegiali-
tdt sind feste, auf Vertrauen und gemeinsamen Erfahrungen basierende Bezie-
hungen in kleinen Einheiten gemeint. Dazu gehort auch die Wahrnehmung
einer starken sozialen Kontrolle. Einer beobachtet den anderen, und jeder fiihlt
sich selbst beobachtet. Gelegentlich sprechen die Interviewten von sich selbst
in der zweiten Person — ,,Du musst Dich anpassen — und deuten damit das wa-
che Gefiihl an, von anderen beobachtet zu werden. Ein weiteres Beispiel: ,,Ayse
(Name geéndert) ,,...macht viel mehr, als sie muss — und trotzdem heifit es Quo-
ten-Turkin.“ In der Dienststelle, wo sie arbeitet, werde sie anerkannt. Aufler-
halb des engen Kollegenkreises géibe es allerdings Vorbehalte und Misstrauen.
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Mehr als die Halfte der Befragten sieht sich einem besonderen Leistungs-
druck ausgesetzt, dies nicht nur aus Ehrgeiz und Freude an der Arbeit, sondern
weil die Interviewten sich besonders beobachtet fithlen und deshalb meinen,
mehr leisten zu miissen. Manche haben das Gefiihl, dass man von thnen zusétz-
liche Beweise fiir die Zugehdrigkeit zur Diensteinheit verlange.

Erfahrungen mit fremdenfeindlichen und sexistischen Einstellungen

Fremdenfeindlichkeit ist ein Tabuthema in der Polizei. Wer sich dariiber be-
schwert oder sich dazu offen kritisch duflert und damit die Unbescholtenheit der
Polizei in frage stellt, gilt nicht nur als illoyal und Nestbeschmutzer. Thm wird
ein Vergehen an den Werten der Kollegialitit vorgeworfen, das auf offene und
subtile Weise sanktioniert wird. Ungedeckte Kritik ist auch von Seiten der Be-
fragten nicht zu erwarten. Vielmehr tendiert die iiberwiegende Zahl der Befrag-
ten dazu, fremdenfeindliche AuBerungen in den Reihen der Polizei oder rassis-
tische Vorfille im Einsatz als Einzelfille zu relativieren. Alle Gespréichspartner
hatten diese Erfahrung schon machen miissen. Einerseits waren sie selbst zur
Zielscheibe diskriminierender AuBerungen geworden. Andererseits hatten sie
lernen miissen, dass sie derartiges Verhalten nicht ohne Sanktionsandrohung
anprangern konnen. Davon ist zweifellos ihr skeptisches Urteil {iber die Per-
spektiven einer multiethnischen Polizei geprégt.

In geschlossenen Einheiten treffen wir auf ausgeprigte Vorurteile bis hin zu
Fremdenfeindlichkeit, wie es die Erfahrungen eines Befragten zum Ausdruck
bringen. In seiner Einheit gelte er nur als ,, Tiirke*. Er fiihle sich nicht willkom-
men und erklért dies mit seiner Herkunft, seinem Rang als Kommissar und sei-
nem hoheren Bildungsstatus. Daraus entwickeln sich Animosititen, vor allem
bei den Kolleginnen und Kollegen, die tiberwiegend aus Ost-Berlin stammen.
Bei ihnen finde er keinen Menschen, dem er sich anvertrauen koénne. Der Um-
gangston in der Einheit sei primitiv und wird vom unmittelbaren Vorgesetzen
auch noch gefordert. Dessen Anliegen sei es, die Truppe zusammenzuhalten. Es
wird strikt Anpassung und Unterwerfung gefordert. Wer ,,aus der Reihe tanzt®,
wird benachteiligt und beim informellen Belohnungssystem iibergangen. Jedes
Streben nach Weiterbildung oder gar nach einer Versetzung wird als Abwei-
chung missbilligt oder als Illoyalitdt ausgelegt.

Nach den Berichten eines Interviewten, gelten Migranten bei den Kollegen
der Einheit generell als aggressiv. Auch dem Befragten wurde Aggressivitét zu-
geschrieben. Gleichwohl wird Aggressivitidt von der Hundertschaft geschitzt,
wenn es darum geht, auf der Strafle zu zeigen, wer der ,,Herr im Ring™ ist.
Wenn der Befragte im Einsatz mit Jugendlichen tiirkisch spricht, wird ihm das
als ,,unerwiinschte Verbriidderung ausgelegt. Man weist ihn darauthin, dass die
Amtssprache deutsch sei, deshalb solle er gefalligst deutsch sprechen. Deeska-
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lation, vermittelt durch einen gemeinsamen sprachlichen und kulturellen Hin-
tergrund, wird von der Einheit abgelehnt. Ein besseres Betriebsklima erwartet
er erst dann, wenn Migranten in groBerer Zahl Vorgesetzte sind.

Eine Minderheit der Befragten fiihlt sich in operativen Einheiten wohl. Th-
nen gefillt der Reiz der vielféltigen Aufgaben, der Einsatz bei GroBlagen. Den-
noch sind die meisten froh, wenn sie die Einheit verlassen kénnen. Jeder An-
fanger muss in der Hundertschaft zunichst einmal die ,Drecksarbeit’ machen,
putzen, den Miill wegbringen, die Einsatzfahrzeuge aufriisten. ,,Auflenseiter*
hitten es in der Einheit schwer. Wenn jemand ,,weich* sei oder eine andere se-
xuelle Orientierung habe, dann wiirde er Probleme bekommen. Es gebe kaum
Freiraum fiir ,,anders Denkende®. Die Fiithrung sei autoritdr. In den Einheiten
treffe man auch auf die ,,iiblichen fremdenfeindlichen Spriiche und sexistischen
Witze“. Die Befragten versuchen die AuBerungen zu ignorieren oder setzen
sich dagegen zur Wehr. Auf Frauen werde in der Einheit besonders geachtet.
Dies geschieht meist in autoritdrer und patriarchalischer Weise, wie das eine
Befragte zu berichten wusste: ,,Als ausldndische Frau hat man es einfacher als
ein ausldandischer Mann.” Als Frau wird man nicht als Rivalin angesehen, stellt
keine Konkurrenz fiir die méannlichen Kollegen dar. Viele berichten iiber das
Beschiitzerverhalten ihrer Kollegen, die ,,Kleine muss man beschiitzen*. Man-
che Frauen wurden als ,,Exotinnen® begriifit und zum ,,Schmuckstiick des Re-
viers* erhoben. Wieder andere machen die Erfahrung, als ,,potentielle Mutter*
angesehen zu werden, die langfristig die Dienstplanung durcheinander bringen
konne. Geschlechterrollen scheinen in geschlossenen Einheiten ,klar geregelt
Zu sein.

Beamtinnen und Beamte als Fremde in der eigenen Stadt: Unterschiede
zwischen Ost und West

Die Mehrheit der Befragten berichtete dariiber, dass dumme Spriiche, Vorbehal-
te und Vorurteile vorwiegend von Kolleginnen und Kollegen aus Ost-Berlin ge-
duBert wiirden. Eine gewisse ,,Grundtoleranz Fremden gegeniiber sei bei ihnen
nicht vorhanden. Sie fiihren ihre Beobachtungen darauf zuriick, dass die Kolle-
gen aus dem Osten keine Erfahrungen mit auslandischen Nachbarn, Freunden
und mit anderen Kulturen gemacht haben. Die West-Berliner Kollegen hinge-
gen seien alle vom , Kreifisaal, iber den Kindergarten und die Schule zusam-
men mit Kindern aus anderen Léndern™ aufgewachsen. Fiir sie sei der Umgang
mit Migranten ,,normal®. Folgt man der Annahme von Tjafel und Turner (1979;
dies. 1986) so wird um so weniger Feindschaft geduflert wird, desto mehr per-
sonliche Bekanntschaften bestehen. In umgekehrter Weise kann dieser Zusam-
menhang fiir das Verhéltnis von Migranten und Einheimischen in Ost-Berlin
angenommen werden. Bei den West-Kollegen sei man besser akzeptiert, berich-
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teten die Befragten. Mit ihnen kdnne man differenziert reden, wohingegen die
Ost-Kollegen pauschalisieren. Personlich wiirden sie keinen Tiirken oder Ara-
ber kennen, aber sie tun so, als wiissten sie iiber alles bestens Bescheid. Tat-
séchlich bestiinde fiir die Kolleginnen und Kollegen aus dem Ost-Teil der Stadt
die Tiirkei ausschlieBlich aus Anatolien — wirtschaftlich unterentwickelt, kultu-
rell zuriickgeblieben und muslimisch orthodox. Als ein Befragter seinem Kolle-
gen versuchte, die moderne Tiirkei zu erkldren und ihn darauf aufmerksam
machte, dass seine Frau Informatik studiert und sein Cousin als Arzt in Istanbul
praktiziere, stie§ er nur auf Unglauben.

Vorbehalte der Kolleginnen und Kollegen aus Ost-Berlin stehen oftmals im
Zusammenhang mit der Abneigung gegeniiber der muslimischen Religion im
Besonderen und gegeniiber Religion generell. Die Befragten beschreiben ihre
Kollegen im Osten als unreflektiert sdkularisiert. Alle religiosen Lebensformen
und spirituellen Erfahrungen seien ihnen suspekt. Dabei wird die christliche
Geschichte auf Religionskriege und Hexenverbrennungen reduziert. Und der Is-
lam wird vor allem mit Vielehe, Beschneidung von Médchen, hiusliche Ge-
walt, Kopftuchgebot, Zwangsehe oder gar Mord zur Verteidigung der Familien-
ehre gleichgesetzt. Glaubige gelten als Vertreter einer unaufgeklarten, aberglau-
bischen Minderheit, deren Zeit abgelaufen sei. Wéhrend man das Christentum
nur als historisch iiberholt verurteile, gelte der Islam als fanatisch und gefédhr-
lich. Aus dieser Perspektive sei es fiir die Ost-Kollegen besonders irritierend,
wenn die Befragten ihre ,,religiosen Verirrungen und Vorurteile* mehr oder we-
niger offen zur Schau stellten, in dem sie z.B. Alkohol und Schweinefleisch
meiden. Ein Befragter vertrat die Ansicht, dass Ignoranz und religiose Intole-
ranz konfliktverschirfende Folgen haben kann. Er berichtete davon, wie Kolle-
gen eine Festnahme in der Moschee vornahmen. Seiner Ansicht nach hétten sie
damit bis zum Ende des Gottesdienstes warten konnen, wenn alle Teilnehmer
das Haus verlassen.

Ambivalenzen im Umgang mit Herkunftssprache und -kultur

Mittlerweile werden in der Polizei Fremdsprachenkenntnisse gewiirdigt, und
diese besonders in den Fillen, wenn sie zu Ermittlungserfolgen fithren. Dieses
funktionalistische Verstdndnis von kultureller und sprachlicher Differenz besta-
tigen alle Befragten. Aber mit der Zweit- oder Mehrsprachigkeit sind auch Pro-
bleme verbunden.

So berichteten einige Befragte dariiber, dass ein auf Tiirkisch gefiihrter
Dialog mit Anwohnern oder Jugendlichen gelegentlich von Kollegen unterbro-
chen wird. Amtssprache sei Deutsch und Zuwanderer hétten sich daran zu ge-
wohnen. Es kommt auch vor, dass auf Tiirkisch erteilte Belehrungen und Infor-
mationen beargwohnt werden, als handele es sich um eine unzulédssige Verbrii-
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derung. Ein anderes Problem ist die Doppelbelastung der Beamten als Dolmet-
scher. Einige Interviewte stehen als Sprachmittler zur Verfiigung und werden
bei Bedarf vom eigenen Kommissariat oder von fremden Abteilungen angefor-
dert. Wihrend die Ubersetzungen zusitzlich anfallen, bleibt die regulire Arbeit
liegen. Die Vorgesetzten sind nicht begeistert, wenn die Beamtinnen und Beam-
ten von fremden Dienststellen angefordert werden. Die Mehrarbeit wird nach
Ansicht der Befragten kaum gewiirdigt und honoriert. Auf einigen lastet ein Er-
wartungsdruck bei Vernehmungen zu iibersetzen, von den iiblichen dienstlichen
Aufgaben aber nicht freigestellt zu werden. Dieser Doppelbelastung konnen
sich viele nicht entziehen.

Nicht alle Befragten wollen allerdings auf ein Arbeitsgebiet festgelegt wer-
den und ausschlieSlich in Bereichen arbeiten, in denen sie Kontakt zu ethni-
schen Minderheiten haben. Thre Position dazu ist jedoch ambivalent. Einerseits
wollen sie gleich sein und gleich behandelt werden, andererseits besitzen sie
spezielle Qualifikationen, die sie einsetzen wollen. Dabei betonen die meisten
Befragten, dass Polizei kein ,,Wunschkonzert™ sei. Ganz iliberwiegend passen
sich die Befragten an die ,,Gleichheits-Erwartungen® an. Sie wollen keine Quo-
te, keine Sonderreglungen fiir Feiertage oder Speisen. Wenn Differenzierungen
von Seiten der Polizeifithrung zugelassen werden, dann orientieren sie sich an
einem instrumentellen und funktionalistischen Verstidndnis. Interkulturelle
Kommunikation, Prévention, Einsdtze und Ermittlungen bei tiirkisch- und ara-
bischstimmigen Jugendlichen und in der Organisierten Kriminalitdt bilden die
Schwerpunkte fiir Beamtinnen und Beamte mit Migrationshintergrund. Doch
das hat kaum etwas mit dem Konzept von Diversitit zu tun.

Moglichkeiten und Grenzen der Diversitdt in der Berliner Polizei — Ein
Restimee

Die langsame Offnung der Polizeiorganisation in Berlin beschrinkt sich weit-
gehend auf eine Minderheit von Migrantinnen und Migranten, die ohnehin
meist hoch motiviert, leistungsorientiert und (iiber-)angepasst ist. Sie trifft auf
eine Polizeikultur und -organisation, in der Vorstellungen von Gleichheit, Ho-
mogenitit und Geschlossenheit vorherrschend sind (Klimke 2010). Behr (2010)
geht sogar von einem Gleichheitsdogma aus, das keinen Raum fiir die Anerken-
nung von (kulturellen) Differenzen zuldsst, Fremdheit und kulturelle Vielfalt
abweist. Bisweilen wird die soziale Konstruktion der Familie bemiiht, um die
innere Geschlossenheit und Einheitlichkeit der Polizei zu demonstrieren.

Der viel beschworene Gleichheitsgrundsatz und das Beharrungsvermogen
der Polizeiorganisation lassen sich nur zum Teil mit der ,,rationalen” Funktions-
logik biirokratischer Organisationen begriinden. Wer sich néher mit dieser Or-
ganisation befasst, wird dabei feststellen, welche Konflikte es um Kompetenzen
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und welches Misstrauen es zwischen einzelnen Abteilungen gibt. Das gilt auch
fiir das Spannungsverhéltnis zwischen der vermeintlich (einheitlichen) rationa-
len Handlungslogik einer biirokratischen Organisation und den Erwartungen
unterschiedlicher Gruppen (z. B. Migranten, Frauen, Homosexuellen und Be-
hinderten) zur Durchsetzung ihrer Interessen. So konnte Dudek (2009) unter
Bezugnahme auf neoinstitutionalistische Ansétze (Meyer/Rowan 1992) zeigen,
dass der Druck der Umwelt zur Integration von Migranten zu einer Differenz
zwischen ,,offiziellen Verlautbarungen, formalen Regelungen und internen Ori-
entierungen® (ebd., S.266) fiihrt. Demnach reagiert die Polizei vor allem mit
gezielten Férdermalinahmen bei der Rekrutierung von Beamtinnen und Beam-
ten mit Migrationshintergrund und mit offiziellen Verlautbarungen. Das derzei-
tige Verstindnis von der interkulturellen Offnung beschriinkt sich allenfalls auf
eine Zuweisung von Funktionen, die den sprachlichen und kulturellen Beson-
derheiten der Migranten entspricht (Ubersetzungen, Privention, Ermittlungen
im Bereich Organisierte Kriminalitit u.a.). Strukturelle Verdnderungen der Or-
ganisation, die die besonderen Interessenlagen von Migranten beriicksichtigen,
werden dagegen nicht umgesetzt. Wenn sich die Polizei gegeniiber Migranten
6ffnen soll, so bedarf es entsprechender Gremien (vergleichbar mit der Gleich-
stellungsbeauftragten) und angemessener rechtlicher Regelungen, die Mitbe-
stimmung und Einfluss zulassen. In den Gewerkschaften wird die Frage der Re-
priasentanz von Migranten cher tabuisiert. Im Unterschied zu GroBbritannien
und den Niederlanden gibt es in Deutschland keine Tradition der Antidiskrimi-
nierungsgesetzgebung. Da auch von den Migranten, die in der Polizei arbeiten,
alle Probleme, die mit positive action (Training der Bewerber, Unterstiitzung
der Karriere) zuriickhaltend bis ablehnend beantwortet werden, werden sich die
Wege zur Diversitit, ganz gleich ob in der Berliner Polizei oder anderswo in
Deutschland, nur sehr schwer durchsetzen.
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