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Vorwort

,, Uneingeschrdnkte Toleranz fiihrt mit Notwendigkeit zum Verschwinden der Toleranz.
Denn wenn wir die uneingeschrdnkte Toleranz sogar auf die Intoleranten ausdehnen,

wenn wir nicht bereit sind, eine tolerante Gesellschaftsordnung gegen die Angriffe der
Intoleranz zu verteidigen, dann werden die Toleranten vernichtet werden und die Tole-

ranz mit ihnen. “

- Karl Popper, 1957, S. 609f.
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1 Einleitung
Im einfiihrenden Kapitel werden die Problemstellung und Relevanz des Forschungsthe-
mas dargestellt. AuBerdem wird die Forschungsabsicht erldutert und eine Ubersicht iiber

die vorliegenden Forschungsarbeit gegeben.

1.1 Problemstellung und Relevanz

Eine Umfrage von Infratest dimap (2020-a) zeigt, dass die Polizei ein hohes Vertrauen
von liber 80% in der Bevolkerung genief3t. Diese Legitimation ist Grundlage fiir ein funk-
tionierendes Staatsystem, da sie zur Kooperationsbereitschaft mit den Biirger:innen und
zum rechtskonformen Handeln beitrigt. Kommt es zu Vertrauenseinbuf3en, leiden die Po-

lizei, der Staat und die Gesellschaft darunter (Tyler, 2006).

Vor diesem Hintergrund sind auch immer 6fter spektakuldre Skandale bei der Polizei in
mehreren Bundesldndern aufgedeckt worden. Ein sehr medienwirksamer Vorfall war das
Aufdecken von rechtsextremen Chatgruppen im Fall ,,NSU 2.0* (Experten-Kommission,
2021, S. 13) bei der hessischen Polizei im Jahr 2018. Im Abschlussbericht der Experten-
Kommission des hessischen Ministeriums des Innern und fiir Sport (2021) heif}t es, der
Umgangston in den Chats sei geprigt von Ableismus, Rassismus, Rechtsextremismus,
Antisemitismus und Misogynie bei Verwendung von ,,roh[er] und gehdssig[er] und ge-
geniiber dem Leid von Menschen vollig empathielos[er]“ (S. 14) Sprache. Die Experten-
Kommission (2021) stellt fest, dass es sich bei den bekannt gewordenen Vorfallen ,,weder
bei den Chatgruppen noch bei den unberechtigten Datenabfragen um Einzelfdlle han-
delte* (S. 23). Es seien ,,Muster zu erkennen, die auf strukturelle Probleme schliefen las-

sen" (Experten-Kommission, 2021, S. 23).

Das Vertrauen der Offentlichkeit in die Polizei kann durch solche skandalésen Vorfille
schwinden. Das spiegelt sich beispielsweise auch in einer weiteren Umfrage von Infratest
dimap aus dem Jahr 2020 zum Thema Umgang mit Rassismus in der Polizei wider. Dabei
gaben 80 Prozent der Befragten an, dass sie der Ansicht seien, dass die Polizei zumindest
ein kleines Problem mit Rassismus hat (Infratest dimap, 2020-b). Es wird deutlich, dass

eklatante Problemfelder in der Werte- und Fehlerkultur in der Polizei vorherrschen (Ex-



perten-Kommission, 2021). Zur Etablierung einer modernen, demokratischen Wertekul-
tur ist vor allem die systematische Aufarbeitung von Fehlern ein kritischer Faktor (Spy-
chiger, 2025). So konnen weitere Imageschiden verhindert und das Vertrauen in die Po-
lizei gestirkt werden (Schwemer, 2025). Nach einer Analyse vom Mediendienst Integra-
tion (2024) zeigt sich, dass zum aktuellen Zeitpunkt es noch nicht ausreichend Top-
Down-Bemiihungen aus der Polizei und Politik vorhanden sind. Um den Wertewandel in
der Polizei voranzutreiben, sind in diesem Zuge auch Bottom-Up-Ansétze, wie die poli-
zeilichen Initiativen BetterPolice e. V. (BetterPolice) und PolizeiGriin e.V. (PolizeiGriin)

gegriindet worden.

Die vorliegende Arbeit beschéftigt sich vorrangig mit der Rolle beider Initiativen als Im-
pulsgeber fiir eine werteorientierte Polizeikultur. Das Ziel der Initiativen ist es, sich fiir
eine faire und biirger:innenorientierte Polizei einzusetzen (BetterPolice, o. J.-a; Polizei-

Grtin, o. J.-a).

1.2 Forschungsabsicht

Ziel dieser Arbeit ist es, zu untersuchen, wie polizeiliche Initiativen wie BetterPolice und
PolizeiGriin als Impulsgeber fiir eine Werteorientierung in der Polizeikultur wirken kon-
nen. Ein Fokus liegt dabei auf der aktuellen Werte- und Fehlerkultur. Dabei soll heraus-
gearbeitet werden, welche Problemfelder von den Initiativen erkannt werden und welche
Handlungsempfehlungen sie geben. Ein Schwerpunkt liegt dabei auf dem Beitrag zu einer
transparenten und lernfdhigen Fehlerkultur.

Des Weiteren sollen die Initiativen hinsichtlich ihres Selbstverstindnisses und Rolle un-
tersucht werden. Die Initiativen werden in dieser Arbeit nicht isoliert, sondern auch im
gesamtgesellschaftlichen Wertewandel der Polizei betrachtet. Vor diesem Hintergrund
wird die Rolle der Initiativen von einer Fiihrungskraft, die aktuell Dozentin an der Hoch-
schule fiir Polizei Baden-Wiirttemberg ist, evaluiert. Untergeordnet wird dabei noch die
Rolle und Handlungsempfehlungen der Aus- und Fortbildung als Middle-Out-Perspek-
tive fiir einen polizeilichen Wertewandel beleuchtet.

Um Aktualitit herzustellen, werden mit den Expert:innen auch die aktuellen die Top-
Down-Handlungsempfehlungen zur Etablierung einer modernen Fiihrungs- und Werte-

kultur der Stabsstelle Moderne Fiihrungs- und Wertekultur des Ministeriums des Inneren,



fiir Digitalisierung und Kommunen Baden-Wiirttemberg vom Juli 2024 diskutiert. Auf-
grund der Abwehrhaltung der Polizei gegeniiber wissenschaftlicher Forschung ergibt sich
eine Forschungsliicke. Mit dieser Arbeit soll ein Beitrag zum Schliefen dieser Liicke ge-
schlossen werden, indem der Wertewandel in der Polizeikultur anhand von polizeilichen

Initiativen diskutiert wird.

Aus diesen Voriiberlegungen lassen sich folgende Subforschungsfragen ableiten:

- Subforschungsfrage 1 — Selbstverstindnis und strategische Rolle der Initiativen:
Wie ist das Selbstverstindnis der Initiativen, welche Strategien verfolgen sie und
wie wirken sie als Impulsgeber fiir eine werteorientierte Polizeikultur?

- Subforschungsfrage 2 — Problemfelder und Handlungsempfehlungen: Welche
Problemfelder machen die Initiativen in der aktuelle polizeilichen Werte- und

Fehlerkultur ausfindig und welche Handlungsempfehlungen leiten sie daraus ab?

1.3 Ubersicht der Arbeit

Die vorliegende Arbeit gliedert sich in insgesamt sechs Kapitel. Das erste Kapitel fiihrt
in das Thema ein. Es werden einerseits die Interdependenzen zwischen Polizei, Staat und
Gesellschaft aufgezeigt und andersseits dabei die Bedeutung der Wertekultur fiir die Po-
lizei dargestellt. Hier werden aktuelle Debatten zur Polizeikultur angefiihrt. Dariiber hin-
aus wird die Zielsetzung der Arbeit und die Forschungsfragen konkretisiert und eine
Ubersicht zur Arbeit dargestellt.

Der theoretische Rahmen der Arbeit, sowie der aktuelle Forschungsstand soll in Kapitel
2 eruiert werden. Dabei werden Grundbegriffe der Organisation und Wertekultur erlau-
tert. In diesem Kapitel werden Problemfelder in der Polizeikultur aufgezeigt. AuBBerdem
sollen die polizeilichen Initiativen PolizeiGriin und BetterPolice als Bottom-Up-Initiati-
ven vorgestellt werden. Ein Top-Down-Ansatz wird dabei anhand des Berichtes der Stab-
stelle fiir Moderne Fiihrungs- und Wertekultur vom Juli 2024 vorgestellt. An Middle-
Out-Ansitze wird anhand der polizeilichen Aus- und Fortbildung und Polizeigewerk-
schaften herangefiihrt.

Kapitel 3 beschéftigt sich mit dem methodischen Vorgehen der Arbeit. Zunéchst wird die

Auswabhl fiir eine qualitative Forschungsmethode in Form von Expert:inneninterviews



begriindet. AnschlieBend wird die Auswahl der Interviewpartner:innen erldutert, das Vor-
gehen der bei der Transkription erklirt und abschliefend die Auswertemethodik der Er-
gebnisse beschrieben.
In Kapitel 4 sollen die Ergebnisse der Untersuchung dargestellt werden. Die Darstellung
folgt dabei entlang der zentralen Themenkomplexen, die sich aus den Subforschungsfra-
gen ergeben:

- Das Selbstverstdndnis und die strategische Rolle der Initiativen,

- Identifizierung von Problemfeldern in der Wertekultur- und Fehlerkultur, sowie

den daraus abgeleiteten Handlungsempfehlungen der Initiativen.

Kapitel 5 diskutiert die Ergebnisse der Untersuchung. AuBBerdem sollen die Forschungs-
ergebnisse vor dem Hintergrund des aktuellen Forschungsstandes diskutiert werden. Im
Ubrigen werden Stirken und Limitationen der vorliegenden Arbeit aufgezeigt, sowie ein
Forschungsausblick gegeben.
Im abschlieBenden Kapitel wird ein Fazit zur vorliegenden Arbeit gezogen und die For-

schungsfrage beantwortet.

2 Theoretischer Hintergrund

Im folgenden Kapitel wird der theoretische Rahmen der vorliegenden Arbeit gelegt, auf

dem die vorliegende Arbeit autbaut.

2.1 Grundlagen einer lernenden Organisation und Wertekultur
Anhand Erlauterungen zu organisationskulturellen Grundbegriffen wird in die Thematik

eingeleitet.

2.1.1 Lernende Organisation

Zunichst sollen zentrale organisationsbezogene Begrifflichkeiten und Konzepte im Kon-
text der polizeilichen Wertekultur erldutert werden. Fiir den Begriff Organisation gibt es
keine einheitliche Definition (Koppe, 2024). In einer betriebswirtschaftlichen Betrach-
tungsweise kann eine Organisation unter anderem als Institution gesehen werden. Eine
Organisation weist eine Zielorientierung auf, ist gepragt von geregelter Kooperation und
grenzt sich von der Umwelt ab, was ihr Stabilitit verleiht (Vera, 2015). AuBlerdem lésst

sich nach Kdppe (2024) eine Organisation in eine formale und informelle Organisation



unterteilen. Bei der formalen Begrifflichkeit geht es um den Fokus auf Prozesse und Re-
geln, wohingegen bei der informellen Organisation der Mensch im Fokus steht. In einer
modernen Organisation wird sukzessiv auf informelle Aspekte, wie Partizipation und
Mitarbeitendenorientierung Wert gelegt. Demnach sind die Mitarbeitenden als essenziel-
ler Teil des Organisationsziels zu sehen (Kdppe, 2024). Eine lernende Organisation be-
sitzt die Féhigkeit, sich durch fortlaufende Lernprozesse an Umweltverdnderungen anzu-
passen (Geiselhart, 2001). Das Lernen der Organisation ist ein Vorgang, bei dem durch
die Mitarbeitenden Wissen und Kompetenzen anreichern, was letztlich die Organisati-
onskultur pragt (Wieselhuber et al., 2013, zitiert nach Koppe, 2024).
Nach Senge (1996) beruht eine lernende Organisation auf finf Disziplinen:
1. Personliche Reifung: Darunter wird Selbstreflexion und individuelle Weiterent-
wicklung verstanden.
2. Gemeinsame Vision: Damit ist die Verfolgung gemeinsamer Ziele gemeint, um
Zusammenhalt zu stirken.
3. Teamlernen: Dabei geht es darum, als Team gemeinsam voneinander lernen und
Synergieeffekte zu nutzen.
4. Hinterfragen mentaler Modelle: Hierbei sollen das eigene Denken und Handeln
erkannt und hinterfragt werden.
5. Systemisches Denken: Dabei geht es um das Erkennen von Zusammenhéngen und

Beziehungen zwischen den einzelnen Komponenten.

2.1.2 Organisationskulturen
Werte priagen Organisationskulturen (Koppe, 2024). Als Werte bezeichnet man ,,abs-
trakte Vorstellung von Wiinschenswertem® (Kluckhohn, 1951, zitiert nach Beckers,
2024, S. 571). Im Gegensatz zu Normen sind Werte sanktionsfrei und zeichnen sich durch
eine geringe Verbindlichkeit aus. Durch Normen werden Werte in Handlungsweisen um-
gesetzt (Beckers, 2024). Der Begriff Kultur ist sehr uneinheitlich definiert. Nach Scheins
(2017) Drei-Ebenen-Modell auB3ert sich Kultur in:

1. in sichtbaren Artefakten, wie dem beispielsweise dem Verhalten;

2. in bekundeten Werten und Uberzeugungen; sowie

3. in grundlegenden Annahmen, die das Handeln oft unbewusst beeinflussen

(Schein, 2017).



2.1.2 Fiihrungskonzepte

Bei der Polizei herrschte lange ein autoritirer Fiihrungsstil, der von Horigkeit geprigt
war. Er wurde durch das kooperative Fiihrungssystem, welches die Fokussierung des Mit-
arbeiters aus Sicht der Fiihrungskraft mehr ins Zentrum setzt, abgelost. Dieses Konzept
setzt den Mitarbeitenden zwar mehr in den Fokus, gibt ihm aber noch keine Partizipati-
onsmoglichkeit bei Fiihrungsentscheidungen (Fittkau & Heyna, 2020; zitiert nach Koppe,
2024). Um den Organisationsentwicklung- und -fiithrung nachhaltig zu gestalten, kann
das Konzept einer werteorientierten Fiihrung herangezogen werden. Hierbei werden al-
ternierende Umweltbedingungen, wie Gesellschaftsthemen und beriicksichtigt (Becker,
2021; Schmidt, 2016). AuBBerdem wird zunehmend Wert auf eine mitarbeitendenorien-
tierten Organisationskultur gelegt, bei der die Interessen der Organisation und Mitarbei-
tenden gleichermaflen bertlicksichtigt werden (Wieselhuber, 1997, S.14; zitiert nach
Koppe, 2024). Dabei ist die Rolle von vorbildlichen Fiihrungskraften immer bedeutender
geworden. Durch Kontinuitit und Authentizitdt konnen sie zu Vertrauen und Handlungs-
sicherheit beitragen (Koppe, 2024). Hier kann auch das Konzept einer mitarbeitendenori-
entierten Caring Company genannt werden (Lange, 2021). Eine Kultur, geprigt von Wer-
ten wie Riicksicht, Toleranz, Verstiandnis sowie flache Hierarchien und weiteren Benefits

sind dabei entscheidend fiir eine positive Mitarbeitendenfiihrung (Lange, 2021).

Es lisst sich festhalten, ein Wertewandel in einer Behorde wie der Polizei kann einerseits
auf formaler Ebene mittels Vorschriften erreicht werden. Andererseits kann er auf infor-
meller Ebene durch Schaffung eines einheitlichen Wertekanons und der Positionierung

als moderner Arbeitgeber eingeleitet werden (Koppe, 2024).

2.2 Aktuelle Probleme in der Polizeikultur

Die Polizei hat das staatliche Gewaltmonopol und steht damit im besonderen Fokus der
Gesellschaft. Polizeiliche Legitimation basiert jedoch nicht nur auf Formalitdten. Die Ak-
zeptanz beruht auch auf einer wertebasierten Organisationskultur, welche Vertrauen,
Transparenz und Rechtsstaatlichkeit verkorpern sollen. In der Praxis aufkommende struk-

turelle Probleme in der Polizeikultur konnen eine positive Wertekultur verhindern, was



wiederum auch das Verhéltnis zwischen Polizei und Bevolkerung strapazieren kann (De-
rin & Singelnstein, 2022; Tyler, 2006). Aufgrund des Umfangs dieser Arbeit werden im

Folgenden die relevantesten Kritikpunkte zur Wertekultur in der Polizei angefiihrt.

2.2.1 Cop Culture

Der Abschlussbericht der Experten-Kommission (2021) zu den rechtsextremen Chatgrup-
pen in Hessen kam zu dem Schluss, dass viele Werte aus den Leitbildern der Polizei Hes-
sen praktisch nicht gelebt werden. Eine Diskrepanz zwischen Anspruch und Wirklichkeit
beschreiben auch Argyris und Schon (1974) mit ihrem Modell einer espoused theory,
welche dem offiziellen Anspruch und der theory-in-use, welche der gelebten Realitit ent-

spricht.

Auf die Polizei tibertragen lassen sich hier die Begriffe der offiziellen Polizeikultur und
der informellen Polizist:innenkultur, beziehungsweise Cop Culture ableiten (Behr, 2006).
Nach Behr (2006) ist die Polizeikultur ein ,,transzendentaler Rahmen* (S. 48) von Wer-
tebeziligen, der das Verhalten von Polizeibeamt:innen bestimmt. Daraus lassen sich auch
Tugenden wie Loyalitét und Tapferkeit ableiten. Die formale, leitlinienartige Polizeikul-
tur ergibt sich durch Ausbildungsvorschriften, behdrdliche Leitbilder und Vorschriften.
Sie hat universelle Giiltigkeit und ist vom Legalitatsprinzip geprégt.
Problematisch ist jedoch die informelle Polizist:innenkultur oder Cop Culture. Sie be-
schreibt das informelle Handlungswissen und den daraus abgeleiteten Wertekanon, wel-
cher sich aus der Umsetzungsliicke der Polizeikultur im Alltagshandeln der Beamt:innen
ergibt. Die Cop Culture ist nach au3en hin oft abgeschottet und zeichnet sich durch einen
starken Corpsgeist und Misstrauen aus, woraus sich auch eine Abwehrhaltung gegentiber
externer Kritik ergibt (Behr, 2022; Derin & Singelnstein, 2022). Nach Gutschmidt und
Vera (2021) lassen sich vier Kernelemente der Cop Culture definieren:

1. konservativ-mdnnliche Kultur,

2. institutionspatriotische Kultur,
3. Teamkultur und
4

Gewissenhaftigkeitskultur.



Externe Kontrollinstanzen wie unabhingige Beschwerdestellen oder Nichtregierungsor-
ganisationen (NGOs) werden in der Cop Culture hiufig als Bedrohung wahrgenommen
(Piening & Singelnstein, 2025; PreuB3, 2025). Dadurch kann sich in der Cop Culture auch

eine defizitire Fehlerkultur etablieren (Seidensticker, 2019).

2.2.2 Fehlerkultur
Nach Mehl (2025) lassen sich Fehler anhand einer ,,ordentlichen, einer falschen, einer
irrtimlichen, einer fehlerhaften und vorgetauscht fehlerhaften Handlungsausfithrung* (S.
54) in einzelne Ausprigungsformen ausdifferenzieren. Spychiger (2025) beschreibt eine
Fehlerkultur als die Art und Weise wie mit Fehlern umgegangen wird. Spychiger (2025)
fiihrt an: ,,Man hort in letzter Zeit manchmal die Wendung ,positive Fehlerkultur®, um
davon eine ,negative‘ oder ,falsche‘ Fehlerkultur zu unterscheiden® (S. 70). Diese Unter-
scheidung ist jedoch ungeeignet, da eine Fehlerkultur entweder vorhanden ist oder nicht.
Bei dem Vorhandensein einer Fehlerkultur steht ein lernorientierterer, offener Umgang
mit Fehlern im Mittelpunkt (Spychiger, 2025). Ein solcher Umgang umfasst nach Spy-
chiger (2025) folgende Kernelemente:

1. Fehlerfreundlichkeit: Die Einstellung, Fehler als Teil des Lernprozesses zu sehen.

2. Lernorientierung: Fehler als Chance zur Verbesserung zu sehen

3. Normtransparenz: offene Kommunikation von Erwartungen und Abweichungen
Das Ziel einer lernenden Organisation sollte eine offene Fehlerthematisierung sein. So
kann mit begangen Fehlern konstruktiv umgegangen werden. Eine defizitdre bzw. nicht
vorhandene Fehlerkultur duflert sich in Schweigen, Angst und mangelnder Reflexion, was
bei der Polizei oft noch zutreffend ist (Seidensticker, 2019).
Bei jeder Entscheidung polizeilichen Handelns, sei es beim Umgang mit Biirger:innen
oder im Innendienst bei Ermittlungen, kann es zum Scheitern, beziehungsweise zu Feh-
lern kommen. Hinzu kommt, dass die Polizei hiufig in komplexen, emotionalen Situati-
onen handeln muss und dabei unter Zeitdruck bei Informationsdefiziten zu entscheiden
hat (Derin & Singelnstein, 2022; Koerner et al., 2025). Um die Makellosigkeit aufrecht
zu erhalten, werden trotz strukturell-fehleranfélligen Rahmenbedingungen Fehler haufig
personalisiert und Verursachende gesucht (Tiirk, 1995, S.12 zitiert nach Seidensticker,

2019).



Hinzu kommen strafrechtliche Risiken, die sich durch das Legalititsprinzip und die
Strafvereitelung im Amt geméal § 258a StGB ergeben. Hierdurch wird ein fehlertoleranter
Umgang erschwert. Polizist:innen, die Fehler eingestehen oder bei Kolleg:innen be-
obachten, riskieren disziplinar- oder strafrechtliche Konsequenzen (Ruch & Feltes, 2025;
Ziihlke, 2025). Dies begiinstigt eine ,,Mauer des Schweigens" (Ruch & Feltes, 2025, S.
154) und ist ein Hindernis fiir die Entwicklung einer lernenden Organisation (Ruch &
Feltes, 2025). Der Abschlussbericht der Experten-Kommission (2021) schildert, dass das
Melden aus Angst, als ,,Kameradenverriter* (S. 38) zu gelten oder weil eine "falsch ver-
standene Cop Culture® (S. 56) gelebt wird, unterbliebe. Dienstgruppenleiter:innen, wel-
che der untersten Fithrungsebene in der Polizeihierarchie entsprechen, sind "die einzigen,
die ,nah dran' sind" (Experten-Kommission, 2021, S. 55). Aufgrund der Rahmenbedin-
gungen, wie Uberlastung, Zeitnot oder geringer Vorbereitung auf ihre Fiihrungsaufgabe
sind sie oft nicht in der Lage, Fehlentwicklungen friihzeitig zu erkennen oder aufzuhalten
(Experten-Kommission, 2021, S. 55ff.).

Diese Schweigekultur und Verwehrung externer Kontrolle zeigt sich auch in einer syste-
matisch unzureichenden Erfassung von Fehlverhalten. Der Mediendienst Integration
(2024, S. 2) zeigt, dass rassistische und antisemitische Verdachtsfille in den einzelnen
Landespolizeibehorden ,,sehr uneinheitlich erfasst* werden. Sie sind unter Oberbegriffen
wie ,,rechte Verdachtsfille” (Mediendienst Integration, 2024, S. 13) subsumiert, wie es
in Baden-Wiirttemberg, Hessen und anderen Léndern praktiziert wird (Mediendienst In-

tegration, 2024).

Anhand des ,,Hauses der Fehlerkultur (Seidensticker, 2019, S. 89 f.) lassen sich die po-
tenziellen Handlungsfelder der polizeilichen Fehlerkultur identifizieren. Dabei werden
insbesondere die Bedeutung von Werten und Normen, die die Cop Culture pragen, so-
wie die Kompetenzen der Polizeibeamt:innen, Fehler zu erkennen, und die Instrumenta-
rien, um Missstdnde zu benennen oder Fehler zu melden, deutlich.

Diese Komponenten sind in das Leitbild eingebettet, das als Ausdruck der Polizeikultur



verstanden werden kann und Orientierung fiir werteorientiertes Handeln bietet. In Ab-

bildung 1 ist dieses Modell veranschaulicht (Seidensticker, 2016, S. 60).

Abbildung 1
Das Haus der polizeilichen Fehlerkultur

Leitbild
police culture

Fehlerkultur

Werte
&
Normen| |Kompe-| | Instru-
S— | tenzen menta-
cop rien
culture

Organisation

Anmerkung. Quelle: Seidensticker (2016, S. 60)

Es lasst sich festhalten, dass eine mangelnde Fehlerkultur ein kritisches Problem fiir eine
werteorientierte Polizei ist (Seidensticker, 2019; Spychiger, 2025). Fehler werden oft als
Individualversagen interpretiert, was nicht forderlich fiir eine lernende Organisation ist
(Seidensticker, 2019). Das Legalititsprinzip und straf- oder disziplinarrechtlichen Kon-
sequenzen tragen zu einer Schweigekultur bei (Ruch & Feltes, 2025). Dadurch werden
Reformen gebremst und strukturelle Missstdnde verfestigt (PreuB3, 2025; Seidensticker,
2019). Gewisse Probleme bleiben so unerkannt, was auch die Aufarbeitung von Miss-
stinden erschwert. Innerorganisationale Maflnahmen wie Supervisionen, Reflexionen,

anonyme Meldesysteme und eine offene Kommunikationskultur konnen dem entgegen-
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wirken (Seidensticker, 2019). Des Weiteren kdnnen externe Mallnahmen, wie unabhéan-
gige Beschwerdestellen, eine wissenschaftliche Offnung und zivilgesellschaftliche Initi-

ativen zu einer verbesserten Fehlerkultur beitragen (Piening & Singelnstein, 2025).

2.2.3 Gruppenbezogene Menschenfeindlichkeit

Neben den bereits genannten Problemfeldern kommt treten bei Polizeibeamt:innen auch
spezifische Muster gruppenbezogener Menschenfeindlichkeit auf (Experten-Kommis-
sion, 2021; Striebing et al., 2025). Diese Einstellung ist in der Breite bei der Polizei je-
doch nicht hoher als in der Gesamtgesellschaft ausgeprigt. Von Einzelfdllen kann jedoch
auch nicht mehr ausgegangen werden (Deutsche Hochschule fiir Polizei, 2024; Striebing
etal., 2025). Die gruppenbezogene Menschenfeindlichkeit (GMF) lésst sich nicht auf eine
Form der Diskriminierung reduzieren, sondern duflert sich in folgenden Diskriminie-

rungsformen als ,,Syndrom* (siehe Abbildung 3; Experten-Kommission, 2021, S. 117):

Abbildung 2
Syndrom der Gruppenbezogener Menschenfeindlichkeit (GMF)

Rassismus
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Anmerkung. Quelle: Experten-Kommission (2021, S. 117)
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Nach Striebing et al. (2025) verstiarken Faktoren wie individuelle Vorurteile und struktu-
rell-organisational bedingte Kulturphdnomene diese Einstellung. Die Autoren betonen,
dass gewissen Einzelaspekte menschenfeindliche Einstellungen in Teilen der Polizei sig-
nifikant hoher ausgeprégt sein konnen als in der Gesamtbevolkerung. Insbesondere éltere
oder geringer gebildete Polizeibeamt:innen seien dafiir anfélliger (Striebing et al., 2025).
Das zeigt sich insbesondere in Bezug auf die Ablehnung von Muslim:innen, Sinti:ze und
Rom:nja, sowie bei obdachlosen Menschen (MoBle et al., 2025; Striebing et al., 2025;
Clasen et al., 2024). Auch bei Striebing et al. (2025) wird deutlich, dass latente Zustim-
mungen und grofBe ,,Graubereiche" (S. 3) ersichtlich, welche auf Verunsicherung und
menschenfeindliche Tendenzen hindeuten. Der Abschlussbericht der Experten-Kommis-
sion (2021) zu den Skandalen um die Chatgruppen in Hessen hingegen macht eine gra-
vierendere Feststellung, wenn er von: ,,Antisemitismus— von denunziatorischer Verach-

tung bis zur Ausléschung® (S. 14) oder ,,eliminatorische[m] Frauenhass* (S. 14) spricht.

Diskriminierende Handlungsweisen, wie Rassismus, Racial Profiling oder Polizeigewalt
werden wiederholt dokumentiert (Derin & Singelnstein, 2022). Beim Thema Polizeige-
walt sind 40% der Befragten der Ansicht, dass die Polizei mehr Gewalt als nétig einsetzt
(Birkel, 2019, zit. nach Derin & Singelnstein, 2022). Zu Racial Profiling zeigen For-
schungsergebnisse, dass Personenkontrollen nicht immer objektiv sind. Sie erfolgen oft
aufgrund ethnischer Zuschreibungen (Niemz & Singelnstein, 2022; Belina, 2022). Durch
solche Verhaltensmuster wird das Vertrauen der betroffen Menschengruppen in die Poli-
zei geschwicht. Obwohl Menschen mit Migrationshintergrund in dlteren Studien ein glei-
ches oder teilweise etwas hoheres Mal} an Vertrauen zeigen, zeigt sich in neueren, gro3er
angelegten Studien bei Menschen mit afroamerikanischer Herkunft, dass diese nur 58
Prozent Vertrauen in die Polizei haben (Aikins et al., 2021).

In dem Chatgruppenskandal in Hessen schreibt die Experten-Kommission (2021) unter
anderem: ,,Menschen mit schwarzer Hautfarbe werden als minderwertig und wertlos dar-
gestellt und rassistisch beleidigt™ (S. 14). Derartige Diskriminierungshandlungen wider-
sprechen dem verfassungsrechtlichen Gebot der Gleichbehandlung (Ruch, 2022). Eine
Aufarbeitung der oben eben genannten Themen gestaltet sich oft durch mangelnde Sen-
sibilisierung und unzureichende Meldewege schwierig (Abdul-Rahman, 2022; Goérgen &
Wagner, 2022).
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Rechtsextreme Tendenzen und Chatgruppen, die in den letzten Jahren in mehreren Bun-
desldndern aufgedeckt wurden, sind besonders besorgniserregend (Experten-Kommis-
sion, 2021; Kopke, 2022). Vorfille, wie die Aufdeckung der Chatgruppen in Hessen
(siehe Kapitel 1.1) tiben Kritik an der MadBigungspflicht und der demokratischen Grund-
haltung der Polizei (Experten-Kommission, 2021). Die Experten-Kommission spricht da-
bei unter anderem von ,,Verherrlichung des Nationalsozialismus* oder, dass ,,[d]er Tod
von Menschen auf der Flucht [...] als wiinschenswert dargestellt [wird], wobei Vernich-
tungsfantasien ausgelebt werden* (2021, S. 14)“. Die hessische Experten-Kommission
(2021) stellt fest, dass es ,,Tendenzen zur Relativierung des Phanomens" (S. 32) der grup-
penbezogenen Menschenfeindlichkeit in der Polizei gibt. Dies zeigt sich anhand der Ba-
gatellisierung von Vorfillen als Einzelfélle oder in Abwehrverhalten von Vorgesetzten
(Experten-Kommission, 2021). Striebing et al. (2025) betonen jedoch, dass keine ge-
schlossenen rechtsextremen Weltbilder in der Mehrheit etabliert sind. Es zeigt sich au-
erdem, dass interne Kontrollmechanismen nicht ausreichen und Kultur des Wegsehens
vorherrschend ist. Solche Strukturen sorgen fiir Verunsicherung in der Gesellschaft und

senken das Vertrauen in die Polizei (Aden & Bosch, 2022).

2.2.4 Arbeitsmoral, Hierarchiehorigkeit und konservativ-ménnliche Fiihrung
Trotz all der Bemiihungen sind gibt es in der Polizei noch immer starke Hierarchien tra-
ditionell-ménnliche Fiihrungsstile, die auf Dominanz auftbauen und kaum kritikfahig sind
(Deutsche Hochschule der Polizei, 2024; Schulz & Feltes, 2025; Seidensticker, 2019).
AuBerdem beklagen sich Polizeibeamt:innen iiber die langen biirokratischen Prozesse,
Zeitdruck, und die gewaltvollen und belastungsintensiven Berufserfahrungen. Es wird ein
Wunsch nach Reformbemiihungen in Fehlerkultur und Fiithrungskultur deutlich (Deut-
sche Hochschule der Polizei, 2024).

Im Polizeikontext konnte dies beispielsweise anhand einer Befragung bei der Belegschaft
des Bundeskriminalamts gezeigt werden. Die Belegschaft gab an, dass die Diskrepanz
zwischen dem Anspruch an eine werteorientierte Fiihrung und der gelebten Praxis ein

Hauptfaktor fiir die Arbeitszufriedenheit der Belegschatft ist (Striebing et al., 2023).
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2.2.5 Externe Kritik und Mangel an Transparenz

Die Wertekultur der Polizei leidet unter einem defensiven Umgang mit externer Kritik.
Wissenschaftliche Untersuchungen, Medienberichte oder zivilgesellschaftliche Monito-
ring-Projekte werden oft pauschal zuriickgewiesen. Sie werden von Polizeigewerkschaf-
ten als ,,Generalverdacht* interpretiert (DPolG, 2017; DPolG, 2023; Heitmeyer, 2022, S.
569). Polizeikritiker:innen unterstellt man ,,Polizeifeindlichkeit" (Behnderes, 2022, S.
702). Diese Abwehrhaltung behindert notwendige Reflexionsprozesse. Sie flihrt zu einer
Verschlossenheit gegeniiber der Gesellschaft (Piening & Singelnstein, 2025; Behr, 2022).
Die Verweigerungshaltung gegeniiber wissenschaftlicher Forschung ldsst sich auch an
der geringen Anzahl an wissenschaftlichen Studien beziffern. So sind laut Mediendienst
Integration (2024) lediglich fiinf Studien zum Thema Rassismus bekannt. In einigen Bun-
desldndern laufen derzeit weitere Studien. Repriasentativ und generalisierbar sind die Stu-
dien daher nur begrenzt (Mediendienst Integration, 2024). Aufgrund der geringen Stu-
dienlage gestaltet sich ebenfalls die Entwicklung von Gegenmafinahmen schwierig (De-
rin & Singelnstein, 2022; Mediendienst Integration, 2024). Hierdurch lasst sich auch in-
stitutionalisierter Rassismus, der das Vorherrschen von subtilen Strukturen innerhalb ei-
ner Organisation beschreibt, welche rassistische Verhaltensweisen fordern, schwieriger
erforschen (Karakayali, 2022).

Die Abwehrhaltung gegeniiber externer Kritik und mangelnder Transparenz zeigt sich
auBlerdem anhand der geringen Anzahl an unabhéngigen Kontrollinstanzen in den deut-
schen Polizeibehorden. Nur acht von 16 Bundeslidnder verfiigen {iber eine unabhingige
Polizeibeschwerdestelle, welche nicht der Polizei oder dem Innenministerium untersteht.
Die Befugnisse sind selbst dort sehr begrenzt: Lediglich zwei Stellen haben ein uneinge-
schrianktes Recht auf Akteneinsicht. AusschlieBlich der Berliner Polizeibeauftragte darf
parallel zu polizeilichen Ermittlungen eigene Untersuchungen durchfiihren. Zentrale For-
derungen nach mehr Transparenz, wie Kontrollquittungen, sind ausgenommen von Bre-
men kaum umgesetzt. Lediglich elf Bundesldnder haben eine verpflichtende Kennzeich-
nung von Polizeibeamt:innen eingefiihrt. Diese gilt bei fiinf jedoch nur in GroB3einsitzen,
in den anderen Landespolizeien existiert so eine Pflicht gar nicht (Mediendienst Integra-

tion, 2024).
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Vor dem Hintergrund dieser Missstdnde in der Wertekultur soll die Relevanz von Initia-
tiven wie BetterPolice und PolizeiGriin als Impulsgeber fiir eine werteorientierte Polizei-

kultur in dieser Arbeit eruiert werden.

2.3 Bottom-Up-Initiativen

Zur Herbeifiihrung von Verdnderungen unterscheidet man im Change-Management zwi-
schen Top-Down-Veranderungen, welche von der Fiihrungsebene angeordnet werden und
Bottom-Up-Ansitzen, die aus der Basis einer Organisation wirken (Beer & Nohria, 2000;
Burnes, 2017). Aufgrund des hohen Grades an Mitarbeitendenorientierung, deren Parti-
zipation und der Lernorientierung, konnen Bottom-Up-Initiativen als wirkungsvolle Vo-
rantreiber einer lernenden Organisation verstanden werden (Senge, 1996).

Zur Einordnung der Arbeitsweise der Initiativen lassen sich folgende Konzepte heranzie-
hen: Einerseits der Intrapreneurship-Ansatz bei den unternehmerisch denkenden Perso-
nen ohne hierarchische Macht agieren (Antonic & Hirsch, 2003; Pinchot, 1985). Ande-
rerseits gibt es den Employee Activsm als Aktivismusform bei der beschéftigte einer Or-
ganisation auf tarifunabhingige Missstinde aufmerksam machen und Reformen ohne hie-
rarchische Macht fordern (Lelley & Rose, 2023). BetterPolice und PolizeiGriin kénnen
zudem aufgrund ihrer Reformbemiihungen in Anlehnung an Caldwell (2003) als Change
Agents verstanden werden. Diese Konzepte, beziehen sich jedoch auf Akteur:innen, wel-
che von innen als Teil der Organisation agieren.

BetterPolice und Polizeigriin sind aber aulerhalb der Organisation als zivilgesellschaftli-
che Vereine anzusiedeln, ohne Teil der formalen Hierarchie zu sein. Vereine dieser Art
konnen als Interessensverbdnde gesehen werden, die sich durch eine formal-biirokrati-
sche Organisation kennzeichnen und auf freiwilliger Teilnahme basieren (Willems & von
Winter, 2007). Zu deren theoretischen Einordung eignet sich die Social-Movement-The-
orie am besten. Soziale Bewegungen thematisieren Missstinde, indem sie unter anderem
ein Offentlich ein Problembewusstsein schaffen, Mitarbeitende rekrutieren und Netz-
werke mit anderen Interessensgruppen pflegen. Ihr Ziel ist es, mit diesem Vorgehen Ver-

anderungsprozesse anzustoflen (Della Porta & Diani, 2006; Kotter 1996).
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2.3.1 BetterPolice

BetterPolice wurde 2021 gegriindet. Die Initiative sieht sich als ,,Netzwerk fiir eine offene
und kritische Auseinandersetzung mit der Polizei (BetterPolice, o. J.-b)*. Sie zielt auf ein
»soziales Verstindnis von innerer Sicherheit™ ab (BetterPolice, o. J.-b). Der Verein tritt
iiberwiegend als externe, zivilgesellschaftliche ,,Plattform und Ideenwerkstatt* (Better-
Police, o. J.-¢) in Erscheinung, der die sich mit Themen der inneren Sicherheit und deren
strukturelle Gewahrleistung im biirger:innennahen Kontext thematisiert. Der Verein hat
einen siebengliedrigen Wertekonsens, der unter anderem die Menschenwiirde, Ursachen-
bekdmpfung, Transparenz, politisch-demokratische Neutralitdt, Pluralismus, einen res-
pektvollen Umgang und die Unvereinbarkeit mit undemokratischen Weltanschauungen
fokussiert (BetterPolice, o. J.-c). Die Strategien umfassen vor allem 6ffentliche Diskurs-
arbeit und Vernetzung mit anderen Nichtregierungsorganisationen. Dabei ist BetterPolice
die Thematisierung von Missstdnden in der Fehlerkultur ein Anliegen. Dazu gab es bei-
spielsweise eine Kooperation mit der Gesellschaft fiir Freiheitsrechte im Projekt Mach
Meldung! zur Unterstiitzung von Whistleblowing (BetterPolice, o. J.-d). AuBBerdem be-
zieht die Initiative Stellung zur Instrumentalisierung der Polizei bei unverhiltnismafigen
Gesetzesverscharfungen oder zum Thema der Stigmatisierung von Minderheiten im Si-

cherheitskontext beim Projekt #NotlageMenschlichkeit (BetterPolice, o. J.-d).

Die Mitgliedschaft bei BetterPolice steht prinzipiell allen Menschen offen, was den An-
satz einer breiten gesellschaftlichen Mobilisierung unterstreicht (BetterPolice, o. J.-¢).
Der Verein stellt keine Berufsvereinigung oder Gewerkschaft dar. BetterPolice setzt sich
fiir eine Kontrolle der Polizei ein und hat zivile, wie auch polizeiliche Mitglieder (Better-
Police, 2021). Der Verein adressiert Journalist:innen fiir Stellungsnahmen, Politik und
Zivilgesellschaft fiir Beratung und Zusammenarbeit, sowie seine Mitglieder mit offener
und kooperativer Zusammenarbeit mit verschiedenen Akteur:innen. Auf Grundlage des
medialen Auftritts versucht BetterPolice primér externen, zivilgesellschaftlichen Druck
zu erzeugen. Der Verein nutzt alternative Kommunikationswege, um einen Kulturwandel

der Polizei in der Gesellschaft anzustoBBen (BetterPolice, o. J.-a).
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2.3.2 PolizeiGriin

PolizeiGriin wurde 2013 gegriindet und stellt eine interne Berufsvereinigung dar. Sie setzt
sich fiir die ,,Forderung einer toleranten, kritikfahigen und rechtsstaatlichen Biirgerpoli-
zei“ (PolizeiGriin, o. J.-d) ein. Thr Fokus liegt auf der 6ffentlichen und politischen Ein-
flussnahme durch Fachlichkeit (PolizeiGriin, o. J.-d). Aktive Mitglieder kdnnen iiberwie-
gend Personen mit fach- oder politischen Polizei- oder Sicherheitsbehdrdenbezug mit
oder ohne jeglicher politischer Parteizugehorigkeit werden (PolizeiGriin, o. J.-b; Polizei-
Grlin, o. J.-d). Der Vorstand besteht aus erfahrenen Polizeibeamten (PolizeiGriin, o. J.-
c). Die Arbeitsweise ist durch Fachkenntnis gekennzeichnet: politische Beratung, Teil-
nahme an Fachveranstaltungen und die Erarbeitung von Positionspapieren zu konkreten
polizeipolitischen Themen (PolizeiGriin, o. J.-d). Das Werteprofil — Biirger:innennéhe,
Rechtsstaatlichkeit, Progressivitit — wird weniger explizit formuliert als bei BetterPolice.
Es ergibt sich aus der fachlichen Auseinandersetzung mit Themen wie Rechtsextremis-
mus in Sicherheitsbehorden oder der Kritik an Symbolen wie beispielsweise der ,,Thin
Blue Line*, welche Polizeibeamt:innen als letzte Grenze zwischen Ordnung und Chaos
beschreibt (PolizeiGriin, o. J.-a; Wall, 2020). Die AfD-Fraktion hat in einer kleinen An-
frage im Deutschen Bundestag Fragen zur Neutralitits- und MéBigungsgebots aufgrund
des medialen Auftritts von PolizeiGriin gestellt (Deutscher Bundestag, 2024a), worauthin
die Bundesregierung antwortete, dass sie keine disziplinar- oder strafrechtlichen Verstofe
feststellen konnte. Aulerdem habe sie aus datenschutzrechtlichen Griinden keinen Ein-
blick in die Mitgliedschaften von Interessenvereinigungen (Deutscher Bundestag,
2024b). Auf Grundlage des medialen Auftritts stellt PolizeiGriin damit den Ansatz des
Impulsgebers mit Berufsbezug dar, der wie auBerhalb der klassischen polizeiinternen
Hierarchie agiert und aufgrund seiner sicherheitsnahen-personellen Aufstellung homoge-
ner ist. Gekennzeichnet ist das Wirken von PolizeiGriin durch Networking, Wissensaus-
tausch und gesellschaftlichen, wie auch fachbezogener Diskussionen und Lobbyarbeit mit
Bezug zur inneren Sicherheit. Durch diese Ausrichtung soll die Weiterentwicklung der

Polizeikultur vorangetrieben werden. (PolizeiGriin, o. J.-a; PolizeiGriin, o. J.-d).
2.4 Der Stabstellenbericht als Top-Down-Reform

Die Polizei ist eine Top-Down-Behdrde, bei der Anweisungen von der oberen Hierarchie-

ebene nach unten weitergereicht werden (Caldwell, 2003; Derin & Singelnstein, 2022).
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Der Bericht Handlungsempfehlungen der Stabstelle Moderne Fiithrung- und Wertekultur
vom Juli 2024 stellt einen Top-Down-Ansatz dar, da er von der Fiihrungsebene, bezie-
hungsweise des Ministeriums des Inneren, fiir Digitalisierung und Kommunen initiiert
worden ist. Er hat jedoch keinen klassisch delegativen, sondern einen konsultativen Cha-
rakter, da er auf Grundlage von Befragungen und Diskussionsrunden von iiber 2000 Be-
schéftigten aus der Polizei und Innenverwaltung aus verschiedenen Landespolizeibehdr-
den erstellt. Dieses Vorgehen verfolgt den Ansatz einer Caring Company (Lange, 2021).
Die fiir das Thema dieser Arbeit wichtigsten Punkte werden im Folgenden angesprochen.
Im Stabstellenbericht wurden zentrale Problemfelder in der Werte- und Fehlerkultur zu-
sammengetragen. Als Problemfelder wurden unter anderem die hohe Arbeitsbelastung,
die Bedeutung der Fithrungskréfte und der Umgangston zwischen Hierarchieebenen iden-
tifiziert. Der Fehlerkultur, welche als defizitir beschrieben wird, wird dabei eine beson-
dere Rolle zuteil (Stabsstelle Moderne Fiithrungs- und Wertekultur, 2024). Im Bericht der
Stabstelle Moderne Fiihrungs- und Wertekultur (2024) heif3t es, dass man aus ,,Angst vor
Konsequenzen® (S. 5) nicht anspricht. In der Ausbildung &uf3ere sich das bei Anwirter:in-
nen in einer ,,Wie-mache-ich-nichts-falsch-Kultur* (Stabstelle Moderne Fiihrungs- und
Wertekultur, 2024, S. 7).

Daraus wurden 24 Handlungsempfehlungen abgeleitet, wie zu einer werteorientierteren
Polizeikultur beigetragen werden kann. Den Fiihrungskréften kommt dabei eine beson-
ders bedeutsame Rolle zu Teil. Es wird eine Empfehlung nach mehr Fortbildungen aus-
gesprochen und einer Fiihrungskontinuitit, sodass Flihrungskrifte langer auf ihren Posi-
tionen bleiben sollen. Sie sollen zudem von Nebentétigkeiten entlastet werden, um ihrer
Kernaufgabe, der Personalfiithrung nachgehen zu konnen. Des Weiteren soll eine Fiih-
rungskultur etabliert werden, bei der die Fiihrungskraft aktiv auf die Mitarbeitenden zu-
geht. Hinsichtlich einer werteorientierten Fiihrung sollen starker in Form von Fortbildun-
gen und einer Fithrungskontinuitit erreicht werden. AuBerdem wurde mit der Neuerung
der Polizeidienstvorschrift (PDV) 100 auch féormlich der Fokus auf einen lernorientierten
Umgang mit Fehlern gelegt werden. Fehler sollen nicht mehr personifiziert werden, son-
dern als Chance betrachtet werden. Auferdem soll es um den mehr Netzwerke zwischen
Kolleg:innen in Form von Diskussionsforen und anderen Formaten etabliert werden, um

den Austausch zu verbessern (Stabsstelle Moderne Fiihrungs- und Wertekultur, 2024).
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Der Abschlussbericht der Experten-Kommission vom Innenministerium Hessen liefert
noch weitreichendere Ansdtze. Darin wird die Rolle der Ausbildung fiir die Werteent-
wicklung stirker betont, was im Stabstellenbericht der Stabstelle Moderne Fiihrungs- und
Wertekultur nur rudimentir thematisiert wird (Experten-Kommission, 2021; Stabsstelle

Moderne Fiithrungs- und Wertekultur, 2024).

2.5 Middle-Out-Perspektive
Im Folgenden wird in die Rolle der Aus- und Fortbildung sowie der Polizeigewerkschat-

ten im Wertewandel der Polizei theoretisch eingefiihrt.

2.5.1 Aus- und Fortbildung im Kontext der Wertevermittlung
Es gibt eine Diskrepanz zwischen der Wertevermittlung an den Polizeiakademien und der
Sozialisation im Berufsalltag. Junge Polizeibeamt:innen iibernehmen schnell die vorherr-
schenden Ansichten und Verhaltensweisen von erfahrenen Kolleg:innen. Dies sollte am-
bivalent betrachtet werden, da neben positiven Erfahrungen auch negative Verhaltens-
weisen, wie Racial Profiling weitergeben werden. Deshalb spielt die Aus- und Fortbil-
dung hier eine entscheidende Rolle. So kdnnen beispielsweise externe Dozierende die
Sichtweise von Beamt:innen erweitern (Weber & Jarolimek, 2025). Eine entscheidende
Rolle wird daher bei der Verinnerlichung dieser Werte wihrend der Polizeiausbildung
zugordnet (Chan et al., 2003).
Das Modell des experimental learning beschreibt einen Lernprozess anhand von Erfah-
rungen folgendermalfien:
1. Die konkrete Erfahrung: Hier wird die Erfahrung erlebt.
2. Beobachtung und Reflexion: Die Erfahrung wird reflektiert.
3. Abstrakte Kontextualisierung: Die Erfahrung wird generalisiert und es werden
Hypothesen aufstellt.
4. Aktives Experimentieren: Die aufgestellte Hypothese wird angewandt und {iber-
priift (Kolb, 1984)
Dieses Modell bildet die Grundlage fiir eine erfahrungsbasierte Wertevermittlung und

innovative Lehransitze.
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Die Aus- und Fortbildung wird auch von der Experten-Kommission als ,,Dreh- und An-
gelpunkt zum Aufbau und zur Stirkung einer resilienten, lernenden Organisation" be-
zeichnet (Experten-Kommission, 2021, S. 49). Die Experten-Kommission (2021) schlégt
vor, die Vermittlung von Werten nicht nur kognitiv, ,,sondern als ,gelebtes Vorbild‘ und
Teil einer ,begleitenden Sozialisation® in der Polizeiausbildung* (S. 40) zu sehen und be-
reits im Studium verbindliche Ubungen gegen Rassismus sowie Konfrontationsiibungen
umzusetzen. Inhaltlich betont Cremer (2020), dass politische Bildung sowie Grund- und
Menschenrechtsbildung von hoher Bedeutung sind. Polizeibeamt:innen bendtigen dieses
Wissen, um selbst daran orientierte Werteeinstellung zu bilden, sich dafiir einzusetzen
und rassistischen, sowie rechtsextremen Einstellungen entgegenzutreten.

Erfahrungsbasiertes Lernen wie Begegnungen mit marginalisierten Gruppen oder Besich-
tigungen historischer Lernorte konnen dabei eine Perspektivwechsel ermdglichen. Aus
der historischen erwachsenen Verantwortung im Nationalsozialismus der Polizei ist es
besonders wichtig, dieses Thema und heutige politische Entwicklungen, wie das Erstar-
ken rechter Parteien, wie der AFD und Erscheinungsformen, wie ,,Rassismus und Rechts-
extremismus zwingend zu thematisieren (Cremer, 2020, S. 17). Hier wird die Bedeutung
einer mutigen und kontroversen Didaktik deutlich. In der Lehre gilt das beamt:innen-
rechtliche Neutralititsgebot und der ,, Beutelsbacher Konsens “, der ,,das Uberwiltigungs-
verbot [- gegen Indoktrination], das Gebot der Kontroversitit [ Kontroverses zu thema-
tisieren], und das Gebot der Beriicksichtigung individueller Interessenlagen [— eigene
Analysefdhigkeit zu stiarken]* festlegt (Cremer, 2020, S. 14). Diese Gebote behindern
eine sachliche und kritische Auseinandersetzung jedoch nicht, sondern erfordern sie sogar

(Cremer, 2020).

2.5.2 Gewerkschaften

Die Gewerkschaften spielen neben den unabhédngigen, zivilgesellschaftlichen, externen
Initiativen ebenfalls eine wichtige Rolle in der polizeilichen Wertekultur. Sie sind im
Vergleich zu den Initiativen fester Bestandteil in der Polizeistruktur und sind in Personal-
raten vertreten. Sie pflegen auch enge Verbindungen zu Politik und haben im Jahr 2022
zusammen {iber 300.000 Mitglieder. Sie treten insbesondere fiir Arbeitsbedingungen, Per-

sonalpolitik und den 6ffentlichen und politischen Diskurs ein und sind als Interessenver-
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tretungen fest in der polizeilichen Struktur verankert. Sie werden medial oft undifferen-
ziert als die Stimme der Polizei dargestellt. In Deutschland lassen sich dabei zwei grof3e
Gewerkschaften identifizieren: die Deutsche Polizeigewerkschaft (DPolG), welche
CDU-ah ist und die Gewerkschaft der Polizei (GDP), welche SPD-nah ist, sowie der klei-
nere, gemessen am Einfluss und der Mitgliederzahl, Bund Deutscher Kriminalbeamter
(BDK). Sie tragen einerseits berechtigte Anliegen, wie Schutz vor Uberlastung oder den
Ausbau sozialer Reformen vor. Andererseits treten die beiden groBBen Gewerkschaften
medienwirksam sehr konservativ gegeniiber Transparenz im polizeilichen Diskurs in Er-
scheinung. Das betrifft insbesondere die DPolG (Derin & Singelnstein, 2022, Renken,
2024). Sie tritt mit sehr ,,hetzerisch[en]* Aussagen auf (Derin & Singelnstein, 2022, S.
280). Bei Vertreter:innen ist unter anderem die Rede von ,kriminelle[n] Auslidnder*, ,po-
lizeifeindliche[r] Gesetze*, der Bezeichnung von Aktivist:innen als ,Extremisten‘ (Derin
& Singelnstein, 2022, S.280). Zu Rassismusvorwiirfen kam vom GdP-Bundesvorstand
die AuBerung, dass man ,kein Rassismusproblem* (Gewerkschaft der Polizei, 2020)
habe, welcher auch der damalige Bundesinnenmister Horst Seehofer zustimmte (Renken,
2024). Durch solche Aussagen werden, die in dem vorherigen Kapiteln genannten Prob-
lemfelder bagatellisiert (Derin & Singelnstein, 2022; Renken, 2024).

Durch diese Haltung der Gewerkschaften werden demokratische Reformprozesse, wie
Vielfalt in der Belegschaft der Polizei oder Wissenschaftlichkeit zu mehr Transparenz
ausgebremst (Derin & Singelnstein, 2022). So wurde beispielsweise die Einfiihrung von
Polizeibeauftragen von der DPolG als ,,Generalverdacht bezeichnet (DPolG, 2017;
DPolG, 2023).

2.6 Zwischenfazit 1

Als Zwischenbetrachtung kann festgestellt werden, dass die Polizei sich als lernende Or-
ganisation zu verstehen hat. Die Werte- und Fehlerkultur ist bei deren Etablierung ein
zentraler Faktor. Werte bilden dabei die Grundlage, die wegweisend wirken. Die Fehler-
kur fiihrt zu einer Lernorientierung und kann zur Auflosung von Hierarchien beitragen.
Die Cop Culture ist Ausdruck einer verschlossenen Werte- und Fehlerkultur und behin-

dert eine kritisch-reflektierte Haltung.
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Auf Grundlage dieses Forschungsstandes wird der Bedarf an Reformimpulsen deutlich,
die anhand von BetterPolice und PolizeiGriin als Impulsgeber fiir eine werteorientierte

Polizeikultur untersucht werden.

3 Methodik

Im folgenden Kapitel wird das methodische Vorgehen dieser Arbeit erldutert.

3.1 Forschungsdesign

Fiir die vorliegende Arbeit wurde ein qualitativ-exploratives Forschungsdesign verwen-
det. Ziel der Forschungsmethode ist es, Wahrnehmungen und Erfahrungen von polizeili-
chen Akteur:innen im Hinblick auf die Werte- und Fehlerkultur zu eruieren. Dabei soll
die Rolle polizeilicher, zivilgesellschaftlich-orientierter, Initiativen anhand von BetterPo-
lice und PolizeiGriin, als Impulsgeber fiir eine werteorientierte Polizeikultur untersucht
werden. Die Rolle der Bottom-Up-Initiativen soll im Wertewandel nicht isoliert betrach-
tet werden. Sie soll im Kontext mit anderen Reformbemiihungen, wie unter anderem die
Handlungsempfehlungen der Stabstelle Moderne Fiihrungs- und Wertekultur vom Juli
2024 als Top-Down-Strategie und der Aus- und Fortbildung als Middle-Out-Strategie
verglichen werden.

Fiir die vorliegende Arbeit ist ein qualitatives Forschungsdesign besonders geeignet, da
inhaltlich subjektive Erfahrungen und komplexe organisationale Dynamiken und Struk-
turen besprochen werden. Mit standardisierten quantitativen Methoden hétten sich diese
Daten nur beschréankt erheben lassen. Fiir die inhaltliche Konsistenz und Vergleichbarkeit
der gewonnenen Erkenntnisse wurden leitfadengestiitzte Expert:inneninterviews durch-
gefiihrt. Mit diesem methodischen Vorgehen ldsst sich die Expertise der Inter-
viewpartner:innen aufgrund ihrer Funktion, ihres Engagements oder ihrer polizeilichen

Erfahrung {tber spezifisches Praxis- und Kontextwissen besonders gut darstellen.

3.2 Auswahl der Interviewpartner:innen
Es wurden drei Expert:innen befragt, die jeweils aus unterschiedlichen Perspektiven auf
die polizeiliche Wertekultur und die Initiativen blicken:

- Oliver von Dobrowolski — Kriminalhauptkommissar der Landespolizei Berlin,

ehemaliges Mitglied von PolizeiGriin und Griinder von BetterPolice
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- Armin Bohnert — Leiter der Kriminalpolizeidirektion Freiburg bei der Landespo-
lizei Baden-Wiirttemberg, Griinder von PolizeiGriin

- Frau X — Polizeioberritin, ehemalige Revierleiterin und aktuell Dozentin im Fach
Fithrungswissenschaften an der Hochschule fiir Polizei Baden-Wiirttemberg, auf

Wunsch hin anonymisiert

Um differenzierte Sichtweisen aus der Aus- und Fortbildung, Basis, Initiativarbeit und
Fithrung darzustellen, wurde sich bewusst fiir eine dreiperspektivische Forschungsme-
thode entschieden. So soll der Forschungsgegenstand aus einem mdglichst weiten Blick-
winkel betrachtet werden konnen und eine tiefe Betrachtung komplexer, dynamischer
Strukturen ermdglicht, was durch eine breitere Auswahl nicht méglich gewesen wiére.

Die Expert:innen wurden personlich oder per E-Mail kontaktiert. Ihnen wurde vorab eine
Kurzbeschreibung des Forschungsvorhabens, eine Datenschutzerkldarung und der Bericht

der Stabstelle Moderne Fiihrungs- und Wertekultur vom Juli 2024 zugesandt.

3.3 Erstellung der Leitfaden und Durchfiihrung der Interviews

Die Leitfaden beinhalteten Themen zur Wertekultur, Fehlerkultur, Rolle und Wahrneh-
mung der Initiativen sowie Handlungsempfehlungen. Bei Frau X wurden die Fragen zu
den Initiativen durch Themen zu Aus- und Fortbildung, Fiihrung und Didaktik ersetzt,
sodass ein gewisser Grad an Vergleichbarkeit weitgehend erhalten blieb. Bei der Erstel-
lung der Leitfiden wurden digitale Tools unterstiitzend zur wissenschaftlichen Feinana-
lyse der Fragen eingesetzt. Der Inhalt und die endgiiltige Fassung wurden vom Autor
erarbeitet und gepriift. Die Interviews fanden zwischen dem 15. und 22. August 2025
analog sowie auch digital statt. Zuvor wurde ein Einverstindnis zum Aufzeichnen der

Interviews eingeholt.

3.4 Transkription

Die Interviews wurden mithilfe der Transkriptionssoftware Notta Al verschriftlicht.
Die Transkripte wurden anschlieBend manuell in Anlehnung an Dresing und Pehl (2018)
leicht abgewandelt korrigiert. Es wurden Fiillworter entfernt, der Satzbau leicht angepasst
und Satzzeichen gesetzt. Das Ziel war die Verbesserung der Lesbarkeit, ohne inhaltliche
Veranderungen vorzunehmen. Zur besseren Nachvollziehbarkeit wurden die Transkripte

mit Absatznummern versehen.
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3.5 Auswertung
Die Auswertung der Interviews erfolgte nach der inhaltlich-themenorientierten qualitati-
ven Analyse in Anlehnung an Kuckartz und Ridiker (2022). Die Methodik wurde leicht
abgewandelt. Nach Sichtung der Transkripte wurden diese entlang der Leitfadden zusam-
mengefasst. Dabei wurden wichtige Zitate markiert. AnschlieBend wurden auf Grundlage
der Zusammenfassung und der Forschungsfragen deduktive Hauptkategorien gebildet,
unter die die Aussagen subsumiert wurden. Dabei wurden Themenschwerpunkte heraus-
gearbeitet und als induktive Subkategorien erginzt.
Um Lesbarkeit und Nachvollziehbarkeit der Ergebnisse zu gewéhrleisten, wurde folgen-
des Zitierweise angewandt:
- Armin Bohnert (personliche Kommunikation, 20. August 2025) wurde mit dem
Buchstaben A,
- Frau X (personliche Kommunikation, 22. August 2025) wurde mit dem Buchsta-
ben F und
- Oliver von Dobrowolski (personliche Kommunikation, 15. August 2025) mit dem
Buchstaben O zitiert.
Im Ergebniskapitel (Kapitel 4) wurde dabei auch bei indirekten Aussagen der Inter-
viewpartner:innen die Absatznummer (z.B. A, Abs. 7) genannt, um Transparenz und
Nachvollziehbarkeit zu gewihrleisten. Im Diskussionskapitel (Kapitel 5) wurde unter Be-
riicksichtigung des eben genannten Systems ohne Absatznummer (z.B. A) zitiert, um den

Lesefluss und die Verkniipfung mit der Literatur nicht zu stéren

4 Ergebnisse

Das néchste Kapitel stellt die Ergebnisse der vorliegenden Arbeit dar.

4.1 Rolle der Initiativen
Bei der Auswertung der Expert:inneninterviews konnten dhnlichen Ziele von BetterPo-
lice und PolizeiGriin ausfindig gemacht werden. Beide weisen jedoch Unterschiede in

ihrem Selbstverstidndnis, Strategie und der Wirkung ihres Engagements auf.
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4.1.1 Gegeniiberstellung der Initiativen

PolizeiGriin und BetterPolice dhneln sich in ihrer Funktion als Impulsgeber und alterna-
tive Diskursplattform im polizeilichen Wertewandel. Bei der Auswertung konnte festge-
stellt werden, dass sich die Initiativen hinsichtlich ihrer Entstehungsgeschichteihren, der
verfolgten Strategien und Rollenverstdndnis als Impulsgeber unterscheiden.

Zur besseren Veranschaulichung der Rolle der Initiativen kann Tabelle 1 herangezogen

werden.
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Tabelle 1

Gegeniiberstellung BetterPolice und PolizeiGriin

denzbasierte Reformvorschlédge (O,

Abs. 84, 86, 113).

Aspekt BetterPolice e.V. PolizeiGriin e.V.
2021 als ,,Gegengewicht" zu rechten
2013 nach griinem Wahlsieg in BW, um
Griindungsmo- | Tendenzen; Motivation aus empfunde-
eine ,,Briicke" zwischen Polizei und Partei
tivation nen Missstinden in Werte- und Fehler-
zu schlagen (A, Abs. 62).
kultur (O, Abs. 63).
,,Wenige Dutzend" Mitglieder; aus- Ca. 250 Mitglieder; iiberwiegend Perso-
Mitglieder driicklich offen fiir alle (Zivilgesell- nen aus Polizei- & Sicherheitsbehdrden
schaft & Polizei) (O, Abs. 61, 75). (A, Abs. 62, 66).
Sitz in Berlin-Charlottenburg; gemisch- | Sitz in Berlin (Parteizentrale d. Griinen);
Organisatori- | ter Vorstand; Finanzierung durch Mit- | Vorstand aus Polizeibeamten; Finanzie-
sches gliedsbeitrage; ,,Relaunch" fiir 2025 ge- | rung durch Mitgliedsbeitrage; Aktivitéit
plant (O, Abs. 71, 73, 77, 80). zuletzt geringer (A, Abs. 64, 72, 96).
Uberparteiliche, gesamtgesellschaftli- o
] ) ,.Berufsvereinigung"; "griinen-nah", aber
che Bewegung; zukiinftig als Think- ) ) ) )
. organisatorisch unabhingig; Strategie:
Rolle & Tank; Strategie: externe Offentlich-
) . ) | Fachliche Lobbyarbeit, politische Bera-
Strategie keitsarbeit, Vernetzung mit NGOs, evi-

tung, o6ffentliche Diskursbeitrage (A, Abs.

64, 84, 87).

Vision & Ziele

,,Kliifte zwischen Polizei und Gesell-
schaft zuschiitten"; Fokus auf Werte- &
Fehlerkultur, Demokratieforderung und
Klimapolitik im Polizeidiskurs (O, Abs.

84, 120).

Forderung einer toleranten, rechtsstaatli-
chen Biirger:innenpolizei; Ziele: Wissen-
schaftlichkeit, Transparenz, moderne

Wertekultur (A, Abs. 87).

Wahrnehmung

Extern: Positiv, progressiv, evidenzba-

siert; Gegenpol zu Gewerkschaften. In-

tern: Oft ablehnend, auf ,,ausgeprégtes

Lagerdenken" stofend (O, Abs. 122; F,
Abs. 93).

Extern/Intern: differenziert; bei Bekannt-

heit Pole zwischen Zustimmung und tiefer

Ablehnung; Name 16st emotionale Vorbe-

halte aus (A, Abs. 100; F, Abs. 82, 86).

Personliche

Auswirkungen

Drastisch negative Folgen: Ausgren-
zung, Karriereende, Morddrohung;

dennoch Standhaftigkeit (O, Abs. 161).

Uberwiegend positive Riickmeldungen,
aber auch biirokratischer Aufwand durch
Dienstaufsichtsbeschwerden; Arbeit oft

belastend (A, Abs. 124).

Anmerkung. Eigene Darstellung auf Grundlage der Interviews
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Tabelle 1 stellt die strukturell-organisationalen Unterschiede beider Initiativen dar. Poli-
zeiGriin arbeitet als berufsnahe und fachbezogene Interessensvertretung, wohingegen
BetterPolice als offene Breitenbewegung auftritt, die sich stirker durch Gesellschafts-
ndhe und perspektivisch als Think-Tank auszeichnen mdchte. Auf die einzelnen As-

pekte aus Tabelle 1 wird im Folgenden genauer eingegangen.

4.1.2 PolizeiGriin
In diesem Kapitel wird die Rolle von PolizeiGriin auf Grundlage des Interviews mit

Bohnert analysiert.

4.1.2.1 Griindungsmotivation
Laut Armin Bohnert wurde PolizeiGriin e.V. 2013 nach dem griinen Wahlsieg 2011 in
Baden-Wiirttemberg gegriindet, um ,,eine Briicke zwischen der griinen Partei und der Po-

lizei zu schlagen" (A, Abs. 62).

4.1.2.2 Mitglieder

Die Mitgliederanzahl umfasst derzeit rund 250 Mitglieder (A, Abs. 62). Der Name Poli-
zeiGriin sei analog zu Vereinigungen wie ,,UnternehmensGriin" oder ,,CampusGriin" zu
verstehen (A, Abs. 64). Den Namen ,,SicherheitsGriin" finde Bohnert inhaltlich passen-
der, da Personen aus Zoll, Polizeibehdrden oder der Sicherheitspolitik ebenfalls Mitglie-

der sein konnen (A, Abs. 66, 68).

4.1.2.3 Organisatorisches

Der Sitz war einst Freiburg unter seiner Privatanschrift, wurde jedoch mit dem Beitritt
von Dobrowolski nach Berlin zu einem Abgeordneten verlegt, der nun nicht mehr im
Parlament sei. Anschlieend wurde aus Praktikabilitétsgriinden die Postadresse der Par-
teizentrale der Griinen in Berlin gewdhlt, was er selbst als Vereinssitz in Frage stellt. Er
raumt ein, dass der Name und die Briefkastenadresse in der Parteizentrale entsprechend
wirken konnten (A, Abs. 64). Bohnert mdchte seine Vorstandstétigkeit zeitbedingt nie-
derlegen (A, Abs. 96). Der Verein werde liberwiegend iiber Mitgliedsbeitrdge finanziert
(A, Abs. 72).
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Einmal jéhrlich gédbe es eine Mitgliederversammlung und der Vorstand trife sich digital
jedoch hiufiger zu Sitzungen. In der letzten Zeit seien die Aktivititen jedoch etwas ge-
ringer gewesen, was sich mit der Neuaufstellung des Vorstandes dndern solle (A, Abs.

96)

4.1.2.4 Rolle & Strategie

Bohnert betont, dass die Initiative keine Gewerkschaft sei und macht die Rolle als Be-
rufsvertretung deutlich. Sie strebe auch keine Wahlfunktionen und sei ,,letztendlich Inte-
ressenvertretung eben griinennah" (A, Abs. 84). Er betont die strikte organisatorische und
finanzielle Unabhédngigkeit von der Partei Biindnis 90/Die Griinen, wodurch sie thema-
tisch freier und sichtbarer arbeiten konne als eine innerparteiliche Arbeitsgruppe (A, Abs.

62).

4.1.2.5 Vision & Ziele

Die Ziele des Vereins sind unter anderem eine Briickenfunktion zwischen Polizei und
Biirger:in einzunehmen, in der Férderung von Wissenschaftlichkeit und Transparenz, so-
wie die Mitgestaltung einer modernen Wertekultur angestrebt werden. Die Arbeitsweise
ist stark von Offentlichkeitsarbeit gepriigt. Arbeitsformen sind: Podiumsdiskussionen,
Verfassen von Thesenpapieren, Websites, Social Media, Presseberichte, Lobbyarbeit in
Gesellschaft, Politik oder auf Kongressen, sowie Networking. Konkrete, eigene Projekte
seien aufgrund von ehrenamtlichem Engagement eher selten (A, Abs. 87). Bohnert attes-
tiert PolizeiGriin eine bedeutende Wirkung als ,,kleines Korrektiv" und ,,Denkanstof3ge-
ber" (A, Abs. 88). Die Rolle der Initiativen beschreibt sieht er nicht im konkreten Umset-
zen von Verdnderungen. Er sieht das Selbstverstidndnis der Initiative als Einbringen von
Impulsen zu polizeirelevanten Themen. Im Framing sei PolizeiGriin reformorientierter,
alternative Meinungen in den polizeilich-gesellschaftlichen Diskurs einzubringen. Mit
NGOs, wie Amnesty Polizei pflege die Initiative vereinzelte Verbindungen, welche oft
noch inoffiziell sind (A, Abs. 86). Als konkreten Erfolg nennt er die Uberzeugungsarbeit
bei der Einfiihrung der Bodycam. Hierbei habe seine Initiative beim Ausrdumen daten-

schutzrechtlicher Bedenken der Griinen mitwirken konnen (A, Abs. 92, 94).
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4.1.3 BetterPolice

Im folgenden Unterkapitel wird die Rolle von BetterPolice auf Grundlage des Inter-
views mit von Dobrowolski analysiert.

4.1.3.1 Griindungsmotivation

Von Dobrowolski war zuerst Mitglied bei PolizeiGriin e.V. (O, Abs. 59). Seine Intention
dieser beizutreten und auch spiter BetterPolice e.V. zu griinden, sei aus den polizeilichen
Missstdnden der Werte- und Fehlerkultur entstanden. Seine Motivation riihrt aus dem
Wunsch, ein aktives ,,Gegengewicht" zu den als ,,liberméchtigen [gesehenen] Menschen
mit rechter Gesinnung" innerhalb der Polizei zu etablieren und die Organisation fiir alle

Menschen aus der Gesellschaft zu 6ffnen (O, Abs. 63).

4.1.3.2 Mitglieder

Laut von Dobrowolski habe der Verein aktuell ,,wenige Dutzend Mitglieder" (O, Abs.
75). Ein Grund, weshalb von Dobrowolski PolizeiGriin verlieB, jedoch jetzt wieder Mit-
glied sei, und BetterPolice griindete, war der Wunsch hin zu einer Offnung fiir die ge-
samte Gesellschaft. PolizeiGriin sei laut ihm liberwiegend eine Berufsvereinigung fiir Po-
lizeibeschiftigte, sowie nahestehende Berufsgruppen. BetterPolice hingegen sei eine Ver-
einigung, die sich fiir alle Menschen 6ffne: ,,Auch die Servierkraft hier aus dem Restau-

rant oder die Busfahrerin oder der Kassierer am Schwimmbad, einfach jeder" (O, Abs.

61).

4.1.3.3 Organisatorisches

Der Sitz ist beim Amtsgericht in Berlin Charlottenburg als Registergericht eingetragen
(O, Abs. 80). Der Vorstand bestiinde aus zivilen Personen wie auch polizeilichen Mit-
gliedern (O, Abs. 71). Vereinssitzungen fanden in Form von Videocalls und Stammti-
schen in Berlin statt (O, Abs. 81). Der Verein generiert Kapital iiberwiegend aus Mit-
gliedsbeitragen (O, Abs. 77, 79).

Ende 2025 plant der Verein mit einem ,,Relaunch" (O, Abs. 73) mit neuer Ausrichtung
erneut an die Offentlichkeit zu gehen, da er aufgrund von gesellschaftlich-politischen Be-
dingungen, wie Corona und dem Ukrainekonflikt eine geringe 6ffentlichkeitswirksame

Startphase hatte (Abs. 71, 87).
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4.1.3.4 Rolle & Strategie

Ein weiterer Grund, weshalb von Dobrowolski PolizeiGriin damals verlie3 und BetterPo-
lice griindete, sei der Name und damit verbundene Eindruck politischer Unabhiangigkeit:
Der Name PolizeiGriin 16se trotz satzungsméafiger Unabhingigkeit automatisch politi-
sche Vorbehalte aus. So gerate die Initiative unter Generalverdacht, ein ,,griines U-Boot"
innerhalb der Polizei zu sein (O, Abs. 59). Im Gegensatz dazu, solle BetterPolice von

vornherein als unideologisch und iiberparteilich wahrgenommen werden.

4.1.3.5 Vision & Ziele

Die Ziele von BetterPolice seien laut ihm weitaus umfassender und ambitionierter: Sie
reichen von der klassischen Lobbyarbeit um ,,Kliifte zwischen Polizei und Gesellschaft
zu[zu]schiitten (O, Abs. 84)", iber Organisation von Fachkonferenzen und die Bereitstel-
lung von Expertise fiir Medien bis hin zur langfristigen Etablierung als anerkannte For-
schungseinrichtung und Think-Tank (O, Abs. 84, 118, 120). Die Kombination von poli-
zeilicher Expertise und externer gesellschaftlicher Perspektive sieht Oliver von
Dobrowolski als besondere Stirke von BetterPolice. Die Initiative stehe mittig und konne
so als glaubwiirdiger Vermittler zwischen den Welten der Polizei und Gesellschaft agie-
ren. Ein zentrales Anliegen sei es, als evidenzorientierter Reformvorschlége einzubrin-
gen, als Gegenpol zu den ,,populistisch [...und im wissenschaftlichen Kontext] hemdsér-
melig* (O, Abs. 113) wirkenden Polizeigewerkschaften, die ,,mehr Personal, mehr Aus-
stattung, mehr Geld*“ (O, Abs. 109) forderten (O, Abs. 84, 113, 120). Von Dobrowolski
erginzt noch eine weitere wichtige Perspektive: BetterPolice mochte zukiinftig auch Fra-
gen der Demokratieférderung und Klimapolitik in den polizeilichen Diskurs miteinbrin-
gen. Insbesondere die Folgen wie langfristige Migrationsstrome, oder auch polizeiinterne
Folgen auf Ausstattung sollen dabei laut Von Dobrowolski diskutiert werden, was aktuell
noch kaum Beachtung fande. Deshalb kooperiere BetterPolice auch mit Klima- und Ge-
sellschaftsforschung (O, Abs. 120).

AulBlerdem erwihnt er das ihn hdufig Beratungsanfragen von Beamt:innen erreichten,
welche er zwar beantworte, jedoch derzeit nicht als Kernaufgabe von BetterPolice sehe

(O, Abs. 105). Perspektivisch ist angedacht, den Verein je nach Verlauf auszubauen, um
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auch potenziell als Arbeitgeber zu fungieren (O, Abs. 84). Oliver von Dobrowolski be-
richtete aulerdem von der Nominierung des Vereins bei den ,,Progressive Voice Awards"

von dem Verein Brand New Bundestag (O, Abs. 82).

4.1.4 Wirkung der Initiativen
Im Folgenden wird die Wahrnehmung der Initiativen und die Auswirkungen des person-

lichen Engagements auf die Protgagonist:innen dargestellt.

4.1.4.1 Wahrnehmung der Initiativen

Bei der Analyse der Wahrnehmung der Initiativen zeigt sich ein Bild geprigt von hoher
externer Zustimmung kontrastiert von internem Misstrauen und Antipathie.

Bohnert und von Dobrowolski schédtzen die Bekanntheit der Initiativen als begrenzt ein.
Beide duBlern, dass die Wirkung kontrastreich sei. Bohnert duf8ert iiber PolizeiGriin, dass
viele Kolleg:innen die Initiative nicht kennen wiirden. Bei Bekanntsein gebe es ausge-
pragte Pole zwischen Zustimmung und tiefer Ablehnung (A, Abs. 100). Von Dobrowolski
bestétigt diese Ansicht fiir BetterPolice. Er sto3e mit Ausnahme von vereinzelten jungen,
aufgekldrteren Beamt:innen auf ,,ausgeprégtes Lagerdenken" und den generellen Konser-
vatismus ,,der Durschnittspolizist:innen", welche alles Progressive reflexartig ablehnten
(O, Abs. 122).

Frau X blickt aus ihrer unabhingigen Perspektive positiv auf beide Initiativen. Sie schitzt
insbesondere deren Rolle als extrovertierte, transparente Schnittstelle zur Verstindigung
mit der Gesellschaft (F, Abs. 101). Threr Ansicht nach sei die Wahrnehmung innerhalb
der Polizei beziiglich der Initiativen jedoch erniichternd. Laut Frau X seien die Initiativen
,krass diskutiert" und von groflen Teilen der Organisation mit erheblicher ,,Reaktanz"
betrachtet (F, Abs. 82). Allein der Name PolizeiGriin 16se schon emotionale Vorbehalte
aus. Sie schreibt den Initiativen jedoch eine groe Chance zu, dass sie Beamt:innen in
anders eingestellten Einheiten eine alternative Anlaufstelle und moralische Hilfestellung
leisten konnten (F, Abs. 86, 93). Ihrer Ansicht nach fungieren die Initiativen als Gegen-
gewicht zu den als einseitig wahrgenommenen Positionen grof3er Polizeigewerkschaften,
die nicht fiir die ganze Polizei sprechen wiirden (F, Abs. 93). Eine strategische, offizielle
Kooperation zwischen Polizeifiihrung und den Initiativen ist laut Frau X nicht existent.

Die Initiativen wiirden jedoch nicht in ithrem Unterricht oder im Curriculum thematisiert
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werden Im Rahmen ihrer Lehrtdtigkeit erwéhnt sie jedoch die Publikation von
Dobrowolski als kritischen Impuls fiir die Organisation (F, Abs. 97).
Es ldsst sich zusammentfassend ein groB3er Unterschied zwischen den der internen Aus-

grenzung und externer Biirger:innenorientierung festmachen.

4.1.4.2 Personliche Auswirkungen

Bohnert und von Dobrowolski erfahren recht unterschiedliche Auswirkungen ihres En-
gagements. Armin Bohnert nimmt {iberwiegend positives Feedback aus dem Kollegium
und der Gesellschaft wahr (A, Abs. 124). Weniger positiv bewertet er die anfallenden
Dienstaufsichtsbeschwerden. Diese wiirde man stets abweisen, sie seien aber dennoch mit
bilirokratischem Aufwand verbunden. Insgesamt iiberwiegten bei ihm jedoch die positi-
ven Momente, obwohl die Initiativarbeit oft auch belastend sei (A, Abs. 124).

Von Dobrowolski schildert wesentlich gravierendere Folgen. Ahnlich positiven Riick-
meldungen stehen ihm jedoch alltigliche Ausgrenzungen und teilweise Drohungen ge-
geniiber. Er erhielt bereits eine anonyme Morddrohung mit scharfer Munition an seiner
Privatadresse, mutmaBlich aus dem polizeinahen Umfeld (O, Abs. 161). Von
Dobrowolski schildert aulerdem, dass sein Engagement seine Karriere ,,im Prinzip zer-
stort" habe und ihn zum ,,Paria vom Dienst" gemacht habe (O, Abs. 161). Nichtdestotrotz
betont er, sich fiir diesen Weg bewusst entschieden zu haben und steht zu seiner Rolle (O,
Abs. 161).

Diese Spannweite in der Intensitét der Erfahrung von Biirokratie bis hin zu Morddrohun-
gen zeigt die polarisierende Wahrnehmung der Initiativen. Des Weiteren werden erheb-
liche personlichen Risiken, welche mit einem progressiven Engagement einhergehen

konnen, sichtbar.
4.2 Problemfelder und Handlungsempfehlungen

In diesem Unterkapitel werden die von den Expert:innen ausfindig gemachten Problem-

felder und deren daraus abgeleiteten Handlungsempfehlungen dargestellt.
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4.2.1 Einschitzung der Werte- und Fehlerkultur
Die Werte- und Fehlerkultur in der Polizei dient in der Arbeit als zentraler Ausgangspunkt
und es lassen sich viele gemeinsame Perspektiven hinsichtlich der Einschatzung zur ak-

tuellen Polizeikultur feststellen, die sich jedoch leicht voneinander differenzieren.

4.2.1.1 Gesellschaftliche Wahrnehmung der Polizei

Die gesellschaftliche Wahrnehmung der Polizei beschreiben die Expert:innen unter-
schiedlich. Armin Bohnert beobachtet, dass die Polizei heute sehr akzeptiert sei und
macht dabei auf historische Differenzen von Bevolkerungsgruppen im Kontext von Pro-
testbewegungen aufmerksam (A, Abs. 6). Oliver von Dobrowolski stellt die Aussagekraft
von Umfrageergebnisse zum Vertrauen in Frage. Die Umfragemethodik sei nicht repra-
sentativ, wenn randstdndige Bevolkerungsgruppen, mit denen die Polizei oft zu tun habe,
nicht beriicksichtigt wiirden. Gerade bei solchen Communities miisste die Polizei Ver-
trauen aufbauen. Die hohen Zustimmungswerte seien demnach kein Abbild der Gesell-
schaft. Sie seien auf die iiberwiegende Meinung von vereinzelten Gruppierungen mit
kaum negativen Polizeikontakt zuriickzufithren. Von Dobrowolski kritisiere bei den Um-
fragen auBerdem die Unabhéngigkeit der mit der Forschung beauftragten Institute, da sie
eine Néhe zur ,,Polizeilobby", worunter er die Gewerkschaften oder anderen polizeinahe

Institute meint, aufwiesen (O, Abs. 8).

4.2.1.2 Unterschiedliche Mikrokulturen

Die Analyse zeigt groBBe Unterschiede in der Wertekultur je nach Organisationseinheit.
Es lasst sich feststellen, dass es keine einheitliche Organisationskultur gibt. Die einzelnen
Mikrokulturen seien stark von lokalen Fiihrungskriaften und den dortigen Teambedingun-
gen abhéngig.

Armin Bohnert von PolizeiGriin distanziert sich von allgemeingiiltigen Aussagen zu
Skandalen und Werteorientierungen. Er bezeichnet die Wertekultur als ,,Konglomerat un-
terschiedlicher Teamkulturen" und sieht Skandale als lokale akkumulative ,,Verkettung"
von Ereignissen (A, Abs. 8). Die Lehr- und Fiihrungsperspektive von Frau X bestétigt
diese Heterogenitit aus der Praxis. Nach ihren Angaben ,,steht und fillt [die Wertekultur]
mit dem direkten Vorgesetzten" (F, Abs. 4). Deren Handeln habe dabei eine ,,verheerende

Wirkung" auf das Teamklima (F, Abs. 4).
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4.2.1.3 Cop Culture

Die Bildung von einzelnen Subkulturen fiihrt gemafl Bohnert zu einem ,,Spannungsfeld"
zwischen offizieller Polizeikultur und inoffizieller Cop Culture (A, Abs. 4). Armin Boh-
nert fiel die in Bildungseinrichtungen oder der Polizeidienstvorschrift 100 beschriebene
Wertekultur positiv auf. Er zweifelt jedoch deren praktische Umsetzung an (A, Abs. 4).
Von Dobrowolski kritisiert eine pessimistische Grundhaltung in der Cop Culture und das
Thin Blue Line-Narrativ (siche Kapitel 2.3.2). Diese Eigenheiten forderten eine Abgren-
zung und erschwere den Dialog. Er spricht von einer ,,Anspruchs- und Klagehaltung", die
er als ,,klassisches Rumopfern" bezeichnet (O, Abs. 12).

Weitere Kritikpunkte, welche alle drei Expert:innen zustimmen, sind eine negative
Grundstimmung und eine zunehmende Selbstreferenzialitiat. Von Dobrowolski beschreibt
einen starken Selbstbezug und einen ,,Tunnelblick": ,,die Polizei befasst sich zu sehr mit
sich selbst", was zu einer fortschreitenden Entkopplung von der Gesellschaft fiihre (O,
Abs. 4). Bohnert unterstreicht: ,,Polizei ist kein Selbstzweck. [...] wir diirfen uns von ge-
sellschaftlichen Prozessen nicht 16sen" (A, Abs. 35). Von Dobrowolski beobachtet zudem
eine ,,Riickentwicklung" (O, Abs. 30) der Biirger:innenndhe, was sich auch im optischen
Erscheinungsbild an der zunehmend militirischen Ausriistung zeige (O, Abs. 30, 32).
AuBerdem nannte er, dass es ,,auf jede Liberalisierung eines Polizeigesetzes [...] mindes-
tens zwei Verschiarfungen [gab]" (O, Abs. 32). Dies duBlere sich auch in der Zweckent-
fremdung der Bodycam, weg vom amerikanischen Ursprung mit dem Fokus des Schutz-
wecks der Freiheitsrechte der Biirger:innen gegeniiber der Polizei hin zu einem Fokus auf
den Schutz der Polizeibeamt:innen (O, Abs. 30). AuBlerdem spricht von Dobrowolski von
einer Generationenkluft zwischen jungen und élteren Polizeibeamt:innen, wohingegen
Frau X dem nicht zustimmt (F, Abs. 72; O, Abs. 17).

Es lésst sich festhalten, dass die von den Expert:innen wahrgenommene Selbstreferenzi-
alitdt und Abschottung nach auB3en hin mit den in Kapitel 2.2.1 genannten Charakteristika

der Cop Culture iibereinstimmen.
4.2.1.4 Gruppenbezogene Menschenfeindlichkeit

Das Vorherrschen gewisser Merkmale gruppenbezogener Menschenfeindlichkeit wird

von den Expert:innen nicht abgestritten, aber unterschiedlich bewertet.
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Bei Themen wie Rassismus, Sexismus und rechtsextremen Tendenzen sind sich alle na-
hezu alle Interviewpartner:innen einig, dass es sich nicht nur um Einzelfélle handle. Boh-
nert argumentiert auch hier differenziert und lehnt Pauschalisierungen ab. Sexismus sei
thm in seiner Laufbahn nicht begegnet. Zu Rassismus meint er, dass ,,latente Tendenzen
durch selektive Erlebnisse verstirkt werden konnten und hier Reflexionsprozesse fehlten"
(A, Abs. 14). Rechtsextremismus hingegen werde von der Mehrheit der Beamt:innen ab-
gelehnt (A, Abs. 14). Von Dobrowolski widerspricht dem, dass die Polizei ein Spiegelbild
der Gesellschaft sei. Er beschreibt einen schiadlichen Selbstselektionsmechanismus, der
Menschen anziehe, die hierarchische Strukturen, autoritdres Auftreten und Machtaus-
{ibung schitzten. Er warnt vor einem starken Uberschuss stark rechtsorientierter Men-
schen. Hohe Vertrauenseinbuf3en erfahre die Polizei durch eine Vielzahl von Formen der
,Menschenfeindlichkeit", wie Ableismus, Klassizismus, LGBTQ+-Feindlichkeit, Sexis-
mus (O, Abs. 22). In Anlehnung an den Abschlussbericht der Experten-Kommission des
hessischen Ministeriums des Inneren und fiir Sport spricht er auch von ,,eliminatorischem
Frauenhass* (Experten-Kommission, 2021, S. 14). Frau X beobachtet bei Studierenden
stark konservative bis rechtspopulistische Einstellungen, die sie auf die gesamtgesell-
schaftliche Debattenkultur zuriickfiihrt. Vorurteile wiirden durch mangelnde Rotation

und Reflexion verstiarkt werden (F, Abs. 12).

4.2.1.5 Fehlerkultur

Die Analyse der Fehlerkultur zeigt ein von allen drei interviewten Personen in seinem
Kern einheitliches Bild: Sie wird als sehr defizitir, defensiv und von Angst geprigt be-
schrieben. Von Dobrowolskis Beschreibung verdeutlicht dies: ,,Ich wiirde ja leider in vie-
len Fiéllen feststellen, dass es diese Fehlerkultur gar nicht gibt" (O, Abs. 34). Frau X be-
schreibt, dass Forderungen nach externer Kontrolle oft verunsichern und zu einer Ab-
wehrhaltung fiihren wiirden (F, Abs. 24). Interne Kritiker:innen wiirde man schnell als
,Nestbeschmutzer" bezeichnen (F, Abs. 82).

Ein weiteres Problem ist in der Fehlerkultur im polizeilichen Kontext die strafrechtliche
»Schwelle" (F, Abs. 20). Dadurch kénnen ab einer gewissen Schwere von Fehlern nicht
mehr kulant mit diesen umgegangen werden, weil man disziplinar- oder strafrechtlich

dagegen vorgehen muss. Das hindere einen konstruktiven Umgang mit Fehlern (A, Abs.
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26). Frau X beschreibt eine juristisch-psychologische Schwelle. Darunter - bei Fehlver-
halten ohne unmittelbare straf- oder disziplinarrechtliche Relevanz - herrsche Ignoranz
aus Angst vor Konflikten oder eines falsch ausgelegten Korpsgeistes, welchen sie als
, Versicherungsgemeinschaft" (F, Abs. 22) bezeichnet. Von Dobrowolski schildert, wie
sich die rechtliche Bedrohungslage in eine Drohkulisse umwandelt und Kolleg:innen un-
ter Druck gesetzt und eingeschiichtert wiirden. Aus diesem mit Angst besetzten Klima
entstiinde auch eine tief verwurzelte Kultur des Schweigens, die er als mafiadhnlichen
Ehrenkodex ,,Omerta" bezeichnet (O, Abs. 48). Oberhalb dieser Schwelle, bei gravieren-
den, straf- oder disziplinarrechtlichen Verfehlungen neige die Organisation betroffene
Beamt:innen haufig komplett zu isolieren und ,,in die Tonne" zu treten (F, Abs. 18). Hie-
raus wird die rechtliche Problematik als systematisches Problem bei der Einfiihrung einer
lernorientierten Fehlerkultur deutlich.

Ein offener Umgang mit Fehlern wiirde aber auch nicht von Fiihrungskréften vorgelebt
werden, was von Dobrowolski auf Scham zuriickfiihrt. Hierfiir miissten die Fiihrungs-
krifte eigene Fehler und Missstédnde an der Organisation eingestehen. Da dies aber nicht
gelebt werde, farbe das auch auf die Mitarbeitenden ab (O, Abs. 42). Frau X stellt fest,
dass aufgrund von Distanz von Fiihrung zu Basis auch das Verstindnis fiir die Kolleg:in-
nen im AuBendienst verloren ging, was zu Uberheblichkeit und Mangel an Verstéindnis
fiihre (F, Abs. 30).

Der von offizieller Seite propagierte Begriff des Einzelfalls wird von Bohnert entschieden
zuriickgewiesen. Er konnte im Laufe seiner beruflichen Laufbahn feststellen, dass solche
Vortille ,,etwas Systematisches" hitten (A, Abs. 10). Es bestiinde Ignoranz und man-

gelnde Interventionsbereitschaft der Kolleg:innen (A, Abs. 10).

4.2.1.6 Aus- und Fortbildung

Frau X Perspektive als Dozentin an der Hochschule fiir Polizei wirft einen Blick auf die
Bedeutung der Aus- und Fortbildung und die Vermittlung der Wertekultur. Threr Ein-
schitzung nach gebe es viele Dozent:innen, die sich engagiert Wertevermittlung bemiihen
sind. Die Kluft zwischen akademischer Lehre und Berufspraxis von Werten sei ein wei-
teres Problem. Studierende kéimen desillusioniert mit einer defensiven Haltung und einem
,Praxisschock" aus den Praktika zuriick (F, Abs. 68). Als weiteres Problem stellt Frau X

die GroBle der Studiengruppe in Frage, welche tiefe Diskussionen nicht moglich machen
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wiirden (F, Abs. 133). Beim Thema Fortbildung erginzt sie, dass obligatorische Fortbil-

dungen fiir Beamt:innen bei Wertethemen kaum vorhanden seien (F, Abs. 78, 80).

4.2.2 Handlungsempfehlungen

Alle drei Interviewpartner:innen visionieren von einer reflektierten Wertekultur. Frau X
nennt in diesem Kontext die Polizei in Kanada als Positivbeispiel, bei der die einzelnen
Polizeibeamt:innen stolz auf ihren Job sein konnten (F, Abs. 14).

Auf die identifizierten Problemfelder haben die Expert:innen Handlungsempfehlungen
geduBlert, die sich in gesellschaftswirksamen und organisationsinternen Maflnahmen un-

terscheiden lassen.

4.2.2.1 Gesellschaftswirksame Maflnahmen

Im folgenden Unterkapitel werden die gesellschaftswirksamen Maflnahmen dargestellt.

Externe Kontrolle

Externe Kontrolle durch Medien, NGOs, Wissenschaft und die Zivilgesellschaft wird von
allen Expert:innen als notwendige Folge auf die nicht vorhandenen internen Kontrollme-
chanismen gesehen.

Von Dobrowolski bringt dies am eindriicklichsten zum Ausdruck: ,,Wenn die eigenen
Kontrollinstanzen oder auch Selbstreinigungskrifte nicht vorhanden sind, dann ist es
doch folgerichtig, dass es externer Kontrolle bedarf" (O, Abs. 38). Eine temporére Ver-
trauenseinbulle durch das Eingestehen von Fehlern sei fiir einen langfristigen Vertrau-

ensaufbau ,,zwingend erforderlich" (O, Abs. 40).

Von Dobrowolski und Bohnert appellieren fiir eine vermehrte Implementierung externer
Kontrollstellen wie beispielsweise unabhingiger Polizeibeauftragter oder der Etablierung
einer unabhéngigen Behorde. Sie sprechen sich fiir eine Kennzeichnungspflicht und den
Einsatz von Bodycams aus (O, 38; A, Abs. 34, 42). Von Dobrowolski spricht sich zudem
fiir Kontrollen analog zu verdeckten ,,Werkstatttests" aus (O, Abs. 28).

AuBerdem sei laut allen Expert:innen eine ,,sanfte Offnung" (A, Abs. 20) gegeniiber der
Wissenschaft und Gesellschaft, sowie kritischen NGOs empfehlenswert. Dadurch kénne
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man auch unbekannte Probleme ausfindig machen und eine Briicke zur Gesellschaft
bauen (A, Abs. 34-35).

Bohnert ist bei externer Kritik durch Medien jedoch zwiegespalten und differenzierter, je
nach Seriositdt des Vorwurfs, dem auch Frau X zustimmt (A, Abs. 34; F, Abs. 24). Es
entstiinde jedoch medialer und politischer Druck, der als kritischer ,,Impulsgeber" fun-

gieren konne (A, Abs. 20).

Biirger:innenbeteiligung

Beteiligungsformate wie ,,Biirger:innenrite" (A, Abs. 120), oder das Einholen von Biir-
ger:innenfeedback durch ,,Roundtable-Gespriache" (O, Abs. 27) werden von den Ex-
pert:innen vorgeschlagen. Au3erdem konne durch aktives Einfordern von Feedback nach
polizeilichen Maflnahmen vom polizeilichen Gegentiber die Partizipation von Polizei und

Zivilgesellschaft erreicht werden (O, Abs. 27).

4.2.2.2 Organisationsinterne Mallnahmen
Im folgenden Unterabschnitt werden organisationsinterne MafBinahmen der Expert:innen

dargestellt.

Raum fiir Reflexion und Feedback

Nach Bohnert soll die ,,Schaffung von Zeit und Raum fiir institutionalisierte Reflexion
fester Bestandteil der Arbeit" (A, Abs. 16) sein und keine freiwillige Zusatzaufgabe. Er
und Frau X wiinschen sich eine offene Feedbackkultur und Einsatznachbesprechungen.
Dabei sollten ethische und emotionale Gesichtspunkte besprochen werden (A, Abs. 18;
F, Abs. 109).

Aktives Einfordern von Angeboten

Bohnert fordert Beamt:innen auf, das Gesprach mit Vorgesetzten aktiv zu suchen oder
einzufordern (A, Abs. 122). Von Dobrowolski ermutigt Beamt:innen vorhandene oder
zukiinftige interne und externe Meldewege zu nutzen. Des Weiteren empfiehlt er Super-
visions- und Fortbildungsangebote einzufordern. AuBlerdem sei es wichtig, sich um die

eigene mentale Gesundheit und eigene Moral zu achten (O, Abs. 153).
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Personliche Moral
Als Appell flihrt Frau X noch an: Alle Beamt:innen miissen fiir ihr personliches Handeln
einstehen, um ,,noch in den Spiegel gucken" zu konnen (F, Abs. 127). Diese Grundein-

stellung sollte der Mal3stab fiir polizeiliches Handeln sein (F, Abs. 127).

Authentizitit und Vorbildfunktion Fiihrungskriften

Bohnert betont bei Fiihrungskriften sich nicht nur nach streng angelernten Fiihrungsme-
thoden zu richten. Er wiinscht sich einen personlichen, wertschitzenden Umgang mitei-
nander (A, Abs. 120; O, Abs. 133).

Dem stimmt auch Frau X zu und betont die konsequente Vorbildrolle ,,von ganz oben",
was sich auf das ganze Personal auswirke (F, Abs. 14). Frau X spricht sich au3erdem fiir

weniger ,,Hierarchiehorigkeit" aus (F, Abs. 14).

Personal- und Fiihrungskrifteauswahl

Frau X kritisiert aulerdem das zu streng an Noten und personlichen Beziehungen orien-
tierte Beurteilungs- und Beforderungssystem. Es wiirde zudem zur ,,Beforderung bis zur
Unfihigkeit" fiihren (F, Abs. 107). Fiir Beamt:innen duflere sie den Wunsch einer stérke-
ren Berticksichtigung von psychologischen Kriterien wie Reflexion, Empathie und Kon-
fliktfahigkeit. Das gelte fiir die Personalauswahl bei der Einstellung als auch bei der Aus-
wabhl fiir Fiihrungspositionen (F, Abs. 107). Bohnert schldgt vor, dass man Fiihrungs- und
Fachkréften aus externen Bereichen wie Wissenschaft rekrutieren konnte, um Neuerun-

gen in der Polizei voranzubringen (A, Abs. 118, 131).

Personalpolitik und -rotation

Frau X pléddiert fiir ein verbindliches Rotationsprinzip fiir Beamt:innen in Hochbelas-
tungs- und Brennpunktbereichen vor. Dies konne priaventiv vor Burn-out schiitzen. Zu-
dem wiirde es der Bildung von Stereotypen entgegenwirken. AuBBerdem kdmen die Kol-
leg:innen in personlichen Kontakt mit anderen Bereichen und dem damit verbunden Per-

sonal, was den Austausch verbessern konne (F, Abs. 12, 125).
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Disziplinarrecht und Fiihrungsverantwortung

Nach von Dobrowolski Einschédtzung konnte bei schweren VerstoBen das Disziplinar-
recht verschérft werden, sodass man auch eine Entfernung aus dem Dienst in Erwidgung
ziehen konne (O, Abs. 50). Frau X unterbreitet ebenfalls den Vorschlag, Fiithrungskréfte

bei entsprechender Inkompetenz ihre Fiihrungsverantwortung zu entziehen (F, Abs. 115).

Bericht der Stabstelle Moderne Fiihrungs- und Wertekultur

Der Bericht Handlungsempfehlungen der Stabstelle Moderne Fiihrungs- und Wertekultur
vom Juli 2024 wird von den Expert:innen ambivalent bewertet.

Bohnert duflert, dass er die Empfehlung einer vernetzen Kommunikation gut finde. Kom-
munikationsforen, welche ohne Moderation abliefen, seien jedoch in der Vergangenheit
ausgeartet. Vernetzung durch informelle Formate wie Kaffeerunden begriifit er und diese
wiirden auch schon in seinem Polizeipriasidium umgesetzt werden. Auch die Neuerung
der PDV 100, die den Fokus auf werteorientierte Fithrung legen, finde er gut, wenn man
an der Realisierung und Konkretisierung noch starker bemiiht sei. Er stellt die flachende-
ckende Umsetzung der Handlungsempfehlungen aufgrund der lokal unterschiedlichen
Bedingungen und Priorisierung des Berichtes jedoch in Frage (A, Abs. 108).

Von Dobrowolski sieht den Stabstellenbericht grundsétzlich als wichtiges Signal zur An-
horung der Belegschaft. Er bemédngelt jedoch fehlende Pflicht zur Umsetzung (O, Abs.
147). Die Forderung der Beamt:innen nach mehr Riickendeckung sieht er kritisch. Er be-
stitigt die Wichtigkeit von emotionaler Unterstiitzung bei Fehlverhalten. Eine Vertu-
schung von Fehlverhalten diirfe dadurch aber nicht entstehen (O, Abs. 143).

Die Bewertung des Berichtes von Frau X fillt ebenfalls positiv aus. Frau X hilt es fiir
angebracht, Flihrungskrifte von Nebentétigkeit zu entbinden, sodass sie ihrer Hauptauf-
gabe der Personalfiihrung nachkommen konnen (Frau X, Abs. 56, 115). Nichtdestotrotz
duBert sie erhebliche Zweifel an der Umsetzbarkeit des Berichts. Sie duBert sich zu den
darin enthaltenen Empfehlungen folgendermafen: ,,Die, die es richtig schlecht machen,
lesen das Ding und machen sich dariiber lustig" (F, Abs. 115). Dies begriindet sie damit,
dass die Handlungsempfehlungen aufgrund ihres appellartigen Charakters unzureichend

wiren (F, Abs. 115).
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Aus- und Fortbildung

Fiir die Aus- und Fortbildung wird Frau X Perspektive aufgrund ihrer Lehrtéitigkeit be-
sonders hervorgehoben. Frau X betont: ,,Wir kdnnen nur was bewegen, wenn wir die
Leute beriihren" (F, Abs. 74). Lernmethoden sollten bei den Studierenden Betroffenheit
auslosen. Empathie fiir das polizeiliche Gegeniiberkonnen durch Formate wie beispiels-
weise das ,,Speeddating" zwischen Anwirter:innen und Jugendlichen mit Migrationsge-
schichte oder Behinderung erreicht werden (F, Abs. 60, 74).

Frau X zdhlt dabei neue Lehrmethoden wie ,,Demokratiebildung durch Besuche im Hotel
Silber oder Kooperationen mit Sinti und Roma oder mit Polizeirabbinern" auf (F, Abs.
54). Thres Erachtens sei die Vermittlung von Wertethemen nicht weitreichend genug.
Freiwillige Infoveranstaltung fiir Studierende an der Hochschule, wie das Studium Gene-
rale, seien bei Wertethemen kaum besucht. Aullerdem wiirde man das Thema Vielfalt in
einigen Fachern oftmals beldcheln (F, Abs. 54).

Fiir von Dobrowolski ist die Kommunikationskompetenz die ,,wichtigste Waffe" von Po-
lizeibeamt:innen (O, Abs. 143). RegelmédBige Trainings in gewaltfreier und dialogorien-

tierter Kommunikation wire fiir ihn eine Empfehlung dies umzusetzen (O, Abs. 133).

4.3 Zwischenfazit 2

Durch die Auswertung der Interviews wurde deutlich, wie beide Initiativen dhnliche Ziele
mit verschieden Strategien verfolgen: Sie setzen sich fiir eine reflektierte, transparente
und biirger:innennahe Polizei ein. PolizeiGriin versucht dies iiber einen berufsnahen An-
satz, wohingegen BetterPolice eine gesellschaftsnaher Vernetzung und Diskurs innerhalb
der Offentlichkeit anstrebt. Beide Initiativen werden polarisierend wahrgenommen. Die
Cop Culture und damit verbundene Charakteristika wie der Verweigerungshaltung oder
der nicht vorhanden Fehlerkultur wirkt sich auch auf die Initiativen aus. Das zeigt sich
einerseits in Zustimmung, andererseits auch tiefer Ablehnung. Es wird deutlich, dass so-
wohl strukturelle wie auch kulturelle Widerstinde einen Wertewandel behindern. Im fol-

genden Kapitel werden die Widerstdnde und Handlungsempfehlungen diskutiert.
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5 Diskussion

Im Diskussionskapitel werden die Forschungsergebnisse der Interviewanalyse diskutiert.
Dabei werden insbesondere die Forschungsfragen beantwortet und mit dem Forschungs-
stand abgeglichen. Im Ubrigen werden Limitationen dieser Arbeit benannt und ein Aus-

blick aufgezeigt.

5.1 Beantwortung der Subforschungsfragen
Mit Beantwortung der Subforschungsfragen kann sich der Frage wie die polizeilichen
Initiativen als Impulsgeber fiir eine werteorientierte Polizeikultur wirken, angendhert

werden.

5.1.1 Subforschungsfrage 1

Subforschungsfrage 1 beschiftigt sich mit dem Selbstverstindnis, den Strategien und der
Wirkung der Initiativen fiir eine werteorientierte Polizeikultur.

BetterPolice und PolizeiGriin stellen zwei verschiedene Arten von externen Change-
Agents in Anlehnung an Caldwell (2003) dar. Sie unterscheiden sich primaér in ihrer stra-
tegischen Ausrichtung und ihrer gesellschaftlichen Verortung. BetterPolice kann als ge-
samtgesellschaftliche Bewegung gesehen werden, deren Mitgliedschaft fiir alle gedacht
ist und Think-Tank-Ambitionen hat (O). PolizeiGriin als berufsnahe, griinennahe Interes-
senvertretung ist fiir Mitglieder aus Polizei- und Sicherheitsbehorden. Sie kennzeichnet

eine briickenbauende Funktion zu Biirger:innen und Politik (A).

5.1.1.1 Change-Management Anséitze

Beide Initiativen stellen verschiedene Change-Management-Ansétze dar. BetterPolice
kann, in Anlehnung an Della Porta & Diani (2006) als soziale Bewegung mit inhaltlich
polizeinahen Themenschwerpunkten betrachtet werden. Sie ist fiir alle Menschen offen
und kennzeichnet sich liber das 6ffentliche Thematisieren von Missstinden in der Polizei
aus.

Aus den verschiedenen Grundverstdndnissen der Initiativen heraus zeigen sich auch un-
terschiedliche Einflussbereiche fiir den Wandel in der Werte- und Fehlerkultur. Das zeigt

sich an den Strategien, der Mitgliederzusammensetzung, den Organisationsformen und
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des offentlichen Auftritts (O). PolizeiGriin hingegen zeichnet sich durch berufsnahe Ver-
netzung und Fachexpertise aus. Diese nutzt sie im Offentlichen, fachlichen und politi-

schen Diskurs (A).

5.1.1.2 Strategie und Selbstverstindnis

PolizeiGriin versteht sich als berufsnaher Diskursspezialist, der durch Lobby- und Medi-
enarbeit auf Kongressen und Medienarbeit in Erscheinung tritt. PolizeiGriin bringt mehr
berufsbezogene, politische und handlungsnahe Fachexpertise ein, was sich auch in deren
Themenspektrum stirker wiederfindet (A; PolizeiGriin, o. J.-a). So konnten neben der
Thematisierung sensibler Themen auch schon Erfolge bei der Einfiihrung der Bodycam
erreicht werden, indem der politische Diskurs beeinflusst wurde (A). BetterPolice hinge-
gen tritt eher als nach aullen weiter gedffneter Impulsgeber auf, der sensible Themen im
Polizeikontext 6ffentlich diskutiert und durch gesellschaftliches Networking, Kooperati-
onen mit NGOs und Social Media wirkt (O). BetterPolice bringt sich dabei in den 6ffent-
lichen Diskurs iiber eine Mischung von intern-polizeilichem und externem-gesellschaft-
lichen Wissen ein. Dies spiegelt sich auch im weiteren Themenspektrum wider. Better-
Police will sich wissenschaftlich perspektivisch stirker positionieren und Forschung aktiv
mitgestalten, genauso wie Themen des Klimawandels und der Demokratieforderung ad-
ressieren (BetterPolice, o. J. -a; O).

Ihr Themenspektrum reicht dabei von Wertethemen bis hin zu Fachdiskussionen (A; O).
Sie sind somit wichtige Vorantreiber einer lernenden Organisation, indem sie das We-
sensmerkmal des Hinterfragens mentaler Modelle vorantreiben (Senge, 1996). Sie tragen
aullerdem durch eine offene Fehlerkultur zum Ziel einer lernenden Organisation bei (Sei-

densticker, 2019).

5.1.1.3 Wirkung

Es bestehen grof3e Unterschiede hinsichtlich der Wahrnehmung und der Auswirkung des
Engagements fiir die Protagonist:innen. Diese reichen von biirokratischem Mehraufwand
(A) bis hin zu Morddrohungen (O). Das bestdtigt die polarisierenden Effekte der Cop
Culture deutlich (Behr, 2006). Diese Auswirkungen rithren auch aus unterschiedlich ra-

dikalen Ansétzen beider Initiativen. BetterPolice tritt unabhidngiger auf und vertritt im
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polizeilichen Kontext eher unpopuldrere Meinungen (BetterPolice, 2021; O), wohinge-
gen PolizeiGriin sich auch unpopulidren Themen widmet, sich aber zuriickhaltender &u-

Bert und im Vergleich fachlich-lobbyistisch auftritt (A; PolizeiGriin, 0.J.-a).

5.1.1.4 Rolle als progressiv-dialogorientierte Diskurskorrektive

Die polizeilichen Initiativen konnen in Anlehnung an Burnes (2017) als Bottom-Up-An-
sdtze verstanden werden, die extern oder an den Randern der Organisation zu verorten
sind. Sie haben durch ihre Funktion als dialogorientierter Impulsgeber eine wichtige Rolle
im gesellschaftlich-polizeilichen Diskurs. Sie sind jedoch aufgrund ihrer geringen finan-
ziellen und personellen Ressourcen auflerhalb der Formalhierarchie nur eingeschriankt
wirkmichtig und relativ unbekannt, weshalb es zusitzlich noch interner und externer
Top-Down-Strategien bedarf, um einen Wertewandel anzustof3en.

Des Weiteren nehmen beide Initiativen eine Korrektivfunktion ein und sehen sich als Ge-
genstimmen zu den etablierten Gewerkschaften. Aufgrund ihrer zwei-bis dreistelligen
Mitgliederzahl sind sie hinsichtlich ihrer personellen Unterstiitzung mit den Gewerk-
schaften, die zusammen eine sechsstellige Mitgliederanzahl aufweisen, zu vergleichen
(Derin & Singelnstein, 2022).

PolizeiGriin stellt die etwas GroBere und Altere der noch recht jungen Initiativen dar. Sie
bieten eine Anlaufstelle fiir progressive Polizist:innen, sich mit den einseitig konservati-
ven Einstellungen der groen Gewerkschaften nicht identifizieren konnen (Derin & Sin-
gelnstein, 2022; Renken, 2024). Sie mochten perspektivisch jedoch keine Gewerkschafts-

rolle einnehmen (A; O).

5.1.1.5 Beantwortung der Subforschungsfrage 1

Es lasst sich festhalten, dass beide Initiativen als Impulsgeber wirken, die von au3en Ein-
fluss auf die Polizei als Organisation nehmen. In Anlehnung an Senges Modell der ler-
nenden Organisation (1996) verstehen sie sich als Diskurskorrektive, die zu einem reflek-
tierten Hinterfragen mentaler Modelle offenerem und systemisches Denken in- und au-
Berhalb der Polizei beitragen. Es wird auflerdem deutlich, dass sie sich als alternative,
progressive Stimme der Polizei sehen, der als Gegenpol zu den etablierten konservativen

Gewerkschaften wirkt.
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5.1.2 Subforschungsfrage 2

Forschungsfrage beschiftigt sich mit der Frage, welche Problemfelder von den Initiativen
ausfindig gemacht werden, und welche Handlungsempfehlungen sie daraus ableiten.

Bei der Auswertung wurden einerseits der Flickenteppich an Mikrokulturen und anderer-
seits eine Cop Culture mit defizitdrer Fehlerkultur und Tendenzen zur gruppenbezogenen
Menschenfeindlichkeit festgestellt, woraufhin die Initiativen mit diversen Handlungs-
empfehlungen als Reformimpulse entwickelten. Diese Ansédtze sollen im Folgenden dis-

kutiert werden.

5.1.2.1 Problemfelder
Im folgenden Unterkapitel werden die von den Expert:innen ausfindig gemachten Prob-

lemfelder aus Kapitel 4.2.1 diskutiert.

Flickenteppich der Mikrokulturen

Nach Einschétzung der Expert:innen lassen sich keine Pauschaldu3erungen tiber die Wer-
tekultur in der Polizei treffen. Behr (2006) beschreibt die Wertekultur als weniger ,,mo-
nolithisch[...]* (S. 20). Abhédngig vom Ort und Bereich wird sie von den Expert:innen als
,Konglomerat unterschiedlicher Teamkulturen* beschrieben (A, Abs. 8). Aullerdem sind
sich alle Expert:innen einig, dass Skandale sowie problematische Verhaltensweisen und
Einstellungen keine Einzelfille sind, sondern systematische-strukturelle Hintergriinde
haben, auch wenn sie nicht in der Mehrheit vertreten sind. Das deckt sich auch mit den
Erkenntnissen von Striebing et al. (2025), die diese als ,,Graubereiche bezeichnen (S. 3).
Im Abschlussbericht der Experten-Kommission (2021, S. 32) wird dieses Phdnomen als
,Bagatellisierung® bezeichnet. Von Dobrowolski kritisiert ebenfalls die hohen Vertrau-
enswerte in der Bevolkerung, die nicht reprasentativ fiir die gesamte Bevolkerung, insbe-
sondere marginalisierte Communities, seien (O). Das entspriache auch den Ergebnissen
der Forschung von Aikins et al. (2021), die bei Menschen mit afroamerikanischem Hin-
tergrund ein geringeres Vertrauen in die Polizei feststellen. AuBlerdem bezweifelt von
Dobrowolski die Unabhidngigkeit der mit den Umfragen beauftragten Institute, wozu die

aktuelle Datenlage jedoch begrenzt ist (O).
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Cop Culture und Fehlerkultur

AuBerdem wird das Vorherrschen einer stark ausgepragte Cop Culture festgesellt, welche
mit Eigenheiten, wie einer hohen Selbstreferenzialitdt und verschlossenen, zur Gesell-
schaft hin abgeschotteten Grundeinstellung einhergeht. Das Thin Blue Line Narrativ wird
von Dobrowolski beobachtet, was die FErkenntnisse von Wall (2020) stiitzt.
Die Fehlerkultur wird von den Expert:innen als defizitér bis als nicht vorhanden betrach-
tet. Das deckt sich auch mit den Ergebnissen von Spychiger (2025), der von einer vor-
handenen oder keiner Fehlerkultur spricht. Die Expert:innen stellten aulerdem fest, dass
das Strafrecht und Disziplinarrecht einer offenen Fehlerkultur im Weg stiinden. Die in
der Literatur von Ruch & Feltes (2025) benannte ,,Mauer des Schweigens* wird von Ex-
pert:innen als schweigekodexdhnlichen Analogie ,,Omerta“ (O, Abs. 48) oder ,,Versiche-
rungsgemeinschaft (F, Abs. 22) bezeichnet, was die emotionale Betroffenheit dieses

Phinomens ausdriickt.

Fehler wiirden auBBerdem bis zu einer ,,Schwelle* (F, Abs. 20) der juristischen Relevanz
vertuscht werden. Als Grund hierfiir nennen die Expert:innen die Angst, als ,,Nestbe-
schmutzer (F, Abs. 82) zu gelten — ein Phinomen, das auch MoBle et al. (2025) thema-
tisieren. Die Expert:innen bringen zum Ausdruck, dass die Wertekultur mit den Fiih-
rungskréften ,,steht und fallt™ (F, Abs. 4). Das deckt sich mit der Untersuchung von Strie-
bing et al. (2023), welche die Vorbildrolle einer authentischen Fiihrungskraft betont. In
den Interviews wird auch deutlich, dass Fiihrungskrifte ihrer Vorbildrolle, oft nicht ge-
recht werden. Das wirke sich negativ auf das Arbeitsklima aus und farbt auf die Mitar-
beitenden ab. Das deckt sich mit den empirischen Erkenntnissen von Striebing (2023). Es
wird in den Interviews ebenfalls deutlich, dass liberforderte Fiihrungskréifte zur Festigung
von Missstdnden beitragen. Das konstatiert auch die Experten-Kommission (2021) bei
der Rolle der Dienstgruppenleitenden. Des Weiteren zeigt sich auch, dass keine ausrei-
chende Fehlerkultur in Anlehnung an Spychiger (2025) vorhanden ist: Die Charakteris-
tika Fehlerfreundlichkeit, Lernorientierung und Normtransparenz werden von den Inter-
viewpartner:innen als defizitdr wahrgenommen. Die Personalisierung von Fehlern, die
der Stabstellenbericht (Stabstelle Moderne Fithrungs- und Wertekultur, 2024) und Tiirk
(1995) thematisieren, wird von den Expert:innen ebenfalls bestitigt. Dies verhindert die

Fokussierung auf ein strukturelles Umdenken hinsichtlich der Fehlerkultur.
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Gruppenbezogene Menschenfeindlichkeit und politische Einstellung

Zum Thema gruppenbezogene Menschenfeindlichkeit dullern alle Interviewparnter:in-
nen, dass es keine Einzelfille mehr sind, sondern strukturelle Probleme vorherrschen.
Insbesondere konservativ-rechte Einstellungen werden in diesem Kontext von den Inter-
viewpartner:innen genannt. Bohnert weist jedoch darauf hin, dass Extremismus nur in
sehr selten Féllen vorhanden sei und die Mehrheit zur Mitte tendiere (A). Das belegen
auch die Umfrageergebnisse von MdBle et al. (2025), die eine politische Einstellung hin
zur Mitte feststellen. Von Dobrowolski hingegen fiihrt eine Selektionshypothese an, nach
der es iiberwiegend Menschen mit tendenziell rechter, autoritdrer Einstellung zur Polizei
zieht (O). MoBle et al. (2025) hingegen fiihrt bei der Berufsmotivation zu Beginn eine
pro-soziale und biirger:innenorietierte Einstellungen an. Sowohl die Studienlage als auch
alle Expert:innen stimmen in der Sozialisationshypothese iiberein: Mit zunehmender Be-
rufserfahrung werden Polizeibeamt:innen tendenziell politisch konservativer, und Merk-
male gruppenbezogener Menschenfeindlichkeit nehmen — unter anderem infolge berufli-

cher Abstumpfung — zu (Chan, 2003; MdBle et al., 2025).

Aus- und Fortbildung

Die Rolle der Aus- und Fortbildung wird als zentral angesehen. Sie spielt eine entschei-
dende Rolle fiir die Kommunikationskompetenz der Beamt:innen (O). Aullerdem wird
dort der Grundlage in der Wertevermittlung gelegt (F).

Der Ausbildung kommt eine Schliisselrolle zu, um die Werte von Beginn an zu etablieren
(Chan, 2003; Cremer, 2020; F). Frau X beobachtet, dass Polizeianwirter:innen hiufig
eine Diskrepanz zwischen vermittelten und gelebten Werten erfahren, was als ,,Praxis-
schock® (F, Abs. 68) beschrieben wird. Strukturelle Probleme wie grof3e Studiengruppen
in der Ausbildung und mangelnde verpflichtende Fortbildungen in der Fortbildung fiir

Polizeibeamt:innen behindern eine nachhaltige Werteentwicklung (F).
5.1.2.2 Handlungsempfehlungen

Die in Kapitel 4.2.2. beschrieben Problemfelder und daraus abgeleiteten Handlungsemp-

fehlungen werden im folgenden Unterkapitel diskutiert.
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Gesellschaftswirksame Maflnahmen

Die Expert:innen schildern, dass von vielen Polizeibeamt:innen externe Kontrolle als Be-
drohung wahrgenommen wird, wovon auch Piening und Singelnstein (2025), sowie Preufl
(2025) berichten.

Alle Expert:innen selbst hingegen sehen Kontrolle von auBlen aufgrund der geringen in-
ternen Maflnahmen als Notwendigkeit an. Das deckt sich auch mit den Feststellungen des
Mediendienst Integration (2024), der von wenig gesellschaftswirksamen, flichendecken-
den Reformbemiihungen zur Kontrolle der Polizei zeugt.

Als Moglichkeit die ,,Mauer des Schweigens™ (Piening & Singelnstein, 2025; PreuB3,
2025) zu iiberwinden, fordern die Expert:innen externe Kontrollinstanzen, wie unabhén-
gige Beschwerdestellen oder Polizeibeauftrage einzufiihren. Fiir die Einrichtung einer un-
abhédngigen Kontrollstelle sprechen sich auch knapp zwei Drittel Prozent der Befragten
in einer Umfrage aus (Behr, 2008). Das deckt sich auch mit den Feststellungen des Me-
diendienst Integration (2024), der von wenig gesellschaftswirksamen, flichendeckenden
Reformbemiihungen zur Kontrolle der Polizei zeugt.

Als Gegenmalinahme gegen die Selbstreferenzialitdt in der Cop Culture, von der auch
Behr (2006) spricht, wird von den Expert:innen mehr Biirger:innenbeteiligung gefordert.
Im Jahresbericht 2023 der Biirgerbeauftragten des Landes Baden-Wiirttemberg (2024)
werden auch vermehrt Beschwerdefille konstatiert, die auf eine defizitare Fehlerkultur,
Intransparenz, sowie unklare Verantwortlichkeiten hindeuten. Daran wird deutlich, dass
ein Wertewandel in der Polizei nicht nur intern, sondern auch unter Einbeziehung der
Gesellschaft zu erfolgen hat (Die Biirgerbeauftragte des Landes Baden-Wiirttemberg,
2024).

Um die Abwehrhaltung gegeniiber externer Kritik in Anlehnung an Behr (2022) zu iiber-
winden, wird von den Expert:innen eine ,,sanfte Offnung® (A, Abs. 20) durch mehr Wis-
senschaftlichkeit gefordert, was sich auch an der geringen Anzahl an wissenschaftlich-
quantitativen Studien zu Wertethemen in der Polizei ableiten lasst (Mediendienst Integra-

tion, 2024).
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Organisationsinterne Maflnahmen

In Anlehnung an Lange (2021) schlagen die Expert:innen vor den Fokus auf eine werte-
orientierte Fiihrung und Caring Company zu legen, um strukturelle Verdnderung zu er-
reichen. Um die ,,Versicherungsgemeinschaft™ (F, Abs. 22) der Cop Culture zu durchbre-
chen, wird auch eine authentische Fithrung empfohlen, deren Wichtigkeit auch Striebing
et a. (2023) feststellen. Vor dem Hintergrund dokumentierter Fithrungsdefizite (Deutsche
Hochschule fiir Polizei, 2024; Experten-Kommission, 2021), wird von Frau X vorge-
schlagen den Fokus auf die Personal- und Fiihrungskréfteauswahl mittels psychologi-
scher Faktoren zu legen.

AuBerdem wird vorgeschlagen mittels Personalrotation oder SupervisionsmalBnahmen als
Priventiv- und ReaktivmaBnahmen vor Uberlastungen und der Bildung Stereotypen ent-
gegenzuwirken, auf deren Entstehung auch die Untersuchungen von Mo8le et al., (2025)
hinweisen. Diese Empfehlung ldsst sich Senges Konzept des Teamlernens einer lernen-
den Organisation zuordnen (1996).

Die Expert:innen fordern insbesondere in der Fehlerkultur Verdnderungen. Es wird die
juristische ,,Schwelle* (F, Abs. 20) als Hiirde genannt, was die Erkenntnisse von Ruch
und Feltes (2025) bestétigt. Wird eine durch eine Handlung eine gewisse Schwelle iiber-
schritten, spricht sich von Dobrowolski auch der Vorschlag, bei gewissen VerstoB3en das
Disziplinarrecht zu verschérfen aus, sodass auch die Konsequenzen des Handelns stérker
bewusstwiirden. Die Expert:innen fordern Fiihrungskrifte auf mehr Verantwortung zu
iibernehmen und ihrer Vorbildrolle gerecht zu werden, was das offene Fehlereingesténd-

nis wie auch werteorientiertes Handeln angeht.

Der Aus- und Fortbildung kommt laut den Expert:innen eine zentrale Rolle im Werte-
wandel zu. Mittels erfahrungsbasierten Lernformaten in Anlehnung an Kolb (1984) soll
versucht werden den ,,Praxisschock® (F, Abs. 68) aufzufangen.

Zum Ausgleich der Defizite hinsichtlich der gruppenbezogenen Menschenfeindlichkeit,
sind Formate erforderlich, die iiber kognitives Wissen hinaus gehen und emotionale Be-
troffenheit hervorrufen (Cremer, 2020). In der Ausbildung wird versucht demokratische
Werte mittels innovativer Lernformate zu verankern, was auch Cremer (2020) empfiehlt.
Im Ubrigen werden Kommunikationstrainings in Aus- und Fortbildung als ,,wichtigste

Waffe* genannt, um eine werteorientierte Polizeikultur zu leben (O, Abs. 143).
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Der Bericht der Stabstelle Moderne Fiihrungs- und Wertekultur (2024) wird als wichtiges
Signal beschrieben. Es mangelt laut den Expert:innen jedoch an seiner Verbindlichkeit.
Positiv wird am Bericht die Anerkennung der vorherrschenden Probleme, sowie die zu-
nehmende Mitarbeiter:innenorientierung und Bedeutung einer werteorientierten Fiihrung
im Sinne einer Caring Company (Lange, 2021) und das positive Fehlerverstandnis gese-
hen. Kritisch hingegen wird der Appellcharakter und die mangelnde Umsetzungspflicht
beschrieben. Insgesamt ist der Bericht aber dennoch eine fortschrittlicher interner Top-

Down -Ansatz, der aber nicht weitreichend genug ist.

5.1.2.3 Beantwortung der Subforschungsfrage 2

Es lasst sich festhalten, dass eine defizitire Werte- und Fehlerkultur in der Polizei vor-
herrschend ist. Dies zeigt sich hinsichtlich der unvorteilhaften Fiihrung, dem verschlos-
senen Umgang mit Fehlern und kaum Offnung zur Gesellschaft, sowie der Verschlossen-
heit gegeniiber externer Kontrolle. Die Annahmen von Spychiger (2025) und Seidensti-
cker (2019), dass ein Lernen von Fehlern nur entsteht, wenn man diese als Chance be-
greift, treffen somit zu.

Des Weiteren liefern die Initiativen Handlungsempfehlungen, wie externe Kontrol-
linstanzen, institutionalisierte Reflexionsrdume und Biirger:innenpartizipation als Im-
pulse fiir eine werteorientierte Polizeikultur.

Im Gegensatz zu dem Stabstellenbericht (Stabstelle Moderne Fiihrungs- und Wertekultur,
2024), welcher Reformen innerhalb der Polizei mittels Top-Down-Ansétzen fokussiert,
zeigt die Arbeit von BetterPolice und PolizeiGriin, dass diese auch auBBerhalb der Formal-
hierarchie der Polizei als Bottom-Up-Ansatz Verdnderungsimpulse setzen konnen. Deren

Wirkmacht bleibt jedoch beschrinkt.

5.2 Limitationen

Die Forschungsergebnisse dieser Arbeit geben Einsicht in die Werte- und Fehlerkultur
der Polizei und lieferte Erkenntnis {iber die Arbeit und Rolle polizeilicher Initiativen. Es
zeigen sich jedoch gewisse Limitationen dieser Arbeit, welche Ansatzpunkte fiir kiinftige

Forschung bieten.
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Zu nennen ist primédr die geringe Anzahl an durchgefiihrten Expert:inneninterviews. Da-
raus ergibt sich eine geringere Generalisierbarkeit der Ergebnisse. Des Weiteren deuten
die Ergebnisse dieser Arbeit im Abgleich mit dem aktuellen Forschungsstand darauf hin,
dass es sich um Mindermeinungen in der Polizeikultur handeln konnte. Weitere, kontrére
Perspektiven, wie Vertreter:innen von Polizeigewerkschaften oder hoherer Fithrungsebe-
nen wiren sinnvoll, um ein vollstindigeres Bild der Wertekultur zu erhalten. Im Ubrigen
ist die Arbeit eher lokal begrenzt mit dem Fokus auf Baden-Wiirttemberg sowie teilweise
Berlin. Daraus ist eine Ubertragbarkeit auf andere Bundes- oder Landespolizeibehdrden
nur beschriankt moglich. Aulerdem konnte aufgrund des Umfangs und der Komplexitit
der Thematik nur ein Bruchteil an Themen beleuchtet werden. Es bediirfte jedoch einer
genaueren Einzelbetrachtung der verschiedenen Aspekte, um der Thematik der polizeili-
chen Werte- und Fehlerkultur gerecht zu werden. Abschlieend ist noch zu erwéhnen,
dass diese Arbeit aufgrund der geringen Datenlage eine geringe empirische Evidenz auf-
weist. Das ist auf die in den vorherigen Kapiteln beschriebene Verweigerungshaltung ge-
geniiber wissenschaftlicher Forschung zuriickzufiihren. Somit ist diese Arbeit eher als

vertiefte, qualitative Einzelbetrachtung zu bewerten.

5.3 Ausblick

Aus den Forschungsergebnissen leitet sich folgender Ausblick ab: Es bedarf Langs-
schnittstudien, die die Wirksamkeit und Rolle der Initiativen im polizeilichen Wertewan-
del liber einen ldngeren Zeitraum untersuchen, um deren Wirksamkeit und Einfluss eva-
luieren zu konnen. Fiir eine bessere Generalisierbarkeit der Forschungsergebnisse braucht
es auBerdem mehr quantitative Studien wie etwa Umfragen zu den Wertethemen sowie
zur Wahrnehmung und Wirkung der Initiativen. Des Weiteren sollten komplementére
Perspektiven aus den oben genannten Personengruppen oder anderen Bundeslédndern un-
tersucht werden. Aus den Ergebnissen lésst sich ebenfalls die Frage nach der Umsetzung
und Wirksamkeit von Reformansitzen, wie dem Stabstellenbericht der Stabstelle Mo-
derne Fiihrungs- und Wertekultur (2024) ableiten. SchlieBlich wiren noch intensive Ein-
zelbetrachtungen von Problemfeldern nétig, um die Einzelaspekte aus ihrer hohen dyna-

mischen Komplexitit heraus isoliert zu betrachten. Insgesamt liefert die Arbeit fiir die
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aktuelle Wertedebatte um die Polizei trotz der oben genannten Limitationen tiefe Einbli-
cke in die vorherrschende Werte- und Fehlerkultur. Die Ergebnisse dieser Arbeit betonen
den Bedarf an mehr Wissenschaftlichkeit im Wertewandel der Polizei.

Neu an dieser Arbeit ist, dass sie die Rolle von externen, polizeilichen Bottom-Up-Initi-
ativen aus einer Insiderperspektive untersucht, wohingegen der bisherige, wenig empi-
risch fundierte Forschungsstand iiberwiegend gesellschaftswirksame Aspekte der defizi-
tdren Wertekultur angesehen haben (Derin & Singelnstein, 2022; Mediendienst Integra-
tion, 2024).

Die Ergebnisse zeigen aullerdem, dass der Wertewandel in der Polizeikultur nicht nur
eine formale, strukturell-organisationale Aufgabe ist, sondern auch eines Wandels in der
informellen Wertekultur bedarf. BetterPolice und PolizeiGriin tragen hier durch ihr dia-
logorientiertes Auftreten bei, indem sie den 6ffentlichen Diskurs beeinflussen und alter-
native Ansichten vertreten. Aullerdem wird deutlich, dass es neben institutioneller Re-
formbemiihungen noch eines gesellschaftlichen Verdnderungswillen bedarf, um die Po-
lizeikultur nachhaltig zu verédndern. Die Initiativen fordern im Wertewandel eine selbst-
reflektierte und demokratische Polizeikultur. Summa summarum ist ein ganzheitlicher
Ansatz auf allen Ebenen zu verfolgen, um den notwendigen Wandel in der Polizeikultur

herbeizufiihren.

6 Fazit

Es lasst sich zusammenfassend festhalten, dass die Polizei sich derzeit in einem funda-
mentalen Kulturwandel befindet, der von innen, wie von au3en angestof3en wird. Better-
Police und PolizeiGriin leisten dazu ihren Beitrag als wichtige externes Diskurskorrektive
und Impulsgeber. Sie sind aufgrund ihrer zivilgesellschaftlichen, au8erhalb der formal-
hierarchischen Verortung und geringer personell-finanzieller Ressourcen in ihrer Wir-

kung und Bekanntheit jedoch beschrénkt.

Beide Initiativen setzten sich als unabhédngige Interessensvereinigungen fiir eine transpa-
rente und biirger:innennahe Werte- und Fehlerkultur in der Polizei ein. Sie sehen sich in
einer Art vermittelnden Rolle und kooperieren dabei auch mit anderen zivilgesellschaft-

lichen Vereinigungen. Ihre Arbeit ist stark geprigt von Offentlichkeitsarbeit, Stellung-
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nahmen und Networking. BetterPolice wirkt als zivilgesellschaftlich verorteter Impuls-
geber, der gesellschaftlich weiter gedftnet ist. Dies zeigt sich in der Arbeitsweise, des
umfassenderen gesamtgesellschaftlich-polizeilichen Themenspektrums, wie Klimawan-
del und Demokratieférderung und den wissenschaftlichen Think-Tank-Ambitionen und
zivilgesellschaftlichen Mitgliederzusammensetzung. PolizeiGriin hingegen versteht sich
als ein griinennahe, aber satzungsunabhéingige Berufsvereinigung und Impulsgeber, der
sich aufgrund seiner polizeinahen Mitglieder auch stérker iiber polizeiliche Fachlichkeit
und gesellschaftlich-polizeiliche Lobbyarbeit auszeichnet.

BetterPolice und PolizeiGriin verorten sich an der Schnittstelle zwischen Gesellschaft und
Polizei. Sie bilden einen alternativen Gegenpol zu den etablierten Gewerkschaften. Das
Engagement der Protagonist:innen beeinflusst ihren Alltag spiirbar von Mehraufwand bis
hin zu Morddrohungen. Sie machen erhebliche strukturelle Misssténde in der Wertekultur
ausfindig und thematisieren diese 6ffentlich.

Insbesondere eine defizitire Fehlerkultur, die von Intransparenz, Vertuschung und Angst
gepragt ist, werden von ihnen konstatiert und 6ffentlich diskutiert. Als Handlungsemp-
fehlungen nennen die Expert:innen vor allem eine Offnung gegeniiber Wissenschaftlich-
keit und externer Kontrolle und sprechen sich dabei fiir Handlungsempfehlungen, wie
den Einsatz von Bodycams, externen Kontrollinstanzen; sowie eine partizipative und
tarnsparente Biirger:innenorientierung aus. Als polizeiinterne Mafinahmen sprechen sie
sich eine werte- und mitarbeitendenorientierten Fiihrung in Form von Reflexionen und
Unterstiitzungsangeboten, Personalrotationen und insbesondere einen lernorientierteren

Umgang mit Fehlern und Kritik aus.

Top-Down-Empfehlungen, wie der Stabstellenbericht werden von den Inte-
viewpartner:innen als unzureichend und zu unverbindlich wahrgenommen. Der Aus- und
Fortbildung als Middle-Out-Ansatz hingegen wird im Wertekontext eine entscheidende
Rolle zuteil, da dort tiber Wertebildung und Kommunikationstrainings die Grundlage fiir
einen langfristigen Wertewandel gelegt werden kann. Es wurde deutlich, dass es eines
Zusammenwirkens verschiedener Impulse und Reformen fiir den Kulturwandel bedarf -
polizeilich, wie gesellschaftlich; intern, wie extern; von Top-Down {iber Middle-Out bis

Bottom-Up-Bestrebungen. Nur so kann die Polizeikultur nachhaltig werteorientiert ver-
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andert werden. Um das Vertrauen in die Polizei aufrechtzuerhalten und einen Wertewan-
del weg von Skandalen hin zu einer Biirger:innenpolizei zu erreichen, muss die Abwehr-
haltung gegeniiber externer Kritik, Kontrolle und Wissenschaftlichkeit tiberwunden wer-
den. Dazu bedarf es progressiver Stimmen aus den Reihen der Polizei, die den Draht zur
Gesellschaft suchen. Der strukturell-systematische Widerstand hat jedoch teilweise dras-
tische personliche Auswirkungen auf die Change Agents zur Folge. Polizeilichen Initia-
tiven wie BetterPolice und PolizeiGriin zeigen vor diesem Hintergrund viel Courage und
leisten dadurch einen unverzichtbaren Beitrag als Impulsgeber fiir eine werteorientierte

Polizeikultur.
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Anhinge
Im Folgenden sind die Leitfdden, die Interviewtranskripte, die Datenschutzerklarung, das

Abstract sowie die Selbststindigkeitserkldrung beigefiigt.

Anhang 1- Leitfiden
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Interviewleitfaden Oliver von Dobrowolski

Bachelorarbeit: Polizeiliche Initiativen als Impulsgeber fiir eine werteorientierte Polizeikul-
tur — BetterPolice und PolizeiGriin

Interviewpartner: Oliver von Dobrowolski

Datum und Uhrzeit: 15.08.2025 um 15:00 Uhr

Ort: Kaffeehaus Frau Liiske / Treffpunkt S-Bahnhof Lichterfelde-West

Dauer: circa 120 Minuten
Einstieg

Einstiegsfrage:
,,Konnten Sie sich bitte kurz mit Threm Namen, Ihrem beruflichen Werdegang und Ihrer aktu-

ellen Funktion vorstellen?*
1. Wertekultur in der Polizei — aktueller Stand & Vision

1.1 Aktueller Zustand — Hauptfrage

,,Wie ist der aktuelle Zustand in der Wertekultur der Polizei?*
Nachfragen:

o gesellschaftliche und politische Wahrnehmung

e Vertrauen und Beliebtheit

e Grundstimmung

e sensible Themen

1.2 Ideale Wertekultur — Hauptfrage
,,Wenn Sie eine ideale, werteorientierte Polizeikultur entwerfen konnten — wie wiirde diese

aussehen?“
Nachfragen:
o zentrale Kernwerte

o Bisherige gesellschaftliche (juristisch, medial wissenschaftlich), oder polizeiliche

Trends

A2



2. Fehlerkultur als Teil der Wertekultur

2.1 Kritikpunkte am Umgang mit Fehlern - Hauptfrage

,Was sind aus Threr Sicht die zentralen Kritikpunkte bei der aktuellen Fehlerkultur in der Po-

lizei?*

Nachfragen:

Fehlern und Kritikpunkten

Haltung bei Kolleg:innen oder Vorgesetzten?
externe Akteure (Medien etc.): Chance oder Risiko?
Ausreden

Einzelfille

2.2 Ursachen und Hemmnisse — Hauptfrage

,,Welche Ursachen sehen Sie fiir die aktuelle Fehlerkultur?“

Nachfragen:

Behindernde Haltungen oder Strukturen
starkster Widerstand
neue Technologien (Bodycams oder digitale Auswertung): Chance oder Risko?

Fehlverhalten als personliches Versagen: Auswirkungen auf Arbeitsmoral oder das

Melden von Missstanden?*

Kennzeichnungspflicht von Beamt:innen im Umgang mit den Biirger:innen?

2.3 Unterstiitzungsangebote bei Fehlern — Hauptfrage

,Wie schitzen Sie die vorhandenen Unterstiitzungsangebote fiir Kolleg:innen im Umgang mit

Fehlern oder Missstinden ein?*

Nachfragen:

Liicken beim Melden von Fehlern
Liicken nach dem Begehen von Fehlern
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3. BetterPolice als Impulsgeber — Hauptfrage

3.1 Entstehung von BetterPolice und PolizeiGriin

,Wie kam es zur Griindung Threr Initiative?*

Nachfragen:
e Motivation zur Griindung von PolizeiGriin
e Griinde fiir Austritt und Griindung von BetterPolice
o Unterschiede PolizeiGriin und BetterPolice

3.2 Organisation von BetterPolice — Hauptfrage

,»Wie ist BetterPolice aktuell organisiert und finanziert?

3.3 Ziele und zentrale Projekte von BetterPolice — Hauptfrage

,»Welche Ziele verfolgt BetterPolice und mit welchen Projekten setzen Sie diese um?*
Nachfragen:

o Stolze Projekte

o Interne/externe Kooperationen

o Unterstiitzungsangebote fiir Polizeibeschéftigte oder Externe

o relevante zukiinftige Trends

e Rolle im gesellschaftlichen und polizeiinternen Diskurs — Abgrenzung zu etablierten

Akteuren
e Realisierbarkeit von Zielen
4. Wahrnehmung von BetterPolice

4.1 Wahrnehmung innerhalb der Polizei — Hauptfrage

,Wie nehmen Sie die innerpolizeiliche Reaktion auf BetterPolice wahr?*
Nachfragen:
o Unterschied jiingere Kolleg:innen und dlteren Fiihrungskrifte

e Chancen oder Hiirden

Ad



4.2 Gewerkschaftliche Positionierung — Hauptfrage

,»Wie positionieren sich die Gewerkschaften zu Ihrer Initiative?*
Nachfragen:
e Chancen oder Hiirden

4.3 Reaktionen der breiten Offentlichkeit — Hauptfrage
,»Wie reagiert die Offentlichkeit auf BetterPolice?*

Nachfragen:
e Chancen oder Hiirden
5. Handlungsempfehlungen & Ausblick

5.1 Organisationale Handlungsempfehlungen - Hauptfrage

(Bei Bedarf: Zusammenfassung des Stabstellenberichts der Stabsstelle Moderne Fiihrungs-
und Wertekultur vom Juli 2024)
,Wie bewerten Sie den Bericht der Stabsstelle Moderne Fiihrungs- und Wertekultur vom Juli

2024 im Hinblick auf das Potenzial, eine werteorientierte Polizeikultur zu féordern?

Nachfragen:
e Wichtigste Empfehlungen
e Hiirden bei der Umsetzung

e Bedeutung fiir Fehlerkultur:
-> positive Fehlerkultur: Fehler als Chance;
-> werteorientierte Fiihrung: PDV 100, geht-hin Fiihrung, regelmiBigere Fiihrungs-
kréftefortbildung, verbindliches Vorgesetztenfeedback, Mindestverweildauer Fiih-
rungskréfte

o Handlungsempfehlungen ausreichend fiir Fehler- und Wertekultur?

5.2 Personliche Empfehlungen - Hauptfrage

,Welche konkreten Schritte empfehlen Sie fiir eine werteorientierte Polizeikultur?*
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Nachfragen:

Organisation:

e MaBnahmen fiir Organisation

Individuelle Ebene:

e MalBnahmen fiir Fiihrungskrifte
e MalBnahmen fiir einzelne Beamt:innen
e Reflexion und psychische Gesundheit

e Forderung von Feedbackkultur innerhalb der Teams

Biirger:innenperspektive:

o Bedeutung Feedback von Biirger:innen

o Einbeziehung von Feedback in Aus- und Fortbildung, sowie Fithrung

6. Personliche Erginzungen

6.1 Personliche Auswirkungen - Hauptfrage

,Wie wirkt sich Thr Engagement auf Ihren Alltag aus?*

6.2 Abschlussfrage

,Mochten Sie noch etwas ergédnzen, das wir bisher nicht angesprochen haben?*

Abschluss
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Interviewleitfaden mit Armin Bohnert

Bachelorarbeit: Polizeiliche Initiativen als Impulsgeber fiir eine werteorientierte Polizeikul-

tur — BetterPolice und PolizeiGriin
Interviewpartner: Armin Bohnert
Datum: 20.08.2025 um 08:30 Uhr
Ort: via Zoom

Dauer: circa 120 Minuten
Einstieg

Einstiegsfrage:

,Konnten Sie sich bitte kurz mit Ihrem Namen, [hrem beruflichen Werdegang und IThrer aktu-

ellen Funktion vorstellen?*
1. Wertekultur in der Polizei — aktueller Stand & Vision

1.1 Aktueller Zustand — Hauptfrage

,,Wie ist der aktuelle Zustand in der Wertekultur der Polizei?*
Nachfragen:

o gesellschaftliche und politische Wahrnehmung

e Vertrauen und Beliebtheit

e Grundstimmung

e sensible Themen

1.2 Ideale Wertekultur — Hauptfrage
,,Wenn Sie eine ideale, werteorientierte Polizeikultur entwerfen konnten — wie wiirde diese

aussehen?*
Nachfragen:
o zentrale Kernwerte als in der Praxis und als Fiihrungskraft,

o Bisherige gesellschaftliche (juristisch, medial wissenschaftlich), oder polizeiliche

Trends
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2. Fehlerkultur als Teil der Wertekultur

2.1 Kritikpunkte am Umgang mit Fehlern - Hauptfrage

,Was sind aus Threr Sicht die zentralen Kritikpunkte bei der aktuellen Fehlerkultur in der Po-

lizei?*

Nachfragen:

Fehlern und Kritikpunkten

Haltung bei Kolleg:innen oder Vorgesetzten?
externe Akteure (Medien etc.): Chance oder Risiko?
Ausreden

Einzelfille

2.2 Ursachen und Hemmnisse — Hauptfrage

,,Welche Ursachen sehen Sie fiir die aktuelle Fehlerkultur?*

Nachfragen:

Behindernde Haltungen oder Strukturen
starkster Widerstand
neue Technologien (Bodycams oder digitale Auswertung): Chance oder Risko?

Fehlverhalten als personliches Versagen: Auswirkungen auf Arbeitsmoral oder das

Melden von Missstanden?*

Kennzeichnungspflicht von Beamt:innen im Umgang mit den Biirger:innen?

2.3 Unterstiitzungsangebote bei Fehlern — Hauptfrage

,Wie schitzen Sie die vorhandenen Unterstiitzungsangebote fiir Kolleg:innen im Umgang mit

Fehlern oder Missstinden ein?*

Nachfragen:

Liicken beim Melden von Fehlern
Liicken nach dem Begehen von Fehlern
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3. PolizeiGriin als Impulsgeber

3.1 Entstehung von PolizeiGriin

,Wie kam es zur Griindung Ihrer Initiative?*
Nachfragen:
e Motivation zur Griindung

e . Welche Unterschiede sehen Sie zwischen PolizeiGriin und anderen Initiativen wie

BetterPolice?

3.2 Organisation von PolizeiGriin — Hauptfrage

,»Wie ist PolizeiGriin aktuell organisiert und finanziert?*

3.3 Ziele und zentrale Projekte von PolizeiGriin — Hauptfrage

,»Welche Ziele verfolgt PolizeiGriin und mit welchen Projekten setzen Sie diese um?*
Nachfragen:

o Stolze Projekte

o Interne/externe Kooperationen

o Unterstiitzungsangebote fiir Polizeibeschéftigte oder Externe

o relevante zukiinftige Trends

e Rolle im gesellschaftlichen und polizeiinternen Diskurs — Abgrenzung zu etablierten

Akteuren
o Realisierbarkeit von Zielen
4. Wahrnehmung von PolizeiGriin

4.1 Wahrnehmung innerhalb der Polizei — Hauptfrage

,Wie nehmen Sie die innerpolizeiliche Reaktion auf PolizeiGriin wahr?*
Nachfragen:
e Unterschied jlingere Kolleg:innen und élteren Fiithrungskréfte

e Chancen oder Hiirden
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4.2 Gewerkschaftliche Positionierung — Hauptfrage

,»Wie positionieren sich die Gewerkschaften zu Ihrer Initiative?*
Nachfragen:
e Chancen oder Hiirden

4.3 Reaktionen der breiten Offentlichkeit — Hauptfrage

,Wie reagiert die breite Offentlichkeit auf PolizeiGriin?*
Nachfragen:

e Chancen oder Hiirden
5. Handlungsempfehlungen & Ausblick

5.1 Organisationale Handlungsempfehlungen - Hauptfrage

(Bei Bedarf: Zusammenfassung des Stabstellenberichts der Stabsstelle Moderne Fiihrungs-
und Wertekultur vom Juli 2024)
,Wie bewerten Sie den Bericht der Stabsstelle Moderne Fiihrungs- und Wertekultur vom Juli

2024 im Hinblick auf das Potenzial, eine werteorientierte Polizeikultur zu féordern?

Nachfragen:
e Wichtigste Empfehlungen
e Hiirden bei der Umsetzung

e Bedeutung fiir Fehlerkultur:
-> positive Fehlerkultur: Fehler als Chance;
-> werteorientierte Fiihrung: PDV 100, geht-hin Fiihrung, regelmiBigere Fiihrungs-
kréftefortbildung, verbindliches Vorgesetztenfeedback, Mindestverweildauer Fiih-
rungskréfte

o Handlungsempfehlungen ausreichend fiir Fehler- und Wertekultur?

5.2 Personliche Empfehlungen - Hauptfrage

,Welche konkreten Schritte empfehlen Sie fiir eine werteorientierte Polizeikultur?*
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Nachfragen:

Organisation:

e MaBnahmen fiir Organisation

Individuelle Ebene:

e MalBnahmen fiir Fiihrungskrifte
e MaBnahmen fiir einzelne Beamt:innen
o Forderung von Reflexion und psychischer Gesundheit

e Forderung von Feedbackkultur innerhalb der Teams

Biirger:innenperspektive:

o Bedeutung Feedback von Biirger:innen

o Einbeziehung von Feedback in Aus- und Fortbildung, sowie Fithrung

6. Personliche Erginzungen

6.1 Personliche Auswirkungen - Hauptfrage

,Wie wirkt sich Thr Engagement auf Ihren Alltag aus?*

6.2 Abschlussfrage

,Mochten Sie noch etwas ergédnzen, das wir bisher nicht angesprochen haben?*

Abschluss
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Interviewleitfaden mit Frau X

Bachelorarbeit: Polizeiliche Initiativen als Impulsgeber fiir eine werteorientierte Polizei-
kultur — BetterPolice und PolizeiGriin

Interviewpartnerin: Frau X

Datum und Uhrzeit: 22.08.2025 um 14:00 Uhr

Ort: via Zoom

Dauer: circa 120 Min.
Einstieg

Einstiegsfrage
,Konnten Sie sich bitte kurz mit Ihrem Namen, [hrem beruflichen Werdegang und IThrer aktu-

ellen Funktion vorstellen?
1. Wertekultur in der Polizei — aktueller Stand & Vision
1.1 Aktueller Zustand — Hauptfrage
,,Wie wiirden Sie den aktuellen Zustand der Wertekultur innerhalb der Polizei beschreiben?“
Nachfragen:
e Grundstimmung im Revier
o Betonung welcher Werte in Ausbildungs- und Studienalltag
o gesellschaftlich-mediale Wahrnehmung und Vertrauen der Polizei
o sensible Themen
1.2 Ideale Wertekultur — Hauptfrage

,,Wenn Sie eine ideale, werteorientierte Polizeikultur entwerfen konnten — wie wiirde diese

aussehen?“
Nachfragen:
o zentrale Kernwerte als Dozentin und in der Praxis

o bisherige gesellschaftliche (juristisch, medial wissenschaftlich), oder polizeiliche
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2. Fehlerkultur als Teil der Wertekultur

2.1 Kritikpunkte am Umgang mit Fehlern — Hauptfrage

,Wie bewerten Sie den Umgang mit Fehlern in der Polizei: Welche Stiarken und Schwichen

sehen Sie aktuell im Umgang mit Fehlern?

Nachfragen:

Fehlerkultur in der Fithrungsarbeit im Revier
Haltung bei Kolleg:innen oder Vorgesetzten
Externe Akteure (Medien etc.): Chance oder Risiko?
Ausreden

Einzelfille

2.2 Ursachen und Hemmnisse — Hauptfrage

,»Welche Ursachen sehen Sie fiir bestehende Schwierigkeiten in der Fehlerkultur?*

Nachfragen:

Behindernde Haltungen oder Strukturen
stirkster Widerstand
neue Technologien (Bodycams oder digitale Auswertung): Chance oder Risko?

Fehlverhalten als personliches Versagen: Auswirkungen auf Arbeitsmoral oder das

Melden von Missstinden?*

Kennzeichnungspflicht von Beamt:innen im Umgang mit den Biirger:innen?

2.3 Unterstiitzungsangebote bei Fehlern — Hauptfrage

,»Wie schitzen Sie die vorhandenen Unterstiitzungsangebote fiir Kolleg:innen ein, wenn es um

den Umgang mit Fehlern oder Missstidnden geht?*
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Nachfragen:

e Liicken beim Melden von Fehlern

e Liicken nach dem Begehen von Fehlern
3. Fiithrung, Ausbildung und die Rolle von Initiativen
3.1 Werte in Ausbildung & Fortbildung — Hauptfrage

,»Welche Rolle spielen Werte- und Fehlerkultur in der Ausbildung und Fortbildung von Poli-

zeibeamt:innen und Fithrungskréften?*

Nachfragen:

- Vermittlung von Werte- und Fehlerkultur konkret im Unterricht und in Fortbildungen

- wirksame Methoden (z. B. Fallarbeit, Rollenspiele)

- Wirkung gesellschaftlich-medialer Erwartungen oder Forschung fiir Ausbildung und
Fortbildung

3.2 Diskrepanz zwischen Theorie und Praxis — Hauptfrage

,Wo sehen Sie Diskrepanzen zwischen der theoretischen Vermittlung von Werten und dem

praxisnahen Leben der Werte?
Nachfragen:
o Herausforderungen bei Umsetzung einer werteorientierten Fiihrung
e Rolle von Diversititsansdtzen und inklusive Fithrung
o Unterschiede zwischen jungen Kolleg:innen und erfahrenen Fithrungskriften
e Rolle Aus- und Fortbildung zur Verbesserung von Haltung und Handlung
3.3 Rolle von Initiativen — Hauptfrage

,»Welchen Beitrag leisten polizeiliche Initiativen wie PolizeiGriin oder BetterPolice aus Threr

Sicht fiir eine werteorientierte Polizeikultur?*
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Nachfragen:
e Wahrnehmung der Initiativen
e Vorbehalte der Initiativen an Hochschule und in Fiihrungskreisen
e Chancen und Risiken aus Fiihrungsperspektive

e Potenzial von Kooperationen mit polizeilichen, zivilgesellschaftlichen Initiativen oder

Forschungseinrichtungen fiir Polizei
e Anstoflen von Entscheidungsprozesse der Initiativen in Polizei oder Ausbildung

o Einbeziehung von BetterPolice oder PolizeiGriin in den reguldren Ausbildungs- oder

Fortbildungsbetrieb (Lehrplan, Diskussionen)
4. Handlungsempfehlungen & Ausblick

4.1 Organisationale Handlungsempfehlungen - Hauptfrage

(Bei Bedarf: Zusammenfassung des Stabstellenberichts der Stabsstelle Moderne Fiihrungs-
und Wertekultur vom Juli 2024)
,Wie bewerten Sie den Bericht der Stabsstelle Moderne Fiihrungs- und Wertekultur vom Juli

2024 im Hinblick auf das Potenzial, eine werteorientierte Polizeikultur zu féordern?

Nachfragen:
e Wichtigste Empfehlungen
e Hiirden bei der Umsetzung

e Bedeutung fiir die Fehlerkultur und Ausbildung
-> positive Fehlerkultur: Fehler als Chance;
-> werteorientierte Fiihrung: PDV 100, geht-hin Fiihrung; regelméBigere Fiihrungs-
kréftefortbildung; verbindliches Vorgesetztenfeedback; Mindestverweildauer Fiih-
rungskréfte

o Handlungsempfehlungen ausreichend fiir Aus- und Fortbildung?
4.2 Personliche Empfehlungen - Hauptfrage

,Welche konkreten Schritte konnen Sie noch ergédnzen, in Ihrer Rolle als Dozentin und Fiih-

rungskraft, um die Polizei werteorientierter aufzustellen?*
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Nachfragen:

Organisation
e MaBnahmen fiir Organisation oder die Aus- und Fortbildung

e Verankerung werteorientierter Inhalte im Lehrplan und Ausbildungsalltag

Individuelle Ebene
e MaBnahmen fiir Fiihrungskrifte

e Malnahmen fiir einzelne Beamt:innen
e Forderung von Reflexion und psychischer Gesundheit
e Forderung von Feedbackkultur innerhalb der Teams

Biirger:innenperspektive:

o Bedeutung Feedback von Biirger:innen

o Einbeziehung von Feedback in Aus- und Fortbildung, sowie Fiihrung

4.3 Abschlussfrage
,Mochten Sie noch etwas ergiinzen, das wir bisher nicht angesprochen haben?*

Abschluss
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Al7



Einverstindniserklirung

zur Erhebung, Verarbeitung und Speicherung personenbezogener Interviewdaten

Bachelor-Thesis: wPolizeiliche Initiativen als Impulsgeber fiir eine werteorientierte Polizeikultur - Bet-

terPolice und PolizeiGrin*

Institution: Hochschule fiir Polizei, Baden-Wiirttemberg
Betreuende: Herr Prof. Dr. Thomas Md&Ble, Frau Tabea Fleps
Verfasser: KOKA Schlund

Das Interview wird mit einem Aufnahmegerit aufgezeichnet und sodann von KOKA Schlund verschriftlicht.
Die aus dem Interview gewonnenen Daten werden ausschlieBlich im Rahmen der Erstellung der Bachelor-
Thesis verwendet. Personenbezogene Kontaktdaten und die Tonbandaufnahme werden von den Interviewda-
ten getrennt und fiir Dritte unzugénglich gespeichert. Nach Beendigung des Forschungsprojektes werden die

Aufzeichnungen geldscht.

Meine personenbezogenen Daten sollen anonymisiert werden
U Ja
[J Nein

Die Teilnahme am Interview ist freiwillig. Es besteht zu jeder Zeit die Moglichkeit, das Interview abzubrechen.

Ich wurde dariiber belehrt, dass KOKA Schlund und der/die Interviewpartner:in der Strafverfolgungspflicht gem. § 163
StPO unterliegt.

Vorname, Name (bitte leserlich)

Ich bin damit einverstanden, im Rahmen des genannten Forschungsprojekts an einem Interview teilzunehmen. Uber die
Inhalte und Zielsetzung der Bachelor-Thesis bin ich vorab informiert worden. Ich habe die oben genannte Datenschut-
zerklidrung zur Kenntnis genommen und bin damit einverstanden. Mir ist bewusst, dass ich jederzeit mein Einverstédndnis

widerrufen kann. Die Kontaktdaten des Verfassers der Bachelor-Thesis sind mir bekannt.

Ort, Datum Unterschrift
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Anhang 3 — Interviewtranskripte
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Interview mit Oliver von Dobrowolski

1 Maximilian Schlund (Interviewer):

Hallo Herr von Dobrowolski, vielen Dank, dass Sie sich noch mal die Zeit fiir unsere
Gespriche genommen haben. Fiir meine Bachelorarbeit untersuche ich, wie polizeiliche
Initiativen, wie BetterPolice und PolizeiGriin, als Impulsgeber fiir eine wertorientierte
Polizeikultur wirken konnen. Ihre Perspektive als aktiver Polizeibeamter und Mitgriinder
ist dabei besonders wichtig. Koénnten Sie jetzt Eingangs sich noch mal kurz vorstellen,
mit [hrem Namen, mit [hrem beruflichen Werdegang und die Funktionen, die Sie gerade

innehaben?
3 Oliver von Dobrowolski:

Hallo zuriick, ich heile Oliver von Dobrowolski. Ich bin 49 Jahre alt, bin geboren in
Berlin, lebe seitdem auch ausschlieBlich in der Stadt und bin seit 27 Jahren jetzt Mitglied
der Polizei Berlin. Ich bin dort durch das Studium an der Fachhochschule fiir Verwaltung
und Rechtspflege als Kriminalbeamter eingestellt worden, weil es ja in Berlin, was fast
eine Ausnahme darstellt heute, diese Spartenausbildung und da das Spartenstudium noch
gibt, bin Kriminalbeamter und auch mit dem entsprechenden Dienstgrad und habe in mei-
ner beruflichen Laufbahn sehr viel erlebt, weil es mir immer auch darum ging, meinen
Horizont zu erweitern, habe verschiedenste Dienststellen durchlaufen. Das bringt jetzt
auch gar nichts grofl aufzuzéhlen, aber erwidhnenswert vielleicht noch, dass ich als Zu-
gleichaufgabe, neben dem Hauptamt seit, ich muss kurz {iberlegen, gut 19 Jahren auch im
Kommunikationsteam der Polizei Berlin arbeite. Das ist das, was anfangs Antikonflikt-
team heil}t, was glaube ich auch in Baden-Wiirttemberg Antikonfliktteam heil3t heute.
Und ich war auch 2011, auch schon vor einer ganzen Weile in einer polizeilichen Aus-
landsmission in Afghanistan tétig fiir mehrere Monate. Das ist natiirlich auch noch eine
gewisse Horizonterweiterung und eine Starkung des Erfahrungsschatzes dargestellt hat.
Ich habe mich trotz meiner Spartenzugehdrigkeit vor etwa sechs Jahren entschieden,
komplett zu wechseln und rein schutzpolizeilich zu arbeiten, in Uniform auf der Strafle.
Ich habe dann auch mehrere Jahre, zweieinhalb Jahre, gearbeitet in einer Brennpunkt-

und Prisenzeinheit. Das ist eine spezielle Einheit, etwa so eine Mischung aus Basisdienst-
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stelle und Einsatzhundertschaft, die sich in Berlin rein um die Kriminalitéts-hotspots ge-
kiimmert hat. Wurde ja auch deutschlandweit leider sehr bekannt, Orte wie Gorlitzer Park,
Kottbusser Tor, Alexanderplatz usw., was auch sehr pragend war, auch fiir das, was ich
auBerdienstlich betreibe. Ja, und aktuell bin ich jetzt seit mittlerweile auch schon gut drei
Jahren Mitarbeiter einer Basisdienststelle. In Berlin nennt sich das Polizei-Abschnitt, wo-
anders wiirde das wohl heiflen Polizeiwache oder Polizeirevier, und zwar im Stidwesten
von Berlin in Lichterfelde, unweit des Ortes, dieses Forschungsinterviews. Und wir be-
dienen dort einen Zustidndigkeitsbereich von, ich will jetzt nicht liigen, aber ich glaube
120. 000, 150. 000 Menschen, die wir da abdecken und dieser Abschnitt, der Abschnitt
45, ist einer von insgesamt 37 Polizeiabschnitten in Berlin fiir die Basisversorgung der

Bevolkerung.
3 Maximilian Schlund (Interviewer):

Ich mochte jetzt mit dem ersten Block des Interviews starten, namlich der Wertekultur in
der Polizei, der aktuelle Stand und Thre Vision: Wenn Sie jetzt als Erstes auf die Polizei
schauen, was ist da Ihr erster Eindruck, hinsichtlich der Wertekultur und des aktuellen

Zustands, wie wird es in der Polizei hinsichtlich der Werte gehandhabt wird?
4 Oliver von Dobrowolski:

Der erste Blick auf meine, auf unsere Institution: Ich kénnte sagen oder ich problemati-
siere das auch gleich, weil es geht ja vor allem auch um konstruktive Polizeikritik, die ich
in meiner auBlerdienstlichen, ehrenamtlichen Funktion ausiibe. Ich wiirde sagen, die Po-
lizei befasst sich zu sehr mit sich selbst. Was dann auch dazu fiihren kann, im schlechtes-
ten Fall, dass man sich ein Stiick weit entkoppelt. Entkoppelt von der Gesellschaft, von
den Menschen, fiir die wir ja eigentlich da sein sollen, als Polizist:innen. Und diese Selbst-
befassung fiihrt dann natiirlich auch zu einem gewissen Tunnelblick zu einer, ja zu einer
Fehlsicht, dass man einfach Probleme, die gesellschaftlich vielleicht objektiv betrachtet,
driickend sind, polizeilich gar nicht erkannt werden. Und dass polizeilich viel mehr Dinge
erkannt werden, die so gar nicht objektiv belegbar sind. Das fiihrt ja dann auch zu irrati-
onaler Kriminalitidtsfurcht beispielsweise, oder auch zu dieser Debatte, inwiefern Poli-

zist:innen nicht geniigend von der Gesellschaft respektiert, geachtet oder sogar geschiitzt
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werden. Und wenn ich sage Gesellschaft, meine ich natiirlich auch Verantwortungstrige-
rInnen in der Fachpolitik oder in Ministerien. Ja, das sind alles Sachen, die ich relativ
eindeutig davon ableite, dass die Polizei einen Blick hat auf sich selbst und auf ihr Wir-

ken, der nicht scharf genug ist, nicht objektiv genug.
5 Maximilian Schlund (Interviewer):

Sie haben genannt, was die Einschitzung aus der Bevolkerung angeht, dass da dann auch
eine Kriminalitdtsfurcht herriihrt, weil die Biirger:innen sich nicht richtig beachtet fiihlen.
Wie wiirden Sie das generell einschitzen, was die Beliebtheit der Polizei aktuell und das

Vertrauen in die Polizei angeht?
6 Oliver von Dobrowolski:

Das ist eine gute Frage, weil Sie eine groBe Ambivalenz aufweist. Ich habe eben nochmal
gesagt, die Bevolkerung fiihlt sich dann nicht richtig verstanden. Ich glaube gemeint hatte
ich eigentlich umgekehrt, aber es ist ja was Wechselseitiges. In der Tat fiihlt sich natiirlich
zu Recht die Bevolkerung, die einzelnen Communitys, nicht richtig gesehen, nicht richtig
gelesen vom Staat im Allgemeinen und dann von der Exekutiven, der Polizei im Beson-

deren. Das ist ein grofles Ding. Die Frage war jetzt konkret?
7 Maximilian Schlund (Interviewer):

Wie das Vertrauen in die Polizei derzeit ist...

8 Oliver von Dobrowolski:

Wir haben ja, gerade in Nationen wie Deutschland, immer so spannende Umfragen. Es
geht natiirlich auch um die Prévention von Staatsversagen oder wie sehr vertrauen wir
unseren Institutionen oder auch den Berufsgruppen. Da sind auch nicht nur staatliche
Trigerinnen erfasst, sondern auch Arzten, etc. Und die Polizei ist in all diesen Umfragen
immer relativ weit oben, wenn es darum geht, wie sehr vertrauen wir ihr oder wie honorig
es hier eigentlich. Das hat mich auch lange Zeit erstaunt, natiirlich auch erfreut. Niemand
mochte in einer vollig tiberfliissig wirkenden, vor allem schlecht angesehenen Institutio-
nen arbeiten. Man muss natiirlich, so sehe ich das immer, schauen, wer erhebt denn diese

Daten und wer forscht da eigentlich, wenn man das iiberhaupt Forschung nennen mag
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und das sind dann oftmals so kuriose Dinge wie der Verband der Versicherung in
Deutschland oder wer auch immer, dann solche Umfragen macht. Und natiirlich ist es
auch entscheidend, wer, welche Stimmen, findet Eingang in so eine Umfrage. Und ich
sage dann hiufig oder ich warne auch gerne, wenn man bestimmte Communities sieht,
die auch selbst gewihlt, randsténdig sind, marginalisiert sind, die werden natiirlich nicht
gefragt. Es wird dann in der Regel jemand gefragt, der im Polizeialltag vielleicht rein
zufillig in den Fokus gerit, durch eine Verkehrskontrolle. Das ist dann auch mal der
weiBe U50-Porschefahrer. Aber das eigentliche polizeiliche Leben, gerade wenn es um
Repression geht, findet ja tatsdchlich woanders statt. Es findet ja bei Leuten statt, die ein
ganz anderes Bild von der Polizei haben in ihren Kopfen und auch in ihrem Erfahrungs-
wissen und dadurch auch eine oft deutlich andere, sprich kritischere Sicht auf die Polizei
haben. Und das finde ich mal bemerkenswert, wenn man sich diese Stimmungsbilder oder
diese Umfragen anschaut, oder mit denen dann natiirlich auch, ich verstehe es, ich wiirde
es nicht anders machen, mit denen dann quasi auch Werbung gemacht wird, gerade auch
von der Polizei Lobby. Dazu zéhle ich dann auch die Gewerkschaften und dann auch die

Fachverantwortlichen. Aber es ist kein authentisches Bild, da bin ich fest von iiberzeugt.
9 Maximilian Schlund (Interviewer):

Sie zweifeln an der Objektivitit und der Einbeziehung der Stichprobe?

10 Oliver von Dobrowolski:

Ich sehe einen Trend, wenn solche Erhebungen von, ich nehme jetzt mal einfach den Wert
80% Vertrauen sprechen, dann wird es nicht in Wirklichkeit so sein, dass vielleicht nur
jeder fiinfte, 20% Vertrauen herrscht in der Gesamtbevdlkerung. Aber es werden ja ganz
viele Menschen, mit denen die Polizei tdglich iiberproportional héufig zu tun hat, mig-
rantisierte Menschen, Gefliichtete oder bestimmte Communities oder auch Wohnungs-
lose, die werden in solchen Umfragen nicht erfasst und allein dadurch ergibt sich eine

Diskrepanz.
11 Maximilian Schlund (Interviewer):

Und wie nehmen Sie auf der anderen Seite die Beliebtheit der Polizei wahr, was auch

beispielsweise das Thema Nachwuchs angeht. Haben Sie dazu auch eine Meinung?
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12 Oliver von Dobrowolski:

Ja, auch da: Ich hatte eben schon das Wort Ambivalenz gebraucht und das passt jetzt noch
besser, weil es ist ja natiirlich so, dass aus der Polizei heraus oder aus der Polizei Lobby
heraus ganz héufig eine Anspruchs- und Klagehaltung prasentiert wird, dass man sagt,
ah, uns geht’s so schlecht, mag ja auch hier und da auch stimmen, aber wir werden nicht
respektiert, wir werden wie der letzte Dreckslappen behandelt und ich wiirde es als klas-
sisches Rumopfern bezeichnen. Jetzt kdnnte man sich natiirlich fragen: Was erwartet man
denn? Wenn man zur Polizei geht, muss man ja vorher sich halbwegs gut informieren,
was konnte mich erwarten? Und das ist nicht bei jedem Einsatz ein Stiick Sahnetorte mit
einem leckeren Milchkaffee prasentiert kriege, sondern dass auch mal unschéne Worte
fallen und es auch mal korperlich wird, das weil3 eigentlich jeder und jeder, die sich bei
der Polizei bewerben. Und deswegen finde ich dieses Rumopfern schwierig. Es ist ein
ganz grofer Faktor fiir viele, die auch im aktiven Polizeidienst arbeiten, weil die aller-
meisten, ich habe jetzt selbst nicht geforscht dazu, aber ich denke doch, die Mehrheit der
Polizist:innen wiirde sich beklagen tiber vermeintlich mangelhafte Zustimmung oder iiber
zu wenig Riickenstdrkung. Natiirlich krieg auch ich das mit, wenn ich arbeite, entweder
zu bestimmten Einsédtzen auf der Straf3e bin, fiir das Kommunikationsteam ist man ja hiu-
fig da, wo unterschiedliche Meinungen aufeinanderprallen, demonstrativer Anldsse, wo
es auch lautstark wird: jetzt als Beispiel in einer rechten Demo, in linken Gegendemos,
aber auch bei ganz normalen Einsdtzen. Wenn ich mein Dienst beginne ohne festen Auf-
trag und ich gehe durch einen Streifenbereich und gucke, was passiert: Werde ich ange-
sprochen? Kann ich Préventionsarbeit leisten oder kann ich jetzt auch nur Falschparker
aufschreiben? Nichtsdestotrotz merke ich personlich dabei, dass sehr viel Wertschétzung
entgegenkommt. Wir sprachen vorhin, vor diesem Interview dariiber, wenn man Mitglied
der deutschen Autofahrerpolizei ist und es ist ja weitestgehend so, dass man aus dem
Streifenwagen heraus agiert und eigentlich kaum die Nase raushilt und dann auch gar
nicht die Straf3e, die Bevolkerung, so richtig lesen kann. Dann bekommt man diese Feed-
backs natiirlich auch nicht. Aber gerade je mehr man auf dem Rad oder auch zu Fuf3
unterwegs ist auf Streife, desto mehr st6ft man auf Leute, die gar nichts wollen. Die ein-
fach nur sagen: ,Ich mochte Thnen nur mal sagen, toll, dass es Sie gibt. Toll, dass Sie da
sind, dass Sie fiir unsere Sicherheit sorgen.‘ Gerade bei dlteren Leuten, aber auch bei

Kindern, bei den ganz Jungen von denen man das immer erhilt, ist das so. Und man winkt
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und darf Geschichten erzidhlen. Was ich damit nur zum Ausdruck bringen will, ja, natiir-
lich ist es ein harter Beruf, wobei ich sage, das weil} jede und jeder, die oder der davor-

steht, sich dafiir zu entscheiden.
13 Oliver von Dobrowolski:

Deswegen ist es in meinen Augen nicht zutreffend oder auch fast illegitim, sich im Nach-
hinein so schwer dariiber zu beschweren, weil auch jemand, der sich bewusst fiir den
Beruf des Fensterputzers entscheidet, putzt dann nicht sein Fenster beim Gewerbebetrieb
und kommt eine Woche spiter wieder und eskaliert komplett durch, weil die Scheiber
jetzt dreckig ist. Ist ja logisch, wenn es regnet, wenn es schmutzig ist, das weill man vor-
her und so ist das auch bei der Polizei. Und was ich aber nur sagen will, ist, dass auch
diejenigen, die sich bei mir bedanken und die mich véllig unmotiviert, unabgesprochen
anreden und ihre Wertschétzung zeigen, da ist, ich wiirde mal sagen, das Verhéltnis 1 zu
10. Gut, jetzt arbeite ich in einem wohlstindigen Bereich im Berliner Stidwesten. Das
mag jetzt anders sein. Ich hatte ja die Orte Kottbusser Tor, Gorlitzer Park jetzt beispielhaft
erwihnt: Da mag das Verhéltnis anders sein. Aber selbst dort bin ich ziemlich iiberzeugt
und ich habe es ja selbst erlebt: Es ist ein positives Verhéltnis. Es gibt mehr Leute, die
thren Dank kundtun, als die jetzt mich beschimpfen, bepdbeln oder mich kritisieren, wo-
bei ich da auch sagen mochte, selbst wenn mich jemand kritisiert: Das ist nicht nur sein
gutes Recht, sondern ich interpretiere meinen Job so. Ich finde das ja wertvoll. Ich mochte
ja gerne gesagt bekommen, was kann besser werden. Natiirlich muss es sachliche Kritik
sein, nicht nur angemault werden und bepdbelt werden. Aber wenn mir jemand was sagt,
und auch ich als Mensch, beziechungsweise jeder Mensch reagiert ja erstmal so verhalten
auf Kritik abwehrend. Aber wenn man dann mal driiber nachdenkt und das nicht sofort
abstreitet, dann ist das ja auch sehr wertvoll. Gut, ich verliere mich, glaube ich, so ein

bisschen in meiner Philosophie
14 Maximilian Schlund (Interviewer):

Okay, da kommen wir ndmlich nachher noch mal drauf zu sprechen, bei einem weiteren
Punkt. Wie sehen Sie das jetzt, was das Thema Nachwuchsgewinnung betrifft, letztend-

lich?
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15 Oliver von Dobrowolski:

Um auf das Thema Nachwuchsgewinnung zuriickzukommen: Na ja, es ist so. Ich sagte
ja, ich bin jetzt, ich habe mich 1997 beworben bei der Polizei, wurde 1998 im Friihjahr
eingestellt und das waren auch schon andere Zeiten im Nachwende Deutschland und vie-
les war freier als noch in den Jahrzehnten zuvor. Nichtsdestotrotz hatte die 6ffentliche
Verwaltung und auch die Exekutive, insbesondere auch die Polizei, relativ wenig Prob-
leme Nachwuchs zu gewinnen. Bei mir kam noch hinzu durch den Sparzwang in der
Stadt, weil ja auch viel foderalistisch bedingt von den Landern zustimmen war und die
Schulden haben gedriickt, wurden in meinem Einstellungssemester oder in meinem Jahr-
gang ganz, ganz wenige Menschen eingestellt, so wenig wie noch nie zuvor in der Nach-
kriegsgeschichte Berlins, und zwar 30 Leute fiir meinen Kriminalstudiengang. Und Be-
werbungen gab es wohl, ich glaube, 8. 000 oder 9. 000. Und ja, da kann eine Behorde
schon eine gewisse besten Auslese vornehmen. Das heif3t, es ist der luxuridse Zustand,
dass man da, sich die Leute nimmt, die am besten passen. Oder wo man denkt, Sie kénnen
auch am meisten Leistung spéte oder wie man immer so auf Neudeutsch sagt: PS auf die
Stralle bringen. Es haben, wenn ich mich richtig erinnere, eigentlich auch alle, sowohl
das Studium durchgehalten und wurden dann auch eingestellt. In der heutigen Zeit, und
ich war, wann war das, 2018, 2019 war ich kurze Zeit, auch mal in Berlin an der Polizei-
akademie als Fachausbilder fiir den mittleren Dienst beschiftigt, in der heutigen Zeit, es
ist nicht nur schwierig iiberhaupt geeignetes Personal zu finden aus verschiedensten
Griinden, sondern auch dieses Personal zu halten. Es scheiden unglaublich viele Leute
aus. Ich weiB3 nicht, wie das jetzt zum Beispiel im Baden-Wiirttemberg ist, aber aus ver-
schiedensten Griinden weil} es sich auch so, als Back-up nur bei der Verwaltung, bei der
Polizei beworben haben, dann aber doch noch auf irgendwelchen Wegen ihren Traumjob
dann, der auch in der Regel besser alimentiert wird, bekommen haben und dann leicht
gekiindigt wird bei der Polizei. Ja, es gibt auch Leute, die sind dann charakterlich unge-
eignet, was sich dann erstaunlicherweise immer erst eine graue Zeit nach der Einstellung
herausstellt. Viele werden auch, naja, viel vorsichtig mit solchen Worten, aber einige
werden auch kriminell, werden dann selbst {iberfiihrt, StraftdterInnen zu sein. Das sind
Griinde, die heute einfach auch an der Tagesordnung sind und, dass wir ein unfassbares
Problem haben. Und an erster Stelle, ich hatte es jetzt leider nicht erwdhnt, aber an erster

Stelle natiirlich zu nennen, die Konkurrenz mit der sogenannten freien Wirtschaft, die
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einfach bessere Karten hat, wenn es darum geht, den potenziellen Mitarbeitenden, den

jungen Leuten Perspektiven zu bieten.
16 Maximilian Schlund (Interviewer):

Um jetzt bei der Nachwuchsgewinnung bleiben in Bezug auf die Wertekultur. Meinen
Sie, es gibt da auch einen Einfluss, dass man jetzt die Polizei mit anderen Augen sieht,

wie man Sie vor ein paar Jahren gesehen hat, und das auch einen Einfluss hitte?
17 Oliver von Dobrowolski:

Interessante Frage, es hat ganz gewiss einen Einfluss. Ich glaube, Polizeianwirter: innen,
die sich heute fiir ein Dienst bei der Behorde entscheiden und in Vorbereitungsdienst
eintreten, machen sich mehr Gedanken iiber das, wofiir die Polizei als Institution auch
steht, welche Aufgaben Sie ibernimmt in der Gesellschaft, entweder zwingend erforder-
lich oder aber quasi auch in gewisser Weise ja subsididr. Die haben ja auch ein grof3es
Problemfeld in der Polizei. Ich weill nicht ob wir darauf noch kommen, dass wir als Po-
lizist:innen: in so eine eierlegende Wollmilchsau sein miissen. Wir miissen viele Sachen,
selbst die fiir die wir gar nicht ausgebildet werden oder fiir die wir nicht studieren, miissen
wir kdnnen, miissen auch hart und hart geben und ganz viele Plétze bespielen, wo man
als Laie und auch als Fachmann gar nicht denken, dass das die Aufgabe der Polizei sein
miisste und konnte. Und das beschéftigt natiirlich auch viele junge Menschen, die entwe-
der tiberlegen, zur Polizei zu gehen oder dann angefangen haben in der Polizei. Und das
fihrt natiirlich auch dazu, dass man die Werte, wofiir steht die Polizei, wofiir sollte Sie
optimalerweise stehen und natiirlich daraus folgen, was gibt es fiir Defizite und wie wer-
den die angegangen, dass dafiir eine groBere Awareness, Achtsamkeit besteht. Und das
war frither auf keinen Fall so. Das fiihrt hier auch dazu, dass gerade die, klar, wenn die
Jungen nachkommen, muss es ja auch mal Altere geben, die dieses Wissen dann weiter-
geben oder die auch die Aufgabe von Praxis-KoordinatorInnen oder MentorInnen iiber-
nehmen. Und das fiihrt auch dazu, dass es auch so eine Generationenkluft gibt, dass man
auch den Eindruck hat, man versteht sich, man versteht einander gar nicht. Wobei ich gar
nicht mal meine, dass die Jungen die Alteren nicht verstehen. Ich glaube, die geben sich
sehr viel Miihe. Aber die Alteren, die blocken ganz oft ab und verstehen nicht auch ins-

besondere, warum so viele Dinge plotzlich hinterfragt werden. Friiher hatte man gesagt:
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,Spring!’, und die/der Polizeiazubi:ne oder Aspirant:in hatte dann nur gefragt: ,wie hoch?’
und mittlerweile wird vieles hinterfragt. Und gerade von den Alteingesessenen, ich sage
gerne immer auch so von den Abgehangenen, die kommen damit nicht klar. Sie sagen,
dass das den ganzen Apparat auch ineffizienter macht. Gerade, weil ja, wenn man guckt,
wie sich die Polizei entwickelt hat, auch gerade nach dem Krieg in Deutschland, die ja
dann noch so ein bisschen paramilitérisch aufgebaut war, dass da Gehorsam und Befehls-
ausfiihrung, dass das bestimmte Dinge waren, die nicht ganz unbedeutend waren. Und
mittlerweile ist das so gar nicht mehr mdglich. Diese autoritidre Fiihrung oder auch diese

Kommandofiihrung, das kann man noch nicht mehr machen.
18 Maximilian Schlund (Interviewer):

Spannend auf jeden Fall, auch genau gerade dazu. Was mich dann auch interessiert: Wie
ist generell die Grundstimmung und die Wertehaltung innerhalb der Polizei. Sie haben
dabei beispielsweise angefiihrt, dass es einerseits ein Rumopfern gibt. Ein Punkt ist die
eierlegende Wollmilchsau, die wir zu sein haben miissen. Dann gibt es eine Generatio-
nenkluft zwischen Alteren und Jiingeren. Gibt es noch ein paar Punkte, die Sie dazu an-

fiihren mdchten, wie so ihr Eindruck hinsichtlich der Grundstimmung ist?
19 Oliver von Dobrowolski:

Es gibt sicher verschiedene Dinge. Was mir jetzt gerade spontan in den Sinn kommt, ist
dieser sehr hiufig, wenngleich falsch, bemiihte These von dem Spiegelbild der Gesell-
schaft, wonach die Polizei, das wird ja hdufig auch als Entschuldigung so ein bisschen
herangezogen, ja die Polizei ist ja auch nur ein Spiegelbild der Gesellschaft. Gerade wenn
es um Verfehlungen geht, polizeiliches Fehlverhalten im Allgemeinen oder auch insbe-
sondere, wenn es um richtig krassen Nummern geht: Extremismus, Rassismus, Men-
schenfeindlichkeit oder sogar Verfassungsuntreue, um es mal so zu nennen, da wird das
immer gerne genommen. Aber das ist ja Quatsch, weil die Polizei natiirlich wir betreiben
und wir miissen auch eine Personalauslese. Wir konnen nicht sagen, ja ich sage es mal
ganz pauschal, es gibt auch in der Gesellschaft so und zu viel Prozent bdse Menschen
oder ganz, ganz krass gesagt, es gibt so und zu viel Prozent Arschldcher. Dann kénnen
wir nicht sagen, naja ist so, dann miissen wir auch so einen so grof3 den Arschlochanteil

in der Polizei haben. Das geht ja fehl, das kann man so nicht argumentativ riiberbringen
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und es beiflt sich auch mit der Praxis oder auch mit dem Anspruch, dass die Gesellschaft
oder auch die Politik an die Polizei hat. Das ist eine so eine Sache, dass wir einfach im
Klaren dariiber wéren, und da gibt es zum Beispiel auch aktuell ja die Debatte in Deutsch-
land, die sogar sehr, sehr, ja iiberaus aktuell gefiihrt wird, Stichwort Verfassungstreue.
Inwieweit es sind bestimmte Dinge, die allgemeingesellschaftlich leider zu Normalitét
verkommen sind, gerade so der Bestand von Verfassungswerten, von unserer pluralisti-
schen Demokratie. Was ich meine ist, man fragt in manchen Regionen Deutschlands, da
ist jeder Dritte oder sogar jeder zweite Deutsche, der sagt, Ausldnder haben nichts bei uns
zu suchen. Bestimmte Sachen gehen so nicht und wir miissen viel hirter werden und wir
miissen auch bestimmten Bevdlkerungsgruppierungen Grundrechte aberkennen, weil
nichts anderes ist es ja, was im Hintergrund steht. Da kann man jetzt nicht sagen, in der
Polizei darf das auch so sein, ganz im Gegenteil. Die Realitdt ist jedoch, dass es wahr-
scheinlich sogar noch viel schlimmer in der Polizei ist, was damit zu tun hat, dass es ja
natiirlich ganz bestimmte Leute in der Regel zu Polizei zieht, nicht der Mensch, der in
seiner Jugendphase sozialisiert wird, indem man zu den jungen Sozialisten geht und auch
zu Antikriegs- oder Anti-Nazi-Demos, sondern das sind ja dann schon Leute, die, dhnlich
wie beim Militér, sich angesprochen fithlen durch hierarchische Strukturen, durch die
Moglichkeit legitimieret Autoritit auszuiiben. Manche stehen auch auf Waffen und Uni-
formen. Wir haben ja, das ist mein festes Dafiirhalten meine groBe Uberzeugung in der
Polizei nicht wirklich ein Problem mit Leuten, die vielleicht zu links sind, sondern wenn
es hier und da mal welche gibt, dann sind das Einhorner leider und wir haben eher ein
grof3es Problem, dass Menschen eine sehr politisch-rechte Haltung haben mit allem, was

dazu gehort.
20 Oliver von Dobrowolski:

Leider auch die menschenfeindlichen Aspekte und, dass Sie das in den letzten Jahren
auch immer offener und unverbliimter zu Tage treten lassen. Und da sind wir wieder bei
der Wertediskussion. A: Was soll so eine Polizei in einer pluralistischen Gesellschaft fiir
den Standing haben, wenn man bei jedem zweiten dritten Einsatz, wenn man nur lange
genug dabeisteht oder sogar die Kamera draufhélt, irgendeinen menschenfeindlichen
Spruch aufschnappt und B: Was sollen junge Leute, die grundsétzlich, so mochte ich zu-

mindest hoffen, offener und toleranter ticken als noch vor Jahrzehnten, was sollen die von

A29



so einer Polizei halten, auch als Arbeitgeberin? Und da wird, da schlie3t sich der Kreis,
da haben wir wirklich mit einem Punkt ganz viele Kritikfelder oder auch Problemfelder,
weil die Uberalterung war schon damals zu meiner Zeit als junger Beamter ein Problem
und Sie wird es immer mehr, weil die Polizei in vielen Bundesldndern, moglicherweise
auch bei der Bundespolizei, trotz der immensen Besoldung und Gelder dort im Hinter-
grund, haben zunehmend das Problem, dass Sie am Ende wirklich nehmen miissen, wer
sich iiberhaupt noch bereit erkldrt. Und das ist natiirlich nicht gerade sehr gut fiir die
Qualitét der polizeilichen Arbeit.

21 Maximilian Schlund (Interviewer):

Okay, Sie haben jetzt gerade genannt: Extremismus ist zum Beispiel eines der Themen,
auf die man aufpassen miisste oder die besonders sensibel wiren, vor allem da der Rechts-
extremismus, wie Sie gesagt haben. Gibt es auch noch andere Dinge, die gerade in diesem

Kontext wichtig sind oder sensibel sind bei der Polizei, wobei man sich etwas driickt?
22 Oliver von Dobrowolski:

Und man sich etwas driickt. Ganz gewiss. Die Diskussion, auch gerade in den Medien,
und ich merke es ja auch anhand der Medienanfragen, die mich erreichen in den letzten,
ich sag mal, 7, 8 Jahren, ist natiirlich vor allem Rassismus. Racial Profiling bis hin zu, na
ja, den rechts motivierten Extremismus bei allen anderen Kolleginnen oder sogar Einhei-
ten. Das ist ein riesiges Problem, was auch so von der PR, auch vom Vertrauensverlust
her, enorm ist und einen unheimlichen Impact hat. Ich werde aber nicht miide und sehe
es dann auch als Chance, das in Medieninterviews zum Beispiel auch kundzutun, dass
wir natiirlich da ein gro3es Problem haben, aber das ist nicht alles. Ich wiirde es gerne
immer allgemeiner umschreiben mit Menschenfeindlichkeit. Und da sind alle moglichen
Ismen dann inkludiert. Wir haben zum Beispiel ein Riesenproblem und das sage ich des-
halb, weil das auch intern sehr stark sich auswirkt mit Sexismus, mit Frauenfeindlichkeit,
teilweise hin bis zu Misogynie. Ich erinnere an die Vorfille in Hessen. Damit meine ich
jetzt nicht nur durch Frag den Staat und ZDF-Magazin Royal, rund um den Idioten-Treff
in Frankfurt am Main. All diese Vortfille oder auch die Spezialeinheiten dort, sondern es
gab ja eine Fiille von Dingen, die dort schiefgelaufen sind: Hanau als einen Punkt zu

nennen, der nicht optimal gelaufene Einsatz dort. Und es gab, was grundsitzlich gut war,
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eine Expert:innenkommission, die eingesetzt wurde von der Landesregierung, die auch
dann am Ende ein Abschlussbericht geschrieben hat. Warum erwéhne ich es? Weil dort
in diesem Abschlussbericht sich eine Passage befindet, die ich gerne zitiere, die im Zu-
sammenhang mit diesen ganzen Problemen, die man auch hat mit Rassismus oder rechter
Ideologie, rechter politischer Ideologie, auch spricht von Frauenhass, von Sexismus. Und
da wird der Terminus wohl kreiert von eliminatorischem Frauenhass, dass man Frau nicht
nur entwertet, sondern sogar, dass man ihnen sogar iibelste Dinge bis hin zu dem Tod
wiinscht. Und das, ich zitiere es deshalb, weil das fiir mich bislang einmalig war in einem
amtlichen Papierwerk, aber das ist dort drin und das ist genau das, was auch stattfindet.
Ich stelle fest, dass Frau, die leider in der Polizei immer noch unterreprisentiert sind, man
hat natiirlich jetzt keine bis auf den Kommawert genauen Daten, aber es ist ja ganz grob
ein Drittel zu zwei Drittel immer noch, Frau haben es schwer. Ja, und Frau, psychologisch
betrachtet, lernen in der Polizei hdufig auch wie Sie Konflikte vermeiden, wie Sie sich
anpassen. Viele kompensieren sogar liber. Und das ist auch sehr bedenklich. Und nicht
nur, dass es Frau dann im Polizeidienst sehr schwer haben, bis hin zu, l4sst sich ja alles
frei recherchieren, bis zu mehreren Féllen, wo sich dann Frau am Ende auch aufgrund des

hohen seelischen Druckes suizidiert haben, weil Sie es nicht mal ausgehalten haben.
Maximilian Schlund (Interviewer)

Auch in der Polizei?

23 Oliver von Dobrowolski:

Ja, ja, in der Polizei. Es sagt natiirlich auch einiges dazu aus, wie geht die Polizei, Klam-
mer auf, die weitestgehenden, méannlich dominierte, Klammer zu, Polizei, um mit weib-
lichen Adressatinnen. Wenn es darum geht, keine Ahnung, nehmen wir mal an, ich habe
mit marginalisierten Menschen zu tun. Dann haben es Frau, die, ich sag mal, Migrations-
geschichte haben, oder Frau, die obdachlos sind und im Polizeikontakt stehen, unfreiwil-
lig, die haben es dann nochmal ein Stiick schwerer, weil Sie noch eine weitere Biirde mit
sich tragen. Ich schwafle das schon wieder. Der Punkt ist, Sexismus ist ein riesengrof3es
Problem in meinen Augen, wird auch nach wie vor zu wenig anerkannt, weil man sich
oftmals, selbst in den Medien, oftmals wohl sagt, ah, wir sind so ein weit entwickeltes,

wohlstédndiges Land, das kann einfach so, das kann man nicht wirklich anerkennen. Das
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ist das eine, was dann weitergefiihrt auch zum Beispiel ein Problem ist, sind Dinge wie,
naja, Klassismus. Da sind wir relativ schnell dabei. Die gehe ich mit Leuten um, die ein
anderes Standing haben, weil Sie besitzt und wohnungslos sind, weil Sie dadurch auch
quasi entrechtet sind. Das ist ein gro3es Ding zum Beispiel auch fiir die Bundespolizei.
Die Bundespolizei hat ja nun sehr beschnittene Eingriffskompetenzen und Befugnisse
oder einfach auch nur wenig Indikation zu, ich sag mal, richtiger polizeilicher Arbeit, wie
wir es uns vorstellen oder aus Krimis im Fernsehen kennen, aber was Sie natiirlich massiv
hat, weniger an Flughdfen, mehr dann aber an den vielen Tausend Bahnhofen hier zu
lande, ist Kontakt mit einer gewissen Szene an marginalisierten Menschen, auch sehr
hiufig obdachlosen Menschen. Und da gibt es auch verriickte Geschichten, ich weil3
nicht, ich will nicht liigen, aber ich glaube, es war in Hannover, wo es teilweise dann von
Dienstgruppen Leitungen Prdmien gab, wenn du so einen so viel Platzverweise, oder In-
gewahrsamnahmen, zumindest iiber Nacht hast, von obdachlosen Leuten oder Hiillen,
wie man so gesagt hat, dann bist du hier auf meiner Punkteskala ganz weit oben und ich
denke eher an dich, wenn es um die Beforderung geht oder so. Der Menschenfeindlichkeit
pur, weil es hat wirklich nichts zu tun mit objektiven Tatsachen oder mit Rechtsstaatlich-
keit. Das meine ich damit, dass wir in ganz vielen Bereichen in unserer Gesellschaft die
Polizei haben als einen Protagonisten, der sich nicht wirklich um rechtstaatliche Stan-

dards und vor allem auch den Gleichheitsgrundsatz schert.
24 Maximilian Schlund (Interviewer):

Ja, spannend. Jetzt haben Sie Sexismus gennant. Was Sie noch genannt haben, war Ras-

sismus.
25 Oliver von Dobrowolski:

Ja, ich konnte das noch abrunden, wenn es um politisch Andersdenkende geht oder
manchmal deckungsgleich, zum Beispiel mit besonderen Communities, nehmen wir mal
die queere Bevolkerung. Wir haben ja jetzt nun hier die Pride-Monate jetzt hinter uns, da
konnte man ja, ich weif3 nicht, ob das bis in den Siidwesten hineingegangen ist, medial,
aber gerade in Ostdeutschland gab es ja iible Szenen, wo CSD-Veranstaltungen teilweise
gesprengt wurden von Rechtsradikalen und Rechtsextremisten und die Polizei hat nicht

in jedem der Fille rithmlich agiert. Das auch nur als Hinweis, man konnte es weiterfiihren.
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Man koénnte am Ende auch Ableismus mit reinbringen, wie geht die Polizei eigentlich in
puncto Inklusion mit Menschen, mit Einschrankungen oben, man konnte es weiter fiir bis
hin zu den Kleinsten, wie geht man mit Kindern um, werden Kinder addquat behandelt,
angefangen von der Ansprache, na klar, werde ich jetzt ein Kind nicht siezen, aber trotz-
dem, da geht es ja auch ganz schnell um die Frage, wie viel Respekt bringt man jedem
Menschen gegeniiber, auch einem Kind oder wird dann allzu jovial mit denen umgegan-
gen, man konnte es eigentlich in jeder Ecke der Diskussion ausbreiten, aber das bisher

erwihnt, sind glaube ich so die grof3ten Baustellen.
26 Maximilian Schlund (Interviewer):

Wir gehen nachher, wenn wir zu Threr Initiative kommen, nochmal genau ein, welche
Ideen Sie da dazu haben. Wenn Sie jetzt das beschreiben miissten, wie sdhe fiir Sie eine

ideale, werteorientierte Polizeikultur aus?
27 Oliver von Dobrowolski:

Die Polizei sollte sich eine Kultur schaffen bzw. sich bei der Schaffung dieser Kultur
helfen lassen, die Bemiihungen an den Gruppierungen, an den Menschen, fiir die die Po-
lizei ja da sein soll, gehend ausrichten. Es gibt ja Erkldransitze, insbesondere aus der
politischen Linken, die sagen, die Polizei wurde von Beginn an eigentlich nur so von den
machtigen Instanzen etabliert, um deren Herrschaft zu sichern. Quasi, es ist ein Unterdrii-
ckungssystem. Ja, da ist was dran, jetzt rein theoretisch. Ich mdchte dem natiirlich nicht
Glauben schenken insoweit, weil dann auch meine Welt zusammenbrechen wiirde, weil
ich mochte kein aktives Zahnrad sein im gro3en Getriebe des Unterdriickungsstaates. Bin
ich schon noch, vielleicht wiirden einige sagen, blaudugig naiv, dem Traum, dem Wunsch
anhingend, dass die Polizei fiir die Gesellschaft, und zwar fiir alle in der Gesellschaft da
sein soll. Warum sage ich es? Weil ich der Meinung bin, dass die Polizei dann verdammt
nochmal auch das tun sollte, was sich diese Leute von ihr erhoffen. Was sollte man ma-
chen? Man sollte sich einfach mal, sei es nur in Roundtable-Gespriachen oder in irgend-
welchen Praventionsriten oder irgendwo in den Nachbarschaften dort hineingehen. Man
sollte einfach mal, da gibt es dann eine Menge Metaphern, das Ohr auf die Schiene legen
oder sich einfach mal wirklich vergegenwartigen: Was erwarten die Leute eigentlich von

uns? Was wollen Sie von uns? Natiirlich, klar, muss man das in Einklang bringen mit den

A33



Zustandigkeitsregelungen, die es ja gibt, seitens der oberen Dienstbehdrden und natiirlich
muss das Ganze auch bestens ins Gefiige des rechtlichen Auftrages, der gesetzlichen Vor-
gaben passen, selbst redend. Aber nichtsdestotrotz habe ich einen grof3en Spielraum und
ich habe festgestellt, auch wiederum jetzt, um mein Erfahrungswissen aus dem tiglichen
Dienst preiszugeben, wenn ich Leute nehme mal was ganz Lapidares, ein Verkehrsunfall,
Blechschaden, ganz normal, ohne Héhepunkte. Wenn ich da dann den Sachverhalt auf-
genommen habe, meine Arbeiten dadurch gefiihrt habe, die dann vor Ort durchzufiihren
sind, natiirlich in der Regel mit einer/einem Kolleg:in dann lasse ich es mir nicht nehmen,
die Beteiligten im Anschluss nochmal zu fragen, ob Sie zufrieden sind, und zwar zufrie-
den mit uns, mit mir, mit der Polizei. Ob wir irgendwas nicht beriicksichtigt haben in
thren Augen, ob wir unaufmerksam waren oder ob man was besser machen konnte. Und
ich merke meistens, dass meine Kollegin und mein Kolleg: in mich anguckt, als ob ich
irre bin. Und oftmals sind auch die Leute, denen ich die Fragestelle irritiert, weil Sie das
einfach nicht gewohnt sind. Ich krieg trotzdem meistens eine Antwort, manchmal sogar,
ich gehe davon aus, dass die Antwort ehrlich ist, wertvolle Hinweise von Dingen, die ich
dann gar nicht als einen Teil der Unfallaufnahme mitbekommen habe, die man dann auch

wirklich gleich nutzen kann.
28 Oliver von Dobrowolski:

Aber vor allem sind alle so irritiert und am meisten immer die Leute bei der Polizei, mit
denen ich fahre an dem Tag, weil das einfach nicht so scheinbar normal ist. Wobei ich
mich frage, warum ist das nicht so? Das ist ja auch im Prinzip die grofle Diskussion: Soll
es Studien geben, die die Polizei erforschen und vor allem auch Defizite erforschen, was
konnte besser gemacht werden? Wenn ich vergleiche mit der freien Wirtschaft und es
wird ja selbst aus dem Polizei-Management und aus der Politik heraus oft ein Vergleich
gezogen, dann muss ich doch auch anerkennen, es gibt doch sowas wie Werkstatttests
von der DEKRA, vom ADAC, wo auch undercover etwas fingiert wird, um zu gucken,
das habt ihr cool gemacht, das habt ihr schlecht gemacht. AuBert euch mal, warum ist das
blod gelaufen? Und dieser Gedanke, der ist nicht nur seit Jahren oder seit fast schon Jahr-
zehnten eigentlich modern, sondern er ist sogar nachahmenswert und deswegen muss
auch so ein Gedanke Einzug halten. Das bedeutet, stimmt, jetzt frage ich mich jetzt ge-

rade, wie bin ich zu dem Gedanken gekommen, aber es ging ja darum, was muss die
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Polizei machen, um so eine Kultur zu etablieren. Es kann ganz einfach sein, es kann be-

ginnen nach einem 0815 Einsatz, indem ich frage und wie war ich, sind Sie zufrieden?
29 Maximilian Schlund (Interviewer):

Da féngt es also schon an. Sie haben ndmlich gerade auch beispielsweise den Punkt, dass
man Wissenschaft zulassen sollte, angefiihrt. Ich sage mal, die Leute zu befragen, die
vielleicht noch andere (positive) Meinungen haben, die dazu beitragen konnen, dass man
das bessere Ergebnis fiir alle hat. Nehmen Sie neben wissenschaftlichen Impulsen, nach
denen gefordert wird auch noch weitere Entwicklungen in der Gesellschaft oder in der
Polizei wahr, die schon Verdnderungen angestoflen haben in den letzten Jahren? Einer-
seits gibt es jetzt mehr die Forderungen, dass man mit Wissenschaft versucht, polizeilich
etwas zu verdndern. Gibt es andererseits beispielsweise auch juristische Verdnderungen,

die Sie wahrnehmen oder Trends, die Grundlagen setzen?
30 Oliver von Dobrowolski:

Ja, jetzt verstehe ich. Ja, wir haben gerade, was auch die Polizeigesetzgebung anbelangt,
iiber die Jahre hinweg ja auch Verdnderungen, wobei, ich hiufig gefragt werde, wie sich
die deutsche Polizei so entwickelt hat und auf welchem Stand sie im internationalen Kon-
text, in etwa ist. Und dann leite ich auch immer ein bisschen langwierig ein: Entwicklung
nach dem Krieg und hin zu einer Biirger:innenpolizei, auf Augenhohe mit Biirger:innen
orientiert und so weiter. Allerdings muss man ja feststellen, dass seit etwa, oh Gott, ist
das schon lange her jetzt, seit iber zwei Jahren, seit die Terrorgefahrdung weltweit vom
Abstrakten ins Konkrete gegangen ist. Und das ist seitdem es auch Anschldge sogar in
Deutschland gab, dass es da eine Riickentwicklung gab, was die empfundene Biirger:in-
nennéhe anbelangt. Ich nehme immer ganz gerne die Metapher oder das Bild einer Funk-
streifenwagenbesatzung, die man aus welchen Griinden auch immer iiber 110 zum Ort
alarmiert und die dann aus dem Fahrzeug steigt, vor 30 Jahren und heute. Vor 30 Jahren
sahen die relativ normal aus. Heute sehen die aus, wie SEK-light oder wie irgendwelche
Soldaten im Auslandseinsatz und das macht eine Menge, das wurde ja nun auch stellen-

weise schon erforscht und jetzt habe ich, glaube ich, den Faden ein bisschen verloren.
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31 Maximilian Schlund (Interviewer):
Im Endeffekt welche juristischen Rahmenbedingungen wirklich geschaffen wurden.
32 Oliver von Dobrowolski:

Achso genau, manchmal verlier ich mich selbst in den Schachtelsédtzen. Erwéhnt hatte ich
es dadurch, weil man, im Allgemeinen wiirde ich sagen, dass die deutsche Polizei sich
schon gut entwickelt hat, allerdings seitdem es diese Zdsur gab, man auch auf Polizei-
rechtsebene sehen kann, dass es eigentlich mehr, auf jede Liberalisierung eines Polizei-
gesetzes gab es mindestens zwei Verscharfungen. Immer einhergehend dann auch mit
Einschrankung oder sogar Abschaffung von irgendwelchen individuellen Biirger:innen
und Freiheitsrechten und das sehe ich durchaus problematisch, da kann man ja ver-
schiedenste Sachen anfiihren. Man schafft es ja in Deutschland sogar Dinge wie den Ein-
satz der Bodycam zu framen in einer Art, die {iberhaupt gar nicht dem entspricht, wie
eigentlich mal urspriinglich die Bodycam im anglikanischen Raum, insbesondere in
Nordamerika eingesetzt wurde, ndmlich als Instrument der Biirgerrechtsbewegung zur
Kontrolle der Polizei. Und hier stellt sich eine Bundesinnenministerin, jetzt nicht mehr
am Amt, aber die das ja forciert hat, fiir die Bundespolizeibehdrden hin und sagt: Ja, super
Ding, die Bodycam um einfach auch abschreckend zu wirken, dass es nicht so viele Uber-
griffe auf unsere armen Polizist:innen gibt. Und da dreht sich in einem alles um, weil man
einfach eine Unkenntnis oder fast schon eine Verachtung dessen sieht, wofiir solche In-
strumente eigentlich mal bestimmt waren. Und wenn man polizeirechtlich guckt, da gibt
es eine ganze Menge, was eingefiihrt wird und was im Prinzip ja auch nicht nur die De-
mokratie stiarkt und unseren Rechtsstaat verfestigt. Das hochaktuelle Beispiel ist ja natiir-
lich, was der Bundesminister fiir Inneres an den Auslands-, an den Landesgrenzen veran-
staltet, obwohl ihr auch in einem Fall schon verwaltungsrechtlich, ich sag mal, Ordnungs-
rufe erhalten hat oder zuriickgepfiffen wurde, das ja an dann mutmaBlich rechtswidrigen
Anordnungen festhélt. Ganz einfach, um irgendwelchen Strdmungen zu entsprechen. Und
dazu kommt ja noch, dass diese Maflnahmen haben im Prinzip, wenn man im Hinblick
auf die Effizienz drauf guckt, auch total fruchtlos sind. Das sind ja auch alles Sachen, die
den Blick auf die Polizei beeinflussen, nicht nur seitens der Zivilgesellschaft, die ihr auch

in NGOs beispielsweise inkludiert ist, sondern auch die Menschen drauf3en.
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33 Maximilian Schlund (Interviewer):

Okay, spannend, diese Perspektive. Vielen Dank zum Thema Wertekultur. Jetzt mochte
ich mir noch einen Aspekt der Wertekultur besonders genauer anschauen, denn in meiner
Bachelorarbeit. Namlich die Fehlerkultur, welcher ein wichtiger Aspekt davon ist und
wie die Polizei mit Fehler umgeht. Was sind aus Threr Sicht die zentralen Kritikpunkte an

der aktuellen Fehlerkultur innerhalb der Polizei?
34 Oliver von Dobrowolski:

Als Vorbemerkung sehr gut, Fehlerkultur ist ein zentraler Problempunkt, wenn man auf
die Polizei in Deutschland blickt und Probleme, Baustellen feststellt. Wir haben ja jetzt
iber die ganzen Ismen gesprochen und auch menschenfeindlichen Ansétze und Probleme,
aber die Fehlerkultur, die ja im Prinzip auch sehr viel mehr als diese konkreten Vorwlirfe
umfasst, ist enorm wichtig, vorausgesetzt, es gibt eine Fehlerkultur. Ich wiirde ja leider
in vielen Féllen feststellen, dass es diese Fehlerkultur gar nicht gibt. Das ldsst sich im
Prinzip ja auch ablesen durch Statements, die es gab und da muss ich gar nicht Jahrzehnte
zuriickgehen. Es gibt ja bestimmte Aufschlige von verantwortlichen Menschen. Ich
nehme jetzt auch immer sehr gerne den G20-Gipfel in Hamburg, der ja im Prinzip den
grofBten Polizeieinsatz in der deutschen Nachkriegsgeschichte darstellt, wo ja auch vieles
an die Binsen gegangen ist. Es Ausschreitungen gab und auch mutmaBlich und auch bei
erwiesenermalflen viel Polizeigewalt und viel Verhalten. Da hat sich ja dann trotz man-
nigfaltiger Beweise und da waren wir ja auch schon in der Zeit, wo man auch alles einfach
durch Medien, durch Aufnahmen mit Smartphones darlegen kann, hat sich dann ein ver-
antwortlicher Regierungschef hingestellt und gesagt, Polizeigewalt hat es nicht gegeben.
Er und sein Polizeiprésident haben KritikerInnen als Leichtmatrosen diffamiert und wo-
hin sowas fiihrt, wenn man entgegen tausenden Aufnahmen und auch Sachbeweise im
juristischen Sinne, solche Spriiche raushaut hat man gesehen, weil die betreffende Person

ist dann nicht sehr viel spdter als Bundeskanzleramt eingezogen. Das ist das eine...
35 Maximilian Schlund (Interviewer):

Was meinen Sie genau mit Leichtmatrosen?
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36 Oliver von Dobrowolski:

Leichtmatrosen? Na Leichtmatrosen, es ist so ein norddeutsches Ding. Als Leichtmatro-
sen bezeichnet man jemanden, der gro3e Klappe, wenig Ahnung, das Maul aufreif3en,
aber eigentlich kein Durchblick. In meinen Augen schuhen gerade, wenn es um Sachthe-
men geht, eindeutig eine Diffamierung. Ja, oder als weiteres Beispiel. Weil es indiziert
immer so viel, das sind immer so wunderbare Bilder, da muss ich auch Seehofer nehmen,
der auch lange Zeit dann Bundesinnenminister war und auch einmal, da ging es auch
glaube ich wieder, um die X-te, aufgeflogene Nazichatgruppe innerhalb der Polizei und
um dieses Narrativ sind es in Einzelfille oder nicht, der dann einfach iiber seinen Presse-
sprecher im BMI damals hat twittern lassen, die deutschen Sicherheitsbehdrden sind ein
Juwel. Das ist im Prinzip als Ausflihrung, als Reaktion auf die Frage, haben wir in
Deutschland ein Problem mit unserer Polizei, das als Statement rauszuhauen, realisiert
im Prinzip, dass wir, dass wir keine Fehlerkultur haben und zwar nicht nur bei Polizei-
obermeister Miiller oder auch von mir aus beim Dienstgruppenleiter Schmidt, sondern
noch viel hoher, nicht nur in den Behdrdenleitungen, sondern sogar an den Stellen, die
die Fachpolitik verantworten. Und das sagt ja im Prinzip alles. Da bin ich einer Ohnmacht
ahnlich, weil ich nicht mehr weil, wie soll man darauf reagieren. Ja, selbst wenn es Be-
strebungen gibt von Menschen, die intern das Standing der Polizei verbessern wollen,
durch Transparenz, durch Kritikfahigkeit und sich oftmals Jahre bemiihen, um in be-
stimmten Communities ein besseres Standing zu generieren. Da kommt dann so ein
Hauptling daher, sagt einen Satz und ich weil} nicht, wie lange, wie viele Sekunden es
braucht fiir ein Pressesprecher so ein Tweet im Namen des Ministers zu texten und der
reist damit das gesamte Vertrauen mit dem Hintern wieder ein. Und das ist das Haupt-
problem, was wir haben. Kritikfahigkeit ist im Prinzip nicht existent. Wir haben einen
Trend natiirlich, es gibt natiirlich auch mit den Forderungen, die ja sehr laut sind nach
einer Erforschung der Polizei, vor allem auch der Innensicht der Polizei zunehmend
Druck und dem kann man natiirlich auch nicht ewig standhalten, sondern man 6ffnet sich
ein klein wenig, aber das ist alles auch im Vergleich mit den Misssténden, die wir haben
viel zu wenig und, dass man sagen kann, ja wir sind eine fehlertolerante und fehlersensi-

tive Institution. Das ist lachhaft, das stimmt nicht.
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37 Maximilian Schlund (Interviewer):

Alles klar. Spannend, wie Sie jetzt die, in Anfithrungszeichen, nicht vorhandene Fehler-
kultur aus innerpolizeilicher Sicht beschrieben haben. Welche Rolle spielen dann die ex-
ternen Akteure? Sehen Sie diese eher als Chance oder als Risiko, um die Fehlerkultur zu

verandern?
38 Oliver von Dobrowolski:

Ja, interessante Frage insofern, als dass ich mich gerade selbst bemiihe zu ergriinden,
inwiefern es iberhaupt ein Risiko sein konnte. Wenig iiberraschend sehe ich es als grof3e
Chance fiir eine progressive Verdnderung der Polizei, wenn von auflen auf Sie geschaut
wird. Ich kenne einen Medienschaffenden, einen bekannten Podcaster, der mir mal gesagt
hat, es ist doch bei einer Institution wie der Polizei, die so quantitativ, aber auch qualitativ
aufgestellt ist, bewaffnet ist, uninformiert auf der Stralle, mit dem Recht in jeder Manns,
in jeder Fraus Grundrechte einzugreifen. Es wiére doch fast unvorstellbar, dass gerade
diese Institution eben nicht kontrolliert wird. Und so gesehen, wenn die eigenen Kontrol-
linstanzen oder auch Selbstreinigungskréfte nicht vorhanden sind, dann ist es doch folge-
richtig, dass es externer Kontrolle bedarf. Das man da auch bestimmte Vorwiirfe mit Sub-
stanz erfiillt, um dadurch ja im Prinzip auch Rechtsschutz zu ermoglichen. Fiir Leute, die
unter polizeilichen Verhalten darunter leiden. Und das ist ja auch schon wieder paradox,
weil dieser Rechtsschutz muss ja eigentlich vom Staat gewéhrleistet werden. Und der
kann es einfach nicht. Wenn man bedenkt, dass bei allen Dingen, die den Rechtsschutz
verbessern wiirden, sei es nun individuelle Kennzeichnungspflicht, sei es nun auch eine
Einfiihrung von Bodycams im Ursprungssinn, als Schutz der Biirgerinnen und Freiheits-
rechte. Oder alle Dinge, externe Beobachtungsstellen, Polizeibeauftragte und und und.
All das wird immer vehement abgelehnt. Und wir haben nun mal durch den Foderalismus
16 Landespolizeibehdrden, drei Bundespolizeibehorden, ich weil3 jetzt aus dem Stehgreif
nicht, den genauen Anteil, aber ich denke mal etwa die Hélfte der Landespolizeibehdrden
hat ja bei den meisten der eben genannten Mittel und Instrumente ja noch ein Defizit. Da
gibt es das ja gar nicht. Wenn ich recht informiert bin in Baden-Wiirttemberg, gibt es
noch keine individuelle Kennzeichnung, zumindest nicht qua Polizeigesetz. Und solange

sowas freiwillig ist, dann verpufft es im Prinzip. Solange wir bei jeder noch so kleinen
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Verbesserung, progressiven Verbesserung des Rechtschutzes fiir Adressat:innen der Po-
lizei immer so einen Riesenaufschrei haben. Und ich muss dazu sagen, es sind Dinge, wir
sind im Jahr 2025 in einer lupenreinen Demokratie, auch gemil3 Demokratieindex sind
wir in Deutschland immer schon in den Top 20. Das ist unwiirdig, wenn man bedenkt,
dass es, nehmen wir mal jetzt so ein Land wie Pakistan oder Indien, das ist da seit Jahr-
zehnten, seit einem halben Jahrhundert ganz selbstverstindlich individuelle Kennzeich-
nung gibt und dass sich da niemanden Sachen aus der Krone bricht. Da ist sicher ein ganz

grof3es Problem.
39 Maximilian Schlund (Interviewer):

Zu den Risiken, die da mit einflieen konnen. Sie meinen, Sie sehen da keine oder wiren
verwundert, weil es kaum Risiken gibt. Es gibt auch gewisse Stimmen, die sagen, es hétte
dann Rufschéden oder kdnnte zu Vertrauensverlust fithren, wenn jetzt beispielsweise me-

diale Berichterstattungen da sind, die negativ ist oder mehr Transparenz schaffen wiirde.
40 Oliver von Dobrowolski:

Ja, ich verstehe jetzt den Punkt. Ich muss dazu aber sagen, dieser Vertrauensverlust, der
selbstverstindlich eintritt, wenn man als Biirger: innen in die Medien liest, rechtsextremer
Chat bei der Polizei oder Gewaltexzess ohne Grundlage wurde, da jemand misshandelt
oder im Polizeigewahrsam gefoltert oder Ahnliches. Natiirlich ist das dem Vertrauen
nicht forderlich. Es macht Vertrauen kaputt, aber dieser Vertrauensverlust ist zwingend
erforderlich, um als Institutionen zu wachsen - also Fehlereingestidndnis. Und nehmen wir
mal an, dieser Verdacht steht im Raum, dann wird es nicht besser, wenn man ihn tot-
schweigt oder kaschiert. Er wird im Gegenteil noch viel schlimmer, wenn man sich dann
dazu in einer inaddquaten Weise verhilt als Polizei, nimlich indem man Ausfliichte fin-
det, indem man versucht, die Sachen zu verschleppen oder einfach auch totzuschweigen.
Das ist ja genau der Punkt, wenn ich sage, es gibt keine Fehler, keine Kritikkultur. Man
muss dazustehen und dazugehdrt auch, dass man den miindigen und den Rechtsstaat gut
heiBenden Menschen sagt: ,Mia Culpa, grofle Scheie, darf nicht nochmal passieren. Und
wir werden all unsere Energie da auch verwenden, Instrumentarien zu entwickeln und zu

implementieren, damit wir auch préaventiv sowas ausschliefen fiir die Zukunft.” Das wére
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eine Kritikkultur, die gesund und auch zeitgemaiB ist, aber die erfordert logischerweise,

dass man sich eingesteht, dass vieles falsch lautft.
41 Maximilian Schlund (Interviewer):

Wo wir auch schon bei dem Punkt sind: Was sind denn eigentlich die Ursachen fiir die
aktuelle Fehlerkultur? Sie haben gerade das mangelnde Eingestéindnis genannt, haben Sie
da noch andere Haltungen, Strukturen oder personliche Einstellungen, die so eine offene

Fehlerkultur behindern?
42 Oliver von Dobrowolski:

Ja, es gibt da ganz viele Erkliransitze. Zum Beispiel ist es ja so, dass Anderungen, die
konnen zwar auch ganz unten angeregt werden, aber es bedarf ja an einer hierarchisch
gegliederten Institution wie die Polizei natiirlich des Dienstweges. Das bedeutet auch,
dass kleinste Licht kann eine supercoole Idee haben, aber wenn da im Prinzip etwas in
Schubldden verschwindet, Impulse nicht weitergeleitet werden auf dem Dienstweg, dann
ist das ein Rohrkrepierer. Worauf ich hinaus will: Es braucht natiirlich die mittlere und in
der Regel natiirlich auch die obere Fiihrungsriege, die Etage, die Dinge dann anregt, damit
dann am Ende auch in den Ministerien entsprechende Rechtsverordnung oder zumindest
Behorden intern Verwaltungsvorschriften erlassen werden, die zu einer Verbesserung
fiihren konnen. Das bedeutet aber die Leute, die erforderlich wiren, eine Progression an-
zustof3en, eine Verbesserung von Zustdnden, die miissten damit ja mehr oder minder zu-
geben, dass es Defizite gibt und da Sie in verantwortlicher Position sind, in der Regel in
vorgesetzten Funktionen, gestehen Sie damit auch eigenes Versagen ein. Und das ist ein
Riesenteufelskreis, den man bislang in unserem Lande kaum durchbrechen konnte. Ob-
wohl ich nicht allzu viel Gutes iiber die nordamerikanische Polizei zu sagen habe, ist dort
das Nichtvorhandensein dieser ja quasi lebenslangen Absicherung durch die Verbannung
auf Lebenszeit und die Gefahr, dass man, wenn man richtig Mist baut, einfach mal einen
Tag spéter seinen Schrank ausrdumt, durchaus ein Motivator. Da wiirde es sowas nicht
so ohne Weiteres geben. Dadurch aber hierzulande eine gewisse Betonkopfigkeit Tages-
ordnung ist. Und dann auch unabhéngig davon, dass man sich damit die Bl68e gibt. Es

hat ja fiir viele auch was zu tun mit ihrem Ehrempfinden. Es gibt ja nicht umsonst diese
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Spriiche, wie ,,Das haben wir schon immer so gemacht. “. Das prigt ja das deutsche Be-
amtentum enorm. Das ist ein ganz grofler Problemfaktor. Und das ist ja nicht so, dass
irgendwelche, so im Selenskyi-Style irgendwelche externen Quereinsteiger plotzlich im
Ministerium setzen und Staatssekretér:in sind oder sogar Minister:in und plotzlich fri-
schen Wind durch die miefigen Buhnen durchwirbeln, sondern in der Regel sind das ja
auch alles Beamt:innenkdpfe. Und da haben wir das Problem, das ldsst sich nur ganz

langsam aufbrechen.
43 Maximilian Schlund (Interviewer):

Sie haben es namlich gerade schon angesprochen, dass manchmal zu Fehlverhalten gesagt
wird, dass es mit personlichem Versagen gleichgesetzt wird, vielleicht die Ehre auch
kranken mag, dass manche den Eindruck haben, dass da nicht mehr so die Kompetenz
infrage vielleicht auch gestellt wird. Welche Folgen hat es denn dann so eine Einstellung

auf die Arbeitsmoral oder jetzt auf das Meldend von Missstéinden?

44 Oliver von Dobrowolski:

Es kommt ganz drauf an. Menschen wie ich sind relativ nah an einer Resignation, wenn
Sie merken, dass Sie gar keine internen, offiziellen, Moglichkeiten und Wege haben, um
Verbesserung herbeizufiihren. Ja, das ist dann wie so eine Art Furcht vor Staatsversagen
im Inneren, dass das Ganze ja dann kaum noch Sinn macht. Das fiihrt dann natiirlich auch
zu Dingen wie die innere Kiindigung, Motivationslosigkeit bis hin zu Burnout. Ja, das ist

schon ein groB3es Problem.
45 Maximilian Schlund (Interviewer):

Sie haben jetzt die Resignation genannt hinsichtlich der Arbeitsmoral. Und was jetzt das
Melden von Missstinden angeht: Hat diese Einstellung darauf auch einen Einfluss, dass
gesagt wird: Ich melde jetzt keinen Fehler, weil es natiirlich als inkompetent dargestellt
wird und wenn ein:e Kolleg:in das bei mir machen wiirde, dann mochte ich das ja auch

nicht?
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46 Oliver von Dobrowolski:

Ja, sehr guter Punkt. Das muss man natiirlich zum Abrunden auch noch definitiv erwéh-
nen. Gerade so der klassische Fall, der ja auch zunehmend in der Presse kritisch betrachtet
wird. Wie kann es dann sein, dass es so viele Verfehlungen gibt von Polizist:innen, ins-
besondere auch was illegitime Polizeigewalt betrifft. Die kann sowas sein in einem Ap-
parat, der ja eigentlich dafiirsteht, das Recht durchzusetzen. Und da haben wir auch ein
institutionelles Problem, ndmlich, dass Kolleg:innen, die grundséitzlich ihrer Moralvor-
stellungen folgend, die etwas melden wollen, dass die verunsichert sind und dann in Zwei-
felsfall immer von der Meldung absehen, weil ihnen ja auch ein Drohkulisse aufgebaut
wird, Stichwort Strafvereitelung im Amt. Das ist ja sehr hdufig so, wenn ich jetzt in einem
Einsatz bin und der Einsatz ist dynamisch und auch herausfordernd und ich beobachte
illegitime Polizeigewalt. Dann reagiere ich als normaler Mensch erst mal betroffen und
bin jetzt natiirlich auch nicht so, dass ich von meinem origindren Auftrag absehe und mich
sofort quasi auch dem Legalititsprinzip folgend um diesen Fall kiimmere. Sondern ich
muss ja damit erst mal klarkommen, weil meine Erwartungs- und Anspruchshaltung
wurde durchkreuzt, weil ich in einen Einsatz reingehe und weil3, zum Beispiel, mein Kol-
lege neben mir, der Herr Schlund als engagierter und honoriger Polizeibeamter wird
schon nicht illegitim gewalttitig werden. Und dann merke ich aber, oh Scheif3e, er hat es
ja doch, er hat jetzt den Typen, der schon gefestet war, ins Gesicht geschlagen. Und das
bringt mich psychologisch erst mal in eine groBBe Ausnahmesituation, die ich verarbeiten
muss. Und bis ich das habe und dann diese ganzen Sachen, naja Gruppendynamik, ich
mochte jetzt hier nicht der Aussitzige sein, das Schwein, die Ratte, der Verrdter. Und
wenn ich alles abwége und selbst, wenn ich dann am Ende zu dem Punkt komme, wie das
geht nicht, dieses Verhalten vom Kolleg:innen zeichnet ein Bild der Polizei, dass ich nicht
mittragen kann unter keinen Umstdnden. Ich muss dagegen vorgehen. Man merke ich
aber, oh Scheifle, diese ganze Entscheidungsfindung und die Griibelei hat X Stunden in
der Regel aber sogar X Tage und Wochen gedauert. Und wenn ich mich dann anvertraue,
weil ich mich ja auch an einem unsicheren Punkt befinde, wo ich gerne Beratung hitte
oder Bestiarkung besser gesagt. Dann kommt sehr haufig, allzu hdufig, der Hinweis von
der ratgebenden Person, ah, passt blof3 auf, weil du machst dich ja selbst strafbar. Du hast

janichts gemacht, du bist ja nicht eingeschritten. Damit hast du dem Gesetzestext folgend
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Strafvereitelung im Amt betrieben. Zack! Und das wird denen, die noch hiufig am An-
fang ihrer Karriere stehen, noch nicht auf Lebenszeit verbeamtet sind, zum Fallstrick,
weil Sie dann natiirlich richtig Angst haben, was bringt mir meine Ehrlichkeit am Ende,

wenn ich dann ohne Job dastehe. Und dadurch fangt man gerne an zu schweigen.
47 Maximilian Schlund (Interviewer):

Sind Sie dann der Meinung, dass man wegen unterlassender Hilfeleistungen, wenn die/
der Kolleg:in jetzt jemandem geschlagen hétte und man nicht eingeschritten ist und das

nach dem Legalititsprinzip nicht umgehend gemeldet hat?
48 Oliver von Dobrowolski:

Wenn ich eine Straftat feststelle, muss ich sie im Dienst verfolgen. Und das ist etwas, was
in der Praxis, und zwar in der gesamten deutschen Polizei, durchaus ein grof3es Problem
ist, wurde mir immer wieder berichtet. Dass auf Leute, beiden man merkt, die sind unsi-
cher, die kdmpfen mit ihren moralischen Dingen im Kopf und die konnen umfallen und
dann wird auch aus dem Kolleg:innenkreis auf die eingewirkt. Nach de Motto: Du weil3t
aber schon, du kannst das gerne melden. Erstes Mal bringt es eh nix, weil da kommt ja
die Quantitdt noch dazu. Dann heif3t es: ,Okay, Kolleg:in XYZ kannst du gerne machen,
aber die halbe Dienstgruppe oder hier der halbe Mannschaftswagen, wir waren ja auch
dabei und wir haben das alles anders gesehen. Und dann kommt das erste Mal nicht durch
und zweitens bist du dann, dann wirst du wegen falscher Verdachtigung vielleicht dran
bekommen, du kriegst auch noch mindestens ein Disziplinarverfahren und und und.” Es
wird eine unheimliche Kulisse aufgebaut. Aber allein der Punkt mit der mutmaBlichen
oder ich muss sagen mit der vermeintlichen Strafvereitelung im Amt. Ich habe ja auch
hdufig zu tun gehabt, leider mit Stellen, wo man sich um solche Dinge kiimmert, wo ich
auch Aussagen gemacht habe, weil ich in der Tat schon hdufig Sachverhalte zur Anzeige
gebracht habe. Und da habe ich dann natiirlich, weil man mich auch in meiner 6ffentli-
chen Rolle kannte, einfach mal grundsétzlich gefragt, liebe Leute hier von der, was auch
immer, Disziplinarstelle oder von der Stelle, die sich um Polizeidelikte kiimmert. Wie
seht ihr das eigentlich? Es geistert ja diese Theorie herum, wenn man nicht sofort ein-
schreitet und das Ganze auf dem Dienstweg meldet, dass man dann mitgehangen ist. Seht

ihr das auch? Und haben die gesagt, sorry, absoluter Bullshit, wir wiinschen uns, egal
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wann die Leute kommen, dass Sie zu uns kommen, dass Sie eine Aussage machen, auch
wenn das eine Woche oder ein Monat her ist. Und wir werden niemanden dran kriegen
wegen Strafverhaltung und es ist viel wichtiger, dass wir den Laden sauber bekommen.
Ich kann jetzt natiirlich nur fiir die entsprechende Stelle in der Polizei Berlin sprechen.
Ich kann jetzt nicht flir andere Bundes- oder Landespolizeibehdrden sprechen, aber ich
hoffe natiirlich, dass dort gerade da, wo man solche Delikte auf dem Tisch hat, dass man
ahnlich denkt. Bedeutet, es wird im Prinzip eine total unzutreffende Drohkulisse aufge-
baut. Aber dann haben wir dieses Ding, der wird ja auch von auf3en, seitens der Polizei-
kritik, aber auch von Medien, oftmals gesprochen von Mauer des Schweigens, von teil-
weise mafiadhnlichen Dingen wie Omerta und sonstwas. Und das ist genau das, dass man
sich eher die Zunge abschneidet, als dass man da gegen die eigenen Leute vorgeht oder
Sie verrdt. Und das ist das gro3e Problem. Und egal wie rechtstaatlich wir in Deutschland
sind und was wir fiir eine wirklich sehr starke Demokratie sind, sage ich jetzt vollig uni-
ronisch, ich bin der Auffassung und ich bin auch sehr gliicklich in diesem Land zu leben.
Aber, dass wird so eine enorm wichtige Institution, die Polizei, haben, welche die sicht-
barste Exekutive des Staates ist. Dass wir da solche Probleme haben. Das ist unglaublich.
Und wir reden ja nicht von vor 20, 30 Jahren, wir haben ja immer wieder die Vorfille.
Und da kann ich sagen, Gott sei Dank, zum grolen Gliick haben wir, oder ja fast jeder
Mensch, den man hier auf der Strae begegnet, hat ja ein superwichtiges, machtvolles
Instrument in der Hosentasche. Mit einem Smartphone kann quasi eigener Broadcaster
sein. Man kann nicht nur Sachen videografieren, man kann Sie teilweise sogar live strea-
men. Und da ist in den letzten Jahren in mehreren Fillen es dann in letzter Konsequenz
Polizist:innen innen, eigentlich muss ich da mal gar nicht gendern. Meistens sind es ja die
Kollegen, ménnlich, es ist ihnen auf die Fiile gefallen, weil Sie gelogen haben und sich
gedeckt haben, bis hin vor Gericht in der Hauptverhandlung. Und dann, oh Wunder, dann
doch eine Aufnahme auftrat oder autkam, als Beweismittel zugelassen wurde, die eindeu-
tig belegt: Da wurde das Recht mit Fiilen getreten. Deswegen, es gibt ja auch diese Dis-
kussion: Sollte man die Polizei filmen? Oder es gibt auch diese Aktion, dieses Projekt
oder diese Kampagne Go film the police. Ich sage immer, ja warum denn nicht? Weil wer
keine Fehler macht oder wer sich korrekt verhélt, der muss doch solche Aufnahmen von

Dritten nicht befiirchten. Wieder so ein Ding. Ich hatte ja vorhin dem Verkehrsunfall und
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von meiner Fragerei am Ende erzdhlt. Als ich in der Brennpunkteinheit war und an kri-
minalititsbelasteten Orten unterwegs war, wenn man sich das vorstellt: In Gruppenstéirke
wéren zwei, drei Menschen irgendwo an der Mauer, an dem Zaun, der Freiheit beschriankt
und man tiberpriift Sie und dann kommt auch schnell der Vorwurf von Dritten, von Au-
Benstehenden auf: ,,Was macht ihr da? Es ist das iiberhaupt rechtmiBig? “ Dann wird
gefilmt. Und ich war ja leider auch immer der Einzige, der gesagt hat: ,,Ich finde gut, was
Sie machen.*. Die dann so: ,,H&, wieso?* ,,Na ja, ist doch richtig, machen Sie mal.“ Und
ohne Witz jetzt rein objektiv betrachtet, ich habe ja dann noch ein weiteres Beweismittel
am Ende. Es kann ja auch sein, dass mal mir oder meinen Leuten, meinem Team Vorwurf,
wir haben tiber die Stringe geschlagen und ich kann doch mal sagen: ,,Nee, sehen Sie
mal, da auf dem sozialen Netzwerk, da ist doch genau dieser Einsatz auch dokumentiert
und da sieht man nix“ Was ich damit nur sagen will, auch solche Sachen, wo dann, neun
von zehn Polizist:innen in Deutschland das Messer in der Hose aufgeht und Sie vollig
entsetzt sind: ,,Nein, wie kann man so was gutheiflen?* Ja, warum denn nicht? Ich frage
eher im Gegenteil, was konnte ich denn fiir ein Interesse haben, solche Dokumentationen
von aullen zu verhindern, wenn nicht, dass da irgendwas Illegitimes vielleicht stattfinden
konnte, was nicht entdeckt werden soll? Rein so vom gedanklichen Ansatz verstehe ich
es einfach nicht. Und deswegen ist es ja auch sehr abenteuerlich, wenn man sich die
Rechtsgrundlagen anguckt, auf die sich dann teilweise mutmaBliche, vermeintliche Ver-
bote stiitzen. Interessanterweise gab es ja neulich ein Urteil, bei dem so eine Verletzung
von vertraulich gesprochenem Wort, bei dem eben dieser Paragraf, ich glaube Paragraf
201 StGB, weil} es aber gerade nicht ganz genau, von einem Gericht auch abgelehnt
wurde, wobei es heilit, nee, es ist faktisch o6ffentlich, wenn die Polizei Adressaten an-

spricht.
49 Maximilian Schlund (Interviewer):

Da wéren wir jetzt auch schon bei meiner néchsten Frage: Wie schétzen Sie die vorhan-
dene Unterstlitzungsangebote fiir Kolleg:innen im Umgang mit Fehlern oder Missstédnden
ein? Beim Melden von Fehlern haben Sie jetzt schon viel dazu genannt, wie da die aktu-
elle Kultur ist, aber jetzt auch konkret fiir Kolleg:innen, die dann Fehler begangen haben
und denen das dann auch nachzuweisen ist, sehen Sie da noch irgendwelche Liicken im

System, wie mit denen gerade umgegangen wird? Wo wiirden Sie sagen, das kdnnte man
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besser machen, wie man mit Schuldigen in Anfiihrungszeichen umgeht , oder bei denen

es noch unklar ist, ob die Schuld tiberhaupt besteht?
50 Oliver von Dobrowolski:

Ja, das ist ja auch ein polyvalentes Thema. Im Prinzip ist es natiirlich so, dass sehr hdufig
anzutreffen ist, dass Polizeitdter:innen sehr wenig Einsicht aufweisen. Es fiihrt ja auch
dazu, dass Sie so heftig, bis in die letzte Instanz, vor Gericht leugnen oder relativieren, es
bagatellisieren, ihr Fehlverhalten. Ich wiinschte mir, dass man tatsdchlich, auch wenn es
bedeutet, dass vielleicht Disziplinarrecht oder auch andere Rechtsquellen gedndert wer-
den miissen hier zu Lande, dass man eine bessere Handhabe hat, auch als Dienstbehorde
diese Leute besser zu disziplinieren, bis hin auch, dass man Sie dann ohne Weiteres ab
einer bestimmten Deliktsschwere aus dem Dienst entfernen kann. Das ist ja noch eine
ganz grof3e Baustelle momentan. Es gibt da vereinzelt Bestrebungen in der Modifikation
des Disziplinarrechts, aber da ist man auch lange nicht so weit, wie man sein kénnte und
miisste, gerade im vergleichenden Blick auf andere Lander. Das ist das eine. Die Behor-
den konnen aber nichtsdestotrotz auch schon was anderes machen, ndmlich Sie konnten
transparenter und auch deutlicher in die Offentlichkeitsarbeit gehen. Und klar, das bdseste
Wort ist ja immer Einzelfall und das zweitbdseste ist Unschuldsvermutung, finde ich.
Natiirlich gilt die, das wissen wir ja alle oder jeder Jurastudent im ersten Semester, kriegt
das schon eingepriigelt. Aber nichtsdestotrotz wissen wir ja alle, dass man das schon kne-
ten und formen kann, so wie es einem gerade passt. Und auch eine Polizeipressestelle,
die im Prinzip nur verldngertes Sprachrohr der Polizeifithrung ist, kann mit wohl formu-
lierten Presseveroffentlichungen auch gelingend den Eindruck aufkommen lassen, dass
moglicherweise eine Art Kritikbewusstsein und Fehlerkultur vorhanden ist: Indem man
zum Beispiel auch transparent macht, welche MaBBnahmen man intern, nach Aufkommen
bestimmter Vorwiirfe die betreffende Dienstkraft, dann erreichen. , dass man ein Verbot
der weiterfilhrende Dienstgeschéfte ausspricht zum Beispiel und, dass man beispiels-
weise, wenn das Verfahren ldnger ist, dass man dann Gehaltskiirzung etc. [umsetzt]. Das
kann man auch transparent darstellen, um dem Eindruck entgegenzuwirken, dass wir als
Polizei rein gar nichts machen, dass man quasi unangreifbar und unverwundbar ist, selbst

wenn man Straftaten begeht in Uniform.
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51 Maximilian Schlund (Interviewer):

Kolleg:innen duBlern auch den Wunsch, dass Sie sich bei noch unklaren Lagen auch mehr
Riickendeckung und Schutz wiinschen, wenn dann Missstinde oder Fehler aufkommen,

bei denen es eben noch unklar ist. Was sagen Sie dazu?
52 Oliver von Dobrowolski:

Ja, das ist natiirlich auch nicht von der Hand zu weisen. Nehmen wir mal an, es gibt einen
Verdacht, der im Prinzip fehl geht, der auch aufgebauscht, fingiert ist. Und das ist ja hdu-
fig, was heiB3t hidufig, aber es kommt vor, dass natiirlich auch bosartig Verdachtsmomente
gegen einzelne Polizist:innen: innen vorgebracht werden, um Sie zu beschidigen, mut-
willig, sodass man Sie zu schiitzen hat. Andererseits ist mir kaum ein Fall bekannt, doch
einen kenne ich, aber sei es drum, bei dem die Behorden natiirlich auch die Personlich-
keitsrechte nicht schiitzen. Ich erwarte ja nicht, dass dann die Leute an den Pranger ge-
stellt werden und dann genau mit nachvollziehbaren Personalien auch verbrannt werden
in der Offentlichkeit. Das geht natiirlich nicht. Das gilt ja fiir keinen Beruf und fiir keinen
Bereich der Gesellschaft. Nichtsdestotrotz miissen wir ja auch wissen, wenn wir die Uni-
form oder die Marke vorhalten und sagen, wir sind jetzt als Polizei titig oder nicht als
Herr Schlund oder als Herr von Dobrowolski, sondern namens der Polizei fiir den Staat.
Dann miissen wir einfach auch, wenn es schwere Vorwiirfe sind, schlucken, dass man uns

erstmal aus dem Spiel nimmt. Natiirlich ist es immer so, dass...

53 Maximilian Schlund (Interviewer):

Das ist dann das notwendige Ubel, dass der Beruf einfach mit sich bringt?
54 Oliver von Dobrowolski:

Natiirlich.... Ein anderer Punkt oder ein anderes Stichwort ist entscheidend, ndmlich die
Rehabilitation. Wenn man zum Beispiel feststellt, da war auch definitiv nichts, dass man
dann alles tun muss, und sei es dann auch durch eine Supervision. Es gibt ja auch Grup-
pensupervision und durch eine proaktive interne Medienarbeit, dass so eine Person nicht
verloren ist fiir den Apparat. Das ist aber auch Aufgabe, die dazugehort, auch wenn Sie
in einzelnen Fillen herausfordernd ist. Andererseits, ich denke mal, da kann man auch

deutschlandweit schauen, wer im uniformierten Dienst bei der Polizei titig ist, der wird
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regelmiBig mal irgendwelche Vorwiirfe gegen sich, ob nun haltlos oder mit Fundament,
gegen sich haben und damit umgehen miissen. Das ist einfach so. Das gehort dazu, wie
vorhin, wenn ich sage, der Fensterputzer kann sich nicht beschweren. Es gibt bestimmte
Dinge, die gehoren dazu. Oder auch jemand, der bei der Feuerwehr arbeitet, wird einfach
mal, ich will nicht sagen, dass er sich mal verbrennt, aber es wird ihm zumindest mal heil3

werden. Und das gehort dazu, da kann man sich nicht beschweren.
55 Maximilian Schlund (Interviewer):

Sie meinen dann bei den Maflnahmen, die da getroffen werden, da ist das dann zwangs-
weise so? Und, da greife ich jetzt schon mal vor, das steht ndmlich auch in dem Stabstel-
lenbericht, was ich gerade angefiihrt habe. Sie meinen also, dass das einfach eine Gege-
benheit des Berufes ist und Sie die Anliegen der Kolleg:innen da nicht ganz so unterstiit-

zen wiirden?

56 Oliver von Dobrowolski:

Man muss ja auch differenzieren. Es gibt ja die Behorde, und die hatte ich ja eben im
Sinn, wenn ich sagte, proaktive Pressearbeit etc. Es ist dann eine gewisse Neutralitdt. Und
so gemiinzt, wird diese Neutralitét natiirlich als etwas weniger Gutes angesehen, weil man
vom Gefiihl hier subjektiv meint, man steht nicht hinter mir. Aber gut, das geht eben bei
einer Neutralitdt nicht. Man darf aber nicht vergessen, es gibt ja Instanzen und Institutio-
nen innerhalb der Polizeilobby, deren ureigenste Aufgabe es ist, da genau dieses Vakuum
zu fiillen und den Riicken zu stirken oder auch Rechtsschutz zu vermitteln etc. Das sind
dann Personalrite, Gremien, die ja auch innerhalb der Polizei wirken, aber natiirlich auch
freigestellt sind. Und dann natiirlich die allseits beliebten Polizeigewerkschaften, die ich
zwar iiberhaupt nicht leiden kann, weil Sie einfach auch politischer Player sind, aber die
wiirden so eine Aufgabe auch libernehmen. Und deswegen ist es ja nicht so, dass wenn
der Dienstherr sich bedeckt hilt, weil er es muss, dass es bedeutet, dass man quasi ver-
kauft und verraten wird. Man hat ja, wenn man es wiinscht, durchaus Moglichkeiten, sich

da diese gewiinschte Riickendeckung und den Beistand einzuholen.
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57 Maximilian Schlund (Interviewer):

Okay, dann vielen Dank zur Fehlerkultur, die ja auch, wie ich eingangs schon gesagt habe,
sehr wichtig ist hinsichtlich der Wertekultur. Sie haben ja dazu auch einige Dinge ge-
nannt, die aus ihrer Sicht verbessert werden kdnnten. Genau hier setzen ja auch Initiativen
an, wie beispielsweise BetterPolice. Wie kam es eigentlich damals zu der Griindung von
BetterPolice? Beziehungsweise urspriinglich haben Sie ja bei PolizeiGriin angefangen.

Wie kam es da dazu, vielleicht erstamal zu diesem Aspekt?
58 Oliver von Dobrowolski:

Ja, ich war 33, 34 Jahre alt und habe angefangen, meine kritische Haltung, die ich eigent-
lich schon immer habe, mit einem besseren Fundament zu versehen, und zwar mich auch
politisch zu engagieren, auch auBBerdienstlich, neben meiner Tétigkeit im Polizeiberuf,
mich einzusetzen fiir die Verbesserung der Polizei. So, dann bin ich als erstes Mal, was
einem die meisten Leute dann empfehlen, wenn Sie etwas bewegen wollen, eingetreten
in eine politische Partei, es wird nicht verwundern auch im Hinblick auf PolizeiGrtin, dass
es die griine Partei war. Ich war dann erst mal ganz froh und habe mich umgeguckt, was
kann ich hier machen. Ich habe gemerkt, dass die linksliberale Politik oder auch Klimapo-
litik, wie das da immer so gelabelt wird, sehr regional und 6rtlich wirkt. Ich habe ich mich
erst mal ganz schon verwundert, umgeschaut und dachte mit meiner Expertise, die ja vor-
handen ist durch den Beruf, in Innen- und Sicherheitspolitik: Da kann ich ja jetzt hier
nicht so wirklich viel reilen, weil es sind Belange, die werden meistens auf Bundesebene
angefasst, wenn iiberhaupt. In meinen Augen gibt es da auch heute noch ein grofles De-
fizit in dieser Partei. Aber was mache ich denn jetzt nur? Und dann habe ich mich so ein
bisschen orientierungslos umgeschaut {iber viele Monate oder sogar eins bis zwei Jahre,
bis sich dann per Zufall auf eine Gruppierung aufmerksam gemacht wurde, die sich Poli-
zeiGriin nannte und die genau das im Sinn hatte. Namlich griine Politik, die ja von vielen
Leuten und auch mir personlich als progressiv und innovativ empfunden wurde, zusam-
menzubringen mit einer ebenso progressiven und neuen Polizeipolitik. Dann habe ich
mich da informiert, bin auch relativ schnell dann an Armin Bohnert geraten, der damals
auch schon das Ganze als Vereinigung eintragen gelassen hatte. Ich bin dann auch nach
Karlsruhe gereist, habe da auch an den ersten Treffen Teil genommen und war der erste

und der einzige aus dem fernen Berlin. Entstanden ist diese Vereinigung damals, Armin
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wird es dann noch genauer erklédren, aus einer Unterarbeitsgemeinschaft der griinen Partei
in Baden-Wiirttemberg, eine Nischengruppe innerhalb einer Nische und deswegen klar,
das war sehr stark Baden-Wiirttemberg-lastig. Ich war dann auch damals schon das Ein-
horn, weil ich aus Berlin kam und dann hier die Bundespolitik, wie ich eben schon sagte,
wo auch sehr viel Weichen innenpolitisch gestellt werden, ist. Der Bundestag und all die
Gremien sitzen ja bei uns. Da war ich quasi von 0 auf 100 ein superwichtiger Mensch,
weil ich vor Ort war, die Fiihrungskontakte dann natiirlich aufnehmen und pflegen
konnte. Fiir die Hauptstadtmedien war ich dann natiirlich auch gleich der Ansprechpart-
ner, das Ganze eigentlich auch ohne wirkliche eigene Medienerfahrung. Ich habe mich
wohl halbwegs gut angestellt, was fiir mich auch eine Uberraschung war, und ich wurde

seit Beginn quasi in der Hierarchie so ein bisschen immer weiter nach oben gereicht.
59 Oliver von Dobrowolski:

Ich war dann irgendwann zweiter Vorsitzender, erst mal Vorstandsbeisitzer. Durch meine
Zugehorigkeit zur Berliner Polizei war ich irgendwann zweiter Vorsitzender, dann auch
langere Zeit Bundesvorsitzender, wobei ganz gewiss mein Einsatz wihrend des G20-Gip-
fels in Hamburg und meines danach verfassten Blockeintrags privat, der dann medial total
durch die Decke ging und der 300.000-mal aufgerufen wurde und alle Medien bei mir
plotzlich klopften. Das hat natiirlich mir und dann auch der Vereinigung zu mehr Be-
kanntheit verholfen und dann war ich da am Ende so eine auch ungewollte Rampensau
und habe dann quasi die gesamte PR und OA allein gemacht. Das fiihrt jetzt auch schon
ein bisschen dahin, warum ich dann irgendwann auch aufgehort habe. Einerseits war das
natiirlich auch belastet, weil wenn man pro Woche 20 Presseanfragen bekommt, mehrere
am Tag und aus der restlichen Riege niemand so richtig Lust hat oder sich nicht traut,
dann ist das auch zwar cool, aber auch belastend. Und zwei weitere Sachen, die ich auch
immer wieder als Grund anfiihre, warum ich bei PolizeiGriin zu einem Ende kam, und
diese neue Initiative gegriindet hatte, waren Folgende: Einerseits impliziert ja der Name
ja schon, finde ich und ich denke auch bei anderen Menschen, PolizeiGriin, dass da eine
gewisse Befangenheit vorherrschen konnte. Zwar ist diese Vereinigung auch von der Sat-
zung her parteipolitisch unabhédngig. Nichtsdestotrotz, ob man es glaubt, ist die andere
Frage. Ich weil} nicht, ob Sie es wissen, es gab ja vor anderthalb Jahren einen Riesenham-

mer, gegen den man gelaufen ist, weil das Portal Nius, eine Hetzkampagne gegen Polizei
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Griin gefahren ist, Julian Reichelt und natiirlich die ganzen AfD-Leute, die meinten: ,,Wie
kann sowas sein und die Griinen halten sich in eine eigene Polizei? ““ es war missverstind-

lich. Und ich wollte eigentlich lieber eine...

60 Maximilian Schlund (Interviewer):

Da gab es dann ja eine Anfrage beim Bundestag von der AfD, richtig?
61 Oliver von Dobrowolski:

Ja, ganz genau. In meinen Augen auch ein bisschen unklug gemacht, weil man sich da-
mals als Impressumsangabe bei PolizeiGriin auch entschieden hatte, die Bundesge-
schiftsstelle der Griinen einzutragen ist. Das hétte man besser machen konnen, aber egal.
Ja, das bedeutet natiirlich, dass einem das auf die Fiile fallen kann, dass man als Griin
wahrgenommen wird, wie so ein griines U-Boot innerhalb der Polizei und dass einem so
ein bisschen abgesprochen wird, dass man wirklich an der Polizei primér interessiert ist
und an der Verbesserung. Ich wollte erreichen eine Initiative, in der ich titig bin oder eine
Vereinigung, die auch vom Namen her schon, aber dann natiirlich auch vom Wirken her
gar nicht erst im Verdacht gerit, parteipolitisch verortet zu sein, komplett unabhéingig.
Und dann Punkt zwei, superwichtig, die gesamte Gesellschaft adressierend und umar-
mend, weil PolizeiGriin war und ist nach wie vor eine Art Berufsvereinigung. Es bedeutet,
dort werden Menschen aktiv, als voll stimmberechtigtes Mitglied, das dann auch fiir Am-
ter kandidieren kann, aufgenommen, wenn Sie in einer Polizeibehorde arbeiten. Man hat
damals in meiner Zeit, ich nehme mal an, das ist immer noch so, sich ein bisschen geoft-
net, auch als Feldjdger der Bundeswehr oder als Steuerfahnder oder sogar als Ordnungs-
amtmitarbeitender konnte man aktives Mitglied werden. Aber nichtsdestotrotz, es war
beschrinkt. Und ich habe mir gewiinscht, dass man in einer Vereinigung kampft fiir eine
bessere Polizei, in der es jeder Person moglich ist, aktiv und mit vollem Einsatz, Mitglied
zu sein. Auch die Servierkraft hier aus dem Restaurant oder die Busfahrerin oder der
Kassierer am Schwimmbad, einfach jeder. Weil ich hatte ja glaube ich auch schon darge-
stellt, dass es wichtig ist, dass man als Polizei hort, was will denn die Gesellschaft eigent-
lich von uns. Und selbst als Organisation, die progressiv, aber auch kritisch auf die Polizei
blickt, ist ja viel befdhigter dazu, wenn Sie sich diese Expertise holt. Und nicht nur als

Karteileiche, als passives Fordermitglied, sondern als jemand, der sich lautstark an den
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Prozessen innerhalb, zu einer, Vereinigung beteiligt. Es war ein Wagnis. Es bedeutet, dass
ich nicht wusste, um Gottes Willen, wie es ist? Dann sind wir vielleicht drei Polizist:innen
und 300 Leute aus den Medien, aus der Politik, aus den freien Kiinsten und man gerét
unter die Rider als Polizeimensch. Aber es hat sich, wie durch Geisterhand so entwickelt,
dass es wirklich fast geteilt ist. Es ist sicherlich auch ein Zufall, aber es ist zumindest
nicht die Befiirchtung, dass da eine gesellschaftliche Gruppe die andere dominiert. Und
diese Synergien, die sich daraus ergeben, dass man sich auch gegenseitig befruchtet oder
dass man einfach die Perspektive teilt und den Horizont arbeitet. Das ist supergenial. Es
ist immer wieder toll zu sehen, wie jetzt auch operativ die Prozesse laufen. Es ist voll

aufgegangen.
62 Maximilian Schlund (Interviewer):

Okay, spannend. Nur noch mal damals, als Sie bei PolizeiGriin eingetreten sind: Gab es
einen ganz konkreten Anlass oder war da generell schon der Wunsch da, dass Sie mehr

Einfluss haben wollten mit ihrer Meinung?
63 Oliver von Dobrowolski:

Verbesserung, Verbesserung der Polizei und auch ganz bewusst ein Gegengewicht bilden
zu den damals auch von mir so wahrgenommenen iiberméchtigen, proportional iiber-
machtigen Menschen mit rechter Gesinnung. Das will ich jetzt gar nicht so so framen wie
mit, es sind alles Fratzen und Faschos, aber mindestens rechtskonservativ. Auch wenn
man mit denen auskommen konnte oder auch musste, klar es sind Kolleg:innen mit dem
man in die Einsdtze geht, hat es mich aber schon genervt, dass dann immer bestimmte
Spriiche nur kommen oder diese ganzen Ismen, iiber die wir vorhin sprachen, auch Ta-
gesordnung sind. Und da ich wollte einfach, dass das anders sein innerhalb dieser wich-
tigen grof3en Institutionen ins Licht riicken und auch stérken, dass sich Leute auch ermu-
tigt fihlen zu sagen: ,,Ja na klar, ich bin zum Beispiel lesbisch oder ich bin schwul schon
seit 20 Jahren seit ich in der Polizei bin. Ich habe es nie jemanden verraten, weil ich dachte
ich werde jetzt angefeindet oder ich bin keine Ahnung was. Ich habe eine Frau, die ist aus
keine Ahnung Zentralafrika, aber ich habe mich nie getraut die zu einer Betriebsfeier

mitzubringen, weil ich ja weil}, dass Kalle und Ralle immer dumme Spriiche machen.*
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Dass man einfach da sagt, es muss normaler werden, dass wir einfach auch eine normale

Institution sein miissen, wo alles moglich und erlaubt ist.
64 Maximilian Schlund (Interviewer):

Vor allem, was lhre zwei grolen Verbesserungspunkte angeht, die Sie genannt haben:
Einerseits der Name und andererseits, dass man mehr an einem Tisch aus vielerlei Grup-
pen zusammenkommt. Haben Sie auch mal versucht, Sie Punkte innerhalb von Polizei-

Griin anzusprechen oder sind Sie da gegen Wénde gelaufen?
65 Oliver von Dobrowolski:

Ich will nicht sagen, gegen Wénde gelaufen bin. Ich will mich auch gar nicht im Nach-
hinein beschweren, dass man mich nicht genug wertgeschitzt hat oder, dass man meinen
Kurs nicht unterstiitzen wollte. Ich blicke zu 95 Prozent mindestens mit Freude und auch
Dankbarkeit zuriick. Ich bin zwar damals auch ausgetreten, aber bin dann irgendwann,
vor zwei Jahren, etwa wieder eingetreten, weil ich dachte, was soll’s? Das ist ja auch eine
unterstiitzenswerte Sache. Weil man kann natiirlich auch in beiden Vereinigungen Mit-
glied sein. Nee, so war das nicht. Wobei, wir haben natiirlich auch diskutiert, gerade Ziele
der Vereinigung und wo soll der Weg hinfiithren? Der Armin, ich weil nicht, ob er sagen
wird, er konnte es zumindest, weil gegenwértig auch gerade eine Zésur stattfindet bei
PolizeiGriin, was ich ja aus meiner Sicht als Mitglied mitbekomme. Neulich ist die Ver-
einigung fast eingeschlafen, weil sich bei einer Vorstandswahl niemals bereit erklért hat
zu kandidieren. Und das bedeutet, laut Satzung oder laut Vereinsrecht muss dann die
Vereinigung abgewickelt werden. Es war fast so weit. Jetzt haben Sie wohl eine Interims-
16sung und eine Notlosung. Aber nichtsdestotrotz, es gab auch zu meiner Zeit schon, ich
sag mal, Kursdiskussionen. Beispielsweise konnte ich mir immer vorstellen, dass man
sich dementsprechend, mehr 6ffnet, was den Adressat:innenkreis betrifft und, dass man
sich vielleicht sogar emanzipiert und sagt, oder auf dem Priifstand stellt: Miissen wir un-
bedingt PolizeiGriin heilen? Ist das so von Vorteil? Oder wollen wir vielleicht quasi ein
weitestgehend politisch engagierter Player sein in der Szene? Oder wollen wir uns per-
spektivisch auch in gewisser Weise so in Richtung Gewerkschaft, Berufsverband entwi-

ckeln? Auch wenn es bedeutet, dass wir dann irgendwann meist nicht auch eine Fitness-
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kettenmitgliedschaft zu vergiinstigten Preisen anbieten oder Berufsrechtsschutz oder so-
was. Aber es war alles auf dem Priifstand oder es wurde besprochen. Aber es war dann
schon Konsens oder zumindest hat man diesen Gedanken, die ich initiieren wollte, nicht
folgen konnen und man hat dann gesagt: ,,Nee, es bleibt alles so wie es ist. “. So gesehen,
dass ich mir heute auch sage, wirklich als Blick von der AuBlenlinie, als Betrachter von
aullen, dass sich eigentlich von Tag 1 an bis heute wenig geédndert hat bei PolizeiGriin.

Und ich glaube, das ist auch was, woran Sie dort elaborieren.
66 Maximilian Schlund (Interviewer):

Vielleicht noch dazu: mal zum zeitlichen Ablauf: Wie viele Jahre waren Sie denn dann

bei PolizeiGriin und wann sind Sie ein- und wann ausgetreten? .
67 Oliver von Dobrowolski:

Ich bin Ende 2013 im November eingetreten mit der Teilnahme an dieser initialen Sache
in Karlsruhe. Ich bin ausgetreten im April 2021. Und habe dann fast zeitgleich oder einen
Tag spiter die Griindung von BetterPolice bekannt gegeben. Was mir, wie ich heute sagen
muss nachvollziehbarerweise auch so ein bisschen Stirnrunzeln und Unverstindnis eini-
ger eingebracht hat, weil die dann gesagt haben: ,,Okay, das war ja sehr tiberraschend. “
Weil ich habe ja niemanden gesagt {librigens, ich trete nicht wieder an, sondern ich
schmeif3 hin. Und einen Tag spiter dann was Neues gemacht. Das hat mir zwar niemand
so gesagt, aber ich glaube einige haben es mir auch {ibelgenommen oder das vielleicht als

Verrat aufgefasst.
68 Maximilian Schlund (Interviewer):

, PolizeiGriin bestand damals schon richtig? Sie sind damals dann eingetreten, damit ich

es richtig verstanden habe?
69 Oliver von Dobrowolski:

Es bestand schon. Es war operativ quasi noch so in der allerersten Phase. Auch die Presse
schreibt hédufig, ich habe das mitgegriindet. Es stimmt jetzt rein, vereinsrechtlich eigent-

lich nicht, weil der Verein wurde eingetragen von anderen und bestand schon. Wobei
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operativ, das wiirden auch die meisten bestitigen, der Startschuss war bei dieser besagten

Veranstaltung oder Mitgliederversammlung in Karlsruhe im November 2013.
70 Maximilian Schlund (Interviewer):

Was ich noch ganz spannend fdnde: Wie sind Sie da eigentlich vorgegangen beim Griin-

den von BetterPolice? Wie macht man das?
71 Oliver von Dobrowolski:

Ja, ich muss lachen, weil es war keine einfache Geschichte. Wir sprachen ja auf dem Weg
hierher schon kurz mal, wie ist das so mit Buch und iiberhaupt. Ich hatte berichtet, dass
es Schwierigkeiten gab durch die Corona-Pandemie. Das war mit BetterPolice genauso.
Ich habe das gegriindet von einem Tag auf den anderen. Ich habe dann auch eine Presse-
meldung in die Welt gebracht. Es wurde damals entgegen meiner Erwartung enorm krass
aufgenommen. Es haben Stern, Spiegel, die Zeit, alle mdglichen Leute davon prominent
berichtet. Ich habe innerhalb von wenigen Tagen dann enorm viel Zuspruch, Medienre-
sonanz sowieso, aber auch Eintritte und auch Spendengelder erhalten. Das hat mich eu-
phorisiert, damit habe ich nicht gerechnet, weil man darf nicht vergessen, es war die
Hochphase der Pandemie. Der erste richtige Pandemie-Winter war hinter uns und die
Republik war noch oder gar die ganze Welt war im Notfallmodus. Es hat mich einerseits
gefreut, andererseits fingen dann auch die Probleme an, weil Leute zusammenzufinden
fiir eine formelle Griindungsversammlung, wo man dann mit Griindungsprotokoll und
Griindungssatzung als Néchstes zum Notar geht mit der Mehrheit des geschéftsfithrenden
Vorstandes. Das fiel alles aus, weil einen Notartermin hat gab es nicht, genauso wie ja
keine Schulen gedffnet waren oder Amter oder andere Stellen. Da war da nichts mitzu-
machen. Ich hitte damals, da waren die Moglichkeiten nicht da, obwohl die Leute alle
willig waren und auch begeistert waren. Und das waren Riesenproblem. Gegriindet waren
wir, weil es bedarf nicht einer Eintragung. Es hat blof3 andere rechtliche Gefahren. Das
Vereinsrecht gestaltet das ja so, dass der geschiftsfiihrende Vorstand, dhnlich wie wenn
man im Gesellschaftsrecht guckt, mit GmbH etc., dass der dann nicht haftbar fiir alles
gemacht werden kann. Ich habe dann quasi als Griinder, Initiator komplett allein gehaftet,

solange es noch nicht eingetragen war. Es diimpelte relativ lange dann vor sich hin. Hin-
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zukam und das ist die Entwicklung, die ich leider auch analog zu meiner Buchver6ffent-
lichung zu Kenntnis nehmen musste, die Berichterstattung iiber die Polizei, die kritische
mediale Rezeption, die ist total zusammengebrochen, weil wir die Pandemie hatten. Dann
hatten wir irgendwann auch den Angriffskrieg Russland-Ukraine. Die gesamte geopoliti-
sche Lage und dann auch andere Néte, Inflation und die Polarisation politisch an Deutsch-
land und all das. Das war dann ganz neue Baustellen auf einmal. Das fiihrte dann dazu,
dass die Kernthemen nicht mehr 6ffentlich so abgefragt wurden. Worauf ich hinaus will,
es bedurfte dann Langmut, was gar nicht mein Ding ist, weil ich eigentlich sehr ungedul-
dig bin und Sachen sofort rocken mdchte. Aber es hat wirklich gebraucht bis Ende letzten
Jahres, als ich dann mit frischem Personal oder mit Leuten, deren Namen auch in der
polizeikritischen Szene durchaus einen gewissen Ton, einen gewissen Hall haben, ndm-
lich zum Beispiel Chiara Malz, der doch relativ bekannten Bundespolizistin, die ja auch
in der Klimabewegung engagiert war und auch jetzt mittlerweile ihr eigenes Buch ge-
schrieben hat, oder Bahar Aslan, die ja auch durch die Republik gegangen ist als Lehrbe-
auftragte an der Polizeihochschule in Nordrhein-Westfalen durch einen besonderen
Tweet, den Sie mal abgesetzt hat, komplett durchgenudelt wurde und von der aggressiven
Polizei-Bubble auch mundtot gemacht werden sollte, wo sich ja sogar, glaube ich, die
Innenministerin eingeschaltet hat. Und ich glaube sogar Elon Musk hat das sich am Ende
eingeschaltet. Sie ist auch eine Gallionsfigur der polizeikritischen Szene und die beiden
habe ich jetzt auch im Vorstand, dazu noch einen Musiker, der aber auch aus dem Akti-
vismus herauskommt, ist ganz interessant. Wir haben jetzt einen Vorstand, der hilftig
Polizist:innen: innen vorweist, aber auch Nicht-Polizist:innen und auch hélftig Menschen
mit einer Vielfdltigkeitsgeschichte, einer Migrationsgeschichte zum Beispiel. Und das ist
genau das, was ich mir immer gewiinscht habe. Bei PolizeiGriin, obwohl ja fiir eine griine
Politik eigentlich total uniiblich, die haben, glaube ich, einen Manneranteil von 80 Pro-
zent nach wie vor. So schlimm es klingt, aber da stimmt es: Alte weise Ménner, die den
Laden dann betreiben. Und davon wollte ich weg und es hat jetzt in dem Fall auch ge-
klappt. Aber das ist jetzt die Entwicklung, wie Sie bis dato steht und wir bei BetterPolice
versuchen so eine Art Relaunch oder Rebranding auch. Das wird dann in diesem Jahr
noch stattfinden. Wir haben uns jetzt formiert. Wir lassen uns beraten durch wissenschaft-

liche Begleitung, durch Consulting. Wir werden bestimmte Positionierungen, die wir
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dann auch 6ffentlich priasentieren und dadurch hoffentlich auch medial Gehor finden, ein

bisschen in den Vordergrund spielen.
72 Maximilian Schlund (Interviewer):

Was jetzt noch mal die Mitgliederrekrutierung angeht, miissen Sie das {iberhaupt aktiv

machen oder kommen die Mitglieder von selbst?
73 Oliver von Dobrowolski:

Aktiv machen wir noch nichts. Wir betreiben jetzt eine Website. Wir haben auch auf
Social Media mehrere Kanéle, die wir aber weitestgehend jetzt momentan noch nicht be-
treiben, weil wir noch die Ausrichtung, die ziele nochmal neu definieren und die meisten,

die auf uns aufmerksam werden, werden es dann durch Presseberichte.
74 Maximilian Schlund (Interviewer):

Okay, alles klar. Dann nochmal zu der Struktur und zum Aufbau von BetterPolice. Sie
sind jetzt schon auf den Vorstand ein bisschen eingegangen. Wo ist beispielsweise der
Sitz? Wie viele Mitglieder haben Sie aktuell? Wie ist das Sitzungswesen? Wie hiufig

finden Sitzungen statt? Vielleicht kénnen Sie dazu noch kurz einen Uberblick geben.
75 Oliver von Dobrowolski:

Ja, gerne. Kann ich ganz offen beantworten, wobei es auch nicht ganz einfach ist. Die
Initiative besteht jetzt seit 4, 5 Jahren etwa. Es gab aber dann diesen Cut, weil wir dann
irgendwann uns als Verein eingetragen haben. Das fiihrte dann dazu, dass die Mitglieder
in der Vorform, in der Vorrechtsform, nicht {ibertragen werden konnten in den e.V. Das
heiflt, da haben wir jetzt wenige Dutzend Mitglieder, die auch mit der ganzen Drum und
Dran, mit Antrag und auch Kontoeinzugsermichtigungen, die bei uns Mitglied sind. Und
davor waren wir dreistellig. Und die sind aber auch aus Griinden, die ich jetzt dargelegt
habe, dass sich der Fokus gesellschaftlich verschoben hat, die Problemwahrnehmung, so
ein bisschen. Andererseits habe ich hier auch nicht einzeln adressiert und bekniet. Sie
mogen noch bitte jetzt noch mal formell ein Antrag ausfiillen. Deswegen ldsst sich das
jetzt schwer sagen. Ich muss dazu erklédren, das hatte ich jetzt bislang auflen vorgelassen,

ich hatte mich anfangs entschieden, keine Mitgliedsbeitrdge zu erheben. Und deswegen
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lief es auch so lange ohne die eingetragene Form. Und jetzt seid wir e. V. Sind, haben wir

natiirlich Mitgliedsbeitrige und das gesamte Finanzwesen, was dahintersteht.

76 Maximilian Schlund (Interviewer):

Wer steht da genauer dahinter, Sie finanzieren sich iiber Mitgliedsbeitrdge und Spenden?
77 Oliver von Dobrowolski:

Ja, Mitgliedsbeitrdge, Spenden.

78 Maximilian Schlund (Interviewer):

Wie ist da das Verhéltnis?

79 Oliver von Dobrowolski:

Das lésst sich schwer sagen. Zwei Drittel zu einem Drittel denke ich, sind es die Mit-
gliedsbeitrdge. Die sind moderat, die sind zwar deutlich hoher als bei PolizeiGriin. Da
sind das zwei Euro im Monat nach wie vor. Aber damit kann man natiirlich keinen Start
machen. Und bei uns ist es ein freiwilliger Betrag, der aber eine Mindesthdhe von 7, 50
Euro hat im Monat. Wir haben insofern keine Probleme mit der finanziellen Infrastruktur.
Das heift, ich muss ja als e. V. Dann erstmal auch eine Bank finden. Und die muss man
dann auch die Moglichkeit der Mitgliedsbeitragseinzieherei ermdglichen und all das. Das

ist aktuell noch schwierig.

Maximilian Schlund (Interviewer)

Und jetzt noch mal zu dem Punkt, wo ist der Sitz?
80 Oliver von Dobrowolski:

Der Sitz ist auch in Berlin am Amtsgericht Berlin-Charlottenburg eingetragen. Als Re-
gistergericht. Das war aber auch PolizeiGriin am Ende. Das hat sich dann so gewandt, als
ich erster Vorsitzender wurde. Der ist das von Freiburg dann gewechselt nach Berlin.

BetterPolice ist bei uns auch eingetragen und dadurch ist der Vereinssitz in Berlin.
Maximilian Schlund (Interviewer)

Und das Sitzungswesen?
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81 Oliver von Dobrowolski:

Ach so, genau, das war noch die Frage. Wir haben ein Plenum, wo sich der erweiterte
Vorstand, der geschéftsfiihrende Vorstand, der Kernvorstand, bestehend aus vier Leuten
zusammen mit anderen, die dem Vorstand beisitzen treffen. Das sind momentan acht Per-
sonen insgesamt, die sich zusammenfinden. Das machen wir in der Regel digital, per Vi-
deocall. Und wir haben mit unter einen wdchentlichen Tonus, sind jetzt aber momentan
auch in der Sommerpause auch zweiwochig ausgewichen. Fiir die Mitglieder an sich bie-
ten wir die Mdoglichkeit sogenannter Infocalls an. Die werden auch mindestens alle vier
Wochen mal durchgefiihrt, auch noch digital, ganz einfach deshalb, weil wir ja deutsch-
landweit auch den Einzugsbereich haben wollen, dass sich dann alle zusammenschalten
konnen. Da wird dann auch nochmal Bericht erstattet, wo wir sind mit dem Stand unserer
Bemiihungen. Interessierte konnen im Prinzip FAQ-miBig, alle Fragen, die Sie haben,
stellen. Sie werden herangefiihrt. Es gibt begleitend dann, wenn jemand Interesse bekun-
det aus dem erweiterten Vorstand heraus Leute, die dann die Leute aufsuchend beraten
oder auch kontaktieren, um auszuloten, was konnten die flir Expertise mit einbringen.
Vielleicht wollen Sie auch bestimmte Funktionen wahrnehmen innerhalb der Vereini-
gung. Und es gibt dann auch noch einen Stammtisch, der jetzt einmal im Monat stattfin-
det, allerdings in Berlin, weil wir da noch die meisten Mitglieder aktuell haben, bezie-
hungsweise dhnlich wie jetzt. Es gibt ja Leute, die dann eher mal nach Berlin kommen
wollen und das dann gleich verbinden mit einer privaten Reise oder mit irgendeinem an-

deren Event. Den Stammtisch haben wir tatsiachlich dann in Prasenz in der Innenstadt.
82 Oliver von Dobrowolski:

Die Pause war echt ganz gut, weil ich habe ein interessantes Mail bekommen gerade. Das
BetterPolice fiir den Progressive Voices Award 2025 nominiert wurde von dem Brand

New Bundestag.
83 Maximilian Schlund (Interviewer):

Das passt perfekt dann auch gleich zu unserem nichsten Thema. Aber jetzt als Uberfrage:

Welche Ziele verfolgt BetterPolice und mit welchen Projekten setzen Sie dies um?
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84 Oliver von Dobrowolski:

Jetzt konnte ich ganz leicht sagen all das, woriiber wir jetzt schon sprachen. So, ich sage
mal als Negativbeispiel, woran die Polizei in Deutschland elaboriert bislang, dass wir
insbesondere da eine Verbesserung herbeifiihren. Und das korrespondiert ja auch damit,
was ich sagte, wie wir den Aufbau von BetterPolice haben. Sprich, dass wir die gesamte
Gesellschaft ermutigen wollen, mitzuwirken. Dass wir bestehende Kliifte zwischen Poli-
zei und Gesellschaft zuschiitten wollen, dass wir Briicken bauen wollen. Das ist im Prin-
zip das, was in unseren Augen auch die Verbesserung einer biirgerfreundlichen Polizei
ermdglicht. Und wir wollen natiirlich auch &dhnlich wie bestimmte NGOs das schon ma-
chen, insbesondere Stiftungen, auch in Kooperation mit denen unter Umstdnden, Konfe-
renzen, Fachkonferenzen anbieten oder Roundtable-Gespréache. Wir wollen dann in einer
Ausbaustufe irgendwann zum Beispiel auch in einen Bereich gehen, der in einigen Bun-
desldndern schon gemacht wird, wenn es um interdisziplindre Forschung geht, Gesell-
schaft und Polizei. In Hamburg gibt es wohl ein spezielles Projekt. Chiara Malz referen-
ziert das sehr hiufig. Da gibt es aus dem Forschungsinstitut, welches dann auch von der
Landespolizei beauftragt wird, dass man da sich da auch beim Stichwort interkulturelle
Awareness und weiteres befahigt. Da wollen wir auch Workshops mit erméglichen, wenn
wir die Expertise aufgebaut haben bei uns. Wir wollen natiirlich fortlaufend auch An-
sprechstelle sein fiir Protagonisten aus dem politischen Spektrum, aber auch aus den Me-
dien, die Antworten suchen auf gewisse Fragen. Und uns ist dabei besonders wichtig,
dass wir auch als Gegenpol zu bestimmten in unseren Augen doch populistischen und
radikalen Stimmen, insbesondere von der bisherigen iiblichen Polizeilobby, die Polizei-
gewerkschaften, insbesondere jetzt nur mal in den Raum geworfen, Stichwort Rainer
Wendt oder Manuel Ostermann, empfunden werden kdnnen. Ja, das sind so die ersten
Ziele. Natiirlich wollen wir jetzt auch etwas organisatorischer werden, was so den Back-
bone im Prinzip ausmacht. Wir wollen dann insbesondere durch Fundraising auch Mittel
generieren, um dann natiirlich step-by-step Geschéftsstelle aufzubauen, um dann auch
mittelfristig schon moglicherweise selbst auch als Arbeitgeberin zu fungieren. Entweder
Teile des Vorstandes auch selbst zu beschiftigen, auch zu alimentieren, sodass die auch
freigestellt oder in Teilzeit dann im Hauptamt nur noch bei der Polizei arbeiten und sich

dann auch gewichtiger um die Arbeit der Vereinigung kiimmern kdnnen. Genauso konnen
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dann externe Leute eingestellt werden, sei es nun Geschéftsstellenmitarbeitende, aber na-
tiirlich auch Leute, die Expertise haben, zu welchen Themen auch immer, insbesondere
auch, dass wir einen Forschungszweig in gewisser Weise erdffnen und aufbauen. Die
ersten Schritte dahin haben wir schon unternommen, indem wir uns mit einem Consul-
tingunternehmen zusammengetan haben, welches momentan unsere Organisation quasi

tiberpriift und auch Moglichkeiten erarbeitet, wie wir uns entwickeln konnen.
85 Oliver von Dobrowolski:

Da ist Fundraising natiirlich nur eine Stufe, um die Mittel zu generieren, aber auch was
die Ausrichtung anbetrifft. Wir sind relativ vielféltig unterwegs gerade bei diesem Auf-
bau, der dann den Héhepunkt erreichen soll im Herbst, wenn wir dann auch an die Of-
fentlichkeit gehen und dann genau und konkret auch vorstellen werden, was wir im Sinn

haben.

86 Maximilian Schlund (Interviewer):
Was ist da im Oktober genau?

87 Oliver von Dobrowolski:

Das ist jetzt noch gar nicht genau raus, aber Oktober oder November konnte es werden,
wo wir dann im Prinzip schauen, uns auch offentlich der Presse stellen und einfach so
etwas wie einen nachgeholten Startschuss verkiinden. Und da dann auch konkret genau
das, was wir jetzt quasi im Kleinen machen, auch konkretisieren: Wer sind wir, was kon-
nen wir, was wollen wir erreichen und vor allem auch wie, und auch wie soll der Zeitstrahl

dazu aussehen.
88 Maximilian Schlund (Interviewer):

Was ich gerade noch spannend fand, beim Aspekt Finanzierung: Sie meinten ja, wenn
moglich, beispielsweise dann auch eigene Mitarbeitende zu haben, die Sie bezahlen. So

stellt sich mir die Finanzierungsfrage.
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89 Oliver von Dobrowolski:

Auf alle Fille, wichtig ist es natiirlich. Ich finde es spannend. Ich habe neulich, vor zwei
Monaten, der Mitgliedsversammlung von PolizeiGriin beigewohnt einfach aus Interesse,
dass ich da mal so reingeluschert habe und da gibt es natiirlich auch immer den Kassen-
wart, der zur Aussprache kommt und auch die Zahlen Einblick gewidhrt. Ich meine, das
ist jetzt natiirlich nichts fiir die Offentlichkeit, aber ich habe dann auch gestaunt, wie sehr
sich sogar diese Vereinigung, die jetzt ja auch nicht prahlen kann mit den Mitgliederzah-
len und mit diesem doch minimalen Mitgliedsbeitrag von zwei Euro im Monat, wie die
sich halten, aber die halten sich gar nicht schlecht. Das bedeutet, mit jedem Mitglied, was
wir generieren und welches dann auch diesen Mindestbeitrag von 7, 50 Euro berappt und
ich glaube die Halfte aller, bezahlen freiwillig deutlich mehr, dann triagt sich das irgend-
wann selbst natiirlich. Und dann ist es gar keine Frage, dass man dann die ganzen laufen-

den Kosten, die man als e. V. hat.

90 Maximilian Schlund (Interviewer):
Was sind denn laufende Kosten?

91 Oliver von Dobrowolski:

Wenn wir noch keine ausgepriigte OA haben. Wir haben natiirlich die Website, Web-
hosting, die Mailboxen, wir haben ein Postfach von der Deutschen Post, wo wir auch
offiziell Post empfangen. Wir miissen natiirlich IT-méifBig dann auch schauen, dass wir da
auch erreichbar sind. Das ist ja hdufig so, dass man das mehr oder weniger alles ein biss-
chen privat erst mal macht mit seinen Gerdten, aber das ist natiirlich auch nicht auch nur
ansatzweise professionell, dass man sich da aufstellt. Dann natiirlich gibt es Consulting
oder auch Social Media Expert: innen, die einen beraten. Die wollen natiirlich auch ent-
schddigt werden. Das bedeutet, die wollen nicht ein paar Hundert, die wollen ein paar
Tausend Euro dafiir haben. Das muss alles in den groflen Topf. Wenn es dann darum geht,
eine Geschiftsstelle zu haben, dann wird das am Anfang sicherlich eine rdumlich iiber-
schaubare Liegenschaft sein, die man anmietet, aber auch das ist natiirlich dreistellig pro
Monat. Da braucht man natiirlich auch eine gewisse IT, man ist da in einem Co-Working-

Space, wo man Wi-Fi mitbenutzt, aber das gilt alles reingedacht. Beziehungsweise als
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e.V. haben wir eine Rechtsform. Das bedeutet, wir unterliegen auch steuerrechtlich ge-
wissen Anforderungen. Wir miissen auch eine Steuererklirung machen. Wenn wir die
anfangen sicherlich leicht hinbekommen, dann wird das je gro3er die Organisationen wird
irgendwann auch folgerichtig Aufgabe eines oder einer Steuerberater:in, was dann wie-
derum bedeutet, dass das Geld schon sehr grof3ziigig abfliefit und erst recht, wenn man
dann irgendwann auch dahin will, dass man eventuell auch Arbeitgeber:in wird und dann
auch eigenes Personal oder Externe bezahlt. Das bedeutet ja bekanntermallen auch, man

muss Sozialabgaben machen und und und, das ist ein Riesenrattenschwanz.
92 Oliver von Dobrowolski:

Ich hatte ja davon gesprochen, dass das mittelfristig unser Ziel ist. Das ist jetzt keine
langwierige Perspektive, die wir da im Sinn haben, aber es ist jetzt auch nicht eine Sache,
die morgen oder néchste Woche stattfinden wird. Wir werden sehen, Fundraising ist ein
ganz grof3es Ding. Als ich BetterPolice damals an den Start gebracht habe im April 2021,
haben sich proaktiv zum Beispiel BetterPlace als bekanntes Spenden- oder Fundraising-
portal an uns gewandt. Mit denen stehen wir in Kontakt und ich denke, wenn die fach-
kundig und auch vor allem wissen, welche Kanéle Sie bedienen miissen, um auch Mittel

zu generieren. Dann wird das moglich, vielleicht auch noch schneller, als man denkt.
93 Maximilian Schlund (Interviewer):

Kam von BetterPlace auch die Inspiration fiir den Namen?

94 Oliver von Dobrowolski:

Nein, gar nicht. Ich kann noch nicht mal sagen, wie das kam, wenn ich ehrlich bin. Die
andere Frage wire jetzt, ob das eigentlich ein guter Name ist. Manche sto3en sich ja da-
ran, weil das Englisch ist. Aber im Prinzip sagt es nach wie vor fiir mich auch heute noch
aus, was es eigentlich soll, wo es hinfiihren soll, ndmlich zu einer Verbesserung der Po-
lizei. Und der Verlag, bei dem ich unter Vertrag stehe, der fand das ja immerhin auch
nicht so schlecht, dass die das zumindest auch als Untertitel zu meinem Buch damals
genommen haben: BetterPolice. Es scheint okay zu sein. Und es ist auch Konsens, dass
der Name auf alle Fille beibehalten wird. Wir haben ja auch eine Bildmarke, sprich un-

sere Corporate Identity hat auch ein Logo. Da ist noch nicht ganz klar, ob das Beibehalten
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wird oder ob es innovativer, da ist auch eine Agentur dann daran beteiligt, oder gedndert
wird. Damit bin ich aber fein. Aber soweit ich sagen kann: An dem Namen wird sich von

nichts dndern, auch mangels Alternativen.
95 Maximilian Schlund (Interviewer):

Sie haben vorhin grob gewisse Projekte auch schon genannt, die Sie starten. Gibt es ge-

wisse Projekte, auf die Sie besonders stolz sind in ihrer Geschichte mit BetterPolice?
96 Oliver von Dobrowolski:

Nee, kann ich gar nichts sagen. Ich muss auch immer differenzieren, weil ich ja auch,
wenn ich mir mal BetterPolice oder PolizeiGriin wegdenke, auch als Person oder als kri-
tische Stimme zu einer Art Marke geworden bin iiber die Jahre, die meistens auch ganz
unabhingig von der dahinterstehenden Organisation angefragt wird, sei es fiir Podien, fiir
Fachveranstaltungen oder vielleicht auch mal fiir eine Lesung. Da ist dann auch gerade
mein Sachbuch im Vordergrund und manchmal kann ich gar nicht richtig differenzieren,
was wollen die Leute eigentlich, wen kaufen Sie sich da gerade ein. Einkaufen im Sinne
von, wen holen Sie sich da, weil klar, reich werden oder ein Nebenerwerb ist es nicht und
das ist der Punkt. Ich bin schon stolz, wenn die Gesellschaft fiir Freiheitsrechte mich fiir
Festveranstaltungen an das Brandenburger Tor holt, als Redner im Eroffnungsplenum
und ich ploétzlich neben dem Staatssekretir sitze und dhnliche Sachen. Aber da weil3 ich
immer nicht, wie sehr man das so trennen kann oder muss, da bin ich jetzt vielleicht die

schlechte Ansprechperson.

97 Maximilian Schlund (Interviewer):

Was sind denn noch hiufige Aktionsformen auler der Lesung, die Sie nannten?
98 Oliver von Dobrowolski:

Es ist im Prinzip immer so, dass, wenn wir angefragt werden, dann um zu irgendetwas
einen Input zu liefern. Jetzt jlingst oder gerade heute kam eine Anfrage von einer Rund-
funkanstalt, da wird Radiofeature zum Thema Rassismus in der Polizei gemacht. Das
mache ich jetzt tatsdchlich ganz organisationsdemokratisch, wo ich auch bei uns mal

nachfrage, wer hétte Lust, auch anonym auf Wunsch dazu etwas zu sagen. Ich selbst habe
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mich auch angeboten und werde da sich natiirlich auch gefragt, aber ich habe auch den
unbestrittenen Vorteil, weil ich mich ja schon so friih und auch so lautstark exponiert
habe. Das ist ja quasi die Rolle, die alle mit mir verbinden, dass ich den Mund aufmache
und, dass ich auch recht ungeschont sage, wie es ist, ohne dass ich da aus einer gewissen
Anonymitét heraus, die immer weniger wirkmaéchtig ist, auftrete. Und ich bin schon weit
vorbei am Point-of-no-Return. Bestimmte Dinge, die ich sage oder auch Werte, fiir die
ich stehe, die sind dann ganz stark mit meinem Bild oder mit meinem Namen verbunden,
was aber auch widerum ganz gut ist, weil ich zwischenzeitlich eine Reichweite hatte in
sozialen Medien, die im mittel-européischen, deutschsprachigen Raum beispiellos war.
Mittlerweile habe ich mich ja auch wie alle verniinftigen Leute von Twitter oder X zu-
riickgezogen und dort gedeihen prachtig populistische Krifte. Deswegen nehmen wir mal
Manuel Ostermann, ohne dass ich weil3, dass er mich garantiert in seiner Reichweite iiber-
rundet hat mittlerweile. Aber was ich sagen will, das ist das, was ich sowohl als Privat-
personen mache, dann natiirlich dann aber auch immer unter Benennung meines organi-
satorischen Hintergrundes, dass ich einfach, wie die Amerikaner sagen: spread the word.
Dass ich einfach sage, wofiir stehe ich, was wiinsche ich mir und wie sind meine Ansétze,
wie kann man das erreichen. Das ist ja auch der grofle Punkt in meinem Buch, das ist ja
quasi dreiteilig. Ich habe sehr viele Autobiografisches drin, weil ich denke, das interes-
siert ja viele Leute, die auch eine Faszination fiir Polizei haben. Dann habe ich als zweites
aber ein Problemaufriss gemacht und dann aber, um nicht nur als der Meckeronkel dazu-
stehen, der dritte wichtige Punkt, dass ich Losungen anbiete: Was kdnnte man machen?
Und so geht es mir auch mit jeder einzelnen Presseanfrage. Ich kann mich zum Beispiel
nicht nur als jemand, der das live beobachtet und erlebt, erduldet hat, Racial Profiling im
Dienst beispielsweise, vor die Presse hinstellen und sagen: Ja, das ist alles passiert,
schlimm, schlimm! Ohne, dass ich dann auch sage: Was konnte man dagegen tun? Wie
konnte man Sensibilisierungskampagnen, Diversitykompetenz und Weiteres vermitteln?
Das ist bei allem, was ich tue, wie ich mich 6ffentlich duflere, sei es nun als ich, als Person,
die mit dem Namen dafiirsteht oder dann tatséchlich jemand, der mdchte sich nur Better-
Police einkaufen und bekommt mich dann quasi per Zufall, weil ich zum bestimmten
Thema am meisten sagen kann oder weil ich gerade vakant bin im Gegensatz zu den

anderen.
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99 Oliver von Dobrowolski:

Es geht im Prinzip darum, dass man all die Ideen oder all die Problemfelder, die wir jetzt
in den letzten fast zweieinhalb Stunden besprochen haben, dass man die einfach kommu-
niziert und da bedarf es nicht eines, eines, einer gefiillten Halle oder einer prominent
platzierten TV-Doku. Da bin ich schon froh, wenn ich ein paar Leute erreiche, die viel-
leicht sagen: Ach, diesen Punkt hatte ich so noch gar nicht beachtet, weil ich nicht Mit-
glied dieser Organisation, dieser Institution bin und bestimmte Abldufe mir gar nicht pri-
sent waren. Und da freue ich mich auch schon iiber Einzelgespriche, liber Erfolge, die
ich dann habe, weil ich dann merke, man kann es ja oftmals den Gesichtern ablesen so:
Ach wirklich, so ist das! Und dann ist das auch cool. Und das versuchen wir dann natiir-
lich etwas grofer aufgezogen mit BetterPolice zu tun, zu unternehmen und dann vielleicht
einfach auch da einen groBeren Adressat:innenkreis zu bekommen. Weil ich will gar nicht
ausschlieBen, dass es in all den Jahren, in denen ich personlich in den Medien auch statt-
finde, dass es hier und da auch Leute gibt, denen meine Nase gar nicht gefallt. Die dann
sagen: Ach, guck mal, das ist jetzt jemand mit Profilneurose oder der hat auch nur eine
GroBklappe oder der skandalisiert immer alles. deswegen, da ist auch die Chance, dass
innerhalb einer neuen Organisation jeder eine eigene Nische wahrnimmt. Ich werde si-
cherlich nicht mehr davon wegkommen, dass ich immer der bin, der gerne auch mal
schnell und sehr laut den Mund 6ffnet und andere, die dann vielleicht auch wissenschaft-
lich fundierter, zum Beispiel die Bahar Aslan als studierte Pddagogin, die die Forschungs-

dinger anders bedienen kann.
100 Maximilian Schlund (Interviewer):

Generell bei Interviewanfragen mdchte ich noch erfragen: Gibt jedes Mitglied im Namen
von BetterPolice, dann ein Statement oder wird sich da vorher nochmal versammelt und

dariiber gesprochen, wie man sich auch duflert? Wie ist da der Ablauf?
101 Oliver von Dobrowolski:

Wichtig ist, dass das koordiniert erfolgt. Mitglied ist schon mal schwierig. Natiirlich ha-
ben die meisten unserer Mitglieder auch eine gewisse eigene individuelle Expertise, die
man dann natiirlich, wenn man Sie kennt, auch nutzen kann. Wobei dhnlich wie bei der

Polizei, da sagt man ja immer, Pressearbeit ist Fiihrungsarbeit. So ist es natiirlich auch in
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so einer Organisation, gerade zu Polizeithemen, dass das in der Regel oder grundsétzlich
Vorstandsarbeit ist. Und wir sprechen uns natiirlich schon ab und gucken. Aber wenn wir
jetzt wissen, wir haben ja das Mitglied XYZ, sagen wir mal unseren IT-ler, der vielleicht
ganz anders was sagen konnte zum Thema Palantir oder {iberhaupt KI oder Predictive
Policing, was seit ein paar Jahren ein Thema ist. Dann werden wir den natiirlich auch mit
einbeziehen, weil was nicht passieren darf, ist, dass man nur, weil man selbst diesen Gel-
tungsbedarf hat, zu allem was sagt, ohne eigentlich was sagen zu kénnen. Und was ein
Problem ist, das ist eine andere kritisch gelesene polizeiliche Berufsvereinigung jiingst
passiert, dass da die Pressearbeit insbesondere die Statements in sozialen Medien nicht
sorgfiltig genug abgestimmt wurden. Und das fiihrte dann da zu einer Vollkatastrophe,
dass dann Postings erfolgten, die am Ende sogar eine Strafanzeige nach sich zogen. Mog-
licherweise wird der leitende Polizeidirektor Armin Bohnert dazu noch was sagen kon-

nen, wenn es um PolizeiGriin geht.

102 Maximilian Schlund (Interviewer):

Haben Sie auch vor meinem Interview beispielweise etwas abgesprochen?
103 Oliver von Dobrowolski:

Nein, das habe ich jetzt schon so interpretiert, dass es ja primér dann doch um mich als
Person geht, weil das konnte natiirlich auch bei PolizeiGriin nicht wieder bedienen. Wenn
ich jetzt zum Beispiel unser Vorstandsmitglied Martin Lorenz sehe: Der ist Berufsmusi-
ker und ehrenamtlich auch noch als Aktivist bislang tétig. Das sagt er sehr devot und
realistisch natiirlich auch in unserem Plenum in unserem Treffen. Er kann zu bestimmten
Dingen einfach nichts sagen. Und auf BetterPolice umgemiinzt, wenn ich jetzt eine An-
frage oder wir als e. V. Eine Anfrage bekommen, bei der es zum Beispiel Sexismus oder
um Probleme geht, die man als Frau hat, Frauenférderung, was auch immer. Da habe ich
in der Vergangenheit auch sehr hiaufig schon Tone zu gegeben. Aber da wiirde ich natiir-
lich primdr zum Beispiel an Chiara oder an den erweiterten Vorstand, die sowohl Polizis-

tinnen wie auch Frau sind, denken.
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104 Maximilian Schlund (Interviewer):

Ich habe mir noch die Frage notiert: Bieten Sie Unterstiitzungsangebote fiir Polizeibe-
schéftigte oder fiir externe Gruppen? Beispielsweise flir solche Anfragen, wenn es um
Frauenprobleme von Polizistinnen, die Sexismus erleben? Und welche Art von Anfragen

kommen denn da noch?
105 Oliver von Dobrowolski:

Das ist ein Punkt, den hatte ich noch gar nicht heute bedacht, aber ja, der ist nicht un-
wichtig und der ist vor allem auch, ja, er ist sogar gewichtig. Sei es nun damals in der Zeit
von PolizeiGriin oder jetzt BetterPolice oder eben auch dadurch, dass ich sicherlich durch
mein Sachbuch als Oliver von Dobrowolski in gewissen Kreisen einfach bekannt bin,
zumindest wenn man sich an Google dransetzt und da bestimmte Sachen eingibt als Such-
begriff. Es gibt ungeheuer viele Menschen, sowohl auflerhalb der Polizei, die aber mit
Polizeibezug unter irgendeinem Umstand leiden oder aber auch aus der Polizei selbst in-
tern, die da die verschiedensten Probleme erfahren haben: Rassismus, Frauenfeindlich-
keit, alles, was man sich denken kann. Dafiir haben wir nie Werbung gemacht, weil wir
sind ja keine Beratungsstelle. Uns fehlt auch tatséchlich die wissenschaftliche Expertise,
niemand von uns hat irgendwas in der Art studiert, Psychologie, Soziologie oder whate-
ver. Nichtsdestotrotz kommen die Leute ohne Ende. Ich habe teilweise auch mindestens
eine so gelagerte Frage oder Anfrage pro Woche bekommen. Momentan ist es weniger
geworden, aber es ist trotzdem noch regelméfig so. Die kommen auch aus allen Ecken.
Neulich habe ich iiber Instagram eine Anfrage bekommen von einer Kollegin in einem
anderen Bundesland. Da wurde ich ihr genannt von einem berithmten deutschen Rapper,
den Sie kennt, der mich wiederum kennt. Und der meinte, da gibt es ja diesen Polizist:in-
nen, der sich auch kiimmert und dann bin ich da voll in eine Beratung reingegangen,
soweit ich es kann. Aber vieles kann man ja durch die Berufserfahrung oder auch durch
das Wirken, was ich jetzt ehrenamtlich mache, weil ich ja dann auch bestens weil3, welche
Institutionen gibt es, auch wenn es nirgendwo oder an bestimmten Stellen leider keine
Polizeibeauftragten gibt. Dann gibt es ja trotzdem Dinge wie Petitionsausschuss oder ver-
schiedene NGOs oder Meldeportale oder das Hinweisgeberschutzgesetz mittlerweile und
da kann man schon eine ganz gute Beratung machen. Jedenfalls habe ich bisher in jedem

Fall festgestellt, dass diese Hinweise, die ich geben konnte, bis dato nicht bekannt waren
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und, dass Sie zu einer nicht nur unerheblichen Verminderung des Leidensdrucks gefiihrt
haben. Und das ist natiirlich auch ein schones Gefiihl, indem man im sehr kleinen, abge-

schotteten Bereich trotzdem was erreichen kann.
106 Maximilian Schlund (Interviewer):
Dieses Beratungsangebot soll dann nicht ihr Hauptaugenmerk sein, richtig?

107 Oliver von Dobrowolski:

Es ist da dann interessant, wenn ich sage, wir wollen natiirlich perspektivisch irgendwann
auch Expertise uns einholen oder dazukaufen und das ist denkbar, dass wir dann so eine
Art haben. Genauso wie es ja, wenn man im ADAC-Mitglied ist, dann geht es ja nicht
nur, ,,Ah schlimm, Reifen kaputt! Ich brauche einen Abschlepper. “, sondern es geht ja
dann auch um Rechtsberatung und Ahnliches, was die dann vermitteln an Vertragsleute.
Ahnliches leisten wir jetzt derart natiirlich auch schon. Wenn jemand zum Beispiel intern
aus der Polizei an uns herantritt und sagt, ich soll hier fertig gemacht werden: Anfeindun-
gen, Ausgrenzen, Mobbing und ich soll jetzt auch dienstrechtlich kaltgestellt werden.
Dann konnen wir natiirlich auch an potente und gute Dienstrechtsanwiélt:innen verweisen.
So eine Art machen wir de facto jetzt schon inoffiziell. Ob wir es dann auch als ein Puzz-
leteil unseres Gesamtportfolios anbieten werden, ist momentan noch nicht absehbar. Man
kann es sich aber vorstellen. Man muss auch gucken, wie ist dann so die Gewichtung,
weil wenn wir am Ende nur so eine Art fleischgewordene Kummerkastenbox sind, ist
zwar auch nicht unwichtig, aber das geht natiirlich auch nicht dann so zusammen mit

unseren Zielen, die wir haben.
108 Maximilian Schlund (Interviewer):

Kooperieren Sie auch mit anderen internen Akteuren innerhalb der Polizei? Sprich mit

der offiziellen Polizeifiihrung oder mit der Organisation oder dergleichen?
109 Oliver von Dobrowolski:

Es ist auch eine gute Frage, weil es ist ja so, dass die bekanntesten Lobbyvertretungen,

sprich die Polizeigewerkschaften durchaus auch rechtlich festgeschrieben besondere
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Rechte haben. Die konnen, wenn Sie irgendwelche Mitgliedsbriefe haben oder sogar ir-
gendwelche Mitgliedszeitschriften, dann diirfen Sie die Infrastruktur der Polizeibehorden
nutzen, um die zu versenden an die Mitglieder. Das ist ja schon mal gewaltig und spart
unheimlich Kosten ein und befordert natiirlich deren Vereinigungsziele enorm. Das kon-
nen und diirfen wir nicht. Es gibt auch seitens der Polizeifiihrung bislang kein namhaftes
Interesse daran, weil man beédugt uns natiirlich eher skeptisch, weil wir natiirlich nicht
unisono sagen, wir brauchen einen héheren Sold, wir brauchen bessere Ausstattungen,
wir brauchen mehr dies, wir brauchen mehr das, was ja die Gewerkschaften tun. Witzi-
gerweise machen wir es ja dhnlich. Wir sagen ja jetzt nicht: ,Wir sind zu viele Polizist:in-
nen und wir sagen und meinen jetzt hier nicht: ,Defund und abolish the police, hurra,
hurra!” Ich wiirde sofort auch in jede Fernsehkamera reinsprechen: ,Na klar brauchen wir
bessere Alimentationen, wir brauchen viel mehr Personal!” Da sind alle ganz iiberrascht,
aber natiirlich auch kein serioser Politiker in Deutschland beispielsweise, der Linken oder
der Griinen sagt: ,Ne, alles blod, wir brauchen weniger Polizei’. Alle sagen, wir brauchen

mehr, aber das nur am Rand.

110 Maximilian Schlund (Interviewer):

Als wiirden Sie sagen, selbst die linken Parteien fordern das?
111 Oliver von Dobrowolski:

Ja, das ist der Punkt. Entferne ich mich gerade von der Frage?
112 Maximilian Schlund (Interviewer):

Nein, das ist dann ndmlich auch eine Folgefrage von mir: Wie Sie sich abgrenzen von

anderen gesellschaftlichen und polizeiinternen Akteuren?
113 Oliver von Dobrowolski:

Es wire natiirlich schon, wenn auch, und da sind wir wieder voll beim Beginn dieses
Interviews, ndmlich beim internen Klima, bei der Fehlerkultur, bei der Kritikfahigkeit:
Wenn natiirlich auch Leute aus der Behdrdenfiihrung sagen, ich habe gehdrt von ihnen
oder ich lese ja viel und wollen Sie nicht mal vorbeikommen. Lassen Sie uns quatschen.

Mir ist das passiert, allerdings im Kontext der Verdffentlichung meines Buches. Da habe
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ich eine Einladung bekommen und sa3 dann sehr exklusiv fiir zwei Stunden im Gesprich
mit meiner Polizeiprésidentin und dem Polizeivizepridsidenten, ohne dass Sie mir vorher-
gesagt haben, was Sie eigentlich wollen. Und ich sa3 dann da vor dem Termin und hatte
sicherlich ein 180er Puls, weil ich dachte, die reilen mir sonst ein Korperteil gerade auf.
Dabei waren die wirklich nur interessiert und haben in einem sehr gedeihlichen und fairen
Klima sich mit mir ganz wunderbar unterhalten. Das fand ich damals auch sehr wertschét-
zend. Aber das beziehe ich mehr oder weniger auf meine Person und dadurch, dass ich
natiirlich auch, wie ich schon vorhin mehrfach sagte, dieses Einhorn darstelle, weil es da
nicht so viele gibt, die das so offen machen. Als Organisation wiirde ich es mir wiinschen.
Wir kooperieren insofern, ich habe das ja vorhin schon leicht angedeutet, mit gewissen
NGOs, was auch immer es da gibt, Correctiv, Frag den Staat, Gesellschaft fiir Freiheits-
rechte, verschiedenen Stiftungen, Amadeu Antonio, politische Stiftungen auch, Friedrich-
Ebert-Stiftung und die Heinrich-Boll-Stiftung natiirlich. Da kooperieren wir schon. Wenn
ich angefragt wurde fiir bestimmte Dinge, zum Beispiel, ich hatte ja von dieser Kommis-
sion in Hessen gesprochen und da wurde ich damals auch interviewt, &hnlich wie wir es
jetzt machen. Ich glaube, damals noch als PolizeiGriin, aber da stehe ich auch in diesem
Bericht mit drin als externer Experte. Was haufig dann aber passiert ist, dass wir nomi-
niert werden als Sachverstindige in Anhdrungen, in parlamentarischen Anhdrungen, in
Innenausschiissen. Diverse Innenausschiisse in den Bundeslandern hatten schon ange-
fragt. Im Bundestag selbst: Ich war selbst zweimal und habe einen Beitrag fiirs EU-Par-
lament flir den dortigen Innenausschuss geleistet. Das ist auch eine wichtige Arbeit, die
man leistet, vor allem auch als Counterpart im Hinblick auf die, jetzt wollte ich schon
sagen, die iiblichen Verdéchtigen, aber die liblichen Expert:innen, die es bislang gibt. Die
ja vor allem aus dem, ich sage mal so ganz offen und konfrontativ, populistischen Bereich
kommen. Die aus den Polizeigewerkschaften kommen, die relativ unreflektiert und uni-
sono immer nur fordern und fordern und das Ganze aber mit Nichten wissenschaftlich
belegen und eigentlich relativ hemdsarmelig herangehen. Und das ist auch eine wichtige
Arbeit, die geleistet werden konnte und wo ich auch zunehmend eine wichtigere Rolle

sehe fiir die Vereinigung BetterPolice.
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114 Maximilian Schlund (Interviewer):

Jetzt mal die ganzen Ziele und die Vorhaben, die Sie angesprochen haben, fiir wie realis-
tisch halten Sie das, dass Thre Ziele mit BetterPolice erreicht werden? Wie effektiv kon-

nen Sie damit mitwirken?
115 Oliver von Dobrowolski:

Ich denke, es besteht eine wirkliche Chance. Leider, und ich muss wirklich sagen, leider
ist es auch immer so ein bisschen abhéngig von den Gesetzen, die auch die o6ffentliche
Aufmerksamkeit bedingen oder auch die mediale Resonanz. Sprich, wenn wir uns nach-
her verabschieden, und dann ist morgen Samstag, der 16. August, und plotzlich geht wie-
der Aufnahmen von irgendeiner Demo durch die Medien, die aus dem Ruder gelaufen
sind und man sieht X-Polizist:innen, die auf hilflose Menschen eingeschlagen haben. Ei-
nen Tag spiter seht in den Medien, es gibt wieder irgendwelche Skandale, Nazi-Skandale.
Letzte Woche war ein Fall prominent in den Medien, wo sehr unrithmlich ein Mitglied
meiner eigenen Behorde, ndmlich ein Polizeischiiler der Polizei Berlin, in volltrunkenen
Zustand mit zwei anderen Polizeischiilern einen Mann rassistisch beleidigt und verpriigelt
hat vor den Augen seines Kindes auf dem Alexanderplatz. Wenn solche Meldungen wie-
der massiv eintrudeln und gleichzeitig, aber andere auch geopolitische Baustellen so ein
bisschen im Schlummermodus sind, man wiinscht sich das ja nicht, aber wenn das pas-
siert, dann sind natiirlich ganz andere Bedingungen. Und dann kdnnte man natiirlich auch
wieder mehr Augenmerk auf sich gerichtet haben. Das ist eine verriickte Regelung, aber
es ist tatsdchlich so: Es sind GesetzmiBigkeiten, die so laufen. Bedeutet, diese Expertise,
die wir bereit sind anzubieten und die wir momentan auch aufbauen durch Consulting
und durch verschiedene Konzepte, die wir gerade erstellen, diese Expertise wére da. Diese
konnte man dann sprichwortlich aus einer Schublade ziehen, fertig, wie Sie sind, und
anbieten. Und die Medien, so meine Erfahrungen aus den letzten zehn, zwolf Jahren sind
dafiir sehr dankbar. Gerade, weil sich solche Konzepte und Sichtweisen, Perspektiven,
auch deutlich unterscheiden, von dem, was man tiblicherweise erfihrt, von den Rainer
Wendts und Manuel Ostermanns dieser Welt. Und ich denke, man kann es nicht mit Si-
cherheit sagen, ob es so kommt, weil man nicht weil3, was wird passieren. Aber die Chan-
cen sind durchaus da. Weil wir ja aktuell in so einer Art Pausenmodus operieren, machen

keine proaktive OA und auch zum Beispiel Social Media miBig noch keine Kampagnen.
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Und trotz allem léuft das ganz gut. Auch mit der Mitgliederzahl, die natiirlich auch deut-
lich héher werden sollte, perspektivisch, konnen wir wirtschaften und kommen klar. Und
alles andere, was noch dariiber hinauskommt, erweitert natiirlich auch unsere Moglich-
keiten. Und das ist eigentlich ein ganz gutes Gefiihl. Und hinzukommt, damit endet dann
dieser Monolog, Diese ganzen Themen, die altern ja auch sehr schlecht. Diese ganzen
Sachen, die wir vor 10, 15 Jahren schon fiirchterlich fanden und wo sich allen alles ge-
krauselt hat, wenn er davon liest, polizeiliches Fehlverhalten oder illegitime Polizeige-

walt. Es wird ja nicht enden.
116 Oliver von Dobrowolski:

Es wird ja eher noch mehr, weil die Hemmschwellen das auch 6ffentlich zu machen, die
sind, finde ich, zum Gliick gesunken. Das heif}t, so was wird 6ffentlich gemacht und so
was wird auch in diesem Fall dann auch zurecht skandalisiert. Und dann kann man das
Ganze auch als Katalysator sehen, um mal ernsthaft und auch gewinnend oder gelingend

iiber eine Verbesserung der Polizei und den dafiir ntigen Umstédnden zu sprechen.
117 Maximilian Schlund (Interviewer):

Das ist beispielsweise ein Trend, den Sie wahrnehmen, der dann auch fiir die Arbeit von
BetterPolice in der Zukunft wichtig sein wird. Haben Sie noch einen anderen Trend im
Sinne, den Sie da wahrnehmen, wobei Ihre Initiativen dann Punkte liefern konnte in der

Zukunft, die wichtig werden?
118 Oliver von Dobrowolski:

Wir haben uns natiirlich auch ganz unabhingig von der Thematik Polizei sehr verschrie-
ben, auch quasi Satzungen der Demokratieférderung, dass wir auch wie viele andere
NGOs einfach dafiir einstehen wollen. Natiirlich immer so ein bisschen auch gelabelt als
Organisation mit Polizeianstrich. Aber, dass wir auch unabhéngig davon, ohne, dass es
zwingend erst mal logisch erscheint, uns um Themen bemiihen wollen, um die Demokra-
tie weiter am Leben zu halten. Und das wird ja auch fast tdglich sichtbarer in unserem
Land, in unserer Gesellschaft, dass das leider notwendig sein wird. Und, dass wir natiir-
lich andere Themen, und zwar bestimmende grof8e Themen unserer Zeit, zum Beispiel

wie ldsst sich das Leben in einer Demokratie, in einem pluralistischen Rechtsstaat auch
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noch vereinbar halten mit den Herausforderungen, denen wir gegeniiberstehen, z. B.
Auch mit dem Klimawandel. Da muss man natiirlich schauen, dass man nicht immer
gleich so gelabelt wird als Nachfolgeorganisation der letzten Generation. Aber es ist na-
tiirlich ein Punkt und es wird von vielen noch total unterschétzt, was auch die Klimaka-
tastrophe bedeutet fiir die innere Sicherheit eines Landes. Und damit meine ich jetzt nicht
nur, dass es jetzt an Tagen wie diesen heute, ich glaube 36 Grad vorhergesagt, eine Her-
ausforderung ist, in Uniform voll aufgemuskelt durch die Gegend zu marschieren oder
im Streifenwagen fahren. Das mag auch durch die Air-Condition ganz cool sein, aber
dann da herauszufedern und in eine Schldgerei mit reinzugehen, ist dann schon mal was
ganz anderes mit der Schutzweste oder auf der Wache zu sitzen. Bei mir auf meinem
Polizeiabschnitt haben die ein wirkliches Problem. Die haben teilweise knapp 40 Grad in
der Wache, wo dann anféngt die IT zu streiken, Fahrzeuge mit der Sondersignaltechnik
streiken teilweise auch schon mit den Temperaturen. Ich meine ja nicht nur das. Ich meine
z. B. Auch, was passiert denn, wenn bestimmte Regionen auf unserem Planeten quasi
unbewohnbar werden. Da ist das, was wir momentan beobachten: Migrationsstrome, die
wir ja noch so wegldcheln, nach dem Motto mir doch egal, wenn jeden Tag Tausend
Menschen im Mittelmeer ersaufen. Das ist dagegen ein Witz. Da werden wir ein Run
haben, der die innere Sicherheit massiv beeintrachtigt und darauf muss auch ein Innen-
ressort politisch betrachtet jetzt oder da miissen auch Polizeibehdrden vorbereitet werden.
Und ich glaube, sowas findet in Deutschland so gut wie noch gar nicht statt. Und uns um
dieses Thema zu kiimmern, auch dafiir ist BetterPolice unterwegs. Das haben wir uns
auch auf die Fragen geschrieben. Und dafiir kooperieren wir natiirlich auch mit den Leu-
ten, sprich mit Gesellschaftsforschenden, aber auch mit Klimaforschenden, um Antwor-

ten geben zu konnen, wenn Sie dann zunehmend auch eingefordert werden.
119 Maximilian Schlund (Interviewer):

Spannende Perspektive!

120 Oliver von Dobrowolski:

Ja, ich bin mir relativ sicher, wenn man jetzt mal so locker rein fragt in eine DPolG, in
eine GDP. Was habt ihr denn so fiir Konzepte? Was ist denn, wenn wir uns hier zuriick

erinnern an den superkiihlen Sommer 2025, wo es ja nur 38 Grad waren und wie kommen
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wir denn jetzt klar? Da werden die Dicke Backen machen und keine Antworten haben.
Und ich sage jetzt auch nicht, dass ich die sofort aus dem Stehgreif jetzt um die Ohren
hauen kann. Aber wir haben natiirlich eine Art Idee, wo es hinfiihren konnte, und wir
wollen an diesen Punkten auch ganz konkret arbeiten, weil auch das ist Innenpolitik und
auch das ist Polizeipolitik. Und natiirlich dann auch tdgliches Leben bei der Polizei oder
etwas, was dazugehort oder mitgedacht werden muss, wenn es darum geht, die Polizei

rechtsstaatlich, demokratisch und arbeitsfiahig zu halten.
121 Maximilian Schlund (Interviewer):

Wie wird denn BetterPolice wahrgenommen? Und als erste Teilfrage dazu: Wie nehmen

Sie die innerpolizeiliche Reaktion auf BetterPolice wahr?
122 Oliver von Dobrowolski:

Ich hatte ja da schon den Vorsprung, insofern als, dass ich ja auch bekanntermaf3en in der
Regel fiir alle, um mich herum arbeitenden Polizist:innen bekannt war als jemand, der
sich in so einer Art engagiert, und zwar unter PolizeiGriin. Und da, vorhin habe ich es
nicht so deutlich gesagt, aber eines der Probleme war, wie ich es wahrnehmen konnte,
dass wenn ich liber meine Ideen berichtet habe, wie stelle ich mir eine gute oder eine tolle
Polizei vor, dass ich oftmals auf Zustimmung gesto3en bin. Und die Leute haben gesagt:
,»Ja, finde ich ja eigentlich auch. Ist richtig, ist ganz cool. “ Und wenn ich ja einmal gesagt
habe, ja, ich engagiere mich bei PolizeiGriin, Wiirden Sie nicht auch mitmachen, dann
ging immer innerlich die Jalousien runter. Weil ,,Griin* immer so in vielen Kopfen auch
der Feind, der, der uns das Leben schwer machen will, der vielleicht sogar selber Steine
schmeif3t, der Griine ist. Und da war es ein Riesenproblem. Und das war ja quasi meine
Arbeitsbasis. So gesehen habe ich auch was das betrifft mit BetterPolice ein bisschen
vorab die Kritik weggenommen. Weil wer will ernsthaft sagen, er will nicht auch, dass
die Polizei, egal fiir wie gut er Sie hélt, noch besser wird. Das ist immer schon mal ein
Vorteil. Das heift, ich habe noch keinen groflen Anfeindungen erfahren. Es gibt natiirlich
ein ausgeprigtes Lagerdenken in der Polizei. Ich selbst bin ja der festen Uberzeugung,
meiner Beobachtung zufolge, dass die Durchscnittspolizist:innen schon eher konservativ
tickt, denkt, handelt und natiirlich auch wihlt. Und deswegen ist alles, was so ein bisschen

progressiver ist oder als links oder mittel-links gewesen wird, verdiachtig. Und mag man
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erstmal nicht, schiebt man von sich einfach aus grundsétzlichen Griinden. Gar nicht so
sehr, weil man sich Gedanken macht Giber die Inhalte. Nach dem Motto konnte es nicht
wirklich besser sein, sondern weil man das einfach so nicht macht. Punkt. Und diese
Mauer muss ich natiirlich weiterhin versuchen zu durchdringen. Ich versuche es auch
durch Beharrlichkeit oder es ist auch durchaus so, dass es Momente der Uberraschung
gibt. Beispielsweise immer, wenn es um Schusswaffengebriduche geht, zum Beispiel, wel-
che mit todlichem Ausgang, da wird ja sehr viel, sehr rege Pressearbeit betrieben von
allen Medien und man mdchte verschiedene Stimmen. Und viele sind immer erstaunt,
wenn ich dann sage, gerade bei Messerattacken. Naja klar, es gibt so ein Worst-Case-
Szenario wie Mouhamed Dramé oder der Fall Lorenz A. In Niedersachsen oder noch
krasser Oury Jalloh in Dessau. Gut, da war jetzt kein Messer im Spiel, aber ich meine, wo
die Polizei mit allen Geschichten dann gleich wieder am Start mit Rassismus etc. ist. Aber
bei Messern gibt es manchmal oder ich wiirde sogar sagen, zumeist nicht viel Spielraum.
Und bei gegenwirtigen Angriffen, gerade aus einer Kurzdistanz, da habe ich keine andere
Alternative als den Schusswaffeneinsatz. Und da sind dann, wenn ich so was sage, viele
immer ziemlich erstaunt, sowohl von den Medien, aber auch aus dem Kolleg:innenkreis,
weil die scheinbar auch denken, dass ich, wenn ich fiir eine progressivere Polizei eintrete,
bestimmte Sachen auch aus ideologischen Griinden verneine oder ausblende. Kolleg:in-
nen wiirden jetzt sagen mit Bliimchenkleid iiber das Feld renne und alles komplett unre-
alistisch betrachte. Aber so ist es ja nicht und das ist ja auch etwas, was uns auch als
kritische Organisation uns gut zu Gesicht stehen wiirde, wenn wir trotz allem den Prag-
matismus und natiirlich auch bestimmte Notwendigkeiten nicht auler Acht lassen wiir-
den. Deshalb ist auch besonders wichtig, dass die polizeiliche Expertise bei uns, bei Bet-
terPolice, auch wenn wir gesellschaftsoffen sind, immer noch eine bedeutende Rolle
spielt. Und das ist auch etwas, was ich immer den Leuten sage, manchmal als Motivati-
onsrede. Eine Polizeigewerkschaft hat es immer leicht. Die kann immer hundert pro fiir
die Polizei sprechen, weil das ist das, was die Leute von ihr erwarten. Und jetzt eine
Initiative gegen Polizeigewalt oder irgendwelche Leute, Initiative Hanau, 19. Februar
oder Initiative Oury Jalloh oder zu allen eben genannten Féllen gibt es auch Initiativen,
die ja sehr skeptisch oder sogar auch mitunter voreingenommen oder auch hasserfiillt auf

die Polizei blicken, die haben natiirlich eine ganz besondere Meinung zur Polizei und
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werden von bestimmten Medien moglicherweise auch ernst genommen, von den aller-
meisten jedoch nicht. Und wir als BetterPolice stehen ja wirklich in der Mitte. Wir gucken
kritisch auf die Polizei. Man kann uns aber nicht vorwerfen, wir werden irgendwelche
Illusionisten, Utopisten oder verblendete Spinner, weil wir haben auch eben diese poli-
zeiliche Expertise im Portfolio. Wir haben Sie im Angebot. Wir sind Jahre, Jahrzehnte im
Polizeidienst, haben diese Erfahrungen auch gemacht. Und die haben uns dann trotzdem,
oh Wunder, nicht zu sexistischen, rassistischen Arschlochern gemacht, sondern trotzdem
zu Leuten, die noch halbwegs offen, offenen Geistes auf die Probleme an ihnen gucken
konnen. Und das denke ich, das beantwortet auch, glaube ich, eine der fritheren Fragen.
Das konnte eine ganz grof3e Chance sein, die eine Vereinigung wie BetterPolice hat, weil
wir da genau in der Mitte stehen und auch weniger stark oder leicht in den Verdacht
geraten, einfach nur Lobbypolitik zu betreiben. PolizeiGriin war da auch schon relativ
weit. Das war auch ein Quantensprung, aber wie wir ja auch schon besprochen haben, zu
Recht glaube ich, kann man sagen, stehen die relativ schnellem Verdacht dann doch sehr

griin angestrichen daherzukommen.
124 Maximilian Schlund (Interviewer):

Gibt es denn dann auch verschiedene Wahrnehmungen innerpolizeilich jetzt zwischen

jingeren Kolleginnen und Kolleg:innen oder dlteren Fiihrungskréften?
125 Oliver von Dobrowolski:

Definitiv. Ich mochte jetzt nicht sagen, dass auch eine sehr fortgeschritten, gealterte
Dienstkraft oder auch Fiihrungskraft nicht auch in der Lage ist, das Progressive als was
Gutes, als was Notwendiges zu erkennen. Ich habe zum Beispiel gegenwirtig oder auch
schon jetzt seit seit einigen Jahren das Gliick, um einen Dienststellenleiter zu haben, im
Range eines Polizeidirektors, der das sehr unterstiitzt und auch sehr wohlwollend und
auch sogar unterstiitzend mir gegeniiber argumentiert. Aber grundsétzlich kann man sa-
gen, sind es vor allem jlingere Kolleg:innen, Polizeiaspirant:innen oder welche mit weni-
gen Jahren Berufserfahrungen, die einfach noch viel offensinniger und offengeistiger auf
das Ganze gucken und einfach auch die Polizei als was anderes verstehen innerhalb un-
serer Gesellschaft als vielleicht all die, die schon ganz lange dabei sind. Und es gibt ja

auch diese Bewegung ,,Thin Blue Line®, bei der man sich ja auch so ein bisschen finde
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ich, der von der Gesellschaft entkoppelt und sogar sich anmaft oder erdreistet zu sagen,
wir sind die eine Kraft, die noch die Gesellschaft vor dem Chaos bewahrt. Das ist ja schon
harter Tobak und das ist den Jiingeren, nicht allen leider, aber den meisten noch relativ
fremd, weil es schon eine gewisse Unverfrorenheit braucht sowas von sich zu sagen, dass
man zu viel Superheldenfilme gesehen hat und denkt ich bin jetzt hier der Supercop und
Rambo in einer Person. Gerade bei den Jiingeren gibt es einen sehr deutlich aufgeklarte-
ren und auch adidquateren Blick auf Kritiker:innen in den eigenen Reihen und somit auch

auf BetterPolice.
126 Maximilian Schlund (Interviewer):

Sie haben ja auch Hiirden gerade genannt, teilweise und Chancen, die Sie sehen, vor allem
bei jiingeren Kolleginnen und Kolleg:innen. Gibt es sonst da noch festgefahrene Struktu-

ren, die Sie befliigeln oder eher behindern?
127 Oliver von Dobrowolski:

Als Organisation jetzt?

128 Maximilian Schlund (Interviewer):
Genau, polizeiintern...

129 Oliver von Dobrowolski:

Nichts, was wir so ohne Weiteres beeinflussen konnen. Es ist schon zu beobachten. Ich
hatte ja vorhin kurz davon gesprochen, dass nach einigen Jahren Liberalisierung im Be-
reich des Polizeirechtes jetzt ein Uberbietungswettbewerb bei der Verschirfung von Po-
lizeigesetzen stattfindet. Und das Ganze ist ja nicht einfach so, sondern war sicherlich
auch so, weil das die Antwort der verantwortlichen Politik ist auf die zunehmende Pola-
risierung der Gesellschaft. Eine Zasur fand sicherlich 2015 statt mit der Situation der ho-
hen Fallzahlen an Gefliichteten, die nach Deutschland kamen. Und dann das war ja auch
so die eigentliche Geburtsstunde von parlamentarischen Kriften, die auch populistisch
oder gesichert rechtsextrem, wie man jetzt weil}, agieren. Das hat das jetzt nicht leichter
gemacht. Die gesamte gesellschaftliche Stimmung und insbesondere diese Polarisation

ist auch hinderlich, weil polarisierte Diskussion bedeutet auch immer, dass Dinge schnell
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entgleisen, dass man weniger gut Kompromisse findet und, dass der Konsens in den Hin-
tergrund gerit und, dass es immer gleich relativ schnell laut wird, unsanft und mit Diffa-
mierungen gearbeitet wird und, dass man dadurch auch iiberhaupt gar keine Basis mehr
hat gedeihlich und kompromissorientiert, gemeinsame Ziele noch zu entdecken und die
moglicherweise auch zu verfolgen. Politische Diskussion ist leider gar kein Wettstreit um
gute Ideen mehr mittlerweile, sondern es ist einfach auch Kampf und einfach Ausstechen
von Gegnern. Es erinnert relativ viel an das, was man aus den 90er, 1920er Jahren kennt

und das ist iibel.
130 Maximilian Schlund (Interviewer):

Und nehmen Sie so einen Kampf dann auch zwischen der Organisation, der etablierten

Fithrungsriege und Better Police auch teilweise wahr?
131 Oliver von Dobrowolski:

Nein, bislang noch nicht. Dafiir sind wir aber zu klein. Wenn wir irgendwann vielstellig,
flinfstellig sein konnten von den Mitgliederzahlen, auch mit kleinen Polizeigewerkschaf-
ten mithalten wiirden und dadurch automatisch einen héheren Stellenrang hitten, auch
bei Verantwortlichen, dann wére das gewiss was anderes. Was ich bemerkt habe, was ja
auch deren Vorgehen widerspiegelt, ist, dass man Gegner, ich nenn’s mal jetzt so, nicht
fein, aber politische Gegner, was die Ziele anbelangt und auch die Methoden, die man
verwendet, betrifft, die hat man sehr wohl auf dem Schirm. Auch ein Rainer Wendt kennt
mich personlich und auch meinen Namen und auch aus verschiedenen fiir ihn unange-
nehmen Griinden dariiber hinaus, wei3 genau wer ich bin und der wird auch wissen,
selbstverstidndlich wer oder was PolizeiGriin ist, und ich denke mal auch, was BetterPo-
lice ist. Aber nichtsdestotrotz, wenn man ihn fragt, wird er immer nonchalant in die Ka-
mera ldchelnd sagen: ,,Ich weil} nicht, was die wollen, ich kenne die nicht, ich kenne deren
Inhalte nicht. ““ Das ist auch eine Herangehensweise dieser Kreise. Man sieht es ja auch
in der Weltpolitik, wie es ablduft. Es braucht noch ein gutes Stiick des Weges bis man da
hinkommt, dass man nicht mehr umhinkommt, auch andere Stimmen wahrzunehmen.
Aber momentan ist es fiir die gewohnten und auch durchaus populistischen Lobbyvertre-
ter:innen eine sehr komfortable Situation, weil Sie sich immer empdren konnen bei Kritik

und sagen kdnnen, ja aber hinter uns stehen 300. 000 Polizist:innen, obwohl dort wird ja
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nicht gegendert und das ist natiirlich ein Fund. Und wenn es Medienleute gibt, Medien-
schaffner, die ihn das so ungefiltert abnehmen, dann sind das ja gemidhte Wiesen, wie der

Bayer sagt. Wer soll einem die Macht noch streitig machen?
132 Maximilian Schlund (Interviewer):

Da haben Sie gerade schon meine Folgefrage beantwortet, wie sich die Gewerkschaften
zu Threr Initiative positionieren. Sie haben mir gerade gesagt, Rainer Wendt beispiels-
weise sagt Offentlich nicht, dass er Sie kennt, obwohl er genau weil}, wer Sie sind. Wir

nehmen andere Stimmen innerhalb der Gewerkschaften BetterPolice wahr?
133 Oliver von Dobrowolski:

Genau, ich erwidhnte ja jetzt, glaube ich, schon mehrfach die Namen Wendt und Oster-
mann, weil Sie an der Spitze der populistischen Stromung stehen. Es gibt und das muss
ich natiirlich auch sagen, auch wenn ich grundsétzlich skeptisch gegeniiber allen Polizei-
gewerkschaften in Deutschland stehe und mich nicht identifizieren kann mit deren Zielen
und auch mit deren Methoden, gibt es natiirlich da auch eine gewisse Diversitit. Es ist ja
kein Geheimnis, dass die GDP sich in der Regel, nicht iiberall, aber in der Regel mode-
rater und liberaler gibt, als beispielsweise die DPolG, und dann noch weiter in Punkt
Sachlichkeit und Konstruktivitit, wire noch zu erwahnen, der Bund Deutscher Kriminal-
beamter, BDK. Und dort zum Beispiel vom BDK, aber auch von der GDP, sowohl ein-
zelnen Landesvorsitzende betreffend, aber auch den Bundesvorsitzenden betreffend, gibt
es durchaus Interesse. Es gab durchaus schon Gespriche anlésslich von Treffen bei Kon-
gressen, bei Veranstaltungen. Es betrifft jetzt nicht BetterPolice direkt, aber bei Polizei-
Griin war ich ja auch eingeladen freundlicherweise zur Zehnjahresfeier. Das war im No-
vember 23 noch eingeladen, obwohl ich damals gar nicht Mitglied war, oder war zum
Beispiel der Herr Kopelke, der Bundesvorsitzende der GDP da, genauso der BDK-Vor-
sitzende, da, und das wére mit BetterPolice jetzt auch nicht anders, wiirde man Sie einla-
den. Damit geht eine gewisse Wertschitzung einher, wohingegen bei einer anderen gro-
Ben Gewerkschaft dann eher eine sehr ausgeprigte Feindseligkeit und ja nach allen Re-

geln der Kunst ein sich Lacherlich machen stattfindet.
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134 Maximilian Schlund (Interviewer):
Welche meinen Sie damit?

135 Oliver von Dobrowolski:

Die DPolG natiirlich.

136 Maximilian Schlund (Interviewer):

Gut, jetzt haben wir die innerpolizeilichen und die gewerkschaftlichen Perspektive ange-

schaut. Wie schaut denn die breite Offentlichkeit auf BetterPolice?
137 Oliver von Dobrowolski:

Da haben wir, denke ich mal, noch das Manko, dass die breite Offentlichkeit uns nicht
wirklich kennt. Auch jedes groBBe Magazin, jedes Medium und Print hat sich schon mit
BetterPolice, mit der Griindung und auch mit den Zielen, mit dem operativen Betrieb
befasst. Es hat natiirlich, weil es damals einen ziemlich einen Impact hatte, viele interes-
siert. Ganz viele Medien haben auch geschrieben, ich war auch in der Eigenschaft als
Sprecher von BetterPolice auch beispielsweise in den Tagesthemen als Experte zu be-
stimmten Themen, eigentlich sdmtliche Medien. Oder wenn ich personlich einen Anteil
habe in einer Dokumentation zum Thema Polizei, dann wird BetterPolice auch immer
erwihnt. Das ist dann auch der Moment, wo dann die Leute, die sich denken, ach ist ja
eigentlich gar nicht verkehrt, was da gesagt wird oder was diese Stromung mochte. Die
dann weitergehen, sich informieren und dann zu uns finden und auch Mitglied werden,
aber es fiihrt jetzt natiirlich nicht dazu, dass die breite Masse einen kennt oder die Orga-
nisationen kennt. Andererseits ist es bei den anderen auch nicht so. Die meisten Men-
schen, wenn man jetzt eine klassische FuBlgidngerzonenumfrage machen wiirde, wiirden
dann wissen, ja die Polizeigewerkschaft, die gibt es ja. Aber, dass es da nun auch ver-
schiedene gibt, eine Gewerkschaft der Polizei oder deutsche Polizeigewerkschaft und
diese Spielarten, das verstehen viele nicht, die Trennschérfe ist nicht vorhanden, was hiu-
fig auch zu Missverstdndnissen fiihrt und das ist Vor- und Nachteil gleichzeitig. Man
muss immer darauf achten, dass gerade die Gewerkschaften, die werden ja ganz gerne
von bestimmten Medien, die sich nicht allzu viel Miihe geben, interpretiert als ,,Jetzt sagt

die Polizei das und das* und ,,so ist es* oder ,,die Polizei behauptet®, was ja volliger
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Nonsinn ist, weil es de facto auch eine eingetragen Vereinigung, die spricht, denen man
ein Mikrofon vor die Nase hélt und so wie die es machen, kann man im Prinzip auch
machen und das ist natiirlich dann ein Punkt, den wir dann auch bedienen wollen. Wobei
wir uns dann schon Miihe geben wollen, nicht zu allem etwas zu sagen, nur damit man
unsere Gesichter in irgendwohin den Medien sieht, sondern uns ist die Qualitdt schon

wichtiger als die Quantitit. Es ist eine Frage der Zeit.
138 Maximilian Schlund (Interviewer):

Ja, Okay. Aber gibt es auch von der Gesellschaft Gegenstimmen, die dann sagen: ,,Wollen

wir nicht, finden wir nicht gut.“ oder stoen Sie von denjenigen eher auf Zuspruch?
139 Oliver von Dobrowolski:

Das hat politische Griinde, wie es das immer hat. Wenn man sich auch im Kontext dieser
Polizeigeschichte sich zum Beispiel positioniert, nehmen wir mal an, wenn es um die
Interpretation der PKS geht, erkldrt man den Leuten, dass bestimmte sogenannte Auslin-
derkriminalitdt natiirlich gewisse Dimensionen aufweist, weil das natiirlich auch Taten
sind, die eine Deutsche, ein Deutscher gar nicht begehen kann. Dann wird das natiirlich
immer politisch auch gelesen und dann gibt es natiirlich auch Hate von genau der rechten

Seite, aber das ist ja vollig klar.
140 Maximilian Schlund (Interviewer):

Als vorletzten Punkt habe ich mir noch die Handlungsempfehlungen aufgeschrieben: Ich
habe Thnen ja vorab in einem Bericht der Stabstelle Moderne Fiihrungs- und Wertekultur
vom Juli 2024 gesendet. Der gibt jetzt auch teilweise auf die Punkte, die Sie angesprochen
haben, und die Ziele von BetterPolice auch gewisse Handlungsempfehlungen, die man
jetzt konkret &ndern konnte. Der Bericht ist natiirlich nicht an Anlehnung an Thre Initiative
gedacht, sondern beruht auf einer grofl angelegten Befragung, bei der viele Polizeibe-
amt:innen und Fiihrungskréfte aus verschiedenen Bundeslandern befragt worden sind.
Was sind Thres Erachtens aus diesem Bericht die wichtigsten Empfehlungen? Haben Sie

den noch vor Augen oder soll ich Thnen noch mal ein paar Punkte nennen?
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141 Oliver von Dobrowolski:
Gerne nochmal die Essentials. ..
142 Maximilian Schlund (Interviewer):

Viele Kolleg:innen berichten, dass Sie sich mehr Vertrauen wiinschen, eine wertschét-
zendere Kommunikation, direkte Fiihrungskontakte weg von einer, kommt-her-Fiih-
rungskultur zu einer geht-hin-Fithrungskultur, dass die Fithrungskréfte auf die einzelnen
Kolleginnen und Kolleg:innen zugehen. Und, dass Sie sich beispielsweise die Kolleg:in-
nen mehr Riickendeckung, das hatten wir vorhin schon angesprochen, von den Vorge-
setzten Wiinschen. Und nebenbei geht es auch noch um so Dinge wie die hohe Arbeits-
belastung, welche die Kolleginnen und Kolleg:innen beklagen oder objektivere Beurtei-

lungen.
143 Oliver von Dobrowolski:

Ja, vieles habe ich ja schon angedeutet in den ersten Teilen unseres Interviews. Deswegen
wird es nicht iliberraschen, wenn ich sage, dass ich den jetzt nicht 100 % ablehne, aber
doch skeptisch bin bei Punkten, die so sehr betonen, naja, man sollte hinter oder vor, je
nach dem, uns stehen und uns mehr Riickendeckung geben, weil das darf natiirlich auch
nicht erforderliche Schritte behindern, die dann nétig sind, wenn es zum Beispiel um
Fehlverhalten geht, oder wenn dann auch die Gefahr besteht, dass bestimmte Dinge ba-
gatellisiert, vertuscht, gedeckelt werden sollen. Das geht natiirlich nicht. Ich denke, aber
das war jetzt zumindest rein objektiv betrachtet, offiziell nicht der Hintergrund oder der
Motivation so zu antworten. Andererseits, und das hatte ich ja schon gesagt, die Behorde
selbst, wirklich als Dienstherrin, kann sich ja da nicht so sehr positionieren, weil ihr das
dann auch auf die FiiBe fallen wird. Die Neutralitét ist dann auch gerade bei den diszipli-
narischen Ermittlungen nicht ganz unwichtig, zumindest was das Fiihrungspersonal be-
trifft. Und als Briicke, da habe ich ja schon gebaut. Da gibt es aber andere Instanzen, die
dann eigentlich dafiir schon lange verfiigbar sind und die diesen Job auch ganz gut ma-
chen. Die ganzen anderen Sachen sind sehr interessant. Es geht ja da so um Arbeits- oder
auch sozialpsychologische Sachen wie natiirlich Wertschédtzung oder die Art, wie gehen
wir miteinander um. Da ist sehr viel bedingt durch die Art, wie wir kommunizieren. Das

ist ein Punkt, den habe ich heute noch nicht so angesprochen, aber wenn ich von dritten,
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von auflerhalb, immer gefragt werde: ,,Was sind denn nun ihre Ideen, wie kann denn die
Polizei besser werden? ““ Dann sage ich oder bringe ich natiirlich Dinge an wie, naja, wir
brauchen auch natiirlich Diversitykompetenz und so weiter. Was aber ganz wichtig ist
und was quasi iiber allem steht, ist eine Kommunikationskompetenz. Dass wir das, was
ja bestimmte sehr spezielle Dienstbereiche machen, und meist auch nur als Nebenbeiauf-
gabe, als Zugleichaufgabe, nimlich Krisenkommunikation oder auch Kommunikations-
team, Antikonfliktteam, all das. Das macht ja niemand einfach so, hier hast du eine gelbe
Weste, zieh mal los, sondern da gibt es ja Seminare fiir, da gibt es ja Beschulung und auch
Fortbildungen, dass das eigentlich der Standard sein miisste fiir alle Dienstkrifte. Und
dass man da auch weil3, wie geht gewaltfreies Agieren, wie geht dialogisches Kommuni-
zieren und all das, was man tiibrigens auch ganz klasse fiir sein gesamtes Leben dann
verwenden kann und gedeihlicher miteinander klarkommt, aber vor allem im internen
Umgang. Und da wird natiirlich auch ein Gefille in einer Hierarchie nicht gerade unbe-
deutend. Wenn man weil3, es kann nicht sein, dass eine vorgesetzte Dienstkraft stindig in
einer inaddquaten Weise mit mir spricht, weil ich vielleicht eine Frau bin oder weil ich
Berufseinsteigerin bin oder weil ich nur angestellten Status habe und nicht verbeamtet
bin und sowas gibt es ja oft so ein Stammesdiinkel und das sind ja alles Punkte, die man
darunter zusammenfassen kann: Es miissen im Allgemeinen die Leute aber vor allem ins-
besondere natiirlich auch Fithrungskréfte mit gutem Beispiel voran einen gedeihlichen
Umgang vor allem in der Kommunikation pflegen und das einfach vorleben. Das ist ein
ganz wichtiger Punkt und da kann ich mich nur anschlieBen und im Ubrigen wurde ich ja
vorhin gefragt, ob mich auch irgendwelche Beratungsanfragen treffen und ich hatte ja
geantwortet, ja hdufig und oftmals sind es genau solche Sache. Vor zwei Monaten hat
eine Kollegin sich an mich gewandt und meinte: ,,Komm ich schick dir mal was.“. Sie
hat das zusammengeschrieben auf 64 DIN A4 Seiten und nicht nur bla bla und so psy-
chisch auftillig, sondern wirklich auf hochstem Niveau, wobei ich echt ,wow* gesagt
habe und auch einen halben Nachmittag das durchlesen musste und da, wenn man das
genau analysiert, der Ursprung allen Ubels oder von Problemen, die sich wirklich auf
hochstem Niveau zusammenbrauen irgendwann, sind meistens wirklich ganz simple De-
fizite im personlichen Umgang, in der Kommunikation. Und, wenn man da so wie die
Mitarbeitenden, die befragt wurden im Stidwesten, sagt, wir haben da eine Baustelle und

wir miissten da ran und wie wir’s denn mal, denn wir einfach mal einmal im Quartal statt
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des verpflichtenden Fahrsicherheitstrainings oder des Schietrainings einfach mal einen
Kommunikationstraining machen. Wen sollte es storen? Weil das sage ich auch sehr
gerne in Interviews, als Polizist:innen muss ich dann mindestens einmal im Jahr meist
sogar mehrfach zeigen, dass ich nicht mich oder andere in der Hektik erschief3e, sondern
dass ich mit meinem Arbeitsmittel umgehen kann, dass ich meine SchieBleistung nach-
weisen kann. Ich muss auch Fahrsicherheitstraining absolvieren, ich muss, je nachdem,
was ich fiir ein Schlagwerkzeug noch habe, muss ich am Tonfa, am EMS, whatever, muss
ich auch nachweisen, meistens mit Stempel oder mit Eintrag in der Datei, nachweisen,
aha, er hat an so und so viel Fortbildung pro Jahr teilgenommen. Das ist alles verpflich-
tend. Ich kriege in der Regel richtig Struggle, wenn ich’s nicht mache, aber dass ich mit
dem Wichtigsten, jetzt will ich nicht so altbacken daherkommen, ja, die wichtigste Waffe
oder die schirfste Waffe ist das Wort. Klar, aber da ist was dran und kommunizieren
sowohl intern als auch extern ist so krass wichtig. Und, dass da so wenig Gewicht rein-
gelegt wird, das erstaunt mich immer wieder, auch in diesem Gesprich. Weil ich jetzt
driiber rede, nicht mit uns beiden, aber, dass da noch nicht einfach mehr passiert ist, weil
wir sind so viele in dieser so extrem wichtigen Organisation, und ich merke es ja auch, es
ist ja nicht so, dass ich bei so einfachen Sachverhalten oder Einsdtzen, wie in einem Ver-
kehrstenfall, nicht nur dann am Ende diese beriihmte Erklaronkelfrage stelle: Und kénnen
wir etwas besser machen? ,,sondern ich beobachte ja auch an meinen Kolleg:innen, wie
Sie durch einfache Sachen, wo Sie sich einfach nicht genug Miihe geben, so eine Situation
so hoch jazzen, dass dann ein Wort, das andere gibt, und ich sage mir immer, auch gerade
im Punkt Kommunikation, die allermeisten Probleme, die die Polizei in Deutschland hat,
sind Haus gemacht. Und ich diskutiere auch in einem brenzlichen Einsatz lieber zehn
Minuten und befriede eine Situation, und dann werde ich ausgelacht von meinen breit-
schulterigen, vollwertigen Kolleg:innen. ““ Ha ha, den hitte ich schon ldngst umgehauen.
»Dann sage ich dem, ja, schon, das hétte vielleicht dann nur eine Sekunde gedauert, aber
dann mit Festnahme, mit Verbringen zum ED und dies und jenes und Einlieferungsbeleg
und zeugenschaftliche AuBerungsschreiben von allen Beteiligten, bla, bla, bla. Dann bist
du bei fiinf, sechs Stunden bis der Einsatz abgeschlosen ist. Und am Ende hast du noch
mindestens eine verletzte Person und vielleicht sogar verletzte Beamt:innen, aber ich
schweife ab, sorry. Es zeigt nur, wie wichtig die Kommunikation ist und, dass Sie egal

wohin man guckt, immer zu wenig Beachtung findet. Und das kann ich nur mit 37, 5
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Ausrufezeichen versehen, das ist auf alle Félle gut, und da wiinschte ich mir, dass eine
Polizeifiihrung oder auch die Politik, die sich da ja sicherlich auch drum kiimmert, um

dieses Papier, dass das ernst genommen wird.
144 Maximilian Schlund (Interviewer):

Ich fasse zusammen: Sie finden gut an dem Bericht, dass die direkte Kommunikation, die
angesprochen wird, was die Riickendeckung angeht, miissen man noch mal dariiber dis-

kutieren, wie man das genau angeht.
145 Oliver von Dobrowolski:

Zum Thema direkte Kommunikation: Ich weifl auch nicht ob das zum Teil gemeint war,
ob man auch auf diese kndchernen und auf sehr fossile wirkenden Entscheidungspro-
zesse, sprich den Dienstweg und vor allem auch, dass man ihn nicht verlassen darf, dass
auch viele Dinge auf der Strecke bleiben oder aber, das ist ja auch der Grund, warum das
Hinweisgeberschutzgesetz auf europdischer Ebene und seit jetzt zwei Jahren auch in
Deutschland installiert wurde, dass man da ein wichtiges Machtvolles Instrument hat, um
den Dienstweg zu umgehen, wenn es zum Beispiel auch, wir haben ja gar nicht driiber
gesprochen, um Whistleblowing geht oder um den Schutz derer, die den Apparat verbes-
sern wollen, sich aber nicht trauen ansonsten, weil Sie sonst Repressalien ausgesetzt sind.
Da ist auch noch so ein Punkt, da konnte man vielleicht mit viel Fantasie als jemand, der
es nur als Auflenstehende, als Nicht-Baden-Wiirttemberger mal gelesen hat, das reinin-
terpretieren, dass man dariiber auch reden konnte, ist, dass die Hierarchien so ein bisschen
aufgeweicht werden. Es ist ja auch so, die moderne Managementlehre, sagt zum Beispiel
auch, dass der Vorgesetzte, der Obenstehende einfach auch die Untergeben griif3t, dass
er/sie auf ihn/sie zugeht. Und im deutschen Beamtentum oder gerade in der Polizei ist es
immer anders, wie viele Fons haben sich einiges schon eingeholt, weil Sie keine Ahnung
nicht die Miitze gelupft haben oder den Polizeidirektor oder sei es auch nur den Haupt-
kommissar gegrii3t haben, wenn der rangmaBig tiber ihm steht. Oder muss man sich mal
iberlegen, mit welchen Problemen wir uns die Zeit vergeuden mit solchen Dingen, die
noch aus der Zeit von Preullen oder weif3 ich nicht was kommen, aus dem Militarismus.

Und das interpretiere ich auch so, dass man, wie diese Hierarchien so ein bisschen in

A87



Frage stellt oder auflst, weicher macht, damit man sich nicht um solche fruchtlosen Sa-
chen kiimmert, sondern einfach auch an die konkreten Dinge und an Verbesserungen ran

gehen kann.
146 Maximilian Schlund (Interviewer):

Generell finden Sie aber die Empfehlungen, die da gegeben werden, gut mit einigen Ver-
besserungsvorschldgen oder Punkten, die eben noch nicht genannt worden sind, vor al-

lem, dass man die Einsatzkrifte besser schulen sollte, was Kommunikation angeht.
147 Oliver von Dobrowolski:

Grundsétzlich mochte ich sagen, ich finde gut, dass man mit diesem, man hat ja Fragen
an Mitarbeiter:innen adressiert und dann auch ein Ohr ge6ffnet, um sich die Antwort noch
tatsidchlich anzuhdren und zusammenzuschreiben und allein das ist ja auch eine Art Kom-
munikation, wozu die beauftragenden Stellen jetzt nicht wirklich verpflichtet sind. Und
die auch nicht tiblich sind fiir andere Polizeibehdrden oder fiir eine ganze Landespolizei
und allein das ist ja schon mal nicht schlecht. Das ist ja schon mal ein Schritt in die rich-
tige Richtung. Und ich wei3 auch, wenn ich wiederum als Aufenstehender, der auf Ba-
den-Wiirttemberg guckt, was ja schon relativ lange, erstaunlicherweise griin regiert
wird... aber da wissen wir alle, wie verkrustet gerade die Strukturen in der Exekutive
sind, dass da wie viel Griin auch immer in der Stadt Stuttgart herum héngt, das Innenmi-
nisterium doch knallhart gefiihrt wird und, dass sich da nicht so viel gedndert hat in den
letzten paar Jahrzehnen und so gesehen ist es gerade fiir die Landespolizei in Baden-
Wirttemberg jetzt nicht schlecht, dass so etwas eine Auftrag gegeben wurde und, dass

das niedergeschrieben wurde und nicht irgendwo verbrannt wurde.
148 Maximilian Schlund (Interviewer):

Da gibt es auch den Punkt mit der neuen Polizeidienstverordnung 100, beziehungsweise
die Uberarbeitung dergleichen. Darin soll es mehr um Vertrauen, Respekt und eine Lern-
kultur gehen. Wie schitzen Sie die Bedeutsamkeit einer Polizeidienstverordnung ein?

Sind es wirklich verbindliche Forderungen, die da genannt werden?
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149 Oliver von Dobrowolski:

Naja, sagen wir mal so eine PDV und gerade die Mutter-PDV ist verbindlich. Nichtsdes-
totrotz, Sie hat den Rechtscharakter einer Verwaltungsvorschrift und VerstoBBe dagegen,
das sind disziplinarwiirdig. Nichtsdestotrotz konnen wir uns, wenn wir mal genauer hin-
schauen und alles genau analysieren, da brauchen wir noch nicht mal Minuten fiir, um zu
sehen, wo andauern versto3en wird, und es hat keine Folgen. Dafiir kann jetzt die PDV
100 nix, das ist ein grundsétzliches Problem und da sind wir wieder an dem Punkt, wir
sind hier in Deutschland, gerade in einer Institution, die das Recht durchzusetzen hat und
sind noch nicht mal in der Lage, uns an die eigenen selbstgegebenen Normen zu halten.
Und die PDV 100 ist nicht unwichtig. Sie war natiirlich in der Art, wie Sie abgefasst
wurde, sehr zackig und auch manchmal ein bisschen speziell zu lesen, gerade filir Leute
aulerhalb der Polizei. Die konnten immer gar nicht verstehen, was das macht ihr da ei-
gentlich. Und so gesehen, wenn man das ein bisschen 6ffnet und gerade soziale Faktoren
dort einbringt und auch stdrkt oder auch Definitionen aufstellt, die dann eine Verbind-

lichkeit entfalten sollen, ist das gut, kann ich nur beflirworten.
150 Maximilian Schlund (Interviewer):

Neben den Handlungsempfehlungen der Stabstelle, welche Sie empfehlen wiirden fiir
eine werteorientierte Polizeikultur. Haben Sie jetzt spezielle Tipps fiir Fithrungskréfte,
fiir angehende oder Beamt:innen oder auch fiir Biirger:innen? Haben Sie konkrete Hand-

lungsempfehlungen fiir diese Gruppen, welche Sie empfehlen wiirden?
151 Oliver von Dobrowolski:

Natiirlich, es gibt auch heute ja schon eine ganze Menge Dinge, die man tun kann, ein
gutes Spektrum an auch Fortbildungsmdoglichkeiten oder VergroB3erung der Expertise, die
nicht origindr was mit der Polizei, mit dem Apparat zu tun haben. Das Problem, was wir
momentan haben, ist einfach, dass es auf Freiwilligkeit beruht, genauso wie meistens
Diversity- und Kommunikationstrainings. Und da wéren dann spétestens mit dem Argu-
ment, wir haben zu viel Arbeit und zu wenig Zeit, die meisten Leute sagen: ,,NO, mach
ich nicht, warum?“ Zumindest bei Fiihrungskréften sollte man schauen, ob man be-
stimmte Sachen, insbesondere Schaffung von Expertisen, nicht auch durch Tréger:innen

extern durch diese ganzen Kompetenz-Seminare zum Beispiel gewéhrleistet werden
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kann. Dariiber hinaus ist es auch Folgendes wichtig: Ich bin zum Beispiel ein grofer Be-
fiirworter, im Kleinen gedacht, von einer strukturierten Einsatznachbewertung, bei allem,
was bei der Polizei so lduft. Und im Groflen gedacht fiir eine Supervision, und zwar non-
optional. Dass in regelméfBigen Abstinden Supervisionen durchgefiihrt werden miissen.
Und ich finde, fiir Fiihrungskrifte sogar noch in einer anderen Qualitdt. Und da wird die
Polizei gar nicht umhinkommen, dafiir auch externe fachverstéindige Kréfte einzukaufen.
Ich mache interessanterweise selbst auch eine Supervision seit einiger Zeit. Das ist auch
eine Kriminalbeamtin, die aber sich weitergebildet hat. Aber die Stelle meiner Behorde,
die es macht, die hat auch hélftig oder sogar tiber die Hélfte Personal, die aus dem psy-
chologischen, aus dem sozialen Bereich kommen. Und wenn man das fiir die gesamte
Polizei in Deutschland denkt und dann auch noch non-optional, dann reden wir natiirlich
von immensem Personal und auch Kosten, die das verursacht. Und das ist nicht von heute
auf morgen zu machen. Nichtsdestotrotz ist das ein Schritt, der in diese Richtung geht.
Das miissen wir machen. Aber warum sollten wir als Polizei, wo wir eher schwierigere
Lagen haben, menschlich und auch rechtlich und auch dienstkundlich als eine grofle Ver-
sicherung oder die Deutsche Bahn. Und die machen ja sowas in den Human Resources

Bereich schon lidngst. Und da miissen wir deutlich nachziehen.
152 Maximilian Schlund (Interviewer):

Haben Sie noch weitere Empfehlungen, was jetzt ein angehende oder aktive Polizeibe-
amt:innen tun konnen, um sich fiir eine bessere Werte und Fehlerkultur einzusetzen? Ha-

ben Sie da noch Empfehlungen?
153 Oliver von Dobrowolski:

Stichwort angehend: Man muss sich an der Regel schon um seinen Berufsabschluss dann
bemiihen und ich stelle auch fest in den letzten Jahren zunehmend, dass man sich heran-
wagt an Themen wie zum Beispiel Racial Profiling im Polizeidienst oder genau das was
wir gerade machen. Und das, ich will gar nicht mal sagen, es wire noch vor X Jahren
unmoglich, ist es auch heute noch in manchen Bundesldndern, in manchen Polizeibehor-
den ein Unding, wenn es Polizeistudierende gibt, die so einen Vorschlag haben fiir ihre
Thesis, die bekommen schlichtweg keine Erlaubnis. Entweder ganz offen direkt so: ,,Nein

'CG

wird nicht gemacht, kein Bedarf!* oder aber es wird durch die Blume gesagt: ,,Naja,
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kannst du machen, aber dann erwartet er nicht, dass du hier einen knallenden Sham-
pooskorken mit guter Note diese Ausbildung und dieses Studium beendest. “ Da wird
indirekt auch Druck aufgebaut, aber dass es teilweise und immer mehr moglich wird, das
ist ja schon was Gutes. Ich wiirde junge Kolleg:innen auf alle Fille ermutigen, da auch
kritischer zu sein und bestimmte Dinge dhnlich wie mit der Supervision, wenn man ldnger
weil} vor allem, dann schon einzufordern, aber da haben wir leider wieder diesen Teufels-
kreis, das Problem, dass diese jungen Kolleginnen meistens, wenn Sie denn iiberhaupt
Beratung wahrnehmen oder aktiv einfordern, sich primér an Institutionen wie zum Bei-
spiel Gewerkschaften wenden. Naja, und die verhalten sich ja zu Offenheit, Transparenz
und Kritik dhnlich wie der Teufel zum Weihwasser. Und da hat man auch keine Bestér-

kung, leider.

154 Maximilian Schlund (Interviewer):
Und fiir auch Biirger:innen?

155 Oliver von Dobrowolski:

Da ist es ganz wichtig, dass man genauso wie man und das ist ja nicht nur gewiinscht,
sondern auch wirklich eine sehr schone, wichtige, wertvolle Riickmeldung, nicht nur Lob
und Anerkennung duflert, was es ja gibt, die wird blol immer von den ganzen, auch ge-
rade Gewerkschaft nicht gesehen. 1 zu 10 hier in dem Bereich etwa, ist das Verhiltnis.
Dass man hier mal auch klar macht, Sie miissen sich nicht alles bieten lassen. Und damit
meine ich jetzt nicht nur bestimmte, marginalisierte Personen oder Communities, die ein-
fach gar keinen Bock auf uns haben, auf die Polizei, die einen hohen Puls kriegen, wenn
Sie um die Ecke ein Polizeiauto biegen sehen und eher eine 180 Grad Wende machen,
wenn ein Polizist:innen entgegenkommt. Es betrifft auch ganz normale Leute, die einfach
unzufrieden sind, weil Sie vielleicht ein Knollchen bezahlen mussten oder die auch Feind-
bilder im Kopf haben. Dass aber keine Hiirden, keine Barrieren bestehen in nattirlich ada-
quater und moglichst kooperativer Form Riickmeldung zu geben, was man sich fiir Ver-
besserung wiinscht, was nicht richtig 1duft. Und da sind natiirlich solche Einrichtungen
wie Biirger:innen- und Polizeibeauftragte oder aber auch im Rahmen des Hinweisgeber-

schutzgesetzes Ansprechstellen iliber die Petitionsausschiisse beispielsweise hinaus, su-
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perwichtig, nur wenn niemand Sie kennt, hat niemand was davon. Ich finde das zum Bei-
spiel auch ein Unding, jetzt wieder intern auf die Polizei gemiinzt, dass wir jetzt seit tiber
2 Jahren das Hinweisgeberschutzgesetz in Kraft haben, was, da gab es eine Karenz von
einem halben Jahr, aber seit Beginn 2024 sind alle Stellen, aber auf unseren Bereich be-
zogen auch die Polizeibehdrden verpflichtet, interne Meldestellen auch mit der Mdglich-
keit anonymisierter Meldung nicht nur einzurichten, sondern die Belegschaft dariiber
auch zu informieren. Und ich arbeite in der groBBten Stadtpolizeibehdrde mit 27. 000 Mit-
arbeitenden. Ich habe, auBler ich habe komplett gepennt, aber nein, habe ich nicht, ich
habe keinen einzigen Hinweis darauf gefunden, dass es so eine Stelle gibt. Und das ist im
Prinzip nichts anderes als ein Skandal und gemiB Hinweisgeberschutzgesetz im Ubrigen
auch Buligeld bewéhrt. Das sagt auch schon einiges iiber die Polizeikultur aus, wenn man
sich tiber ein Gesetz, was iiber EU-Recht und nationales Recht transformiert wurde, ein-

fach mal hinwegsetzt.

156 Maximilian Schlund (Interviewer):

Meinen Sie, man konnte das dann vielleicht auch schon in der Lehre integrieren?
157 Oliver von Dobrowolski:

Klar miisste man sogar. Das ist ja, wenn man jetzt, und das ist ja auch etwas, was meines
Wissens auch verpflichtend ist, alle zwei Jahre einen erste Hilfe-Kurs zu absolvieren. Da
weill man: Aha, Kollegin oder Kollege ist unter irgendein Teil gekommen, Arm ab. Was
macht man dann? Jeder weil} hier: Zack, Eisbeutel! Ich habe jetzt {ibertrieben. Aber man
weill im Prinzip, selbst wenn man unter Schock steht und dann ist es automatisiert, was
zu tun ist. Was man nicht weiB, sind die Sachen, die ja, glaube ich, viel wahrscheinlicher
sind, als dass irgendeine:r Kolleg:in an einem Rad von einem Wasserwerfer seinen Arm
verliert, ndmlich, dass irgendetwas Kritikwiirdiges vorfillt und man weil}, was sind ei-
gentlich meine Rechte, was ist denn mein interner Rechtsschutz, was kann ich oder was

muss ich machen? Und daran hapert es auch schon. Das ist auch so ein Punkt.
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158 Maximilian Schlund (Interviewer):

Haben Sie sonst noch was, was wir jetzt Kolleginnen und Kolleg:innen, Fiihrungskriften
oder anderen Biirgern mitgeben wiirden, wobei Sie sagen: Das ist noch wichtig fiir eine

werteorientierte Polizei — so als Ausblick?
159 Oliver von Dobrowolski:

Wiinsch-dir-was-Fragen, das ist manchmal auch etwas, was in der Presse dann gefragt
wird? Dafiir hitte ich mich dann doch vorbereiten sollen und da so eine eigene Top 10,
so eine Prioliste erstellen miissen, was unbedingt gedndert werden muss. Ich glaube, vom
Gefiihl her, auch im Vergleich mit anderen Interviews, die ich hatte, haben wir ein relativ

weites Spektrum absolviert.
160 Maximilian Schlund (Interviewer):

Dann wiren wir jetzt schon bei meinem letzten Punkt, ndmlich Thre personliche Ergén-

zung: Wie wirkt sich IThr Engagement auf Thren personlichen Alltag aus?
161 Oliver von Dobrowolski:

Das ist immer nichts, was man gerne hort. Im Alltag heif3t ja: Verdndert das was? Habe
ich dadurch Vorteile oder Nachteile? Sagen wir mal so, ich hatte ja vorhin schon gespro-
chen von Reichweite, die man sich natiirlich auch erwirbt, wenn man sich positioniert
oder auch exponiert und dieses Angebot auch wahrgenommen wird. Nicht nur von Me-
dienschaffenden, sondern auch von Leuten, die das dann auch lesen mit dem Effekt, da
gibt es auch ein anderes Narrativ. Ich finde es manchmal schon, dass man was bewirken
kann und sei es auch nur mit der Verbreitung von Ideen, die man hat zum Thema, wie
kann etwas besser werden. Andererseits ist es auch wieder das Ding mit den Waagscha-
len, wenn ich das da drin habe und auch die Wertschidtzung jetzt auch mal vollig unab-
héngig davon, dass ich jetzt der bin, der ich bin. Wenn ich jetzt in Uniform hier rumlaufen
wiirde und dann wiirde wieder eine alte Dame kommen und sagen: ,,Schon, dass es Sie
gibt! “ Dann wiirde ich sagen: ,,Nett! “. Das fiillt ja den Akku so ein bisschen auf. Aber
wenn ich dann zwei Ecken weiter {ibelst angepobelt werde, weil ich eine Verwarnung
ausspreche oder ein Parkticket schreibe oder sogar bedroht werde. Dann kann dieses eine

Wangenkneifen und mich auf die Schulter hauen von der netten Dame. Das kann das
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nicht ausgleichen, dass ich da so ein ungutes Erlebnis hatte. Erkldren kann ich es mir. Wir
sprachen ja davon, Stichwort Fensterputzer. Da darf ich ja nicht empdrt sein. Aber der
Job macht natiirlich was mit einem. Und jetzt auch noch, wenn man dann nicht satt wird
nach 41,5 Wochenstunden, sondern sogar in seiner Freizeit sich dann ehrenamtlich noch
engagiert filir die Polizei. Das ist dann natiirlich heftig. Ich will nicht liigen, ich kriege
natiirlich auch sehr viele positive Feedbacks und Leute, die einem danken und einem sehr
netten Sachen sagen. Aber es kommt natiirlich und da sind wir wieder bei der polarisierten
Situation in Deutschland und mit diesem Shift, den es gibt, so nach rechts mit der Politik,
sehr viel Hass und auch Leute, die einen in jeglicher, in jeder denkbaren Weise ihre An-
tipathie offenbaren. Die dann in der Regel auch aus der Anonymitét heraus einem auch
justiziabel spiegeln, was Sie von einem halten bis hin, und da wird es dann grundsétzlich
schon mal uncool, dass Sie einen bedrohen. Und ganz konkret in meinem Fall kam es
jetzt bis zum bisherigen Hohepunkt, dass ich vor gut vier Monaten habe ich eine anonyme
Morddrohung gehabt an meiner Heimanschrift. Und die war nicht nur nach dem Motto,
ich soll mein Maul halten. Ich wurde auch als elendiges Kollegenschwein betitelt und was
das Ganze natiirlich auch noch etwas abgerundet hat und eine gewisse Wiirze mitgegeben
hat: Da war auch eine scharfe 9mm Patrone drin, aus Polizeibestinden, wie sich dann
auch herausgestellt hat. Was fiir mich natiirlich zwei Sachen bedeutet hat. Ich habe auch
davor schon Todes- und Morddrohungen bekommen, aber die Qualitét &ndert sich ja na-
tiirlich deutlich, wenn einem das zuhause erreicht und ich habe all die Jahre immer sehr
Acht gegeben, dass niemand meine Anschrift kennt mit Auskunftssperre hier und vor-
sichtig online da und natiirlich dann auch, es ist eine MutmaBung, es gibt ja keinen Be-
weis, aber dass es auch aus dem eigenen Kolleg:innenkreis kommt. Und das ist die beste
Antwort auf die Frage, ob es auch privat etwas mit einem macht, weil ja da hat quasi diese
Kritik, die mich manchmal sehr brachial erreicht, auch ganz krachend einen Gang in mein
Privatleben, an den Ort, wo ich mit meinen Kindern lebe, gefunden. Und das ist uncool
und das ist alles andere als schon. Und wenn man dann plétzlich selber in der Verneh-
mung sitzt als Zeuge und geschéddigt beim LKA. Ich rede frei dariiber, weil es auch in der
Presse war seit Mai. Und schon ist was anderes. Stressig war es immer und oftmals hat
es einem auch traurige Momente beschert, wo man alles hinterfragt, hat das {iberhaupt
einen Sinn, was ich tue. Und das ist wirklich bislang die Steigerung gewesen. Und ja, wie

ich manchmal sage oder vor allem auch im Presseinterviews schon gesagt habe, meine
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Karriere hat es im Prinzip zerstort. Da ist man ja Paria vom Dienst und das Privatleben
dartiber hinaus hat es sehr schwer beschédigt. Ich sagte ja schon, was ich von Opfertum
halte. Jetzt will ich auch nicht rumopfern. Es hat mich ja niemand in den Sack gesteckt
und irgendwo ausgekippt. Nach dem Motto, hier jetzt sperrst du das Maul auf und bist
Polizeikritiker. Ich habe es ein Stiick weit mir frei ausgesucht, deswegen will ich mich
auch nicht beklagen. Aber man muss auch niichtern feststellen, man spielt nicht ohne

Einsatz. Man riskiert etwas.
162 Maximilian Schlund (Interviewer):

Auch fiir zukiinftige Mitglieder, die sich Thnen anschlieBen: Denen sollte auch bewusst

sein, wie das ankommen kann?
163 Oliver von Dobrowolski:

Mir ist bewusst, dass ich jetzt natiirlich auch eine gewisse Anti-Werbung mache, aber es
ist ja im Prinzip das, was wir auch als Polizist:innen sagen, wenn uns jemand drauflen
fragt: ,Mir ist das und das passiert, der bedroht mich, der hat aber auch gesagt, wenn ich
zu den Bullen gehe, dann fangt der Stress erst richtig an. Was soll ich denn machen?‘ Und
dann sagen wir natiirlich, dass es in der Regel nur Gebelle ist und dass es eigentlich eine
Einschiichterung ist und das Recht nicht vor dem Unrecht zurticktreten sollte. Wir werden
die Leute schon beraten, trotz allem natiirlich uns Bescheid zu geben, sodass wir ermitteln
konnen, weil am Ende dann haben wir keine Gerechtigkeit mehr, dann haben wir keine
Demokratie mehr, kein gar nix. Ich bin mir durchaus dessen bewusst, dass ich, da bin ich
wieder bei dem Begriff Einhorn, vielleicht auch nicht der Mutigste bin, aber ich war in
gewisser Weise einer der Ersten, der so in der Art und Weise in Deutschland den Mund
aufgemacht hat oder vielleicht einer, der auch das Gliick hatte, dass er bei bestimmten
Presseleuten die richtigen Knopfe gedriickt hat und dass ich dann irgendwann so gelabelt
war als linker Vorzeigebulle. Und ich kenne zumindest keine anderen, denen es dhnlich
ergangen ist. Der Armin Bohnert hat auch unschone Sachen erlebt, aber nicht ansatzweise
so in der Weise, sondern vielmehr, dass es um so Dinge geht, wie man eben den Leumund
zerstoren oder man will ihn diskreditieren. Das kann passieren, aber es kann immer pas-

sieren.
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164 Maximilian Schlund (Interviewer):

Dann jetzt meine letzte Frage: Mochten Sie noch etwas ergdnzen, dass wir noch nicht

angesprochen haben?
165 Oliver von Dobrowolski:

Wenn man bedenkt, wie lange wir sitzen und auch die Umweltbedingungen heute sehr
outstanding sind, glaube ich wir konnten auch zehn Stunden sitzen, wenn wir das Sitz-
fleisch hétten und auch die Kraft, ohne uns beide zu langweilen denke ich. Aber so spon-

tan brennt jetzt nichts unter den Négeln.
166 Maximilian Schlund (Interviewer):

Dann danke ich Thnen ganz herzlich auch fiir die lange Zeit, die Sie sich hier freigehalten
haben und mit mir das Interview bestritten haben. Ich weif3 es wirklich zu schitzen und
das ist wirklich eine sehr spannende Perspektive auch fiir meine Arbeit. Ich hoffe, die

Arbeit trigt dann auch Friichte.
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Interview mit Armin Bohnert

1 Maximilian Schlund (Interviewer):

Guten Morgen, Herr Bohnert. Vielen Dank, dass Sie sich heute Zeit genommen haben fiir
das Interview fiir meine Bachelorarbeit. In meiner Bachelorarbeit geht es um das Thema
polizeiliche Initiativen als Impulsgeber fiir eine werteorientierte Polizeikultur am Beispiel
von BetterPolice und Polizeigriin. Insbesondere mochte ich mir dabei auch die Fehlerkul-
tur anschauen. Und Ihre Perspektive als Leiter der Kriminaldirektion in Freiburg, als Fiih-
rungskraft, genauso wie Griinder der Initiative PolizeiGriin ist dabei besonders interes-
sant. Und zuallererst wiirde ich Sie nochmals bitten, dass Sie sich kurz mit lhrem Namen
vorzustellen, mit Threm beruflichen Werdegang, einen kurzen Abriss dariiber und welche

Funktion Sie gerade innehaben.
2 Armin Bohnert:

Armin Bohnert, 59 Jahre, seit 1986 bei der Polizei. Eingestellt im mittleren Dienst mit
Stationen in Stuttgart. Nach der Ausbildung dann Studium zum gehobenen Dienst, Ab-
schluss 1995, Dienstgruppenleitung Verkehrspolizei bei der Polizeidirektion Freiburg
und im Zuge dessen dann Aufstieg in den hoheren Dienst 2001 mit Stationen als Revier-
lader in Lahr. Dozent an der Akademie der Polizei, an der Deutsche Hochschule der Po-
lizei (DHPol) und dann wieder zuriick zum Polizeiprisidium Freiburg 2017 als stellver-
tretender Direktionsleiter Schutzpolizei oder Direktion Polizeireviere hie3 es damals
noch. Dann irgendwann der Ubergang zur Direktion Schutzpolizei. Néchste Verwendung,

Stabsbereichsleiter Einsatz im Prasidium und jetzt Leiter Kriminalpolizei.
3 Maximilian Schlund (Interviewer):

Dann wiirde ich mit dem ersten Block anfangen: der Wertekultur innerhalb der Polizei,
dem aktuellen Stand und Ihrer Vision. Wie wiirden Sie denn aktuell den Zustand der

Wertekultur innerhalb der deutschen Polizei beschreiben?
4 Armin Bohnert:

Das ist eine sehr globale Frage innerhalb der deutschen Polizei und tatsdchlich bekommt

man ja nur bestimmte Einblicke in andere Polizeien. Das heil3t, der eigentliche, das was
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man selbst erlebt, ist in seinem direkt beruflichen Umfeld und da gehdrt zur Wahrheit
natiirlich auch dazu, dass sich das berufliche Umfeld um einen herum verandert, weil Sie
natiirlich genau auch einschétzen kénnen, wie man selbst als Fiihrungskraft agiert. Ich
bin der festen Uberzeugung, dass ich viele in meiner Anwesenheit vielleicht auch anders
geben, als wenn Sie unter sich oder irgendwo anders sind. Von daher bin ich wissen-
schaftlich sehr vorsichtig mit einer Aussage, wie es aussieht mit der Wertekultur. Das,
was ich aber an Kontakten, jetzt auch zu anderen Fiihrungskréften, auch im Bundesgebiet,
iiber Studium und so weiter habe, habe ich eigentlich insgesamt von der Fiihrungsphilo-
sophie eigentlich einen guten Eindruck. Und das widerspiegelt sich auch natiirlich auch
in dem, was zum Beispiel die Bildungseinrichtungen lehren, welche Leute das dort ver-
treten, wie die DHPol sich entwickelt hat oder jetzt die neue Polizeidienstvorschrift 100,
Ziffer 1.5 folgende, was sich da letztendlich wiedergibt. Ich glaube, wir sind von der Po-
lizei her, von der Wertekultur, was wir als Anspruch haben, Ziele, was wir vermitteln,
sind wir gut und ich habe viele kennengelernt, die immer absolut erschiittert sind, wenn
es Vorfille gibt, die dieser Wertekultur nicht entsprechen und auch sensibel sind. Was
wir nicht wissen, ist tatsdchlich, wie stark diese niedergeschriebene Wertekultur, die den
offiziellen Charakter tatsdchlich bis in die Organisation dringt, bis in die letzten Winkel
der Organisation. Das ist das Spannungsfeld, glaube ich, was wir haben, was wir, glaube
ich, schon immer hatten. Und gibt es eine Kluft, gibt es ein Spannungsfeld zwischen of-
fizieller Wertekultur, Fiihrungswissen, das auch weitergegeben wird und tatsdchlichem
Handeln. Und das ist, glaube ich, auch das grof3e Spannungsfeld, wo viele sagen, da brau-
chen wir mehr Forschung, mehr Umfragen, die es in letzter Zeit ja auch schon gab, um

dieses Spannungsfeld tatsdchlich auch auszuleuchten.
5 Maximilian Schlund (Interviewer):

Wie wird die Polizei Threr Meinung nach politisch und vielleicht auch gesellschaftlich
wahrgenommen? Sie haben jetzt von der Innenperspektive gesprochen, wo es die organi-
sationale Seite gibt, die versucht eine neue Wertekultur zu etablieren, aber Sie sind sich
unsicher, ob es dann letztendlich in jedem Winkel auch ankommt. Das ist, was innerpo-
lizeilich so vor sich geht. Aber jetzt auch auBerhalb von der Polizei, wie blickt die Ge-
sellschaft denn auf die Polizei aktuell? Wie wiirden Sie das beschreiben, Ihrer Meinung

nach?
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6 Armin Bohnert:

Wir sind ja als PolizeiGriin mal irgendwann angetreten. Ich glaube, das kommt auch spé-
ter noch, um quasi auch so ein bisschen eine historische Kluft zwischen griiner Partei und
Gesellschaft zu minimieren, letztendlich mit den Protesten auch. Um Atomkraft hat sich
ja schon auch Spannungen aufgebaut und die Einsatztaktik in diesen Jahren war sicher
auch seitens der Polizei nicht so deeskalativ, wie sie zum Beispiel heute ist. Ich habe aber
festgestellt, dass auch zum Beispiel bei den eher polizeikritischen Griinen deutlich viel
Anerkennung fiir die Polizei und ihre Arbeit und ihr Auftreten gewachsen ist. Im Rest der
Bevolkerung ist Sie von den Umfragen her schon immer gut. Die Polizei hat schon immer
sehr hohe positive Zustimmungswerte und natiirlich gibt es immer einen kleinen Teil, die
extrem polizeikritisch sind, aber selbst mit denen sind wir teilweise in Dialog gegangen
und konnten Dinge aufkldren. Da geht es auch viel um Nichtwissen und Nichtkennen.
Das war auch immer so ein Anliegen von uns, dass man Polizei, die natiirlich aus gewis-
sen Griinden auch ein abgeschlossener Bereich ist. Dass man die 6ffnet, dass man es er-
klart oder dass man polizeiliche Arbeit erklart. Es ist vollig klar, dass es Dinge gibt, die
VS-Nf1D sind, die man nicht preisgegen kann, aber grundsitzlich miissen wir uns als Or-
ganisation deutlich 6ffnen und uns erkliren, und zwar weit iiber dieses Thema Offent-
lichkeitsarbeit hinaus noch erkliren, dass man Offentlichkeitsarbeit natiirlich zu gewissen
Ereignissen machen oder natiirlich auch Nachwuchswerbung usw., sondern wirklich Po-

lizei, wie Sie funktioniert, wie Sie tickt, letztendlich auch ein bisschen 6ffnen.
7 Maximilian Schlund (Interviewer):

Sie haben es davor schon mal ein bisschen angesprochen. Sie sind sich unschliissig, ob
das, was organisational vorgegeben ist innerhalb der Polizeikultur, ob es im letzten Win-
kel letztendlich ankommt. Wie es denn ihre Erfahrung personlich, die Sie gemacht haben,
was dann so die Grundstimmung innerhalb des Kolleg:innenkreises angeht und die Wer-
tehaltung, die dort gelebt wird? Gibt es da auch Bereiche, die besonders sensibel sind
innerhalb der Polizeikultur, wo ungern driiber gesprochen wird, wenn es da Vorwiirfe

gibt?
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8 Armin Bohnert:

Was ich von angesprochen habe, wenn wir Einséitze gefahren sind in der Innenstadt mit
Einsatzkriften und so weiter, bekommt man nur ein bedingtes Bild. Ich glaube, dieser
kleine Kosmos ist egal, ob es eine Dienstgruppe ist oder eine Gruppe im Bereich PP Ein-
satz, in diesen kleinen fiir sich abgeschlossenen Einheiten, da bekommt man nur bedingt,
eigentlich gar keinen Einblick. Und die unterscheiden sich auch. Man darf nicht sagen,
iberall im Streifendienst herrscht eine Kultur oder irgendwo bei der Kriminalpolizei
herrscht eine Kultur. Ich stelle immer wieder fest, dass es kleine kulturelle Teamunter-
schiede gibt auch in einer Organisation, dass eine Inspektion in der Kriminalpolizei schon
anders tickt, wie eine andere. Je nach Arbeitsumfeld und natiirlich den handelnden Fiih-
rungskréften und Akteuren, ist das vielleicht auch zufallsabhingig. Und das ist jetzt aber
nur eine Theorie, diese einzelnen Dienstgruppenskandale, oder was es auch irgendwo in
geschlossenen Einheiten gab, ist eine Verkettung von handelnden Akteuren, vielleicht
auch Fehler von Fiihrungskréften und vielleicht auch Ereignissen, die sie zusammen er-
leben mussten und irgendwann braut sich da etwas zusammen und zehn Kilometer weiter,
gleiche Verhéltnisse kann es ganz anders sein.Ich habe auch von fritheren Kolleg:innen
Riickmeldungen bekommen, die sagen, bei mir hat es es noch nie gegeben. Die haben
Stein und Bein geschworen, dass Sie noch nie irgendwelches Fehlverhalten erlebt haben.
Das kann ich ihnen auch glauben, trotzdem ist in einer, ich sage mal in einer Dienst-
gruppe, nicht weit weg von ihnen, trotzdem zu solchen Dingen gekommen und ich glaube,
das ist das Spannende, dass man das eben gar nicht pauschalisieren kann, dass in der
Organisation, sondern es sind immer gewisse Rahmenbedingungen, die dazu gehéren und
letztendlich einzelne handelnde Akteure. Und es ging ja im Fall Baden-Wiirttemberg bis
an die Hausspitze, dass da ein handelnder Akteur letztendlich Dinge gemacht hat, die so
unvorstellbar sind und drumherum haben aber auch viele mitgemacht oder zugesehen.
Das hat sich ja auch nicht von heute auf morgen entwickelt, sondern das war bestimmt
ein Prozess. Der konnte sich immer mehr erlauben und ist immer weiter aufgestiegen.
Das kann {iiberall passieren. Das sind immer so die verschiedenen Faktoren und gibt es
jemanden, der dem ganzen Einhalt gebietet, der Nein sagt, der entgegenwirkt und so wei-

ter. Und das ist das Schwierige dabei.
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9 Maximilian Schlund (Interviewer):

Es wird ja hdufig kundgetan, dass das Einzelfélle sind. Wiirden Sie dem zustimmen oder
wie stehen Sie demgegeniiber, was diverse Vorwiirfe angeht und konnt Sie ein paar Vor-

wirfe konkretisieren?
10 Armin Bohnert:

Mit dem Wort Einzelfall haben wir vor Jahren schon mal aufgerdumt. Dafiir sind es ein-
fach zu viele und es sind ja auch viele Vorfille pl6tzlich dann ans Licht gekommen. Ir-
gendwann habe ich einmal ein umstrittenes Interview gegeben. Das war sicher auch nicht
gut und habe Problematiken angesprochen und im Nachgang zu dem Interview sind viele
Félle erst ans Licht gekommen und es waren einfach zu viel fiir das Thema Einzelfille.
Einzelfalle ist wirklich ein individuelles Einzelversagen, aber in allen diesen Fillen haben
ja immer mehr Leute gewusst und haben zugeschaut und das ist eigentlich das, was wir
wollen. Wir haben jetzt an unserem Beispiel, was sicher nicht das Dramatischste war,
aber es gab ja auch in Freiburg eine Chatgruppe. Da waren ja auch viele passiv dabei und
von Einzelpersonen weil ich, dass Sie dabei sind und ich habe die feste Uberzeugung,
dass es gute Polizeibeamt:innen sind. Und Sie haben sich aber nicht getraut da tatsidchlich
hinzustehen und zu sagen: ,,Stopp! Was machen wir da?“. Dieser Reflexionsprozess oder
auch dieses Standing in der Organisation dann hinzugehen und zu sagen: ,Stopp, ich ma-
che da nicht mit und wenn das nicht aufhort, dann...° Das ist das, was ich zumindest
vermute, dass das in der Organisation noch gestdrkt werden muss und dass es {iberall
schlummert. Dass wir da nicht resilient gegen solche Konstellationen sind, die sich pl6tz-
lich zusammenballen auf irgendwelchen Griinden und dann fehlen quasi die Sperren. Und
das ist kein Einzelfall, sondern das hat schon etwas Systematisches, weil wir brduchten
viel mehr Mut immer wieder iiber unser Verhalten zu reden und uns das auch kritisch zu
reflektieren. Und dann entsteht erst gar nicht, dann kommt es zu solchen Ereignissen gar
nicht. Die konnen eigentlich im Vorfeld abgefangen werden, weil jeder, glaube ich, merkt

dann irgendwann, dass es auf eine ungute Schiene rutscht.
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11 Maximilian Schlund (Interviewer):

Herr von Dobrowolski hat es dann auch noch konkretisiert mit den Ismen. Kénnen Sie da
vielleicht ein paar Ismen nennen, welche bei der Polizei gerade vielleicht etwas proble-

matischer sind, welche Vorwiirfe es da gibt?
12 Armin Bohnert:

Oh, das ist jetzt, das ist jetzt ein guter Ansatz, den der Oli da wihlt. Jetzt miissen Sie mir

mal ein bisschen auf die Spriinge helfen.
13 Maximilian Schlund (Interviewer):

Beispielsweise Themen wie Rassismus, Extremismus, Sexismus, oder Sie haben auch
von einer Chatgruppe gesprochen: Welche von diesen Themen sind denn Thres Erachtens

etwas sensibler innerhalb der Polizei zu betrachten?
14 Armin Bohnert:

Ich bin ein bisschen vorsichtiger in dem Kontext. Das kam ja auch immer: Die Polizei ist
Spiegelbild dieser Gesellschaft und dann auch mit diesem Wort genauso wie mit dem
Einzelfall haben wir dann irgendwann mal aufgerdumt, weil wir gesagt haben, nein, die
Polizei ist nicht das Spiegelbild, sondern wir haben Auswahlprozesse. Es fehlen gewisse
Spektren aus unserer Gesellschaft, migrantische Spektren. Es fehlen Linke, alle mogli-
chen. Wir haben tatséchlich an Bewerbern nur einen Ausschnitt und ich kenne auch ein
paar Exoten, die aus links und rechts, aus diesem Feld schon ein bisschen ausgeschert
sind mit den anderen Vita. Die tun sich teilweise tatsdchlich auch schwer mit diesem
Ausschnitt aus der Gesellschaft, den wir abbilden. Ich glaube zum Thema wie Rassismus
gibt es iiberhaupt tiberall und wird bei uns natiirlich in Teilen durch selektives Erleben
von gewissen Situationen natlirlich nicht bestérkt, aber zumindest latent gereizt und da
fehlen dann natiirlich Reflexionsprozesse, um das entsprechend aufzuarbeiten. Sexismus
habe ich tatsdchlich, wiirde ich sagen, in meiner Laufbahn wenig erlebt. Das fand ich jetzt
gar nicht so stark und, wenn ich so auch tiberlege, wie viele auch gleichgeschlechtliche
Paare wir mittlerweile in der Polizei haben, zumindest bei uns in Baden-Wiirttemberg
oder Siidbaden, wobei auch hier, wir diirfen die siidbadische Polizeikultur nicht verwech-

seln mit Mannheim oder Karlsruhe oder Stuttgart. Selbst innerhalb eines Landes gibt es
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unterschiedliche Kulturen und das, was wir erlebt haben, war finde ich schon sehr tole-
rant, ja eigentlich mit sehr viel Selbstverstindlichkeit auch im Fiihrungsbereich. Da hat
sich auch glaube ich schon sehr viel entwickelt, das ist immer doch anders geworden.
Und Extremismus wiirde ich, deshalb, ich will nicht sagen, dass der Oli da falsch liegt,
aber Berlin ist noch ein anderes Pflaster und ich habe bisher die Polizei immer so erlebt,
was den meisten Kolleg:innen wirklich immer fremd war, war tatsdchlich Extremismus,
in alle Richtungen. Sie waren immer so ein bisschen Mainstream, das wére natiirlich auch
problematisch nach dem, wo wir sind, ist die Mitte und das ist in Ordnung und alles an-
dere ist dann extremistisch, aber eigentlich schon die Ablehnung des Extremen, Extre-

misten in der Polizei tatsdchlich wiirde ich sagen, wiirde die Mehrheit ablehnen.
15 Maximilian Schlund (Interviewer):

Wenn Sie sich eine perfekte ideale, werteorientierte Polizeikultur ausmalen kénnten: Wie

wirde die fir Sie aussehen?
16 Armin Bohnert:

Perfekt, ideal, tatsdchlich ein Faktor, den wir da brauchten, wire tatsdchlich mehr Zeit.
Wir miissten tatsidchlich einen gewissen Anteil unserer Zeit haben, um die Reflexionspro-
zesse nach bestimmten Ereignissen wieder einzuleiten. Und dafiir fehlt oftmals die Zeit.
Weil in anderen Bereichen gibt es das, oder in einem wissenschaftlichen Bereich ist das
Kernelement, dass man stindig liber diese Dinge diskutiert, und das gehdrt zum Ganzen
dazu, dass man driiber nachdenkt und weiterentwickelt. Und da sind wir echt Getriebene.
Eine gute, werteorientierte Polizei wiirde sich tatsdchlich nicht nur in Seminaren und im-
mer wieder in Fiihrungsverbildungen oder zu einzelnen Workshops oder so mit dem
Thema Fiihrung beschiftigen, sondern es wire fest in den Arbeitsalltag eingebaut, als
fester Bestandteil der Arbeit. Es konnte nicht nur dazu: Rausfahren, reinkommen, alles
verschriftlichen. Und dann geht es zum nichsten. Sondern ,,Stopp, nein, das macht jetzt
ein anderer. “ Und danach kommt ein Prozess, wo man dariiber spricht, Qualitétssiche-
rung faktisch-inhaltlich bis hin zu Gefiihlen. Das wire natiirlich der Idealfall, dass es so
verankert wére, dass man sagt, wir sind eigentlich immer dabei und nicht, wir schicken
die Leute dann irgendwann mal nach zwei Jahren, wenn wir es iiberhaupt machen. Das

machen wir natiirlich mit belasteten Bereichen, aber so die Dienstgruppe macht das dann
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nach zwei Jahren. Dann machen Sie dann irgendwo Supervision. Nein, dann miisste es
praktisch immer Bestandteil sein. Das ist der ganze Prozess. Das heif3t, ich miisste auch
letztendlich natiirlich Arbeitszeiten ganz anders definieren, dass ich sage: ,,Okay ,nach so
vielen Stunden Einsatzzeit kommen zwei Stunden Schreibarbeiten plus Nachbereitung

plus Reflektion und Uberpriifung des Verhaltens. «
17 Maximilian Schlund (Interviewer):

Welche Kernwerte wéren zentral und wie sollten die im Alltag sichtbar werden? Da haben
Sie jetzt genannt: mehr Reflexionen, vor allem Nachbereitung, Einsatznachbereitung.
Wenn solche Dinge noch etablierter wéren, und féllt Thnen vielleicht da noch was zu ein,
wo es sagen wiirden, das wére top fiir die Zukunft, wenn diese Kernwerte bei den Beam-

tinnen und Beamt:innen im Alltag sichtbar wéren?
18 Armin Bohnert:

Die Frage ist natiirlich immer, wie findet so eine Reflektion statt, aber wenn man die
natiirlich dann auch immer orientiert an dem, fiir wen wir eigentlich da sind, ndmlich flir
die Menschen da sind, haben wir quasi auch im Sinne der Menschen, nicht nur im Sinne
des Rechts oder sonst was gehandelt. Wenn man solche sehr menschlichen Prozesse und
Gedankenginge da einbaut, dann hilft es und natiirlich auch immer der Blick auf sich
selbst. Was macht das mit mir? Nicht jeder Einsatz ist dramatisch, aber viele Einsétze
sind durchaus beeindruckend und dann muss man sich auch fragen, was macht das mit
mir? Und Polizistinnen und Polizist:innen verdndern sich im Laufe der Jahre. Das glaube
ich kann man auch feststellen, von Berufsanfangern bis Routiniers bis hin zu Abstump-
fungsprozessen ist das Ganze quasi auch ganzheitlich zu betrachten und daran zu arbeiten

wire glaube ich schon wichtiger.
19 Maximilian Schlund (Interviewer):

Gibt es auch gesellschaftliche, juristische, mediale oder wissenschaftliche, genauso wie
polizeiliche Trends, die bereits spiirbare Veranderungen angestoflen haben in den letzten

Jahren hinsichtlich der Wertekultur?
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20 Armin Bohnert:

Medial sind wir natiirlich schon unter Druck gekommen, und alles, was medial aufbereitet
wird, fiihrt natiirlich auch letztendlich zu politischem Druck. Das haben wir schon ge-
merkt. Ich habe es ja gesagt, als ich das erste Interview gegeben habe, war ich der Einzige,
der Druck bekommen hat. Und das hat sich in Jahren darauf veridndert, weil alle festge-
stellt haben, es waren ja schon ein paar bundesweit, ein paar Fille dabei, wo man sagt:
Das ist vollig unglaublich. Das konnten man sich vorher gar nicht vorstellen, was da pas-
siert. Und das hat natiirlich auch wahnsinnig politischen Druck ausgeiibt. Und mit dem
politischen Druck kam natiirlich dann auch die sanfte Offnung hinzu, auch Umfragen und
wissenschaftlichen Untersuchungen. Das eine bedingt das andere und da hat sich schon
was getan. Und ich glaube, die neue PDV 100 hat sich nicht umsonst so geschrieben, wie
Sie geschrieben ist. Wir wissen ja, wie Polizeidienstvorschriften entstehen. Die entstehen
ja nicht aus dem Nichts, sondern sind quasi ein verdichtetes Konglomerat, das dann ir-
gendwann an der DHPol bei der Vorschriftenkommission diskutiert wird. Und die ganzen
Ereignisse werden und auch Erkenntnisse aus der Wissenschaft werden ja dann letztend-
lich einbezogen. Und auch der Weg, der damals Fithrungsakademie in Miinster hin zur
DHPol hat ja auch seinen Anteil, weil wir auch dort natiirlich mit Masterarbeiten, aber
letztendlich bei Ihnen ja auch in Villingen-Schwenningen mit Bachelorarbeiten, wurde
dazu beigetragen, dass das solche Dinge iiberhaupt mdglich sind. Die Arbeit, die Sie

schreiben, hétten Sie vor 15 Jahren nicht geschrieben.
21 Maximilian Schlund (Interviewer):

Juristisch haben Sie schon die PDV 100 genannt, medial sind Sie auch auf Punkte einge-

gangen.
22 Armin Bohnert:

Das ist fiir uns natiirlich nicht immer sehr gut, aber letztendlich der Gesetzgeber hat
durchaus immer auch noch mehr Vorschriften. Das beklagen wir immer auch immer, Bii-
rokratie und Schwierigkeit von Gesetzen. Aber es werden ja auch immer rechtsstaatlich
Hiirden eingezogen, weil man gemerkt hat, dass gewisse Dinge missbraucht oder nicht
dokumentiert werden. Vieles davon, was wir mittlerweile dokumentieren miissen, ist uns

natiirlich selbst auf die FiiBe gefallen.
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23 Maximilian Schlund (Interviewer):
Konnen Sie das ein bisschen konkretisieren?
24 Armin Bohnert:

Es geht los mit gewissen Dingen, wenn man Bodycams sieht oder die ganzen Vorschrif-
ten, wenn man TKU fihrt, die hinterher entsprechenden Benachrichtigungspflichten und
so weiter. Das sind ja alles rechtsstaatlich Faktoren, die da Stiick fiir Stiick einbezogen
wurden. Aber sicher auch deswegen, weil es immer wieder Fille gab, wo man sagt, die

sind nicht entsprechend den Vorschriften gemacht worden.
25 Maximilian Schlund (Interviewer):

Im Rahmen meiner Bachelorarbeit mochte ich mir auch noch genauer die Fehlerkultur
anschauen, den Umgang mit Fehlern innerhalb der Polizei. Was sind aus Ihrer Sicht zent-

rale Kritikpunkte an der aktuellen Fehlerkultur in der Polizei?
26 Armin Bohnert:

Das grofite Problem, das wir haben ist, ich sage mal so, soweit sind wir schon, dass Klei-
nigkeiten, Fehler passieren und wir auch einen Haken dahinter machen koénnen und da
haben auch wir Vorgesetzte eine wichtige Rolle, dass wir einfach mal sagen: ,Okay, es
ist passiert und ich halte das auch nicht gleich bei der nichsten Beurteilung vor, aber
letztendlich schwebt es immer mit.” Fehler hei3t natiirlich immer: Das prégt sich natiirlich
ein, wir machen alle subjektive Beurteilungen und jeder hat natiirlich Angst vor der
nichsten Beurteilung und wie viel Fehler kann ich denn eigentlich zugeben, ohne dass es
Auswirkungen auf meine Beurteilung hat? Da sind wir natiirlich schon mal gebunden:
Aber ich sage so, bei kleineren Bereichen ist es besser geworden. Bei gravierenden Feh-
lern stehen natiirlich bei vielen Verhalten oftmals dann sofort die RechtméBigkeit des
Handelns im Raum. Ich rede nur gar nicht von Fehlverhalten, aber ich kann ja auch mal
eine rechtliche falsche Einschétzung treffen und die rechtliche falsche Einschitzung fiihrt
bei strenger juristischer Priifung je nachdem zur Rechtwidrigkeit des Handelns und dann
bin ich plotzlich bei irgendwelchen Sachverhalten, wo ich sage, die muss ich schon dis-
ziplinarrechtlich wiirdigen oder strafrechtlich. Und dann bin ich am Ende der Fehlerkul-

tur. Da kann ich nicht einfach sagen: ,Okay, schon, lernen wir daraus. Es passiert uns nur
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einmal.’ Das funktioniert da nicht. Wenn jemand, ich sage es mal ganz platt, jemanden
mit auf die Wache bringt und jeder sagt hinterher: ,Moment - ein Grund fiir ein Gewahr-
sam lag eigentlich gar nicht vor. Warum hast du ihn {iberhaupt mitgebracht? Der hat doch
einen Ausweis dabeigehabt. Identititsfeststellungen wére auch vor Ort moglich gewe-
sen.’ Ja, wo bin ich dann? Das kann ich einfach nicht so unter den Tisch fallen lassen und
das ist ein groBes Problem hinsichtlich der Fehlerkultur, weil ich nicht wie bei einem
Produktionsprozess sage: ,Okay, ich habe irgendwelche Ware Ausschuss produziert und
dann wird es wieder neu gemacht oder geht weg. Sondern wir sind dann immer hinterher
bei rechtlichen Priifungen. Und jeder weil3, wenn man die Disziplinarverfahren eingeleitet
werden: Das sind alles zdhe Priifprozesse. Wenn man das schneller, sage ich mal, aner-
kennen und sagen konnte: ,Ja, Haken dahinter.” - nicht seitens der Polizei, sondern seitens
der Staatsanwaltschaft eingestellt. Dann kdnnte man ein bisschen offener mit dem Ganzen

umgehen. Aber das ist doch ein Hindernis.
27 Maximilian Schlund (Interviewer):

Was halten Sie von dem Vorwurf, wenn der Polizei dann manchmal Fehler vorgeworfen
werden, dass haufig eher Ausreden gesucht werden? Stimmt Sie dem Ganzen zu oder

muss man das differenzierter betrachten?
28 Armin Bohnert:

Ich wiirde mal sagen, auch da hat sich im Beschwerdewesen schon was getan. Wir gehen
ein bisschen anders damit um. Ich habe frither auch Beschwerden bearbeitet. In Teilen
oder viele Beschwerden sind tatsdchlich nicht gerechtfertigt. Und auch wenn man ver-
sucht, das gewissenhaft vor Ort zu ergriinden. Aber klar ist, es gibt immer wieder Sach-
verhalte, wo man sagen konnte: ,,Okay, das ist passiert, das ist in Ordnung. “ Und mitt-
lerweile kommt, glaube ich, das Wort Entschuldigung in Beschwerdesachverhalten doch
mal eher vorher, aber auch immer an der Schwelle. Ich kann mir nur fiir das entschuldi-
gen, wo ich sage, das haben wir uns nicht ausreichend hoflich verhalten oder nicht genug
informiert. Aber sobald ich an RechtmiBigkeit von Amtshandlungen komme, wird es da
mit der Entschuldigung schon wieder schwieriger. Weil ich es letztendlich, je nachdem

gar nicht selbst priifen kann, sondern da muss es dann der Staatsanwaltschaft geben. Das
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ist das Problem. Immer dann, wenn wir sagen, wir geben es ab, dann wird es problema-
tisch. In anderen Fillen, das haben auch frither schon gemacht, dass man sich trifft mit
den Leuten. Man fiihrt Gespriache. Man entschuldigt sich auch mal. Das ist in der Fiih-
rungskultur schon verbreitet. Die Beschwerdebescheide, die man vor 30 Jahren in for-
meller Form abgefasst hat, quasi so abgeschmettert, die gibt es heute eigentlich nicht
mehr. Wir sind ja auch einen neuen Weg der Beschwerdebeantwortung gegangen. Bei-
spielsweise, dass wir jetzt hier in Stidbaden die Leute erst mal personlich kontaktieren.
Die meisten Beschwerden werden mit dem Gesprach erst mal erkldrend behandelt. Und
das ist eigentlich auch schon mal gut. Das erwarten die Leute auch, dass jemand mit ihnen

spricht und Sie nicht nach vier Wochen ein formelles Schreiben bekommen.
29 Maximilian Schlund (Interviewer):

Nehmen Sie dahingehend schon einen Trend wahr?

30 Armin Bohnert:

Den Trend gibt es, ja. Und dann natiirlich das ganze Thema unabhédngige Beschwerde-
stellen, die es diese frither auch nicht gab, wo man immer noch die Moglichkeit hat, die
Leute auch an eine unabhéngige Beschwerdestelle zu verweisen, wenn Sie sagen, Sie sind
fiir die unabhingige Einsicht. Dann sagt man: Okay,, lass es doch unabhéngig priifen. Da

hat sich, glaube ich, insgesamt schon was getan.

31 Maximilian Schlund (Interviewer):

Was sind denn die entsprechenden Beschwerdestellen?
32 Armin Bohnert:

Ja klar, die Polizeibeauftragte des Landes. Wir haben ja eine Biirger:innen- und Polizei-
beauftragte des Landes, die je jegliche Beschwerde tiber die Polizei auch unabhédngig an-

nimmt.
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33 Maximilian Schlund (Interviewer):

Zur Kritik generell: Welche Rolle spielen da externe Akteure und sehen Sie die eher als
Chance oder als Risiko? Die externen Akteure, die dann Fehler melden oder Kritisieren,

beispielsweise die Medien oder die Gesellschaft?
34 Armin Bohnert:

Medien, das ist auch wieder pauschalisiert. Das natiirlich nicht so wahr, aber was teil-
weise in Medien mit einer Dynamik iiber das das Land gestreut wird und auch {iber Social
Media ist, finde ich, schwierig. Grundsitzlich habe ich vorhin schon gesagt, Transparenz
zu Prozessen und Vorgédngen gehort dazu und eine gute und fundierte Medienberichter-
stattung ist auch gut, wichtig und richtig. Wissenschaft finde ich noch wichtiger, weil
tatsichlich die Offnung in Richtung Wissenschaft tatsichlich in eine fundierte und valide
Aufarbeitung von solchen Prozessen fiihrt. Da setzen wir schon drauf, haben wir schon
glaube ich auch als PolizeiGriin schon immer gefordert, dass wir die Polizei der Wissen-
schaft 6ffnen miissen, dass wir noch viel zu abgeschlossen sind. Das halte ich fiir wichtig
und genauso wichtig halte ich die Zusammenarbeit mit Gruppen, die sich grundsétzlich
der Aufgabe verschrieben haben, den Staat oder die Polizei, meistens sind es ja nicht nur
die Polizei, sondern den Staat kontrollieren, zivilgesellschaftlich zu tiberwachen. Die sind

relativ kritisch.
35 Armin Bohnert:

Diese Zusammenarbeit mit zivilgesellschaftlichen Akteuren, die sich die Aufgabe ge-
macht haben, nicht nur Polizei, den Staat allgemein zu kontrollieren. Ich sehe deshalb
Amnesty International oder Amnesty Untergruppierung, Amnesty Polizei oder es gibt
auch andere Gruppierungen, die durchaus kritisch auf die Polizei schauen. Ich habe das
immer so in der Arbeit von PolizeiGriin gemacht, dass wir mit solchen Leuten auch Kon-
takt aufgenommen haben und das ist durchaus wichtig, dass Sie ein anderes Verstandnis
bekommen. Dass da keine Front aufgebaut wird, sondern dass man sagt, ja, okay,, wir
reden miteinander. Wir 6ffnen uns den Problemen. Ich habe auch schon mit der Griinen-
Jugend diskutiert. Die sind ja nicht polizeifreundlich in dem Sinne, sondern, aber das
glaube ich ist wichtig. Polizei ist kein Selbstzweck. Die Polizei ist ein wesentlicher Be-

standteil dieses Rechtssystems. Wir sind diejenigen, die es unmittelbar umsetzen und wir
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diirfen uns von gesellschaftlichen Prozessen nicht l6sen. Wir miissen mit dieser Gesell-
schaft arbeiten. Wir sind eine, sagen wir mal so schon, Biirger:innenpolizei. Wir sind fiir
die Menschen da und wir sind nicht isoliert. Das muss man, glaube ich, allen vermitteln,
dass wir nur Erfolg mit den Menschen haben.Wir konnen die Polizei nicht isoliert sehen.
Wir sind kein Selbstzweck, sondern wir miissen Polizeiarbeit immer mit den Menschen
hier in diesem Land denken. Wir brauchen Sie als Zeugen, wir brauchen Sie in so viel-
faltigen Formen. Sie sollen kooperieren, wenn wir gegen die Gesellschaft arbeiten und
deshalb miissen wir alle Gesellschaften in die Gruppe mal mitnehmen. Deshalb, es gibt
niemanden, selbst die groBten Kritiker, mit denen miissen wir uns auseinandersetzen. Das

ist, glaube ich, das Wichtige.
36 Maximilian Schlund (Interviewer):

Dann sehen Sie das auch eher als Chance, um dann solche Missstinde oder solche Fehl-

interpretationen richtigzustellen. Habe ich das so richtig verstanden?
37 Armin Bohnert:

Teilweise stellt man in der Diskussion fest, dass Sie gewisse Erlebnisse haben. Wenn die
so stimmen, dann ist das ein Impuls, wo wir sagen miissen: Da miissen wir besser werden.
Manche Dinge kann man auch transparent erklaren. Aber auf jeden Fall kommt man wei-
ter, egal wie, jeder Diskurs. Es gibt nur ganz, ganz wenige, die hier mal vollig verbohrt
und verstrahlt sind oder wo ich sage, das ist jetzt vollig jenseits der Wahrheit oder Extre-
mismus, wo man sagt, nein, das ist jetzt kein Diskussionspartner. Aber in den meisten
Féllen fiihrt die Diskussion weiter. Die Riickmeldung, sowohl von Otto-Normal-Verbrau-
cher, Lieschen Miiller, links und rechts zu nehmen, aber auch von der gesamten Gesell-

schaft. Wir sind fiir alle da.
38 Maximilian Schlund (Interviewer):

Welche Ursachen sehen Sie denn fiir die aktuelle Fehlerkultur innerhalb der Polizei wie
mit Fehlern umgegangen wird? In Anlehnung an das Thema Ausreden war das angedacht.
Hierzu haben Sie ja schon genannt, dass es besser wird. Oder beispielsweise jetzt die
Tatsache, dass ich hier iiberhaupt so eine Bachelorarbeit schreiben darf, um da vielleicht

mal Helligkeit ins Dunkle zu bringen. Das war ja frither nicht moglich, was meinen Sie,
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sind dafiir die Ursachen? Gibt es da gewisse Haltungen oder gewisse Strukturen, die so

eine offene Fehlerdiskussion beeintréchtigt haben oder beeintrachtigen?
39 Armin Bohnert:

Klar, letztendlich natiirlich dieser Druck in der Offentlichkeit als eine gute Behorde da-
zustehen. Das setzt sich ja von oben runter. Das miisste tatsdchlich ganz oben beginnen,
dass man sagt, Leute, wir geben uns ein Regulativ fiir solche Beschwerden. Wir geben
uns Regeln dafiir. Wir definieren mal ein Fehlersystem. Es gibt so eine Skala von Fehlern.
Ich habe das noch aus der Grafik, aus dem Bereich Stabsarbeit und aus dem Bereich,
wenn Organisationen hohe Qualitdt anstreben, dann werden Fehlern beschrieben, was
sind kleine Schnitzer, Vergesslichkeiten, Nachldssigkeiten. Sie unterscheiden dann im
wissenschaftlichen Kontext auf einer Skala bis hin hoch zum absichtlichen, vorséitzlichen
Fehlverhalten, ich mache wesentlich etwas falsch. Und das haben wir nicht. Wir haben
das jetzt auch nicht beschrieben. Wir haben jetzt kein Regelwerk der Fehlervermeidung,
manchmal nur in Teilen. Jetzt machen wir mal ein Beispiel: Wenn wir Sonderkommissi-
onen fahren. Da ist schon eine Organisation aufgebaut. Da werden auch Dinge getan,
Priifschleifen eingebaut, um Fehler zu vermeiden. Wir wissen alle, es gibt nichts Schlim-
meres, als wenn die Sonderkommission den Téterhinweis iibersieht, die Ermittlungs-
panne. Um das zu vermeiden, gibt es bei den Sonderkommissionen tatsédchlich beschrie-
bene Priifschleifen und Austauschmechanismen, um zu vermeiden, dass das passiert. Die
Qualitdt der Arbeit ist sehr gut. Das ist aber eine Sonderkommission. Genauso in der
Stabsorganisation machen wir das auch. Da versuchen wir auch Fehlentscheidungen der
Polizeifiihrung zu vermeiden. Und dieses System dieser Qualitdtssicherung, das macht,
glaube ich, Top Unternehmen aus in der freien Wirtschaft, dass Sie das etabliert haben.
Wie gehe ich mit Fehler um? Der Fehler verursacht ja immer erst dann Folgen, wenn er
sich durchsetzt bis hin zum Finale. Wenn er friihzeitig abgefangen wird durch eine Priif-
schleife und so weiter, dann wird er markiert und quasi in den Lernprozess eingespeist.
Es gibt nichts Schlimmeres als die Verkettung von einzelnen Fehlern, die dann letztend-
lich zur Katastrophe fithren oder zum negativen Ereignis. Beginnend irgendwo jetzt in
der Luftfahrt. Dort fiihrt es zum Absturz des Flugzeugs, bei uns ist so quasi irgendwas,

was nicht erfragt hat oder ein Notruf landet unzureichend bei der Streife. Die gehen von
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einem anderen Sachverhalt aus und hinterher reagieren Sie anders, als Sie eigentlich rea-
giert hitten, wenn Sie das alles gewusst hdtten. Sie hétten sich anders darauf eingestellt,
wéren anders taktisch rangegangen und hinterher kommt es zu einer Eskalation auf der
Strafle. Und das System, so ein echtes Qualitdtssystem... aber auch da ist es der Faktor
Zeit. Ich mach das auch nicht jeden Tag. Ich sage, wir sind schon auch ein Stiick weit
Getriebene. Aber eine Organisation, die sagt, wir sind 100% Qualitdt: Die wird das fiir so

ein System natiirlich auch einfiihren, und zwar bis runter, bis in alle Kopfe.
40 Armin Bohnert:

Dann muss ich den Leuten auch Zeit dafiir einrdumen, klar. Und wenn ich eine Firma bin,
eine 100% Qualititsfirma, dann habe ich auch entsprechende Produkte, die das auch wert
sind. Und das lohnt sich natiirlich dann auch. Wir sind steuerfinanziert und der Finanzge-

ber ist limitiert.
41 Maximilian Schlund (Interviewer):

Sie haben gerade gesagt, das Problem ist auch das Finanzielle, dem mit das verbunden
ist, vielleicht auch wahrscheinlich das Personelle, gehe ich jetzt mal davon mit aus. Sie
haben es ja vorhin auch schon angesprochen, dass es auch bei Beschwerden jetzt seitens
der Biirger:innen beispielsweise Polizeibeauftragte gibt. Was halten Sie von dem Vor-
schlag, dass man eine externe Beschwerdestelle einfiihren konnte, die vielleicht ja dahin
gehend, dann auch die Arbeit der Polizei auch abnehmen kdnnte und vielleicht noch etwas

unabhingiger auf die Sachverhalte schaut?
42 Armin Bohnert:

Die externen Beschwerdestellen gibt es ja in anderen europédischen Landern. Ich sage es
mal so, einen Versuch wire es natiirlich wert. Tatséchlich glaube ich, dass so eine externe
Beschwerdestelle, wenn Sie gut gemacht ist, wenn Sie gut ausgestattet ist und auch mit
einer Grundannahme startet, ndmlich jetzt nicht die Polizei in irgendeiner Form zu sank-
tionieren, sondern besser zu machen, durchaus was bewirken kann. Ich glaube durch die
externe Sicht wiirden wir davon profitieren. Gleichzeitig glaube ich nicht daran, dass es
so vorbehaltlos funktionieren wiirde, weil sie natiirlich als externe Stelle immer kritisch

angeschaut wird. Die Idealform wire, da gibt es etwas, das ist etabliert, das ist extern, das
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ist unabhdngig. Aber es gibt uns auch letztendlich was Positives zuriick. Und da bin ich

mir nicht sicher, ob das klappen wiirde.
43 Maximilian Schlund (Interviewer):
Warum?

44 Armin Bohnert:

Weil wir vielleicht auch noch nicht so weit sind. Weil sich es vielleicht in anderen euro-
pdischen Staaten anders gewachsen ist. Ich glaube, wir sollten jetzt im Moment versu-
chen, das quasi intern fortzuentwickeln und vielleicht sind wir dann irgendwann in der
Lage, das auch nach extern zu geben in anderen Formen. Aber die Erfahrung zeigt auch,
wenn das jetzt jemand machen wiirde, weil Schnitt! - anderer politischer Wille. Ich baue
jetzt eine externe Beschwerdestelle auf und statte diese aus. Ich weil3 nicht, ob Sie die
Akzeptanz hétte. Auch das Vertrauen und letztendlich, das wissen wir ja auch, dabei
kommt auch nix raus. Das Thema ist, wenn ich eine externe Beschwerdestelle aufbaue
und die das Vertrauen nicht hat, dann kommt die auch nicht weiter, weil ich gewisse
Dinge nur mit {iber Vertrauensbasis letztendlich bekomme. Wenn das Vertrauen da wére,
und das glaube ich aber erst mal nicht, wenn ich sehe, wie jetzt auch Gewerkschaften
schon gegen die Polizeibeauftragten, die unabhéngigen Polizeibeauftragten teilweise wet-
tern und der Trend da quasi geht: ,,Das wollen wir nicht. “ Da hétte eine externe Be-

schwerdestelle wahrscheinlich gar keine Akzeptanz. Das ist auch schwierig.
45 Maximilian Schlund (Interviewer):

Woher kommt der stirkste Widerstand gegen die Verdnderung? Sie haben es vielleicht
gerade auch schon etwas angesprochen, dass vielleicht manche Gewerkschaften da noch
ein bisschen zuriickhaltend sind. Gibt es vielleicht auch eine gewisse Einstellung inner-
halb der Polizeikultur oder gewisse Eigenschaften oder Werte, die noch gelebt werden,

die jetzt so eine offene Fehlerkultur verhindern oder einen Glaubenssatz in den Képfen?
46 Armin Bohnert:

Das kann schon sein, wenn ich manche AuBerungen von Gewerkschaftsvertretern anhéore,

die das quasi schon als jeglichen Schritt hin... die an sich Transparenz oder Kontrolle
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schon als groflen Misstrauensbeweis ansehen. Das finde ich schon grenzwertig. Vollig
neutral ist eine vollige Illusion, dass eine Organisation, jetzt sind wir nicht nur eine Or-
ganisation, sondern die Polizei ist ja in verschiedenen Organisationen unterteilt, aber hat
einen Personalkorper von fast 300 000 Mitarbeitenden, das ist wie eine Riesenfirma. Die
Illusion, dass in so einer groflen Organisation iiberall alles wunderbar 1duft und ohne Feh-
ler ist vollig naiv. Das ist jetzt tiberhaupt kein Vorwurf. Das ist auch in einem groflen
Unternehmen so und jedes Unternechmen muss iiber seine Fiihrungskrifte, liber seine
Werte, iiber seine Kontrollsysteme dafiir sorgen, dass der Laden auf der richtigen Spur
lauft. Das ist die Aufgabe und diese Aussage von Gewerkschaftsvertretern zu anhdren,
das brauchen wir alles nicht, weil wir sind ja die Tollsten und die Besten und die bei uns

lauft alles richtig, ist an Naivitit nicht zu tiberbieten.
47 Maximilian Schlund (Interviewer):

Was halten Sie auch noch von dem Vorwurf, oder es wird héaufig auch von Kolleginnen
und Kolleg:innen geduBert, dass Fehlverhalten als personliches Versagen oder als Schuld
gewertet wird von Fiihrungskriaften? Welche Folgen hat es dann auf die Arbeitsmoral der

Kolleg:innen und welche Folgen hat es vielleicht auch auf das Melden von Missstanden?
48 Armin Bohnert:

Ja, ich habe es ja vorhin schon mal angedeutet. Tatsédchlich kommen wir da von dieser
Idealform, das kennen wir aus irgendwelchen Seminaren, jeder Fehler ist ein Schatz, der
uns die Chance gibt, uns zu verbessern von der Philosophie. Ich kenne es und ich weil3,
wir haben in Siidbaden iiber Qualitdtswettbewerbe schon friiher solche Philosophien ver-
sucht einzufiihren. Aber jetzt mal ganz ehrlich: Das ist natiirlich echt ein harter Weg. Das
wirklich so zu machen, oder ich stelle mich hin und freue mich dariiber, dass wir einen
Fehler gemacht haben, jetzt wissen wir ndmlich, wie wir es ndchstes Mal besser machen.
Das ist eine Idealform und was ich vorhin gesagt habe, ab einer gewissen Schwelle ist ein
Fehler bei uns, nicht nur ein Fehler, der Geld kostet, sondern der an strafrechtlichen Nor-
men kratzt und dann wird es schwierig. Das ist das, was bei uns tatsdchlich, glaube ich
die groBte Hiirde ist und ich glaube, wenn wir innerhalb der Organisation die Moglichkeit
hitten, solche Dinge schnell rechtlich priifen zu lassen und nach einer Einstellung herbei-

zufiihren, weil in der Regel sind es ja Kleinigkeiten, dann wiren wir schon ein bisschen
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weiter. Aber diese Angst davor, dann auch wirklich sanktioniert zu werden und die Bei-
spiele gibt es. Es gibt schon Kolleg:innen, die vor Gericht standen und hinterher Geld-
strafe bezahlt haben. Das ist ja nicht so selten, dass Korperverletzung im Amt, Freiheits-

beraubung im Amt auch letztendlich sanktioniert wird.
49 Maximilian Schlund (Interviewer):

Meinen Sie, dass das vielleicht auch zu einem Hindernis wird hinsichtlich des Verhaltens
der Polizeibeamt:innen und auch dann mehr zu einer Passivitat filhrt? Wie schitzen Sie

das ein, auch was den Umgang mit anderen Mischstinden angeht?
50 Armin Bohnert:

Ich habe es einmal erlebt, dass ein Kollege tatsdchlich eine fortlaufende Beleidigung eines
Festgenommenen quasi mit einem Schlag auf den Mund quittiert, auf dessen Mund. Also
nicht schlimm, aber zack - jetzt ist es aber gut. Und er hat sich sofort offenbart, auch bei
mir, und dann kommt einfach Thema strafrechtliche Ermittlung, Korperverletzung im
Amt und so weiter. Es dauert eine Weile, bis es dann auch eingestellt wurde durch die
Staatsanwaltschaft. Und sich zu trauen und auch wirklich offen damit umzugehen, das ist
kostet schon viel Mut, weil je nach Staatsanwalt hétten das auch 500 Euro Geldstrafe oder
was anderes kosten konnten. Wenn ich jemals an dem Punkt bin und die meisten erkennen
es ja hinterher, die dann sagen, das war jetzt nicht nur ein Fehler, das war nicht nur eine
Kleinigkeit, ich habe etwas kaputt gemacht oder ich habe ein Dienstwagen an die Laterne
gesetzt, das kann man auch nicht mehr vertuschen, das ist so. Aber bei manchen Sachen

wird es schwieriger und dann ist die Hiirde eigentlich grof3 und zu sagen, ja, es war so.
51 Maximilian Schlund (Interviewer):

Meinen Sie, dass diese Passivitit, die da daraus herriihrt, die Angst, das ist auch einfach
Berufsrisiko? Und wenn man richtig handelt, nichts vorsétzlich macht, dann sollte das ja
eigentlich nicht zu so einer Angst fiihren und die Fiihrungskréfte sollten es dann auch

nicht als Schuld oder als personliches Versagen werten?
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52 Armin Bohnert:

Es wiirde uns wahrscheinlich insgesamt helfen, wenn wir strafrechtlich nur das verfolgen,
was tatsdchlich Fehlverhalten ist: Das geht iiberhaupt nicht, das ist fiir den Jenseits der
Norm. Und alles andere, was im Rahmen eines, aber Sie nehmen Sie das Thema Schuss-
waffengebrauch.: Ich weill nicht, ob Sie den Fallen mitbekommen haben in Eichstitten,
der Schusswaffengebrauch wurde jetzt die Tage, die breite Meldung von der Staatsan-
waltschaft versandt, wurde eingestellt das Verfahren gegen die Kolleg:innen, Verbotsirr-
tum, quasi, dessen Waffe konnte wahrscheinlich gar nicht mehr schielen, aber dass konn-
ten Sie nicht wissen und so weiter, eine wahnsinnig juristische Priifung. Aber wenn es ein
klein bisschen anders ist, dann stehen die letztendlich vor Gericht mit fahrlassiger To-
tung., das ist echt schwierig und was um Himmels willen will man ihnen vorwerfen., da
sind wir vielleicht vom Rechtsstaatlichen her fast {ibersensibel und verlangen wahnsinnig
viel ab in Extremsituationen und gleichwohl kennen wir Fehlverhalten im Dienst, Unter-
schlagung von Geld und so weiter. Da wird es dann teilweise natiirlich auch vom Dienst-
verhéltnis schnell eng, aber wo man sich manchmal denkt, der Kollege oder die Kollegin,
der oder die hat in der Polizei nix verloren, bleibt aber trotzdem in der Organisation., ob
der Maf3stab da stimmt? Vielleicht miisste man sich und das wére das ein Prozess, den
Politik, Justiz, Wissenschaft vielleicht auch mal aufarbeiten miissen. Kann man hier quasi
an gesetzgeberischen Maflnahmen und Priifprozessen was machen, um diese Dinge, die
passieren konnen, niemand will, dass das passiert, anders zu sanktionieren. Damit man
anders damit umgehen kann und gleichwohl Fehlverhalten, wenn man sagt, diese Fille
gab es ja auch, bei denen Videoaufnahmen aufgetaucht sind, die eindeutig gezeigt haben,
dass das Einschreiten der Polizei ganz anders war, als Sie eigentlich im Bericht angegeben
hat, vorsitzlich. Oder in Miinchen gab es ja mal den Fall, bei dem zwei Kolleg:innen
quasi auf Streifen gegangen sind, um zu provozieren und Leute zu schlagen. Dass die
nichts bei der Polizei verloren haben, ist, glaube ich, sehr verstdndlich, ob man da nicht
einen anderen Differenzierungsprozess letztendlich ansetzen miisste. Zu dem, was ich
vorhergesagt habe: Was ist denn eigentlich ein Fehler? Und was ist ein Fehler, der pas-
sieren kann? Und das muss man glaube ich auch der Polizei zugestehen: Was ist in Ext-

remsituationen handelnd und was ist tatsdchlich Fehlverhalten.
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53 Maximilian Schlund (Interviewer):

Herr von Dobrowolski hat auch das Thema angesprochen, ab wann man dariiber nach-
denken kann, ob man Kolleg:innen auch entlassen kdnnte, dass man das vielleicht etwas
besser regeln konnte und da die Hiirden entsprechend anpassen konnte. Sehen Sie das
dahnlich? Und Sie hatten ja noch mit angesprochen. Ein Staatsanwalt hat beispielsweise
ein Verfahren eingestellt. Da stellt sich mir auch noch die Frage: Es wird auch héufig der
Vorwurf geduBert von Polizeikritiker:innen, dass Staatsanwaltschaften hdufiger bei Poli-
zist:innen Verfahren auch einstellen oder dass es bemerkenswert ist, wie viel da einge-

stellt wird. Wie schatzen Sie das ein?
54 Armin Bohnert:

Das ist eines der groflen Kritikpunkte von den Leuten, die externe Beschwerdestellen und
auch externe Verfolgung befiirworten, dass die Néhe der Staatsanwaltschaft zur Polizei
unglaublich ist. Es ist tatséchlich unsere Partnerorganisation und mit keiner Organisation
haben wir so viel Verbindung. Es ist nicht so, dass die Staatsanwaltschaft nicht verfolgt.
Das sehen wir immer wieder. Aber die versuchen je nach Person natiirlich auch ein biss-
chen, gewisse Dinge regulativ zu schaffen auf juristischer Ebene. Das fiihrt aber oftmals
zur Befriedung des Sachverhalts. Das habe ich vorhin schon mal gesagt, wenn es mal zur
Staatsanwaltschaft geht, sind Sie raus aus dieser Diskussion zu einem Erklérprozess. Wir
stellen ja schon mal fest, wenn jemand festgenommen wird, und das haben wir auch schon
erlebt, formal-juristisch nicht richtig, aber menschlich gut gemacht, nach dem Motto:
Festnahme und dann hinterher aber auch mit den Leuten gesprochen. Dann will der gar
nichts formal-juristisch, weil die Festnahme vielleicht gar nicht rechtméfig war. Gleich-
zeitig, Sie machen eine rechtméfige Festnahme juristisch, fithren Sie aber auf eine ge-
wisse Art und Weise durch und menschlich nicht ganz sauber, und er beschwert sich, der
kriegt eine formelle juristische Antwort. Der Vorgang ist aber trotzdem nicht befriedet.
Das 16st das Spannungsfeld nicht auf, das da manchmal entsteht, gerade in schweren
Sachverhalten. Sobald es in juristische Priifprozesse geht, wird es schwierig. Das, was
wir im Gesprach erledigen konnen, erledigen wir auch im Gespriach. Und wenn Sie in
Vorschriften, Priifungen reingehen, dann wird es nichts. Wer schon mal eine Einstel-
lungsnachricht der Staatsanwaltschaft, die ausfiihrlich begriindet ist, bekommen hat

selbst.... Wir miissen ja auch erstmal lesen und haben es verstehen, und wenn das der
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Normalbiirger bekommt, der kann damit nichts anfangen. Ich habe da auch keine Losun-
gen dafiir, aber ich glaube, an diesem Gesamtprozess miissten wir tatsidchlich aus juristi-

scher und wissenschaftlicher Sicht eigentlich arbeiten.
55 Maximilian Schlund (Interviewer):

Dann noch die letzte Frage, die sich mir zum Thema Fehlerkultur gestellt hat, ist: Gibt es
Ihres Erachtens ausreichend Unterstiitzungsangebote fiir Kolleg:innen, die Fehler began-
gen haben? Im Sinne von beispielsweise einer juristischen psychosozialen Unterstiitzung
oder bei Kolleg:innen, die Fehler melden, die auf Missstinde aufmerksam machen, sei es
jetzt intern und wenn etwas nicht funktioniert, sei es dann auch extern beispielsweise iiber
das Hinweisgeberschutzgesetz. Wenn Sie das ganze Thema Melden von Fehlern oder
Aufklaren von Fehlern, genauso wie auch das Begehen von Fehlern mal eruieren wiirden:

Dann sehen Sie da wo noch Liicken, was die zwei Aspekte jetzt angeht?
56 Armin Bohnert:

Ich glaube von der Hilfestruktur sind wir ganz gut aufgestellt mit psychosozialer Beratung
und ich glaube, dass die Fiihrungskrifte mittlerweile, wenn Leute sich bereit erkliren,
Fehler zu melden, das gut auffangen. Ich habe aktuell einen Fall im Kopf. Das wird ei-
gentlich gut gemacht, glaube ich. Auch Beschwerde gegen Vorgesetzte versucht mal
ernsthaft aufzuarbeiten und die Leute dann auch quasi jetzt ein Stiick weit zu schiitzen.
Aber auch da gilt, ab einem gewissen Level der Vorwiirfe und juristischer Priifung, ist
nichts mit Hinweisgeberschutz. Da gilt das tollgegeben Strafverfahren, da ist vollig klar,
da muss man irgendwann an die Offentlichkeit gehen und da miissen dann auch Vorge-
setzte sich vor die Leute stellen. Aber es wird immer ein schwieriger Weg sein, wenn
man gewisse Dinge vertreten hat und man weiB} ja auch nicht, was hinterher tatsachlich
dabei rauskommt. Stell es sich mal vor, Sie war ja auch im Praktikum, nehm ich an, oder?
Ja, ja. In diesem Sinne etwas dabei rauskommt und ob man sich nochmal begegnet und

in welcher Form, da gehdort schon sehr viel Mut dazu. Das ist tatsdchlich so.
57 Maximilian Schlund (Interviewer):

Es gibt ja auch zu diesem Thema Berichte von Kolleginnen und Kolleg:innen, die berich-

ten, dass Sie Fehler gemeldet haben und, dass es teilweise das Ende ihrer Karriere dann
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auch war, weil das Vertrauen dann in den Kolleg:innen sinkt, nach dem Motto: ,,K&nnen
wir auch nicht mehr vertrauen, miissen wir aufpassen mit dieser Person, spezieller umge-
hen. “ Genau, das ist vielleicht auch ein eigenes Thema, wobei Sie es vorher angespro-
chen haben: Wenn man die Polizei als lernende Organisation sieht und die Fehler positiv
bewerten wiirde, das ist eigentlich umgekehrt. Stimmen Sie dem zu oder wie sehen Sie

das?
58 Armin Bohnert:

Ja, deshalb habe ich gesagt, die Idealform wére, wenn diese Prozesse im Tagesablauf
etabliert werden und in einem sehr frithen Stadium, wo man es noch diskutieren kann,
angesprochen werden in der Gruppe, wobei immer klar ist, da wird immer klar Text ge-
redet. Dann passiert das nicht. Bei uns passiert es ja immer so: Irgendwann sagt einer, der
Druck ist so groB, jetzt muss ich es melden und dann explodiert es. Ich musste viel frither
abfangen, ich darf es noch weit gar nicht kommen lassen. Und natiirlich im operativen
Dienst, ich habe gesagt, ich bin ja ein Freund von Bodycam und Videodokumentation,
ich bin der falschen Uberzeugung, dass uns die Bodycam in den letzten Jahren gute Aus-

wirkungen hatte auf das Verhalten, wie eingeschritten wird. Einfach formeller, korrekter.
59 Maximilian Schlund (Interviewer):

Ja, okay, und Sie meinen dann auch, weil ich gerade nochmal angesprochen habe, wenn
dann Kolleginnen und Kolleg:innen Fehler melden, sind Sie der Ansicht sind, dass die
ausreichend psychosoziale Unterstiitzung erhalten und Riickendeckung von Vorgesetz-

ten?
60 Armin Bohnert:

Zumindest nehme ich das jetzt bei uns so wahr. Ob das iiberall bei der Polizei so ist, das

wiirde ich dich nicht beschworen.
61 Maximilian Schlund (Interviewer):

Dann mochten ich jetzt mit IThnen Thre Initiative, ndmlich PolizeiGriin besprechen, was ja

auch ein Schwerpunkt meiner Arbeit ist. Sie haben mir gerade einige Punkte genannt, die
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man besser machen konnte innerhalb der Polizei. Das mdchten wir uns jetzt genauer an-
schauen im Rahmen von PolizeiGriin. Und was mich da zuallererst interessiert: Wie kam

es eigentlich zu der Griindung von PolizeiGriin?
62 Armin Bohnert:

Nach dem Wabhlsieg der Griinen 2011 in Baden-Wiirttemberg hat man sich innerhalb der
Dating, die bei den Griinen waren, die Polizist:innen gedacht: Mensch, ist meine Regie-
rungsfraktion jetzt Spiel des Thema Polizei, ja auch im Regierungshandeln eine Rolle.
Und wir haben uns dann, das gibt es schon immer, engagiert in einer Landesarbeitsgruppe
Demokratierecht und Inneres. Die gibt es heute noch. Und waren da wie eine kleine Un-
terarbeitsgruppe Polizei. Das macht aber die Arbeit nicht ganz einfach, weil solche Ar-
beitsgruppen wieder Beschliisse.... Und fiir das Thema Polizei war da auch nur ein ge-
wisser Raum, weil eben die Landesarbeitsgruppe ist eine Demokratie - Inneres Recht, da
geht es um viele Themen und Polizei ist nur ein Spektrum. Und dann hat uns ein Land-
tagsabgeordneter geraten, lagert es doch auch, macht sowas wie, das gab es friiher schon:
Unternehmensgriin, Wissenschaftsgriin, Rechtgriin und so weiter, quasi griinennahe Ver-
einsorganisationen mit dem Thema Polizei. Und so ist PolizeiGriin entstanden 2013, als
quasi Interessensorganisation, griinennah, aber dafiir ein bisschen unabhéngiger. Als Ver-
ein sind wir natiirlich dann auch nicht an Prozesse gebunden: Was diirfen wir verlautba-
ren? Eine Landesarbeitsgemeinschaft Demokratie, Inneres Recht darf Pressemitteilungen
verdffentlichen, aber die Unterarbeitsgruppe Polizei sicher nicht. Sondern man ist einfach
unabhingiger und kann das Thema Polizei ein bisschen forcieren und das ist uns auch,
denke ich, gelungen. 2013 haben wir uns gegriindet und wir hatten eigentlich erstmal nur
baden-wiirttembergische Kolleginnen und Kolleg:innen und dann aber mit dem Zugang
zum Oliver von Dobrowolski dann auch quasi den ersten Berliner. Und so haben wir uns
quasi Stiick fiir Stiick iiber das Bundesgebiet ausgebreitet. Und iiberall gibt es tatsédchlich
Kolleginnen und Kolleg:innen, die grilnennah sind oder teilweise sind Sie Mitglied von
Griin. Das ist aber auch keine Bedingung. Aber Sie sind natiirlich gemessen an Gewerk-
schaften sind das jetzt wenige, die 250 Leute liber das Bundesgebiet verteilt, unterschied-
lich aktiv und so weiter. Aber man stellt immer wieder fest, die Hiirden sind auch relativ
hoch. Manche treten auch wieder aus, weil Sie sagen, ich finde die Zeit nicht dazu, um

aktiv mitzumachen. Manche sind einfach stille Unterstiitzer, manche sind aktiver. Es gibt
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unterschiedliche Formen und manche, habe ich auch schon festgestellt, finden es gut,
wiirden aber nicht mitmachen, weil Sie sagen: ,,Ich will das nicht, ich bin schon in einem
Verein oder irgendwo und ich habe iiberhaupt nicht die Zeit dazu. *“. Aber letztendlich hat
es sich so gebildet, ein bisschen als Interessensorganisation. Immer so mit dem Schwer-
punkt habe ich gesagt, die Briicke zwischen Griinen und Polizei zu bauen. Im Moment
habe ich den Eindruck, die Briicke zwischen den griinen Politiker:innen zur Polizei ist
gut. Die in die andere Richtung fehlt teilweise noch. Das Misstrauen in der Polizei ge-
geniiber griiner Politik ist groBer, aber an solchen Sachen versuchen wir zu arbeiten, zum
Thema Wissenschaft, Transparenz in der Polizei. Wir haben Uberschneidungen mit Bet-
terPolice. Das liegt natiirlich auch an der Person, die es gegriindet hat, aber natiirlich mehr
mit dem Fokus auf griiner Innenpolitik. Das ist tatsdchlich so. Wir sind nicht nur dazu da,

um die Polizei zu verbessern.
63 Maximilian Schlund (Interviewer):

Okay, was ich mich dann ndmlich frage: Wie genau ist die Verbindung zu den Griinen,
weil es wurde ja unter anderem, wenn ich mir jetzt die Entwicklung ihres Vereins histo-
risch anschaue, auch von der AfD eine Bundestagsanfrage gestellt: Inwiefern die Verwi-
ckelung von Polizeigriin zu den Griinen ist, ob das dann auch unabhingig ist? Wie genau
ist die Verstrickung zu den Griinen und wie kam Sie dann auf die Idee dann auch das
ganze PolizeiGriin zu nennen und nicht beispielsweise, wie Herr von Dobrowolski einen

in Anfiihrungszeichen unabhingigeren Namen zu verwenden.
64 Armin Bohnert:

Wir sind ein eingetragener Verein. Es gibt griine Sicherheitspolitiker:innen, die bei uns
Mitglied sind. Ansonsten sind wir von der Partei vollig unabhéngig. Ich weil}, es wird
immer kolportiert, weil unsere Postadresse letztendlich in der griinen Parteizentrale ver-
ortet ist. Das hat aber tatsidchlich nur den Grund, die war friher in Berlin. Ganz frither
war Sie bei mir hier in Freiburg. Das wollte ich aber irgendwann nicht mehr, weil das
muss man im Impressum angeben. Meine Privatanschrift wollte ich dann auch nicht mal
auf der Website haben. Dann haben wir eine Zeit lang das Biiro eines griinen Landtags-

abgeordneten oder Mitglied des Abgeordnetenhauses in Berlin verwendet, der bei uns

Al21



Mitglied ist. Der ist aber mittlerweile nicht mehr Abgeordneter, sondern nur nach Rechts-
anwalt. Der hat sein Biiro aufgelost. Dann haben wir eine neue Hausanschrift gebraucht.
Wir kriegen mittlerweile mehr Mails, sprich wir kriegen alles elektronisch, selten erreicht
uns mal etwas per Post. Aber wir brauchen eine irgendeine Briefkastenadresse flir das
Impressum und weiteres. Wir brauchen nach Vereinsrecht einen Vereinssitz. Der Ver-
einssitz war urspriinglich Freiburg. Dann haben wir nach Berlin mit dem Vorsitz vom
Oliver von Dobrowolski verlegt und eben mit der Postadresse bei dem Abgeordneten.
Und jetzt das Vereinsregister zu wechseln, irgendwo anders hin... das wollte man nicht.
Und dann haben wir in Berlin quasi die griine Parteizentrale gefragt, ob Sie uns als Brief-
kastenadresse dienen. Ob das gut war, das weil} ich heute noch nicht. Das glaube ich, war
vielleicht nicht der richtige Zug. Vielleicht hétten wir uns etwas anderes liberlegen miis-
sen. Aber faktisch, rechtlich haben wir mit den Griinen eigentlich gar nichts zu tun. Recht-
lich sind wir vdllig unabhédngig. Und der Name PolizeiGriin kommt tatsdchlich aus
dem.... Sie konnen es mal googeln.... So wie UnternehmensGriin oder Wissenschafts-
Griin und so weiter. Das gab es vorher schon, dass sich so griine Verbdnde aufgebaut

haben mit Griin am Ende. Und dann haben wir PolizeiGriin gewéhlt.
65 Maximilian Schlund (Interviewer):

Ja, dann liegt es wahrscheinlich daran, dass viele sich damit nicht ausreichend beschéftigt
haben und dann liegt es nahe, dass Sie denken, dass Sie dann mit den Griinen insbeson-
dere stirker kooperieren. Danke fiir die Klarstellung, weil ich soll das Ganze ja kritisch,
wissenschaftlich eruieren. Was jetzt nochmal die Mitglieder an sich angeht, konnen Sie
dazu etwas sagen? Welche Funktionen haben die inne? Sind das alles Polizeibeamt:in-

nen?
66 Armin Bohnert:

Wir haben Fordermitglieder, teilweise aus der Politik, aber es gibt auch welche, die quasi
mal mit der Polizei zu tun hatten, in wissenschaftlichen Bereichen, an Polizeihochschulen
gelehrt haben, teilweise auch nebenamtlich. Und der Grofteil sind aktiven Mitglieder und
diese sind bei der Polizei. Oder bei der Steuerfahndung gibt es auch. Wir haben uns dann

geoffnet fiir Zollsteuerfahndung; Polizeibehorden, wenn jemand mitarbeitet im Ord-
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nungsamt, der Polizeibehorde, der konnte auch Mitglied sein. Letztendlich war irgend-
wann mal die Uberlegung, ob wir uns Sicherheitsgriin nennen, weil es dann doch eigent-
lich breiter ist. Das iiberlasse ich mal einem Nachfolger im Vorstand. Ich lasse den Vor-
stand demnichst sein. Es wird ein neuer Vorstand gewihlt. Das wiire jetzt eine Uberle-

gung tatsdchlich, dass man sagt, man nimmt einen anderen Namen, SicherheitsGriin.
67 Maximilian Schlund (Interviewer):

Es muss schon ein Sicherheitsbezug da sein. Da sind jetzt keine externen Zivilisten dort

vertreten?
68 Armin Bohnert:

Ja, klar. Die Wissenschaftler halten CampusGriin. Da gibt es CampusGriin. Bei uns wére

es jetzt tatséchlich vielleicht SicherheitsGriin der passendere Name.
69 Maximilian Schlund (Interviewer):

Was die Rekrutierung von Mitgliedern angeht, wie sind Sie damals vorgegangen? Gab es
da schon gewisse kritische Polizeibeamt:innen, die gesagt haben, wir gehen von uns aus

auf den neu gegriindeten Verein zu oder haben Sie da Werbung geschalten?
70 Armin Bohnert:

Werbung schalten - Ne, da fehlen die finanziellen Mittel. Aber klar, Website, Social Me-
dia.... Uber die Website und Social Media sind immer mehr Leute auf uns gestoBen. Das
gibt es heute noch, dass uns welche anschreiben: ,,Oh, ich habe euch vorher gar nicht
gekannt und per Zufall, bin ich auf euch gekommen. “ Ja, so Stiick fiir Stiick.... .Bei
griinen Veranstaltungen, Polizei-Kongressen war man dort schon und Presseveroffentli-
chungen. Das ist das, wenn wir dann vielleicht in einer groBBen Tageszeitung, im Interview

oder erwihnt werden, dann kommt doch etwas dazu.
71 Maximilian Schlund (Interviewer):

Wie finanzieren Sie sich?
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72 Armin Bohnert:

AusschlieBlich tiber Mitgliedsbeitridge. Tatsdchlich theoretisch auch Spenden, aber wir
sind nicht steuert begiinstigt. Das kann niemand seine Spenden absetzen. Und die Einzi-
gen, die bisher, glaube ich, gespendet haben, waren Mitglieder, die selber sagen, ich habe
ein bisschen Geld iibrig oder ich gebe mal fiir eine Veranstaltung etwas dazu. Aber ei-

gentlich sind es Mitgliedsbeitrige.
73 Maximilian Schlund (Interviewer):

Die nédchste Frage bezieht sich auf die Ziele, die Sie mit PolizeiGriin verfolgen und mit

welchen Projekten Sie dann ihre Ziele genau umsetzen?
74 Armin Bohnert:

Ich habe gesagt, das Hauptziel war tatsdchlich diese Kluft zwischen griiner Partei und
Polizei letztendlich zu schlieBen und das groBere Verstdndnis zu erzeugen und dann die
weiteren Ziele: Das Thema Wissenschaftlichkeit, mehr Transparenz und so weiter in die
Polizei zu bringen und dann natiirlich damit auch die Wertekultur der Polizei zu verin-
dern. Ziele umsetzen ist tatsichlich schwierig. Wie gesagt, wir haben versucht mit Of-
fentlichkeitsarbeit iiber Website. Wir haben eine Zeit lang, aber letztendlich viel zu we-
nige Thesenpapiere verfasst. Wir haben versucht mit Pressemitteilungen zu arbeiten,
Social Media habe ich gesagt. Und dann waren wir immer vertreten an den Polizei-Kon-
gressen, gro3en Veranstaltungen der Griinen in Berlin entweder auf dem Podium oder
einfach im Publikum mit groBerer Gruppierung. Wir haben wir das oftmals mit der Mit-
gliederversammlung verbunden, einfach um da quasi Kontakte herzustellen, Netzwerk-

arbeit zu machen.

75 Maximilian Schlund (Interviewer):

Die Kanile, die Sie nutzen, sind welcher Art: iiberwiegend Social Media?
76 Armin Bohnert:

Im Moment ist es stark liber Social Media. Wir versuchen aber, und ich denke der neue
Vorstand wird versuchen, das auch starker auf der Website inhaltlich mit Thesenpapiere

und so weiter auszubauen.
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77 Maximilian Schlund (Interviewer):

Knnen Sie dann auch Projekte nennen, auf die Sie jetzt besonders stolz sind? Das haben

wir gut hinbekommen?
78 Armin Bohnert:

Tatsdchlich, ich glaube, gut vertreten war man auch bei den letzten groflen Polizeikon-
gressen in Berlin mit entsprechend Podiumsbesetzungen oder, dass man je nachdem auch
in den bundesweiten Medien mal aufgetaucht sind und dort entsprechend Resonanz be-
kommen haben. Das war, glaube ich, sicher das Beste, was man machen konnten. Ja, das
sind so die Dinge. Selten war es auch so, da haben wir es tatséchlich geschafft mal ins
Anhorungsverfahren von ehemaligen Gesetzgebungen reinzukommen. Und vieles 14uft
dann doch auch im Hintergrund, dass man einfach Gespriache und Telefonate fiihrt ist,

dass sich Leute auch aus der Politik bei uns nochmal Einschédtzungen einholen.
79 Maximilian Schlund (Interviewer):

Was sind denn so Gesetzgebungsverfahren, bei denen Sie beispielsweise eine Meinung

haben zu preisgeben sollen?
80 Armin Bohnert:

Wenn ich so aus der Erinnerung habe, war das ehemalige Landesgesetzgebung zu der
Einfiihrung von unabhéngigen Biirger- oder Polizeibeauftragten oder Bodycam oder so

polizeispezifische Dinge.
81 Maximilian Schlund (Interviewer):

Sind Sie auch eine Art Unterstiitzungsverein fiir Polizeibeschiftigte oder fiir externe
Gruppen, die sich, Sie haben es gerade schon ein bisschen angesprochen vielleicht Bera-
tung einholen mochten, was jetzt Probleme innerhalb der Polizei angeht oder wie man

von extern drauf schaut?
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82 Armin Bohnert:

Ja, vom Selbstverstandnis her nicht, aber was natiirlich immer wieder mal kommt, sind
Mails oder Anfragen, wo sich jemand an uns wendet mit Problemen: ,,Wie kann ich denn

da vorgehen? “ Das kommt aber nicht so oft vor.
83 Maximilian Schlund (Interviewer):

Und welche Rolle sehen Sie jetzt von PolizeiGriin im gesellschaftlichen und polizeiinter-
nen Diskurs? Und wie grenzen Sie sich jetzt von etablierten Akteuren ab? Polizeiinterne

Akteure sind beispielsweise die institutionelle Polizeifithrung oder Gewerkschaften.
84 Armin Bohnert:

Ja, wir versuchen immer deutlich zu machen, dass wir keine Gewerkschaft sind. Wir sind
nicht Berufsvertretung und streben auch keine Wahlen, Listenplitze bei Wahlen, und so
weiter an. Wir sind letztendlich Interessensvertretung eben griinennah. Und das muss man
auch immer deutlich machen. Und ich mache auch immer den Unterschied klar: Wann
trete ich als Polizeibeamter auf oder wann bin ich jetzt nur Sprecher von PolizeiGriin,
dass man das auch klipp und klar trennt. Zu der der Rolle von PolizeiGriin, habe ich
gesagt, wir sind eine ganz kleine Organisation. Ich glaube, wir haben medial durchaus
immer mal wieder Punkte erreicht, wo wir unsere Positionen klarmachen konnten. Und
ich habe es auch eingangs mal gesagt, was so Themen angeht, die vorher immer zitiert
wurden, jeder hat das rausgehauen: ,,Es ist ein bedauerlicher Einzelfall und die Polizei ist
ein Spiegelbild der Gesellschaft.“ Ich glaube, da haben wir schon auch dafiir gesorgt, dass
sich der Ton insgesamt veridndert hat. Und das bekommen wir auch immer wieder gespie-
gelt, auch von Leuten, die sagen: ,,Ich wiirde nicht bei PolizeiGriin eintreten. Aber das,
was ihr gesagt habt, war schon auch richtig.”. Aber wir sind natiirlich im Vergleich jetzt
zu Gewerkschaften und anderen Organisationen ein ganz, ganz kleines Licht. Das muss

uns auch schon klar sagen. Da haben wir einfach zu wenig Einfluss.
85 Maximilian Schlund (Interviewer):

Kooperieren Sie denn auch mit etablierten Akteuren, gibt es beispielsweise von der etab-

lierten Polizeifiihrung oder von der Institution Projekte, wo Sie sagen: Da holen wir uns

Al26



jetzt auch mal die Expertise von solchen Initiativen mit ein oder, das auf der einen Seite

und gibt es gewisse NGOs, die mit Ihnen auch zusammenarbeiten auf der anderen Seite?
86 Armin Bohnert:

Wir haben keine Kooperation mit offiziellen Polizeifiihrungen, das sind wir auch immer
aullen vor. Wir sind im Dialog mit Gewerkschaften, jetzt gerade mit der GDP, mit der
DPolG ja sicher nicht, oder mit dem BDK, das heif3t, wir haben auch Mitglieder, die in
BDK-Leitungsfunktionen innehaben. Da gibt es Gewerkschaften und da gibt es durchaus
Uberschneidungen, und das sind wir jetzt auch gerade mit der GDP-Spitze mal bei Poli-
zeikongressen immer im guten Austausch gewesen. Es gibt Verbindungen zu NGOs, wie
ich habe gesagt, Amnesty-Polizei, aber alles so ein bisschen informell im Hintergrund.
Jetzt in letzter Zeit, dass wir wirklich offizielle Kooperationen oder Projekte gefahren
haben, muss ich ehrlich sagen, deshalb neigt sich mein Vorstandstatigkeit auch dem Ende

zu: Da fehlt es den meisten bei uns wirklich an Zeit.
87 Maximilian Schlund (Interviewer):

Dann ist also Zeit ist begrenzt und man nicht so grof3e Projekte fahren. Fiir wie realistisch

halten Sie es, dass Ihre Zicle mit PolizeiGriin erreicht werden?
88 Armin Bohnert:

Wir allein werden das nicht schaffen. Das Einzige, was wir machen konnen, ist immer
wieder DenkanstdBe geben, auch in die Offentlichkeit quasi die abweichende Meinung
vielleicht zu offiziellen Linien einzutransportieren oder ein kleines Korrektiv zu sein.
Man merkt jetzt zum Beispiel, kleine Gruppen haben durchaus die Mdéglichkeit iiber Me-
dienarbeit Verdnderungen zu erreichen, wenn Sie nur an die deutsche Umwelthilfe den-
ken. Das ist auch kein grofler Verein, aber die schaffen es jetzt mit juristischem Sachver-
stand und mit medialer Arbeit da Druck aufzubauen und das ist letztendlich unsere Rolle.
Ich bin da realistisch: Wir haben sicher nicht die grof3e Position, aber wenn es uns im
Einzelfall gelingt mal einen anderen Aspekt an die Medien zu transportieren mit dem
entsprechenden Sachwissen natiirlich, nicht nur mit den Plattitiiden, dann ist das Okay,.

Wir sind nur ein kleiner Baustein im Gesamtsystem.
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89 Maximilian Schlund (Interviewer):

Aber Sie merken da auch Resonanz innerhalb der Bevolkerung und auch innerhalb der
Polizei, dass doch mal durch ihre Arbeit eher iiber ein Thema nachgedacht kritischer

nachgedacht wird?
90 Armin Bohnert:

Ja, das ist so die Riickmeldung, die immer auf Social Media kommt: Da gibt es natiirlich
zwel Lager, insbesondere die einen, die verdammen uns und die anderen sind froh, dass
es uns gibt. Das ist gerade so die Polarisierungstendenz in der Gesellschaft, die sich in
Social Media ganz stark abbildet. Aber ich habe auch schon vollig unabhédngig gute Riick-
meldungen aus dem Kolleg:innenkreis bekommen, von Fiithrungskriften, die sagen, das
ist jetzt nichts flir Sie und die wollen da nicht mitmachen, aber Sie finden es gut, dass es

das gibt.
91 Maximilian Schlund (Interviewer):

Und konnten Sie vielleicht konkret eins, zwei Projekte mal ansprechen oder eins, zwei
Stellungnahmen. Sie haben mir vorhin gesagt, ich habe Sie schon mal gefragt, ob Projekte
gibt, auf die Sie stolz sind. Sie haben gesagt, es gibt viele, die gut laufen, aber jetzt nichts
Konkretes. Konnen Sie vielleicht dann eins, zwei Stellungnahmen beispielsweise vorstel-
len nach dem Motto ,,Da haben wir einen wichtigen Impuls vielleicht gesetzt*“? Dass man

das ein bisschen greifbarer hat, was ihre Arbeit ist.
92 Armin Bohnert:

Wir haben im Hintergrund sehr viel bewirkt hinsichtlich der Einfiihrung der Bodycam,
weil ja in Teilen immer wieder auch in manchen Bundesldandern griine Koalitionspartner
dabei waren, die durchaus skeptisch waren. Und da sind wir in Uberzeugungsarbeit rein-
gegangen und haben versucht dafiir auch ein bisschen zu werben. Und das wiirde ich
schon sagen, dass wir da auch mitgearbeitet haben, gerade auch die Bedenken zu zer-

streuen.
93 Maximilian Schlund (Interviewer):

Welche Bedenken waren da und wie haben Sie da beraten?
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94 Armin Bohnert:

Ja, durch ganz stark diese datenschutzrechtlichen Bedenken bei den Griinen, die da waren
und im Moment, glaube ich, ist das alles in den Hintergrund getreten. Das kann man
sagen. Und gleichzeitig sind wir immer noch diejenigen, die mit vorsichtiger Skepsis ar-
gumentieren, hinsichtlich Taser, der Einflihrung des DIG, wo wir einfach sagen, wir ver-
stehen das, diese Hurra-Haltung, nicht. Und trotzdem, wir haben auch Kolleg:innen, die
sich in der Praxis einsetzen und die gar nicht so skeptisch sind, da sind wir noch im Dis-

kussionsprozess.
95 Maximilian Schlund (Interviewer):

Wie héufig finden bei Thnen so Sitzungen statt innerhalb von PolizeiGriin? Wie ist das

Sitzungswesen?
96 Armin Bohnert:

Ein Sitzungswesen hat es klar. Die Mitgliederversammlung muss einmal im Jahr stattfin-
den. Dann haben wir einmal im Jahr eigentlich uns immer an so einen Polizeikongress
getroffen. Da sind wir aber abhéngig von den Griinen, dass er auch einer stattfindet. In-
zwischen hat immer ein, wie in der Art Studienvater so ein Treffen mit Beiprogrammen,
Kultur, auch polizeihistorische Kultur und so weiter, organisiert und der Vorstand trifft
sich ab und zu in Meetings. Eine Zeit lang haben wir auch, das ist auch ein bisschen der
Zeit zum Opfer gefallen, kleine Vortragsreihen organisiert, dass man als Mitglied aus
seinem Buch oder zu einem gewissen Thema was vorgestellt hat und sich iiber Go fo
Meetings getroffen hat. Wir sind auf virtuelle Dinge angewiesen. In der Coronazeit war
das dann tatsdchlich mal so ein bisschen ein Hype, dass wir mehr gemacht haben und
dann hat sich das auch wieder zerlaufen. Aber das ist, glaube ich, normal. Jetzt braucht
man einen neuen Vorstand, wieder neue Ideen, einen neuen Schwung, um das wieder

anlaufen zu lassen.
97 Maximilian Schlund (Interviewer):

Was die Fehler- und Wertekultur angeht: Welche Impulse setzen Sie da konkret, weil das

ist ja auch letztendlich das Thema meiner Arbeit.
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98 Armin Bohnert:

Ich glaube, dazu haben wir iiber Social Media Berichterstattung zu Fehlverhalten der Po-
lizei wahrscheinlich unseren Beitrag geleistet, weil wir immer die Positionen vertreten
haben, dass solche Vorfille auch aufgeklart werden miissen und das ist kein Einzelfall
ist. Die dauerhafte Arbeit immer an dem Thema, das gerade iiber Social Media, glaube
ich. Da kann man das nachverfolgen. Das machen wir schon lange nicht mehr. Man muss
auch sehr vorsichtig sein, wie irgendwelche einzelnen Ausschnitte oder Medienbericht-
erstattungen da immer vorschnell zu kommentieren, aber letztendlich immer so mit dem
Grundtenor dranzubleiben, dass man sagt, wir brauchen auch eine transparente und lii-
ckenlose Aufarbeitung und immer wieder an den Ergebnissen dran zu bleiben. Das ist

mehr so eine Daueraufgabe.
99 Maximilian Schlund (Interviewer):

Die néchste Frage bezieht sich darauf: Wie empfinden Sie das PolizeiGriin innerhalb der

Polizei, wie auch auBBerhalb der Polizei wahrgenommen wird.
100 Armin Bohnert:

Innerhalb der Polizei ist immer noch, glaube ich, gar nicht so bekannt, da gibt es immer
noch genug, die uns gar nicht kennen. Jetzt bin ich vielleicht ein bisschen ein Ausnahme-
fall, weil ich da letztendlich relativ bekannt bin. Aber ich sage mal so, gemessen an der
GroBe der Polizei, glaube ich, kennen uns viele noch nicht. Das wiirde ich gar nicht {iber-
schitzen. Und in der Offentlichkeit, wiirde ich sagen, kennen uns tatsichlich auch nur
gewisse Medienvertreterinnen, die uns auch immer wieder mal kontaktiert haben. Es gibt
ja Leute, in den Medien, die explizit iiber das Thema Sicherheit und Polizei berichten.
Und da gibt es dann schon welche, egal ob Sie jetzt von der Zeit oder vom Spiegel oder
sonst wo waren, die dann schon auch wissen, wer wir sind und die uns mal anschreiben.
Das kommt immer wieder vor. Ich glaube, da gibt es einen Bekanntheitsgrad. Aber auch
dort gibt es immer wieder, das gehort auch zur Wahrheit dazu einen personellen Wechsel,

dass man die wieder was anderes machen. Dann sind Sie wieder weg.

101 Maximilian Schlund (Interviewer):

A130



Wie nehmen Sie dann das Ganze wahr? Ist das eher positiv seitens der Medien, Thre Ar-

beit, die Sie machen?
102 Armin Bohnert:

Seitens der Medien, wiirde ich sagen, positiv. Innerhalb des Kolleg:innenkreis bin ich mir

nicht sicher. Da gibt es, glaube ich, eher auch viele Skeptiker.
103 Maximilian Schlund (Interviewer):

Machen Sie da einen Unterschied fest zwischen jiingeren Kolleginnen und Kolleg:innen
und beispielsweise dlteren Fiihrungskriften? Nehmen Sie das da einen Unterschied wahr,

was Thre Arbeit betrifft?
104 Armin Bohnert:

Fiir mich ist es tatsdchlich schwierig. Wie gesagt, von denjenigen, die mich kennen, habe
ich bis lange keine negativen Riickmeldungen bekommen. Aber ich kann es echt nicht
sagen, Oliver von Dobrowolski hat da eine ganz andere Wahrnehmung. Er sitzt auch an
einer anderen Hierarchiestufe der Organisation. Bei mir ist das... da bin ich immer ein

bisschen skeptisch, was das Bild anbelangt.
105 Maximilian Schlund (Interviewer):

Was jetzt insbesondere Gewerkschaften angeht: Wie nehmen die Sie wahr als Vertreter
der Polizeibeamt:innen. Da hdrt man ja auch teilweise gemischte AuBerungen. Kann man

das differenzieren bei den Gewerkschaften?
106 Armin Bohnert:

Dass die DPolG, oder besondere Vertreter der DPolG uns fiir iiberfliissig halten. Das ist
glaube ich ein offenes Geheimnis. Wie gesagt, mit der GDP oder dem BDK haben wir
einen normalen Austausch, aber letztendlich sind wir weder Konkurrenz noch in irgend-

einer Form wirklich relevant, was deren Arbeit anbelangt. Dafiir sind wir zu klein.
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107 Maximilian Schlund (Interviewer):

Dann haben wir viel liber Ziele gesprochen, wie man eine werteorientierte Polizeikultur
einsetzen oder etablieren konnte und auch {iber Ihre Arbeit mit Threr Initiative. Jetzt geht
es darum, das zu konkretisieren mittels Handlungsempfehlungen. Ich habe Thnen vorab
den Bericht der Stabstelle fiir moderne Fiihrungs- und Wertekultur vom Juli 2024 ge-
schickt. Ich mache mal eine kurze Zusammenfassung: Der Bericht ist sehr beleuchtet die
Institutionelle, die organisationale Seite was Handlungsempfehlungen angeht. Dabei wur-
den ja viele Kolleg:innen und Fiihrungskrifte aus ganz Deutschland befragt, welche Emp-
fehlungen Sie hitten, was das Thema Fehlerkultur und Werteentwicklungen innerhalb der
Polizei angeht, was man besser machen konnte und wie man es besser machen konnte.
Und dabei kam raus, dass viele Kolleg:innen geschildert haben, dass Sie sich unter ande-
rem mehr Vertrauen, eine wertschitzendere Kommunikation, direktere Fiihrungskontakte
weg von einer Komm-her-Fiihrung, wobei Vorgesetzte auf die Kolleginnen und Kol-
leg:innen zugehen, davon wegkommt und eher zu einer der Vorgesetzte geht-hin zu den
Kolleg:innen Kultur und fragt nach, wie es ausschaut. Auflerdem wurde noch geschildert,
dass die Kolleg:innen sich mehr Riickendeckung durch Vorgesetzte wiinschen. Und
Randthemen sind dann auch noch, die jetzt weniger fiir meine Arbeit eine Rolle spielen:
objektivere Beurteilungen, Arbeitsbelastung und Digitalisierung. Darum ging es ja gene-
rell in diesem Bericht. Wie bewerten Sie den Bericht hinsichtlich des Potenzials eine wer-

teorientierte Polizeikultur zu fordern?
108 Armin Bohnert:

Grundsitzlich fand ich ihn erst mal gut. Im Detail, wenn ich jetzt zu Handlungsempfeh-
lung 4 gehe, da steht jetzt zur Stiarkung der Vernetzung in der ebenen- iibergreifenden
Kommunikation, sollten beispielsweise folgende Maflnahmen etabliert, beziechungsweise
zusdtzlich eingerichtet werden. Kommunikationsforen, bedeutsam Themen, Open-Space
Diskussionsforen und so etwas - Das haben wir alles schon mal gehabt. Das ist teilweise
vollig ausgeartet. Das Thema Foren in Polizei-Online: Da sind Diskussion gelaufen und
aber teilweise auch nur von einer gewissen, begrenzten Anzahl von Protagonist:innen.
Die Illusionen, dass man da dann die gesamte Polizei da rein bekommt. Puh, finde ich
spannend, ob das wirklich tatsdchlich stattfindet. Und andere Sachen wie Gesundheits-

wochen mit Online-Buchungen, Elternzeit, Kaffeerunden: Ich weill, wo das herkommt,
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das haben wir alles schon gemacht, beim Polizeiprasidium im Freiburg und einer, der bei
dieser Stabstelle mitgearbeitet hat, war ja von uns. Von daher ist, ich weil} natiirlich, was
wir bislang gemacht haben, ich weil} ich nicht, wie es in anderen Présidien aussieht. Ich
habe, man hort es immer noch so von aus Erzdhlungen, dass die zum Beispiel aus Fiih-
rungsrunden in anderen Prisidien deutlich straffer oder hierarchischer ablaufen als bei
uns. Deshalb, es wére mal spannend, Fithrungs- und Wertekulturen in den unterschiedli-
chen Présidien mal anzuschauen, von oben drauf zu schauen. Das wire sicher spannend.
Und gleichzeitig sind aber auch gute Sachen drin. Da steht es ja auch vorne drin, dieses
Thema, Fiihrungskréfte sind in der Verantwortung Fehler von der Schuld zu entkoppeln
und die Voraussetzungen dafiir zu schaffen, dass Fehler offen angesprochen werden kon-
nen. Das habe ich vorhin gesagt. Das ist gar nicht so einfach, ich kann es als Fiihrungskraft
gar nicht, weil ich gezwungen bin. Ich bin Hilfs- und Ermittlungsperson der Staatsanwalt-
schaft. Das heif3t, ich bin an den Strafverfolgungszwang gebunden und so weiter. Da fehlt
mir dann ein bisschen die konkrete Tiefe mancher Sachen. Insgesamt richtig und die
Handlungsempfehlung 6 verweist ja auf das Thema werteorientierte Fiithrung mit der
neuen PDV 100. Das ist ja schon grundsitzlich gut und ich glaube, wie gesagt, wenn man
die Buchstaben der PDV 100, Ziffer 1. 5 Stiick fiir Stiick sich vornimmt und das, nur mal
das, was da im Buchstaben steht, versucht mit Leben zu fiillen, dann sind wir schon einen
ganz groflen Schritt weiter. Und ich habe das einmal runtergelesen und mich gefragt,
wenn ich das mal als Maflstab nehme: Was machst du davon schon und was machst du
nicht? Wo kannst du noch besser werden? Fiir mich gefiihlt war und sind wir auf einem
guten Level in Stidbaden, aber ich weil3 nicht, wie es in anderen Ecken Baden-Wiirttem-
bergs ausschaut und ich weill schon gar nicht, wie es in Schleswig-Holstein, Berlin oder

Niedersachsen oder so ausschaut, wie es dort ist.
109 Maximilian Schlund (Interviewer):

Herr von Dobrowolski gehort sich da beispielsweise noch etwas kritischer geduflert zu
der PDV 100, dass er gesagt hat, er findet es auch gut, dass es gemacht wird. Aber er
meint, es hat keine Konsequenzen, wenn es nicht so umgesetzt wird, wie es da drinsteht.

Es sollte sich natiirlich verbindlich drangehalten werden, aber...
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110 Armin Bohnert:

Ich bin da immer relativ konsequent. Ich gucke dann immer, wenn wir da immer ewig
Fiihrungsentscheidungen herleiten miissen. Fangen wir mal an mit unserem Selbstbild,
Behordenleitbild und so weiter in Beziehung zu dieser PDV 100. Und ganz am Schluss
stehe ich da und sage: Wie soll ich denn entscheiden? Ich leite oftmals meine Entschei-
dungen an sowas ab und dann hat sich jeglicher Diskussionsbedarf dann meistens auch
eriibrigt. Ich finde es schon niitzlich, wenn es mal irgendwo geschrieben steht. Man muss

es aber sich immer ins Gedéchtnis rufen.
111 Maximilian Schlund (Interviewer):

Sehen Sie noch irgendwo Hiirden auch bei der Umsetzung? Sie haben es jetzt eben ge-
nannt... vor allem bei den Diskussionsforen oder Kommunikationsforen. Das wird da
vielleicht ein bisschen schwierig. Aber ansonsten finden Sie die konkret genug, die Hand-

lungsempfehlungen, die da gegeben werden?
112 Armin Bohnert:

Nochmal, alles Stiick fiir Stiick. Wenn wir jetzt mal die nehmen und die nicht in Verges-
senheit geraten, sondern wirklich schon abarbeiten und insbesondere auch mit dem Ge-
winn von jiingeren Kolleginnen und Kolleg:innen, da sind ja immer noch im Generati-
onswechsel drin. Das ist glaube ich auch das Wichtige, dass wir eine neue Generation
schaffen, fiir die das selbstverstédndlich ist und dann geht es wieder weiter. Wir schaffen
nicht alles 100%ig, aber wir miissen konsequent am Entwicklungsprozess weiterarbeiten
und der Entwicklungsprozess hat stattgefunden. Die Polizei, in die ich 1986 eingetreten

bin, ist nicht mehr existent. Das muss man auch sehen.
113 Maximilian Schlund (Interviewer):

Sind Sie der Ansicht, dass vieles, was drinsteht, auch jetzt schon Anwendung findet und

umgesetzt wird oder angefangen wird?
114 Armin Bohnert:

In meinem Alltag, ja, das kann ich beurteilen. Ob es iiberall so ist? Aber grundsitzlich ist

das schon mal der richtige Weg.
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115 Maximilian Schlund (Interviewer):

Welche Empfehlungen oder welche Chancen leiten Sie aufgrund dieses Papiers dann
auch noch fiir die Ausbildung und Fortbildung ab? Sie haben jetzt gesprochen, was die
Fehlerkultur angeht, was da gut lauft und die Wertekultur. Aber jetzt konkret auch noch
fiir die Fiihrung, fiir die Fortbildungskultur und fiir die Ausbildungskultur finden Sie das

sind auch ausreichend Empfehlungen drin, was diese Themen angeht?
116 Armin Bohnert:

Bei unserer Fiihrungsfortbildungskultur waren wir schon mal weiter. Das liegt aber nicht
an den Inhalten, sondern am personellen Aufbau. Da sind wir jetzt glaube ich mit dem
Institut fiir Management gerade bei dem Neuaufbau. Es steht ja auch in den Handlungs-
empfehlungen zum Beispiel drin, dass Fiihrungskontinuitét der Fiihrungskréfte in der In-
nenverwaltung héher sein muss. Da haben wir auch jetzt Jahre gehabt in denen Fiihrungs-
kréfte permanent durchwechseln. Von oben flieBen Leute in die Pension ab und dann
rutscht es wahnsinnig schnell nach. Wir brauchen da insgesamt auch in Aus- und Fortbil-
dung wieder mehr Kontinuitdt und Leute, die mit ihrem Namen, so war es mal. Wir hatten
mal eine Fithrungskréftefortbildung, ein Fiihrungskréftetraining an der Akademie der Po-
lizei. Die hat echt einen Namen gehabt. Da war ein ganzes Team dafiirgestanden und da
miissen wir auch wieder hin. Das hat jetzt weniger mit den Inhalten.... Ich glaube die
Inhalte, die vermittelt werden, waren bislang immer gut. Aber dann miissen wir wieder
mehr Wirkung erzielen. Aber das hat jetzt ein etwas mit Personal hoherer Dienst und

Mangel und Umbruch zu tun.
117 Maximilian Schlund (Interviewer):

Was mich jetzt noch interessieren wiirde, ist, welche konkreten Schritte empfehlen Sie
aullerdem noch fiir eine werteorientierte Polizeikultur, die vielleicht iiber den Bericht hin-
ausgehen, die da nicht genannt worden sind, aber ihres Erachtens noch wichtig sind?

Vielleicht haben Sie da noch eigene Handlungsempfehlungen, die man umsetzen konnte?
118 Armin Bohnert:
Was ich raten wiirde, da bin ich aber wahrscheinlich ein Exot, ist, Fiihrungskrifte auch

extern zu gewinnen, wie es andere Polizeien in anderen Lédndern auch machen. Ich weiB3,
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wir sind polizeiintern.... Ich bin ja genau so jemand, der von der Pike auf Polizeiarbeit
gelernt hat, aber ich glaube, da kdnnte uns externes Erleben aus dem Wissenschaftsbe-
reich oder aus Unternehmen auch aus einer anderen Sicht auch durchaus helfen. Das se-
hen wir wahrscheinlich auf dem Holzweg, wenn wir das alles mit unseren eigenen Ideen

machen. Ich glaube, da brauchen wir ein bisschen noch Input von auf3en.
119 Maximilian Schlund (Interviewer):

Fiir Fiihrungskrifte haben Sie schon Beispiele angesprochen, dass man da vielleicht vor
allem sich nach auflen 6ffnet, aber haben Sie jetzt Tipps oder Empfehlungen fiir ange-
hende oder aktive Polizeibeamt:innen oder auch noch fiir Biirger:innen, wie sie sich fiir

eine werteorientierte Polizeikultur einsetzen konnten?
120 Armin Bohnert:

Ein Thema, was man eigentlich machen konnte, ist das Thema Biirger:innenréte und Par-
tizipation, weil das gibt es glaube ich in anderen Bundesldndern teilweise, dass man an
Problemstellungen gemeinsam arbeitet und die Polizei nicht als isoliert, sondern als Be-
standteil der Gesamtgesellschaft zu sehen ist. Wie hoch die Resonanz dann ist, weil3 ich
nicht und wer da mitarbeitet. Aber einen Versuch wire es auf jeden Fall wert und bei
jungen Fiihrungskriften, denke ich manchmal: Normales, menschliches Verhalten als
Fithrungskraft ware manchmal schon. Jetzt nicht nur Angelerntes nehmen, sondern auch
so, wie man im normalen sozialen Umfeld miteinander umgeht. Das wiirde manchmal
guttun. Und bei manchen ist es ein bisschen so, man will das machen, was man eigentlich
theoretisch gelernt hat, und dann wirkt es irgendwann unnatiirlich und nicht glaubhatft.

Man muss schon sehr, sehr authentisch bleiben.
121 Maximilian Schlund (Interviewer):

Was Beamt:innen aus der Basis angeht: Haben Sie da auch Empfehlungen, wo Sie sagen
wiirde, wenn euch eine werteorientierte Polizeikultur wichtig ist, dann versucht vielleicht

mal X oder Y umzusetzen?
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122 Armin Bohnert:

Den Kontakt zu Fithrungskriften suchen. Ich sehe mal auf eine gute Art und Weise zuzu-
gehen und dazu zu zwingen, dass ich ihr Fiihrungsverhalten erkliren. Ich wiirde immer
sagen: Leute, nix hinnehmen, sondern in Diskussion gehen. Manchmal ist eben das
Thema: Ich sage immer, es niitzt den Leuten nix, wenn ich sage, meine Tir ist offen. Es
kommt ja eh keiner hoch. Sondern ich versuche mittlerweile auch durchs Haus zu gehen.
Und die Leute, das hat mit einem Versuch letztendlich ein bisschen nahbar, ansprechbar
zu sein. Sie ein bisschen aus der Reserve zu locken und ihnen die Riickmeldung zu geben,

sodass die Sachen auch ernst genommen werden.
123 Maximilian Schlund (Interviewer):

Dann vielen Dank zu dem Punkt. Jetzt werden wir bei meinem letzten Punkt, dem per-
sonlichen Ergédnzung. Wie wirkt sich denn Ihr Engagement innerhalb von PolizeiGriin
denn auf Ihren Alltag aus? Beruflich, wie auch privat: Haben Sie da auch positive wie

negative Erfahrungen gemacht?
124 Armin Bohnert:

Das ist eine natiirlich positive Erfahrung, dass ich immer mal wieder auch aus dem kol-
legialen oder personlichen Bereich Riickmeldungen bekomme zu Interviews oder Fern-
sehauftritten, die sagen: ,,Das ist gut. ““ oder ,,gutes Statement! “. Und negativ: Klar, ich
weill nicht wie viele Dienstaufsichtsbeschwerden von irgendwelchen Leuten schon bei
uns eingebrasselt sind wegen irgendwelchen Sachen oder AuBerungen. Die werden ja alle
abschligig beschieden, aber es hat auch schon teilweise die Notwendigkeit gegeben Stel-

lungnahme abzugeben. Das nervt dann irgendwann, aber mittlerweile hat sich es beruhigt.
125 Maximilian Schlund (Interviewer):

Mochten Sie final noch etwas ergédnzen, das fiir Sie wichtig ist, vielleicht auch fiir mein
Thema oder etwas, dass wir hier jetzt generell noch nicht angesprochen haben und etwas

kurz gekommen ist?
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126 Armin Bohnert:

Tatsdchlich nur das eine, die Fiihrungs- und Wertekultur ist ein Dauerprozess und da muss
man dranbleiben und man muss jetzt aufpassen, dass mit der allgemeinen Trendwende
und Polarisierung das nicht kaputt gemacht wird. Ich glaube nicht, dass wir wieder zu-
riickwollen zu der Polizei, die wir einmal hatten, sondern da miissen wir einfach sagen,
ja, da haben wir uns was erarbeitet. Das lassen wir uns nicht kaputt machen. Aber es
passieren auch keine Wunder. Das sind wirklich Daueraufgaben und, wenn man nach-
lasst, geht es auch wieder in eine andere Richtung. Das ist jetzt nicht so, wir zaubern ein
paar Managementthesen hervor und die nichste Methode, sondern das ist kontinuierliches

Arbeiten.

127 Maximilian Schlund (Interviewer):

Haben Sie sonst noch etwas hinzuzufiigen?

128 Armin Bohnert:

Nein, mit dem Blick auf die Uhr wére es das dann auch.
129 Maximilian Schlund (Interviewer):

Dann danke ich Thnen ganz herzlich fiir die Zeit, die sich genommen haben und auch,
dass es jetzt zwei Stunden gedauert hat. Ich weil3 es wirklich zu schétzen. Es war eine

wirklich wertvolle Perspektive fiir meine Arbeit. Vielen Dank!
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Interview mit Frau X

1 Maximilian Schlund (Interviewer):

Hallo Frau X, vielen Dank, dass Sie sich heute Zeit fiir unsere Gespriache genommen
haben. Fiir meine Bachelorarbeit beschiftige ich mich mit dem Thema, wie polizeiliche
Initiativen als Impulsgeber fiir eine werteorientierte Polizeikultur wirken konnen am Bei-
spiel von BetterPolice und PolizeiGriin und Ihre Perspektive als ehemalige Revierleiterin
und Dozentin an der Hochschule fiir Polizei ist dabei besonders wertvoll, weil Sie sowohl
Fiihrungspraxis haben wie auch Ausbildungserfahrung. Jetzt zuallererst konnten Sie sich
vielleicht mit Threm beruflichen Werdegang nochmal kurz vorstellen und die aktuellen

Funktionen, die Sie gerade innehaben.
2 Frau X:

Frau X, aktuell seit 2021 Dozentin an der Hochschule fiir Polizei Baden-Wiirttemberg.
Ich bin dort in der Fakultdt 1 fiir Fiihrungswissenschaften zustindig und jetzt auch seit
nunmehr dreieinhalb Jahren. Ich war ein Semester im Grundstudium und bin aber seit
jetzt den librigen Semestern, die ich da bin im Hauptstudium. Das heif3t, ich befasse mich
eben mit Wertethemen, mit Fehlverhalten, mit Mobbing, mit Alkohol in der Polizei, mit
Vielfalt. Ich bin relativ nah, glaube ich, an den Wertethemen dran. Von der Vita her: Ich
habe vor knapp 33 Jahren angefangen im mittleren Dienst der Schutzpolizei. Ich bin nach
der Ausbildung auf den Brennpunktrevier gekommen im Streifendienst, als auf der
Dienstgruppe erste Frau, in dem Revier glaube ich, als dritte Frau. Ich habe dann einige
Zeit gearbeitet im Streifendienst im mittleren Dienst. Ich habe dann die Méglichkeit ge-
kriegt, zu studieren in Villingen-Schwenningen, damals noch Diplomstudiengang, einen
Aufstieg in den gehobenen Dienst zu absolvieren. Ich war dann im gehobenen Dienst,
einige Jahre Dienstgruppenleiterin, auch in dem Brennpunktrevier in Mannheim. Ich habe
mich in Zuge dieser Verwendung dann qualifiziert fiir die Vorsichtung in den héheren
Dienst, habe da verschiedene Fiihrungspositionen auch durchlaufen. Ich war im FLZ als
Polizeifiihrerin vom Dienst ein halbes Jahr. Ich war Leiterin der Fiihrungsgruppe von dem
Revier und habe dann auch im Projekt Polizeireformen damals 2014 mitgearbeitet und
habe dann 2015 bis 2017 studiert, den Master gemacht bei der Polizei. Und war dann in

der Erstverwendung nach dem Master als Referentin fiir Kommunikationstechnik im In-
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nenministerium, habe da quasi die Polizeisicht eingebracht in die Themen Digitalfunkte-
lefonie, Einsatzleitsystem und so weiter. Und dann war ich Revierleiterin in einem mit-
telgroBBen Revier in Mannheim und habe da auch wieder letztendlich Personalverwaltung
oder Personalverantwortung genie3en konnen. Und bin letztendlich froh, dass ich jetzt an
der Hochschule auch wieder in dem Themenbereich drin bin, gerade so die Erfahrung als
Dienstgruppenleiterin, die bringen den Studierenden glaube ich eher mehr als die Erfah-
rungen jetzt als Revierleiterin, weil so die potenziell zukiinftigen Amter sind. Gut, im
Kripobereich ist es nochmal anders. Aber gerade bei den Schutzpolizeiklassen kommen
die ja relativ bald dann auch in die ersten Fiihrungsrollen rein und da kann ich dann durch
diese Dienstgruppenleitung immer so ein bisschen berichten. Ich hoffe, das war jetzt nicht

zu viel.
3 Maximilian Schlund (Interviewer):

Dann wiirde ich auch gleich mit dem ersten Block anfangen, ndmlich der Wertekultur
innerhalb der Polizei, der aktuelle Stand und die Vision, die Sie haben. Wie wiirden Sie
denn aktuell den Stand oder den Zustand der Wertekultur innerhalb der Polizei beschrei-

ben?
4 Frau X:

Sehr heterogen - ich mochte noch mal abheben, dass ich hier meine eigenen Eindriicke
présentiere und jetzt nicht fiir die Hochschule spreche oder fiir die Polizei Baden-Wiirt-
temberg. Gleichwohl habe ich unterschiedlichste Eindriicke. Ich habe noch ganz viele
Kontakte in die polizeiliche Praxis und da nehme ich wahr, dass deren Wahrnehmung der
Wertekultur wirklich steht und fallt mit den direkten Vorgesetzten. Und wenn da Men-
schen sitzen, die keine Wertschitzung riiberbringen, denen alles egal ist letztendlich, was
ihr Personal anbelangt, oder die, was ich noch am allerschlimmsten finde, nicht mit gutem
Beispiel vorangehen, sondern ihre Mannschaft an dem messen, was Sie selbst nicht hal-
ten, dann hat es eine verheerende Wirkung auch auf die Wertekultur. Ich nehme aber auch
wahr und da habe ich auch viele Kontakte, dass wenn das Geflige in der Dienststelle passt,
wenn ich das Gefiihl habe, da ist ein Werteverstandnis da, das ich mittragen kann. Da ist
vielleicht auch eine Fiihrungskraft da, fiir die ich gerne in die Bresche springen und in

Einsdtze gehe. Da habe ich eben das komplette Gegenteil. Insgesamt muss ich sagen,
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glaube ich, dass uns so Vorfille wie die Geschichte mit unserem Inspekteur unheimlich
wehgetan haben fiir die Organisation, auch im Hinblick auf die Wertekultur, und das
merke ich an vielen, vielen Diskussionen in Studiengruppen, gerade weil ich das Thema
sexuelle Belédstigung eben auch auf der Agenda habe, und wir da fast so ein bisschen ein
Glaubwiirdigkeitsproblem bekommen haben, auch im Nachgang, im Umgang mit dem
Thema und mit der Personalie. Das ist so mein Eindruck, ich kann IThnen gar nicht sagen,
unsere Wertekultur ist groartig oder ist total marode. Ich nehme wahr, dass das wirklich
ganz arg variiert, je nach Organisationskultur der einzelnen Dienststelle, in der die Leute
sind oder vielleicht sogar auch noch kleinteiliger der Organisationseinheit. Ich wiirde aber
sagen, das Big Picture ist beschidigt fiir die ganze Polizei durch eben bestimmte Vor-
ginge. Ich nehme aber auch wahr, dass wir unheimlich viele Projekte aktuell am Laufen
haben, unter anderem auch diese Staatsstelle Moderne Fiihrungs- und Wertekultur. Ich
nehme wahr, dass man was verbessern will und, dass da wirklich auch gute Kréfte und

gute Geister am Wirken sind, da wieder die Kohlen aus dem Feuer zu holen.
5 Maximilian Schlund (Interviewer):

Um es vielleicht etwas differenzierter zu betrachten: Sie haben, was die Grundstimmung
auf threm Revier damals aus der Praxis angeht, gesagt, das steht und fallt unter anderem
auch mit den Vorgesetzten. Sie hatten in dem Zuge auch beispielsweise das Thema sexu-
elle Beldstigung erwihnt, was selbst da mit einflieBt. Gibt es noch Dinge hinsichtlich der
Grundstimmung, jetzt innerhalb der Polizei, was die Copculture, die Kultur unter den

Kolleg:innen angeht, die Sie ansprechen wiirden oder die man ansprechen sollte?
6 Frau X:

Das Themenfeld zunidchst mag ich mal noch kurz sagen, diese Wahrnehmungen der Pra-
xis bezogen sich nicht nur auf mein Revier, bin in der ganzen Organisation vernetzt so in
die Basis und kriegt da die Wahrnehmungen raus. Was fiir mich damit reinspielt sind eben
aktuelle Diskussionen, die dann auch einen direkten Themenbezug zu Threr Bachelorar-
beit haben, ndmlich sind wir rassistisch, sind wir ungerecht, iiben wir Machtmissbrauch
aus, werden wir unserer Verantwortung gerecht? - Stichwort: Eingriffe in Grundrechte,
Stichwort: wir sind bewaffnet, Stichwort: wir fahren mit Sondersignal durch die Gegend.

Werden wir dem gerecht? Stichwort: demokratische Resilienz - Das sind ja alle so die
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Begriffe, die im Moment in diesem Zusammenhang durch den Ather wabern. Und da
muss ich sagen treibt mich diese Wertedebatte sehr lange schon um, aber jetzt eben gerade
ganz aktuell vielleicht ein Beispiel, Sie haben ja mitgekriegt, ich habe das Thema Vielfalt
im Curriculum und habe das mit Thnen im Hauptstudium im ersten Semester durchge-
sprochen und ich nehme schon wahr, dass es in einigen Studiengruppen da Menschen
gibt, die da Probleme haben. Die sagen: ,Das macht doch alles gar keinen Sinn. Was soll
das Thema? Das brauchen wir nicht!” Und gerade auch so beim Thema, dass jetzt Trans-
menschen in der Polizei arbeiten diirfen: ,Ohd, wenn dann einer kommt und meint er ist
ein Einhorn - darf der dann auch zur Polizei?’ Es wird so fast schon Stammtischsprech
gebracht, wo ich dann auch immer versuche ins Gespriach zu kommen, weil, wenn man
dann Fronten aufbaut, dann bringt das gar nichts. Ich habe dann aber in der Evaluation
dieses Semesters wirklich mit Erschrecken festgestellt, dass aus einer Studiengruppe, das
ist ja alles anonym, Gott sei Dank, aber wirklich der Vorwurf kam, ich wiirde hier links-
woke Propaganda in der Vorlesung verbreiten. Und da sind wir immer genau in dem
Thema Werte drin, wo ich mich wirklich frag, wie komme ich mit den Leuten ins Ge-
sprach, warum sind die so jung schon so verbittert und warum sind die so jung schon mit
so einem Mindset ausgestattet. Und dann, weil Sie fragen, welche Themenbereiche? Da
kommt fiir mich dann auch wieder so die Frage, suchen wir das geeignete Personal aus,
ist unser Einstellungsverfahren geeignet, weil klar, da habe ich jetzt gerade eine Master-
arbeit dazu begutachtet, sprechen wir mit unserem Beruf eher die Konservativen an, aber
die in Verbindung mit einer sozialen Ader. Nicht ganz so schlimm. Aber wie kriege ich
das hin, dass ich eben jetzt nicht hier, in Anfiihrungszeichen, schon AfD geprigte Klientel
in den Beruf reinhole. Das sind so Dinge, die mich eben im Moment umtreiben. Ich weil3

nicht, ob das jetzt so in die Richtung ihrer Frage ging.
7 Maximilian Schlund (Interviewer):

Was Ihre Stelle aktuell betrifft: Da haben Sie gerade auch das Thema der Nachwuchsge-
winnung angesprochen. Wie entwickelt sich denn jetzt gerade der Nachwuchs? Man liest
auch hiufiger, es werden teilweise weniger Bewerber auf eine Stelle. Meinen Sie, das
konnte auch damit korrelieren, dass heutzutage der Polizeiberuf vielleicht auch medial

etwas kritischer beleuchtet wird.
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& Frau X:

Ja, ich bin hin und her gerissen, weil ich habe ja diese ganzen Jahrginge zumindest im
gehobenen Dienst vor mir sitzen und ich muss sagen, ich bin, seit ich an der Hochschule
bin, sehr, sehr angenehm, iiberrascht, was fiir tolle Menschen da drinsitzen. Wie reflek-
tiert die in weiten Teilen sind und die, mit denen ich ins Gespriach komme, sind in aller
Regel auch demokratisch orientiert. Da wiirde ich wirklich unterschreiben, die leben die
freiheitlich demokratische Grundordnung. Es sind ganz, ganz wenige Einzelfille, bei de-
nen ich da so ein bisschen ein Fragezeichen dahinter habe und ich nehme nicht wahr, wie
so landldufig verbreitet wird, dass diese Einstellungsoffensive dazu fiihrt, dass wir jetzt
alles nehmen und da alles bei der Polizei aufschldgt, und die Qualitit nachlisst. Das kann
ich gar nicht unterschreiben. Aber ich nehme wahr und da glaube ich ist die aktuelle ge-
sellschaftliche Debatte so ein bisschen schuld, dass eben die, die vielleicht eine erzkon-
servative Haltung haben, eher auch den Mund aufmachen und anfangen zu diskutieren:
,Warum muss man da jetzt iiber Vielfalt reden? Warum muss ich mich mit Frauenthemen
befassen hier? Das interessiert mich doch gar nicht.” Und so nach dem Motto: ,Ja, das
muss doch erlaubt sein, das zu sagen.” Und da habe ich das Gefiihl, dass das mehr wird,
je mehr in der gesellschaftlichen Debatte diese Themen hochkochen und so die Hemm-
schwellen fallen auch mal was Unpopuldres zu sagen. Ich bin ja froh, dass die bei mir in
der Vorlesung den Mund aufmachen, weil da gehe ich von aus kann ich noch mit umge-

hen. Aber wenn die mit in mein Zeit rauskommen, da mache ich mir eben Gedanken.
9 Maximilian Schlund (Interviewer):

Sie sind dann auch der Ansicht, dass die Leute dann den Mund aufmachen, die dann erz-
konservative Einstellungen haben und die man eher hort und die, die noch eine demokra-
tisch-pluralistischere Einstellung haben eher ruhig sind und dann eben solche Leute her-

ausstechen leider?
10 Frau X:

Das nehme ich verstérkt in den letzten ein, zwei Jahren wahr. Das war als ich angefangen
habe an der Hochschule noch so, dass sich das so die Waage hielt und dass man immer

auch andere Stimmen horte. Aber ich nehme wahr, es gibt so vereinzelt Studiengruppen,
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da ist ein kleiner Klops Menschen, die eben diese vermeintlich konservative Haltung ha-
ben und die sind laut und die sind provokant und die stellen mir mitunter Fragen basierend
auf vermeintlichen Fakten, die aber so gar nicht sind. So nach dem Motto: ,Was sagen
Sie dazu, dass in einem bestimmten Prisidium plétzlich gute Kolleg:innen in der Beur-
teilung schlechter gemacht werden, weil die Frauenquote nicht erfiillt ist?” Und setzen
das als Fakt und provozieren damit eine Diskussion, wo ich sage: ,Ja konnen Sie das
belegen? Ich weill von diesen Fillen nichts.” Und der Rest schweigt. Und so ist das ein
ewiges Reiben, wo ich dann denke: Ja, das ist schon mehr geworden, dass man sich da

traut auch diese Provokationen in der Vorlesung zu bringen.
11 Maximilian Schlund (Interviewer):

Vielleicht auch in diesem Kontext: Sie haben jetzt auch einmal formuliert, dass es ein
paar Einzelfille sind. Das ist ja auch hiufig im Polizeikontext die Frage, ob es eben nur
Einzelfille sind oder ob es doch ein bisschen ein strukturelleres Problem ist, was gewisse
Einstellungen angeht und auch daraus folgend gewisse Handlungen wie Chatgruppen etc.
Wie wiirden Sie das einschitzen? Sind es Einzelfélle oder ist vielleicht doch ein bisschen

mehr dran?
12 Frau X:

Meine ganz ausdriicklich personliche Meinung dazu ist, dass es nicht mehr nur Einzelfille
sind. Ich glaube aber, dass da unser Umgang mit dieser Thematik im Gesamtkontextpo-
lizei eben auch nicht forderlich ist. Wir haben einen Beruf, der sehr, sehr anfillig macht,
dafiir Vorurteile zu bestimmten Personengruppen zu entwickeln. Wenn ich ndmlich in
bestimmten Brennpunktbereichen arbeite oder in bestimmten Deliktsbereichen, wenn wir
jetzt in meinem kriminalpolizeilichen Bereich sind, dann gibt es eben bestimmte Tatbe-
stinde, da habe ich eben mehr mit der einen Gruppe zu tun oder mehr mit der anderen
Gruppe. Oder ich habe mehr mit Sozialhilfeempfdangern zu tun und ermittle in dem Be-
reich oder es gibt in bestimmten Présidien eine Drogenszene, da sind es {iberwiegend
Gambier, die eben in dem Moment dealen. Und da ist es, finde ich, und da miissen wir
ehrlich werden, vollig menschlich, dass wenn ich da hier fiinf Jahre arbeite und immer
mit der einen und derselben Personengruppe konfliktdr zu tun habe, dass sich da mein

Bild verdndert. Und wir stellen uns aber so von der Fithrungsseite immer hin und sagen,
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nein, wir sind da iiber jeden Zweifel erhaben. Wir konnten aber mit einem ehrlicheren
Umgang vielleicht auch diese Fehlentwicklung stoppen, indem wir sagen, dass, wenn je-
mand in diesem Sumpf arbeitet, dann miissen wir durch ein Rotationsprinzip oder was
auch immer dafiir sorgen, dass dieser Mensch mal wieder die Chance kriegt, auch im

nicht konfliktdren Bereich mit solchen Menschen zu tun zu haben.
13 Maximilian Schlund (Interviewer):

Wenn Sie sich eine ideale, wertorientierte Polizeikultur vorstellen konnten. Wie wiirde

die denn fiir Sie aussehen?
14 Frau X:

Weniger Hierarchiehdrigkeit, nicht dieser Personenkult von bestimmten Amtern, mehr
Kommunikation und da sind wir eigentlich schon bei diesen Handlungsempfehlungen
auch zum Teil, wo ich einfach sage, dass ich Menschen einfach auch sehe und nicht im-
mer nur Zahlen und Vorgaben und E-Mails steuere, sondern wirklich wieder gucke. Wir
haben so einen verantwortungsvollen Beruf und da gehort fiir mich zu einer Wertekultur
dazu, das wertzuschédtzen, auf die Leute aufzupassen. Die Leute aber auch in die Lage zu
versetzen, auch sich selbst aufzupassen, was Fehlentwicklungen oder Gesundheitsbeein-
trachtigungen angeht und ganz, ganz wichtig fiir mich ist, dass das vorgelebt wird von
ganz oben. Und nicht immer nur mit dem Finger, wir machen jetzt Anweisungen und ihr
haltet euch dran oder wir kleben euch ein Leitbild an die Wand und dann wird es von
oben mit Fiilen getreten. Und das, ich glaube, da wire der Anfang, dass wirklich ganz
glaubwiirdig von oben runter ein gewisser Berufsethos im positiven Sinne vorgelebt wird
und dhnlich wie bei Feuerwehren. Wenn ich Berufsfeuerwehren sehe, die sind stolz auf
ihre Arbeit. Oder auch Kanada, die Polizist:innen in Kanada, die haben ein ganz, ganz
tolles Ansehen. Die sind unfassbar stolz und fiir die ist aber auch klar, die miissen sich
das jedes Mal wieder neu erarbeiten und das mit einem guten Umgang mit der Biirger:in,
mit einem guten Umgang untereinander. Und das wére so meine Vision, dass das so ge-

lingen konnte.
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15 Maximilian Schlund (Interviewer):

Welche Kernwerte wiren Thnen als Fiihrungskraft und Dozentin besonders wichtig? Das
Vorleben, dass man eine Vorbildrolle hat, haben Sie da gerade genannt und dann auch im
Umgang mit den Biirgerinnen und Biirgern, dass man da eben mehr Gesprichskontakt

aufbaut oder...
16 Frau X:

Und, dass ich vor allem keine Unterschiede mache. Es kann nicht sein, dass wenn jemand
schnieke mit dem Porsche vorfahrt und will eine Anzeige erstatten, dass der drei Minuten
sitzt und dann versorgt wird. Und wenn dann eben jemand kommt, der auf der Straf3e lebt
und stinkt. Ja, das tun die mitunter, weil Sie keine Mdglichkeit haben, dass man die dann
ewig hocken ldsst. Da bin ich vielleicht fern der Welt, aber fiir mich wére eine Vision,
dass egal wer kommt, egal wie der Mensch aussieht, egal unter welchem Stern der
Mensch geboren ist, dass der den Anspruch hat, dass er spétestens bei der Polizei nicht
fehlbehandelt, wird aufgrund irgendeiner AuBerlichkeit oder irgendeiner anderen Ge-

schichte.
17 Maximilian Schlund (Interviewer):

Der zweite grof3e Punkt, den ich mit Thnen beleuchten mdchte, ist die Fehlerkultur, die ja
auch ein grof3er Bestandteil einer lernenden Organisation und auch der Wertekultur letzt-
endlich ist. Wie bewerten Sie denn aktuell den Umgang mit Fehlern in der Polizei und

welche Stirken und Schwéchen machen Sie dabei ausfindig?
18 Frau X:

Ich kann jetzt da liberwiegend noch auf die Praxis zuriickgreifen als Revierleiterin. Ich
nehme wahr, dass unsere Kultur zumindest bis 2021 schon noch so war, dass, wenn etwas
schiefgegangen ist, dass man erst mal geguckt hat: Wer ist denn schuld? Und wem konnen
wir jetzt dieses Etikett aufkleben? Wir haben aber immer auch diese Problematik, dass ja
bestimmtes polizeiliches Fehlverhalten dann auch immer gleich strafrechtlich oder dis-
ziplinarrechtlich relevant ist. Und dass ich da wenig Spielraum habe zu sagen, ich gehe
da niederschwellig mit um und rede erst mal. Wenn ich eben bestimmte Tatbestdnde habe

bei Fehlverhalten, dann muss ich da entsprechend auch MaBBnahmen treffen. Aber auch
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die kann ich gesichtswahrend treffen oder eben nicht. Und wenn tatséchlich ein:e Kol-
leg:in sich strafbar macht, dann wire es mir wichtig, dass man da addquat mit umgeht:
Dass man das Ganze auch ausermittelt und vor allen Dingen irgendwo zur Anzeige bringt,
aber dass man deswegen die Menschen nicht komplett in die Tonne tritt. Das wére fiir
mich schon eine Form der Fehlerkultur, weil die kriegen durch die Ermittlungen ja alles,
was letztendlich dann geboten ist. Aber, dass ich dann eben noch hergehe und vernichte
die Leute darliber hinaus, das wire fiir mich ein Umgang mit Fehlern, der nicht wiin-
schenswert wire, sondern dass ich da eben etwas neutraler agiere, weil wir haben so eine
Schwelle. Unterhalb dieser Schwelle werden die Leute eher beschiitzt und behiitet und
rausgehalten. Und wenn die mal iiberschritten ist, dann gelten Sie als Storfaktor und wer-

den dann auch ganz offensichtlich ausgegrenzt aufgrund von Fehlverhalten.
19 Maximilian Schlund (Interviewer):

Nur nochmal was die Schwelle angeht: Wie ist es denn ihres Erachtens aktuell der Um-
gang gerade mit dem, was unter der Schwelle passiert? Wie wird da dann mit Fehlern
umgegangen? Vielleicht, um diese Seite auch noch genauer zu analysieren: Die Schwelle
ist dann wahrscheinlich das strafrechtlich Relevante. Was sind denn noch Faktoren, ab
wann die Schwelle iiberschritten wird? Die zwei Fragen bitte: Was passiert unterhalb der

Schwelle, wie wird damit umgegangen, und wie dann auch dartiber?
20 Frau X:

Was unterhalb der Schwelle ndmlich oft war, da wurde gar nichts gemacht. Das heifit,
man ignoriert es weg und denkt, Gott sei Dank muss ich da jetzt keine Anzeige machen.
Anstatt diese Chance zu nutzen und zu sagen, ich mache jetzt mal eine Ansage oder ich
gehe mal ins Gespréich und ich frage mal, warum hast du jetzt so reagiert? Beispielsweise,
wenn jemand extrem unhdflich zu einem Biirger: innen ist, aber es ist strafrechtlich noch
nicht relevant, aber ich habe quasi aus der Distanz zu diesem Gespriachen Storgefiihl und
denke, das will ich eigentlich nicht, dass der so mit anderen Leuten redet. Aber viele
kommen eben zu dem Ergebnis: ,Na ja, das war ja jetzt noch keine Beleidigung und lassen
es dann auf sich beruhen.” Und fiir mich wére eine Fehlerkultur schon dadurch ausge-
zeichnet, dass ich eben niederschwellig sage: ,Du, mir ist aufgefallen, du bist richtig

schroff mit dem umgangen. Stell dir mal vor, du kommst zur Polizei.’- das so, diesen
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Perspektivenwechsel. Ich habe eigentlich den Anspruch, dass wir so nicht mit Leuten
umgehen. Aber warum ist es denn so? Und da kommt man vielleicht im Gespriach auch
darauf, dass irgendwelche Probleme da sind. Dann muss auch mal klargestellt werden,
das kann nicht der Biirger:innen ausbaden. Das wére so das, was so unterhalb dieser
Schwelle passiert. Auch unterhalb dieser Schwelle sind wir beim Thema Copculture, ne-
gativ ausgeprigter Korpsgeist, dass man sich gegenseitig deckt. Klar, das ist auch ein
Phidnomen in der Polizei, das reicht dann aber auch liber die Schwelle hinaus, wenn es
dann strafrechtlich relevant wird. Ja, das ist so meine Wahrnehmung, dass man einfach
nicht klar ist und dass ich glaube, mit mehr Klarheit und mit einer klareren Kommunika-
tion, dass wir da schon in der Fehlerkultur allein unterschwellig schon besser werden

konnen, weil sich die ganz grof3en Klopse gar nicht entwickeln dann.
21 Maximilian Schlund (Interviewer):

Und was ist dann letztendlich der Punkt, wo Sie sagen, jetzt ist eine Schwelle iiberschrit-
ten? Was sind dafiir Faktoren? Sie haben jetzt genannt, wenn es strafrechtlich relevant
ist, aber selbst dann ist es zwangsweise, nicht so, dass es besser aufgearbeitet wird oder
zwangsweise, wie haben Sie angesprochen, was Decken angeht, zwangsweise dann straf-
rechtlich verfolgt wird. Was sind denn so Punkte, wo dann die Schwelle aber doch tiber-
schritten ist, und vielleicht konnen Sie da mal Beispiele nennen, an Féllen, wo das der

Fall war?
22 Frau X:

Ich denke, auch da sind wir immer wieder in einem Bereich, wo es steht und fallt mit der
direkten Mikrokultur, der Einheit, in der man tétig ist. Es gibt Dienstgruppen, da ist vollig
klar, wir gehen gut mit unserem Gegeniiber um, wir gehen gut mit Gefangenen um. Wir
halten unseren an Recht und Gesetz. Und wenn da jemand abdriftet, dann muss der damit
rechnen, dass es eine Anzeige gibt oder zumindest, dass der DGL das erfahrt und MaB-
nahmen getroffen werden in irgendeinem Fall. Es gibt aber auch Einheiten und deshalb
kann ich da keine flichendeckende Aussage treffen, die sich in sich schon so einig sind.
Wir haben beim Fehlverhalten so eine neue Bewertung. Die sagen, wir sind in operativen
Einheiten so eine Art Versicherungsgemeinschaft. Das heif3t, der Beruf ist ja sehr anfillig

fir Fehlverhalten und fiir Fehler, weil wir viel unter Stress entscheiden miissen und mit
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der unbekannten Grofle Mensch zu tun haben. Und so ist eigentlich jedem klar, dass auch
ithm oder ihr mal ein Fehler passieren kann. Und deshalb neigt man eben, das ist so die
neue Theorie in operativen Einheiten dazu, wenn man Fehler von einer/einem anderen
Kolleg:in beobachtet, dass man erst mal sagt: ,,Komm, das hitte mir auch passiert sein
konnen. Da halte ich jetzt mal ein Deckel drauf. “Es war die ganze Zeit so dieser Aspekt
Gefahrengemeinschaft. Das ist meine Lebensversicherung und vielleicht muss ich mich
da absichern. Aber dieser Aspekt Versicherungsgemeinschaft, der greift in vielen Einhei-
ten eben schon auch, dass wenn ich viel Fehleranfélligkeit selbst an mir wahrnehme, dass
ich dann eben auch geneigt bin, Fehler vom Umfeld vielleicht gnddiger zu sehen oder
sogar eine Strafvereitelung in Kauf zu nehmen. Aber so flichendeckend gibt es da.... Das
ist auch das Problem Wertekultur. Wir haben keine einheitliche Wertekultur in der Poli-

zei, finde ich. Ich weil} nicht, wie Sie das sehen.
23 Maximilian Schlund (Interviewer):

Herr von Dobrowolski hat auch angesprochen, dass das Thema Fehlerkultur wenig bis
gar nicht existent ist und auch was, wie es wirklich geregelt ist. Aber interessant, dass wir
das auch nochmal ansprechen. Noch eine weitere Frage ist, welche Rolle spielen denn
externe Akteure wie beispielsweise Medien fiir die Fehlerkultur und sehen Sie die eher

als Chance oder als Risiko?
24 Frau X:

Je nachdem welche Medien das sind. Ich kann heute gar keine so klaren Ja-Nein-Antwor-
ten geben, aber ich halte das mediale Interesse an polizeilichem Einschreiten fiir sehr
wichtig, weil die erfiillen ja eine Funktion die Medien und mit all unseren Rechten, mit
denen wir ausgestattet sind und mit der Macht, finde ich, braucht es eine Kontrollinstanz
und da erfiillen die Medien schon auch einen groBen Zweck. Von daher, wenn das serios
recherchiert ist, wenn das serids Bericht erstattet ist, dann darf das auch durchaus polizei-
kritisch sein. Dann finde ich das sehr, sehr wertvoll, weil man dann auch was hat, womit
man sich auseinandersetzen kann. Wenn das natiirlich polemisch ist oder aus dem Zu-
sammenhang gegriffen, das haben wir auch, dass da nur tatséchlich der Zugriff dann da
ist und die vorangegangen ewige Provokation eben nicht und dann punktuell Situationen

rausgepickt werden. Da wird es dann schwierig und da merke ich auch, dass auch wirklich
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viele, viele rechtschaffende Kolleg:innen echt gechemmt sind, was falsch zu machen drau-
Ben, weil Sie dann sagen, wenn ich damit dann in den Medien bin oder wenn das jetzt
jemand mitfilmt und es wird dann nur so dieser Ausschnitt gebracht. Es ist einerseits eine
wichtige Kontrollinstanz, andererseits sorgt es aber wohl auch aufgrund unserer maroden
Fehlerkultur, die wir haben fiir doch deutliche Unsicherheit bei gerade Kolleg:innen, die

eben an der Basis einschalten.
25 Maximilian Schlund (Interviewer):

Da komme ich vielleicht nachher noch mal dazu, wenn wir iiber Bodycams sprechen. Die

konnen ja auch die polizeiliche Perspektive wiedergeben.
26 Frau X

Wenn man Sie denn einschaltet, ne?

27 Maximilian Schlund (Interviewer)

Genau, das ist auch eine Frage. Gibt es auch noch erweitere externe Akteure, die Sie als
wichtig empfinden, welche sich fiir eine positive Fehlerkultur einsetzen? Zu nennen sind

vielleicht noch biirgerrechtliche Initiativen oder Wissenschaft. Wie ordnen Sie das ein?
28 Frau X:

Ja, ich glaube, da bin ich gar nicht so populér unterwegs, aber fiir mich sind es ganz, ganz
wichtige Akteure, ob das, ja, irgendwelche Menschenrechtsvertretungen sind, die das
Recht haben, regelmifig unangekiindigt in Gewahrsamseinrichtungen zu gehen und die
zu liberpriifen, ob da alles mit rechten Dingen zugeht. Das ist fiir viele Kolleg:innen schon
ein Affront. Die werten das als Misstrauen. Wo ich aber denke: Nee, ihr habt ein Haufen
Macht und dann, wenn wir alles richtig machen, brauchen wir doch nichts fiirchten, wenn
die dann hier einfallen und tiberpriifen. Auch Fehlerkultur: Ich finde auch Untersuchungs-
ausschiisse ganz wichtig, auf politischer Ebene, Gremien, die dann wirklich auch sich
Unterlagen ziehen kdnnen und nochmal einen anderen Blick auf Sachverhalte werfen
konnen, auch wenn das bestimmt fiir ganz viele Kolleg:innen wieder so ein Misstrauens-
thema bedingt und die damit ganz arg unzufrieden sind, aber das sind fiir mich auch wich-

tige Akteure und eben solche Institutionen wie jetzt die Blirgerbeauftragte. Ich weif3 nicht,
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ob Sie mit der schon.... Die Beate Bohlen fiir Baden-Wiirttemberg beispielsweise. Da
gibt es aber, glaube ich jetzt auch auf Bundespolizeiebene einen, der schon wieder ganz
harsch in der Kritik steht. Das sind eben Leute, die au3erhalb der Polizeiorganisation sind,
aber so ein bisschen eine Mittlerrolle einnehmen, da wo es noch geht. Und bei unserer
Biirgerbeauftragten Baden-Wiirttemberg haben wir den Benefit, dass sich eben nicht nur
Biirger: innen mit Problemen mit der Polizei an die wenden konnen, sondern auch Kol-
leg:innen, die polizeiintern ein Problem haben oder ein Storgefiihl oder nicht wissen, an
wen Sie sich wenden konnen nach Fehlverhalten. Und ich denke, es ist immer eine Frage
der Perspektive, wenn ich mich selbst nicht richtig verhalte, dann sind es natiirlich fiir
mich Feindbilder. Wenn ich aber ein Interesse habe, dass die Polizei eine gute Arbeit
macht und auch demokratisch unterwegs ist, dann sind diese Akteure fiir mich eben wich-

tig. Und da gehore ich dazu.
29 Maximilian Schlund (Interviewer):

Sie haben schon teilweise viele Punkte angesprochen, aber vollstindigkeitshalber noch-
mal: Welche Ursachen sehen Sie fiir die bestehenden Schwierigkeiten in der Fehlerkul-
tur? Sie haben ja beispielsweise gerade genannt, wenn es Kolleg:innen gibt, die mdglich-
erweise selbst Fehler begehen, dann sehen diese man da vielleicht eher mal weg bei dem
anderen Kolleg:innen, der auch Fehler begeht. Gibt es aber auch noch weitere Strukturen
oder Mechanismen oder vielleicht auch Einstellungen in gewissen Kreisen, die als Ursa-

che gewertet werden konnen fiir so eine Fehlerkultur, wie Sie aktuell ist?
30 Frau X:

Ich glaube, eine wesentliche Ursache ist so die Distanz zwischen Fiihrung und Straf3e.
Dass man einfach ab einer gewissen Flughohe kein Verstdndnis mehr hat mit dem, was
Kolleg:innen drauflen konfrontiert sind. Und man hat dann so eine Haltung: ,Die miissen
nur professionell sein.” Man hebelt damit aber aus, dass die vielleicht mal eine Supervi-
sion brauchen oder, dass die vielleicht mal das Revier wechseln miissen, weil Sie einfach
schon zu lange irgendwo sind. Oder, dass Sie vielleicht die eine oder andere Fortbildung
brauchen. Da gibt es ja unzdhlige Maflnahmen. Und wenn die Distanz von oben so grof3

ist und da vielleicht auch eine gewisse Uberheblichkeit vorherrscht, weil man einfach in
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diese Tatigkeitsstrukturen eingebunden ist, diesen konfliktéren, herausfordernden Struk-
turen. Dann fithlen sich die oben erhaben, die unten fithlen sich missverstanden. Und dann
kann eben leicht auch so entstehen: ,,Ah ja, die verstehen uns doch nicht, die wertschétzen
uns doch nicht . Das ist so ein Thema, was fiir mich immer ein relativ hoher Beitrag hat
in dieser Fehlerkulturdebatte, dass eben auch so kein Austausch, kein Verstiandnis statt-
findet, dass viele gar keine Ahnung haben. Ich habe lange in Brennpunkten gearbeitet.
Und ich weil3 das, wenn man dann im Nachtdienst mit dem zehnten Betrunkenen oder
mit dem zehnten Junkie rumdiskutiert und wird angespuckt, dass das enorm viel Haltung
verlangt, dass man da nicht mal die Nerven verliert. Aber da muss sich die Kolleg:innen
starken und nicht von oben runter sagen: ,Naja, das setze ich voraus.’ Das ist eins, und
dann haben wir das Thema, dass wir auch einen schrigen Umgang haben mit Diszis oder
mit Anzeigen. Ich sage mal, wenn ich wirklich irgendwann mal die Nerven verliere und
jetzt als Beispiel, ich beleidige jemanden und bin der Typ normal iiberhaupt nicht, dann
neige ich dazu zu sagen, dann zeige ich mich selbst an. Ja, ich bringe das Ganze zur
Kenntnis und lass es gut durchermitteln und dann kannst du auch deine Sicht der Dinge
reinbringen und du hebelst eben aus, dass eine ganze Dienstgruppe fiir dich schweigen
muss und dann wieder eine Abhingigkeit entsteht. Und, wenn wir das mal an die Mann-
schaft dran bekédmen, dass das gar kein Beinbruch ist, dass wenn ihr was verrutscht, dass
das gar kein Beinbruch ist, sondern, dass ich vielleicht mit einer Selbstanzeige eher zu
einer Aufklirung beitrage, zu einer anderen Kultur und dass, wenn ich das nicht alle zwei
Wochen mache und dann sage, ja, ich zeige mich doch selbst an, ich bin doch toll, sondern
wenn das eben dieser Kurzschluss ist oder dieses Druckkesselprinzip, das mal explodiert
ist. Dann bin ich auch sicher, wird in einer juristischen Aufarbeitung mir dann niemand
den Kopf runter machen. Und das wire auch nochmal so ein Beispiel. Dass immer der
erste Impuls ist, ich bin ja auch im Streifendienst sozialisiert: Ach Gott, wie schreibe ich
denn das jetzt, dass das noch rund ist? Das darf doch aber nicht sein, weil am Ende steht
doch jemand, dessen Recht verletzt worden ist und der hat doch da auch einen Anspruch
darauf. Und wenn ich in der Autowerkstatt was verhunzt kriege, dann habe ich doch auch
den Anspruch, dass der sagt: ,Oh, da ist uns was schiefgelaufen, wir zahlen es wieder’
und nicht sagt: ,ne, ja, da hat jetzt keiner ein Fehler gemacht, das muss Ihnen beim Raus-

fahren passiert sein.” Da bleibt doch dann jemand véllig frustriert und ohnméchtig zurtick.
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Und wenn es dann auch noch um persdnliche Rechte oder um die korperliche Unversehrt-
heit geht, ist das ja noch viel schlimmer. Das wére so ein Ansatz, wo ich sage, wenn wir
da.... Weil ich kann eben nicht sagen, Fiihrungskriafte macht ein Deckel drauf, wenn ir-
gendwas strafrechtlich Relevantes passiert und vertuscht es. Da wére man ja noch schlim-
mer dran. Muss ich irgendeinen Weg finden, wie konnen die Leute denn die Angst ver-
lieren vor diesem einen Fehlverhalten, das eben kommt, weil alles zu viel war und weil
man diesen ganzen Anforderungen punktuell nicht gerecht geworden ist. Dann kann ich
auch sagen, hey, was brauchst denn du? Brauchst du mal ein anderes Revier? Brauchst

du mal ein Resilienzworkshop oder sonst irgendwas?
31 Maximilian Schlund (Interviewer):

In dem Bericht meinen ja viele Kolleg:innen, dass gerade aktuell die Kultur so ist, dass
Fehler mit Schuld gleichgesetzt werden und mit personlichem Versagen. Wie bewerten
Sie das? Wie konnte man das besser angehen? Finden Sie, dem ist auch Ihres Erachtens

so?
32 Frau X:

Ja, das ist auch der Grund, warum im ersten Impuls alle dann denken, wie kriege ich das
jetzt vom Tisch? Und das darf aber nicht der Impuls sein, weil, wie gesagt, am Ende steht
jemand mit einem berechtigten Interesse und leidet darunter. Und wenn ich aber, und da
gibt es jetzt auch ein Haufen Literatur dazu, die eben sagt, dieser Beruf ist so geféhrlich,
fehleranfillig wie fast kein anderer, weil ich eben von null auf hundert entscheiden muss,
weil ich unter Adrenalin entscheiden muss, weil ich mit Menschen zu tun hab, die nichts
auf der Stirn stehen haben, die aber unter Drogen oder psychisch krank sind oder.... Ich
war ja lange im Streifendienst, da entwickeln sich manche Sachverhalte so, damit hétten
Sie vorher nie mitgerechnet, weil jemand eben schizophren ist und Sie haben das den
Menschen nicht angesehen. Und wenn ich da sage: Ey, Leute, es kann passieren, dass ihr
Fehler macht. Wir miissen die dann aber aufarbeiten, weil da hingen noch Rechte von
anderen hinten dran und kriegt es hin, dass mal diese Vertuschungskultur aufhért, dann
wire man schon einen ganzen Schritt weiter. Dann hétten wir vielleicht auch den Aspekt,

dass die guten Kolleg:innen, denen mal was passiert, nicht sich selbst gleich so infrage
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stellen, sondern das eher als Alarmsignal nehmen und sagen: Ey, da muss ich jetzt was

machen. Da ist mein Nervenkostiim nicht mehr das, was es mal war oder so.
33 Maximilian Schlund (Interviewer):

Sie haben ja gerade die Vertuschungskultur angesprochen. Was halten Sie dann auch von
dem Vorschlag, eine unabhingige Beschwerdestelle einzurichten? Sie haben es ja schon
angesprochen. Es gibt die Polizeibeauftragten, aber eine eigene Institution, wie es bei-
spielsweise in anderen Léndern der Fall ist, die dann polizeiliches Fehlverhalten analy-
siert und vielleicht auch in Relation zu den Gefahren auf der einen Seite und auf der
anderen Seite natiirlich auch das Interesse und die Grundrechte der Biirger: innen viel-
leicht objektiver einschitzt. Wie halten Sie den Vorschlag, dass man so eine Institution

einfuhrt?
34 Frau X:

Ich bin da Fan von, weil ich glaube, wenn wir das wirklich hinkriegen, dass die unabhin-
gig sind und wir kriegen es hin, unseren Kolleg:innen auch wirklich deutlich zu machen,
dass die nicht nur, weil Sie diese Stelle sind, polizeifeindlich sind, sondern dass die noch-
mal ein Qualitétssicherungsfaktor sind fiir unsere Arbeit, weil man eventuell aus der Be-
obachtung von Fehlverhalten in der Vergangenheit irgendwelche Muster erkennen kann
und sagen kann, hey, wir miissen euch in dem und dem Bereich noch stiarken oder wir
konnen euch in dem und dem Bereich vielleicht auch besser unterstiitzen oder vielleicht
gibt es auch Technik, die man euch angedeihen lassen kann, um bestimmte Fehlverhal-
ten.... Der Fantasie sind da keine Grenzen gesetzt. Von daher bin ich absoluter Verfechter

von solchen Stellen.
35 Maximilian Schlund (Interviewer):

Wir haben gerade den Punkt Technik angesprochen. Sehen Sie eher Chancen oder Risi-
ken beim Einsatz neuer Technologien, beispielsweise Bodycams oder der digitalen Aus-

wertung fiir die Fehlerkultur?
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36 Frau X:

Bei digitaler Auswertung miissten Sie mir noch mal helfen, was Sie da konkret mit mei-

nen.
37 Maximilian Schlund (Interviewer):

Beispielsweise, wenn man jetzt Bodycams verwendet hat oder anderweitig Dinge aufge-
zeichnet oder in die Kenntnisse des Staates gelangt sind. Dass man die einsetzt, um dann
automatisch das auszuwerten. Damit man Entscheidungen trifft, war das Fehlverhalten

jetzt gravierend oder hat strafrechtliche Konsequenzen oder wie geht man damit um?
38 Frau X:

Das finde ich gut. Ich mag auch den Gedanken Bodycam, weil eben die jetzt nicht, die
sich aus Uberzeugung Fehlverhalten tatsichlich dokumentieren konnen: Wie entwickelt
sich denn so eine korperliche Auseinandersetzung vielleicht auch mit einem polizeilichen
Gegeniiber, die dann auch daran dokumentieren kdnnen: ,Hey, mein Zugriff war unver-
meidbar.” Natiirlich gibt es immer ein Kreis von Kolleg:innen, die da Vorbehalte haben,
aber da denke ich immer Leute, wenn ihr euch doch regelgerecht verhaltet, diirftet ihr
damit doch da tiberhaupt gar kein Thema haben? Von daher finde ich, dass das vielleicht
unterm Strich dann eher auch zu einer Verbesserung polizeilichen Einschreitens fiihren

wiirde, wenn wir konsequenter das dokumentieren, was wir tun.
39 Maximilian Schlund (Interviewer):

Ich fand den Gedanken von Herrn von Dobrowolski sehr spannend. Er meinte, urspriing-
lich wire der Einsatz der Bodycams ja eigentlich dazu gedacht und aus der amerikani-
schen Diskussion hdufig auch kam, um den Biirgerinnen und Biirgern eigentlich zu hel-
fen, wenn jetzt beispielsweise staatliche Eingriffe vorgenommen worden sind und diese
die Grundrechte der Biirger: innen tangiert oder eingeschriankt haben. Und aktuell geht
die Entwicklung eher so, wie es in Deutschland kundgetan wird, dass der vorwiegende
oder iiberwiegende Fokus der Bodycam eher auf dem Schutz der Polizeibeamt:innen
liegt. Wie sehen Sie das? Wir wiirden Sie das bewerten, die Einschédtzung von Herrn von

Dobrowolski?
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40 Frau X:

Ich finde Sie nachvollziehbar, weil es tatsichlich so ist, dass so der Grundgedanke ist,
aber wenn ich das jetzt dokumentiere, dann kann mir keiner was, wenn ich rechtmiBig
gehandelt habe. Also ist der deutsche Gedanke schon so, dass ich da frei von irgendwel-
chen Vorwiirfen werde. Ich sehe aber auch, dass der amerikanische Gedanke automatisch
erflillt wire, wenn wir das Ding besser anwenden. Weil klar, wenn ich die Bodycam mit-
laufen habe, mit all diesen technischen Vorrichtungen, die dann auch dafiir sorgen, dass
ich das Ding nicht einfach l6schen kann, dann hat auch der Biirger: innen die Gewébhr,
dass da jemand sich bewusst ist, ich agiere hier unter Aufzeichnungen und werde mich

tunlichst nicht gehen lassen, sage ich jetzt mal umgangssprachlich.
41 Maximilian Schlund (Interviewer):

Was halten Sie denn von einer Kennzeichnungspflicht von den Beamt:innen im Umgang
mit Biirgerinnen und Biirgern? Weil es gibt ja Bundeslénder, dass Sie schon verpflichtend

eingefiihrt und es gibt einige Bundesldnder da nicht. Wie stehen Sie dem gegeniiber?
42 Frau X:

Ich kann so ein bisschen verstehen, dass der eine oder die andere Kollegin nicht mit ihrem
vollen Namen irgendwo auftreten will. Je nachdem, wo ich mein Dienst verrichte oder in
welchen Bereichen ich eingesetzt bin. Gleichwohl finde ich eine Nachvollziehbarkeit
iiber eine Nummer, wie es viele Bundesldnder auch haben oder iiber einen alphanumeri-
schen Code in Ordnung. Weil auch da wieder: Wenn ich doch rechtméfig durchs Dienst-

leben gehe, muss ich doch eigentlich nichts befiirchten.
43 Maximilian Schlund (Interviewer):

Ich nehme jetzt auch so wahr, hier geht es Ihnen darum, dass die Leute, die sich tenden-
ziell gegen eine offene Fehlerkultur stellen, sind héufig dann die Kandidaten oder die

Beamt:innen, die vielleicht etwas zu verbergen haben.
44 Frau X:

Wiirde ich schon sagen, sonst gibt es fiir mich keinen Grund.
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45 Maximilian Schlund (Interviewer):

Dann komme ich noch zu den Unterstiitzungsangeboten bei Fehlern: Wie schitzen Sie
die vorhandenen Unterstiitzungsangebote fiir Kolleg:innen ein, wenn es um den Umgang
mit Fehlern oder Missstdnden geht? Und da vielleicht noch mal differenzierter: Gibt es
aus lhrer Sicht Liicken beim Melden von Fehlern? Oder auch dann, wenn jetzt Fehler
begangen worden sind, wie danach damit umgegangen wird? Hinsichtlich der Behorde:
Wird sich dann um diejenigen gekiimmert, die Fehler begangen haben? Wie ist da Ihre

Einschétzung?
46 Frau X:

Das ist auch wieder eine subjektive Einschétzung. Ich fange mal mit der letzten Frage an.
Es steht und fillt auch wieder mit der Philosophie der Fiihrungskraft, wie gehe ich mit
jemandem um, der ein Fehlverhalten begangen hat? Ich kenne Fiihrungskrifte, die sagen,
der Mensch ist jetzt gestraft genug, die Strafverfolgung ist angestofBen, es lduft alles. Ich
gucke jetzt mal, wie geht es denn dem oder der und bietet vielleicht an, einen Kontakt
herzustellen zur psychosozialen Betreuung. Je nach Konstellation bin ich ja selbst even-
tuell die falsche Ansprechpartnerin in dem Moment, aber eben zu gucken, wie geht es

denn dem Menschen?
47 Maximilian Schlund (Interviewer):

Bieten Sie das an oder nehmen Sie das auch wahr, dass es flichendeckend so gehandhabt

wird, aktuell?
48 Frau X:

Nee, ich sag’ ja.... Das steht und fillt. Ich kenne Fiihrungskréfte, die so ticken, die das
auch anbieten und die sich auch Gedanken machen. Die gibt es und es sind nicht weniger.
Aber es gibt eben auch ganz viele. Fiir die ist das dann die heie Kartoffel, die Sie fallen
lassen. Und es geht ja gar nicht. Und ich kann mich jetzt mit dem nicht weiter abgeben,
wenn dann Vorwurf im Raum steht. Schwierig, jetzt habe ich aber den ersten Teil der

Frage vergessen.
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49 Maximilian Schlund (Interviewer):

Die Frage, wenn jemand einen Fehler begangen hat, haben Sie gerade beantwortet. Und
jetzt noch die Frage, wenn jemand einen Fehler meldet oder auf einen Missstand auf-
merksam macht. Wie erleben Sie das? Wird der Person ausreichend Unterstiitzung ange-
boten und Riickendeckung gegeben, dass die Person den Missstand melden kann oder
gibt es ein gewisses Risiko, dass Sie als Verréter dargestellt wird? Wie ist da Thr Ein-

druck?
50 Frau X:

Tatsdchlich vermute ich auch David eine grole Bandbreite und glaube, dass es immer
auch abhingig ist von dem Fehlverhalten, das da angeprangert wird. Wenn das ein Fehl-
verhalten ist, das wirklich so gestaltet ist, dass der Rest der Mannschaft sich damit auch
nicht identifizieren kann. Es gab mal so ein Beispiel von einem Revierleiter, da hat ein
Kollege geprahlt, er nimmt harte Drogen, ohne dass das nachweisbar war, aber der hatte
das so erzdhlt. Und da war sich die ganze Dienstgruppe einig den zu melden. Es geht nicht
und dann hat man da ein Ermittlungsverfahren eingeleitet und untersucht, ob der etwas
im Blut hat, allein aufgrund der Gefahrdung durch das Amt und durch die Bewaffnung
und so weiter. Ich glaube, wenn das Delikte sind, wo der Rest der Einheit sagt: ,Boah, das
geht gar nicht.” Dann fillt einem das leichter. Wenn es aber Dinge sind beim Einschreiten
mal liberzogen oder beim Einschreiten jemanden beleidigt oder die Klassiker, die so an
Fehlverhalten passieren oder passieren konnen, je nach Konstellation. Da lduft man,
denke ich, eher Gefahr, wenn man da sagt: ,Hey, das kann ich nicht mittragen.” Dass es
dann heiit: ,Sag mal, wie bist du drauf? Das passiert uns doch allen Mal und willst du
uns da jetzt?’- so diese Nestbeschmutzertheorie. Und ich denke, dass das dann aber auch
nochmal variiert, je nachdem, in welcher Einheit ich eben tétig bin. Habe ich jemand, der
klar ist? Habe ich klare Vorgaben? Hey, bei uns gibt es kein Alkohol im Dienst, bei uns
gibt es keine Ubergriffe gegeniiber Biirgern. Dann kéime ich da vielleicht auch eher mit
zurecht eine:n Kolleg:in zu melden, die/der Fehlverhalten begeht, als wenn ich in der
Einheit bin, die sich regelméBig gegenseitig eh decken. Ja, so eine klare Antwort wiisste

ich da gar nicht.

A158



51 Maximilian Schlund (Interviewer):

Finden Sie auch, dass es jetzt rechtlich dafiir gute Rahmenbedingungen gibt? Es wurde ja
vor ein paar Jahren beispielsweise das Hinweisgeberschutzgesetz eingefiihrt, wenn man
sowas meldet. Finden Sie, das greift gut in der Polizei, dass es schon etabliert ist, die
Kolleg:innen dariiber iiberhaupt Bescheid wissen und auch wissen, wo Sie Anlaufstellen

haben, wenn Sie gewisse Fehler melden wollen?
52 Frau X:

Bescheid wissen- Das wiirde ich behaupten, wenn Sie bei mir aus dem Studium kommen,
wissen Sie es, wir haben im Hauptstudium zweites Thema Fehlverhalten und da habe ich
im Foliensatz auch drin, Hinweisgeberschutzgesetz, habe die Biirgerbeauftragte Baden-
Wiirttemberg drin, habe auch dieses Business-Keeper-Management-System, das wir ha-
ben bei ganz schweren Straftaten, dass ich quasi wirklich anonym per E-Mail eine An-
zeige machen kann, wo ich immer sage, Leute, wenn ihr in einer vollig maroden Einheit
seid und da passieren Straftaten, und ihr habt wirklich Angst und wisst nicht mehr, wem
ihr trauen konnt. Dann nutzt auch, wenn es primir nicht dafiir gedacht ist, aber zur Not
eben diese Instrumente, um da irgendwas zu bewegen. Von daher, ich glaube, wir sind
von dem Meldesystemen her gut aufgestellt, wére aber mal interessiert dran, ob dieses
Hinweisgeberschutzgesetz schon irgendwas bezweckt hat, ob da schon irgendeine Ver-
dnderung eingetreten ist. Ich habe nur die Einfiihrung mitbekommen, hat ein Kolleg:in
auch eine Bachelorarbeit dariibergeschrieben, die ich auch so in Teilen dann in das Thema
Fehlverhalten mit eindringen, aber ich habe noch keine Erkenntnisse, vielleicht Sie, ob

das jetzt auch benutzt wird?
53 Maximilian Schlund (Interviewer):

Dann wiirde ich jetzt zu dem dritten groen Block tibergehen, ndmlich der Fithrung, Aus-
bildung und die Rolle von Initiativen. Und da zu dem ersten Punkt Werte in Ausbildung
und Fortbildung. Und Sie haben es gerade unter anderem auch schon mehrere Punkte
angesprochen und auch im Laufe des Gespréchs, aber der Vollstindigkeit halber noch-
mal: Welche Rolle spielen Werte- und Fehlerkultur in der Ausbildung und Fortbildung
von Polizeibeamt:innen und Fithrungskréften? Jetzt explizit auf die Ausbildung und Fort-

bildung: Wie wird das da thematisiert?
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54 Frau X:

Ich weiB, dass es da von ganz vielen Akteuren sehr, sehr ernst genommen und sehr gut
vorangetrieben wird. Ob das eine demokratische Bildung ist durch Besuche im Hotel Sil-
ber oder Kooperationen mit Sinti und Roma oder mit Polizeirabbinern. Da l4uft ganz arg
viel. Wir in der Fachgruppe Fithrungswissenschaften haben auch relativ friih drauf ge-
achtet, dass wir unsere Themen immer auch wieder mit so Ankerpunkten versehen, wo
wir sagen, und da kommt jetzt auch wieder das Wertesystem zum Tragen oder da geht es
auch um Haltung, sodass wir versuchen das am Leben zu halten. Ich habe jetzt aber ver-
einzelt auch schon gehort, dass gerade das Thema Vielfaltigkeit in anderen Vorlesungen,
die eben nicht Fiihrungswissenschaften sind, lacherlich gemacht wird. Und da weil} ich
nicht, inwieweit wir da dann mit einer Zunge reden, wenn wir uns nicht mal intern da
einig sind. Wenn ich sage, Leute, Vielfalt ist ein Gewinn aus denen und den Griinden ist
aber auch eine Herausforderung und da miissen wir auf dies und das aufpassen. Und es
steht in einer anderen Vorlesung jemanden drin und sagt: ,,Kann hier gar nicht sein, dass
wir da immer mehr Riicksicht nehmen auf alle moglichen Leute®. Und das kriege ich aus
Erzdhlungen mit. Ich weil} es nicht, ich habe auch keine konkreten Angaben, aber da
denke ich, da sollten wir homogener sein und sollten vielleicht auch dahinterstehen, weil
wenn ich das nur transportiere, weil ich es muss, ist es eben schwierig. Aber in der Lehre
hat es einen hohen Stellenwert und von, ich sag mal so von Akteuren wie Berufsehti-
ker:innen, Fiihrungswissenschaftler, da wird es auch wirklich gelebt. Auch die Psycholo-

gen glaube ich transportieren da alles so im Sinne auch eines gesunden Wertekanons.
55 Maximilian Schlund (Interviewer):

Was dann die Auswahl der Fiihrungskrifte angeht: Konnte man sowas mit einbeziehen

oder was halten Sie davon?
56 Frau X:

Ja, ich was davon, aber die Hochschule ist jetzt kein Karrieresprungbrett. Von daher wird
es schwierig, dass jetzt abzupriifen fiir angehende Hochschuldozenten und Dozentinnen.
Ich bin der Meinung, dass wir allgemein, und das steht ja in diesem Handlungsempfeh-
lungspapier auch drin, dass wir allgemein bei der Personalauswahl, einmal bei der Perso-

nalgewinnung, das hatten wir ja vorhin schon von jungen Menschen fiir den Polizeiberuf
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wachsamer sein und vielleicht auch anerkannte Testmethoden anwenden miissten, um so
ein Mindset auch abzupriifen. Und unfassbar wichtiger finde ich es noch fiir Menschen,
die in Fiihrung kommen, hoherer Dienst. Dass sich da nicht eben, wie es auch da in dem
Papier drinsteht, nach Notendurchschnitten gehe oder nach Netzwerken, sondern dass ich
gucke, wie tickt denn jemand, vertritt denn jemand die Werte der Polizei nach aufen.
Kann sich denn jemand auch messen lassen von seiner Vita oder hat einer seiner vergan-
genen Fiihrungsfunktion im gehobenen Dienst so viel verbrannte Erde hinterlassen, dass

Sie eigentlich gar nicht glaubwiirdig in den hoheren Dienst gehen kann.
57 Maximilian Schlund (Interviewer):

Sie haben jetzt schon ein paar Methoden genannt, wie das dann mit welchen Projekten
konkret umgesetzt wird. Sie haben Polizeirabbiner genannt, die man besucht, das Hotel
Silber, was frither in der NS-Zeit auch von der Polizei genutzt worden ist. Gibt es auch
noch andere Methoden, die Anwendung finden, beispielsweise Fallarbeit oder Rollen-

spiele, die Sie noch vorstellen konnten?
58 Frau X:

Alle tatsdchlich so aus der Kenntnis aus meinem Berufsleben: Es gibt Demokratieparten
in den Présidien, die dann Aktionen planen fiir die einzelnen Prisidien. Da ist zum Bei-
spiel ein Spaziergang zu allen Stolpersteinen in bestimmten Bereichen drin, dass man

dann sich mit der Geschichte befasst. Oder meinen Sie was anderes?
59 Maximilian Schlund (Interviewer):

Explizit noch beim Bezug zu Ausbildung und Fortbildung...Das ist ja dann schon drau-
Ben, das ist fiir meine nichste Frage spannend, wie man dann die Theorie mit Praxis ver-
binden konnte. Das ist auch ein spannendes Thema. Ich denke, darauf gehen wir dann
gleich danach ein, aber jetzt vielleicht nochmal explizit bei der Ausbildung von Fiihrungs-

kraften und angehenden Polizeianwérter:innen...
60 Frau X:

Ich weil3, dass Herr Leidenheimer da ganz aktiv ist. Er ist an der Polizeischule zum einen

fiir die Vorausbildung von dem gehobenen Dienst mit zustindig und auch fiir die mittlere
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Dienstausbildung und der organisiert gerade so unter dem Stichwort Vielfalt, unheimlich
viel wie Begegnungsformate: dass Polizeischiiler:innen mit einer Gruppe aus der Lebens-
hilfe beispielsweise zusammenkommen, dass da Menschen mit Down-Syndrom mal so
einen ganzen Tag in der Polizeieinrichtung verbringen und diirfen dann Fingerabdriicke
nehmen und diirfen Spuren. Und das soll so ein bisschen die Berithrungsingste abbauen,
wenn jemand so im Privatleben noch gar nicht mit geistig eingeschrankten Menschen zu
tun hatte. Ahnliche Formate gibt es auch in puncto Vielfalt, dass man sagt, man macht so
Speed-Dating-Formate zwischen Polizeianwérter:innen und beispielsweise jungen Mig-
rant:innen, die eher einen konfliktiren Bezug bislang hatten, dass man die an einen Tisch
setzt und Speed-Dating-miBig durchwechselt und so ihre Vorbehalte mitteilen diirfen. Da
gibt es ganz, ganz viel und da ist mal auf Seite auch der Vorausbildung der Polizeischule

superaktiv in dem Bereich.
61 Maximilian Schlund (Interviewer):

Ist das sind es dann Pilotprojekte oder ist es auch schon mehr integriert in das Curriculum?

Wie nehmen Sie das da wahr?
62 Frau X:

Ich kann es Thnen gar nicht sagen, weil das aullerhalb der Kernhochschule 1duft, au3erhalb
Campus, aber so wie ich den Menschen verstanden habe, soll das etabliert sein. Das soll

jetzt regelmiBig wiederkehrend fiir die einzelnen Jahrgénge auch angeboten werden.
63 Maximilian Schlund (Interviewer):

Zu dem allgemeinen Eindruck, was die Werte in der Aus- und Fortbildung angeht: K6n-
nen mediale oder gesellschaftlich mediale Erwartungen oder Forschung die Ausbildung

und Fortbildung verédndern, wie ist da Ihr Eindruck?
64 Frau X:

In dem Moment, wo probiert diese Forschung wahrnehmen und einbinden auf jeden Fall.
In dem Moment, wo die Forschung polarisiert ist, schwierig, weil oft ja die Polizeifor-
schung.... Es gibt einen Zweig Polizeiforschung von innen. Da ist die DHPol in Miinster

relativ federfiithrend, wo man auch den Master machen kann. Und da gibt es Kolleg:innen,
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die sich mit Wertethemen oder mit Fehlverhalten oder so befassen. Und dann gibt es eben
nochmal Polizeiforschung, wo sich Wissenschaftler, Soziologen, mit polizeilichen Fehl-
verhalten befassen und auch einen guten Blick darauf haben. Aber ich nehme wahr, dass
die Akzeptanz in der Polizei eine andere ist. Wenn da jemand von aulen kommt, Raphael
Behr ist vielleicht ein Begriff, der selbst Polizist war, dann aber ausgestiegen ist und einen
sehr, sehr guten kritischen Blick auf polizeiliches Fehlverhalten, Copculture, Fehlent-
wicklung wirft. Er ist verhasst. Wenn ich in manchen Studiengruppen nur den Namen
nenne, kriegen die alle schon Ausschlag. Was, weil Sie denken, was will denn der? Der
misstraut uns und unterstellt uns Unprofessionalitit, wo ich sage, guckt es euch doch mal
ndher an. Lest es euch doch das mal durch. Der will Missstinde aufdeckt und will dran
mitwirken, dass es besser wird. Von daher, ich bin ein Fan von Forschung, bin. Ich bch
ein Fan auch mal iiber den Teller anzugucken. Ich habe jetzt gerade aktuell mit einer
Wissenschaftlerin aus Osterreich zu tun, die die dsterreichische Polizei im Hinblick auf
Werte und so untersucht. Und da ist es total irre, wie viel Parallelen aber auch wie viel
Unterschiede es gibt und wie viel man voneinander auch lernen kann. Von daher: For-

schung? - Ja!
65 Maximilian Schlund (Interviewer):

Und was dann auch die gesellschaftlichen, medialen Erwartungen betrifft: Sie meinten ja,
man muss auch differenzieren, je nachdem wie manches medial dargestellt wird und die
Erwartungen, die da herriihren. Finden Sie, dass das auch eher gut ist und kann das auch

etwas in der Aus- und Fortbildung dann anstof3en?
66 Frau X:

Ja, wenn es, wenn es seri0s ist, um diesem sag ich mal dieser Kontrollinstanz Medien

gerecht wird, finde ich das in Ordnung.
67 Maximilian Schlund (Interviewer):

Dann kommen wir jetzt zu meinem néchsten Punkt, da hatte ich vorher schon Sie ausge-
bremst, ndmlich der Diskrepanz zwischen Theorie und Praxis. Wo sehen Sie Diskrepan-
zen zwischen der theoretischen Vermittlung von Werten und dem praxisnahen Leben der

Werte? Wenn Sie Thre Einschitzung dazu geben konnten.
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68 Frau X:

Ja, ich bin auch da hin und her gerissen, weil ich zum Teil Themen aufbereite in der
Vorlesung und dann die Riickmeldung kriege: ,Oh ja, das l4uft bei uns im Praktikum auch
gut und das habe ich auch so positiv erlebt. Und dann bin ich sehr, sehr frohen Mutes,
dass sich drauBBen schon ein bisschen was auch bewegt und dass drau3en auch Leute sind,
die sagen, ja, gerade so wertemiBig oder einschreitméfig oder menschenbildméBig: Wir
tragen das mit, was so aus der Lehre kommt. Ich erlebe aber auch welche, die sind nach
dem zweiten Praktikum ja dann bei mir, die sagen, ja, aber Frau X, so l4uft es nicht. Oder
dass junge Leute bei mir sitzen und sagen: ,Warum sollen wir uns gegenseitig nicht be-
leidigen in der Dienstgruppe? Das gehort doch dazu.” Und wenn die mich beleidigen,
dann gehort doch auch ich dazu, wo ich sage: ,Leute, nennt mir doch einen Mehrwert?’
,Ah ja, wir miissen uns ja wappnen fiir draulen.” Ja, wo man dann sagt, okay, ich kriege
das in dem frithen Stadium schon nicht mehr an die ran, weil die draulen die absolute
Gegenseite erlebt haben, was Umgangssprache, Menschenbild, Haltung anbelangt und
deshalb sage ich immer, wir haben weder eine einheitliche Wertekultur noch eine einheit-
liche Fithrungskultur oder Fehlerkultur, weil je nachdem, in welche Einheit Sie reingu-
cken l4uft es hervorragend und Sie wiirden die feiern. Aber es gibt eben auch Einheiten,
wenn Sie da den Teppich heben, dann kriegen Sie Zustinde, weil da lduft es eben nicht.
Und da herauszukriegen, wo setze ich denn da an, dass es moglichst {iberall 1duft? Das
sind fiir mich die Schliisselfunktionen die Fiihrungskrifte. Damit steht und fillt es und

die brauchen dann auch Riickendeckung.
69 Maximilian Schlund (Interviewer):

Sie haben ja gerade dann schon Herausforderungen angesprochen. Welche gibt es bei der
Umsetzung einer werteorientierten Fiihrung? Und welche Rolle spielen dabei dann Diver-

sitdtsansdtze und inklusive Fiihrung fiir eine werteorientierte Polizeikultur?
70 Frau X:

Ich finde es unfassbar wichtig, dass, wenngleich wir nicht die komplette Gesellschaft in-
nerhalb der Polizeiorganisation abbilden kdnnen, weil wir in Teilen fremdbestimmt sind,
durch PDV 300 und so weiter, dass wir dennoch gucken, dass wir so vielfdltig wie mog-

lich sind. Und da gibt es ja ganz viele Benefits, die man wahrgenommen hat, einmal, dass
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Leute in einer vielféltigen Einheit selbst vielfaltskompetenter werden. Das kennt man
auch aus dem privaten Bereich, wenn man in der Familie jemanden im Rolli sitzen hat,
dann weill man um Barrieren drauflen: Wo ist der hohe Bordstein? Wo kommen wir nicht
rein? Das ist fiir mich immer so ein gutes Beispiel. Wenn ich jemanden in meinem Umfeld
habe, den oder die ich schitze, dann weil} ich, was treibt denn den Menschen um, was hat
er fir Bedarfe oder wo ist der Mensch vielleicht verletzbar. Und je vielfaltiger ich in so
einer Dienstgruppe beispielsweise oder in einem Dezernat bin, desto eher habe ich dann
auch dieses Auge fiir die Biirger: innen mit diesen Vielfaltaspekten. Dann kann man sa-
gen, na ja, wenn wir ein Problem angehen, haben wir da schon unterschiedliche Perspek-
tiven auch drin in der Problembewertung. Nicht nur die, ich sage jetzt immer so abgedro-
schen, das weillen Mannes, der korperlich fit ist oder vielleicht noch der weillen Frau, die
korperlich fit ist, sondern eben auch andere Aspekte mit abgedeckt. Von daher finde ich
diese Diversitéitsansdtze gut. Man darf allerdings nicht verschweigen, dass es eben auch
Herausforderungen mit sich bringt: Neiddebatten, kollidierende Bedarfe, so Stakeholder
fiir verschiedene Dinge, ob das Dienstfreiregelungen sind oder Erndhrungsformen oder,
dass ich deshalb nicht alles immer nur schonreden kann, sondern dass das einer Fiihrungs-
kraft auch Arbeit macht, das Ganze zu moderieren und zu begleiten. Aber insgesamt finde

ich das wichtig und wohltuend fiir die Polizei, dass wir bunter und vielféltiger werden.
71 Maximilian Schlund (Interviewer):

Nehmen Sie Unterschiede zwischen jungen Kolleg:innen war und beispielsweise élteren
Fiihrungskréften? Sind die Jiingeren offener oder verschlossener dem gegeniiber als die

Alteren? Sehen Sie da gewisse Tendenzen?
72 Frau X:

Tatséchlich tite ich den Alteren Unrecht, wenn ich sage, die wiren verbohrter oder ver-
nagelter und ich habe jetzt auch schon viele Junge erlebt, die sehr konservativ unterwegs
sind. Ich glaube wirklich, dass es eine Charakterfrage ist. Ich glaube, ich habe schon so
viele super offene Fithrungskrifte im hohen Alter erlebt, aber auch welche, die schon
tiberfordert sind, wenn ein ménnlicher Kollege lange Haare hat. Die gibt es vielleicht eher

im alteren Bereich oder die ein Problem haben mit Tatowierungen. Ich glaube, da sind

A165



die Jungen offener. Aber jetzt beispielsweise im Umgang mit unterschiedlichen kulturel-
len Ausrichtungen, da wiirde ich sagen, das ist eine Frage, des Mindsets, wie ticke ich

und nicht unbedingt, wie alt bin ich.
73 Maximilian Schlund (Interviewer):

Wie kann die Aus- und Fortbildung helfen, Haltung und Handlung besser zu verbinden?
Die Haltung, die man hier haben sollte durch die Ausbildung auf Grundlage des Berufes,
wie es eigentlich auch im Gesetz steht und welche Rolle spielt dabei letztendlich dann die

Aus- und Fortbildung, um das dann auch konkret in die Handlung umzusetzen?
74 Frau X:

Ich glaube, wir spielen da schon eine grofle Rolle, wenn es uns gelingt, und da frage ich
mich oft selbst, ob mir das gelingt, die Menschen zu erreichen. Wenn ich nicht nur vorbete
und sage, Vielfalt ist gut und jetzt macht ihr hier mal eine Checkliste. Sondern, wenn ich
Beispiele bringe oder wenn ich vielleicht diesen Perspektivwechsel anstof3en kann, dass
es fiir die jungen Leute wirklich auch Sinn ergibt oder, dass ich Beispiele finde. Warum
ist es denn wichtig Diskriminierung entgegenzuwirken? Weil ich mir eben nicht aussu-
che, mit welchen Vielfaltaspekten ich auf diese Welt ploppe und weil, wenn das Leben
ein Marathonlauf ist, ich, wenn ich mit einem deutschen Namen, mit einer hellen Haut,
mit einer guten korperlichen Konstitution und einem guten Intellekt auf die Welt komme,
in einer vielleicht intakten Familie und in einem guten sozialen Umfeld, dann spare ich
mir die ersten zehn Kilometer. Wéhrend der, der im Brennpunkt mit einer alkoholkranken
Mama, die vielleicht wihrend der Schwangerschaft Alkohol trinkt, steigt viel spéter ein
ins Rennen und hat gar keine Chance tiberhaupt, vielleicht einmal im Ziel zu kommen.
Und wenn ich das an Erkenntnissen geweckt kriege, dass es nichts damit zu tun hat, da
jetzt gnidig zu sein und ein Auge zuzudriicken, sondern dass ich mdglicherweise privile-
giert bin und da gar nichts dafiir getan habe und, dass es eigentlich nicht mehr als recht
ist, zu versuchen, das auszugleichen.Ich weil} nicht, ob das an dem Beispiel taugt, aber
ich denke wirklich, wir konnen nur was bewegen, wenn wir die Leute beriihren. Deshalb
finde ich diese Formate, Hotel Silber und so Speeddatingdinger und Begegnungen und
auch einen Austausch ganz arg wichtig, weil ich glaube, da haben wir am ersten die

Chance, dass jemand Erkenntnisse gewinnt und sagt, die sind ja gar nicht so schlimm.
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Und eigentlich hat der Recht, wenn wir da vorbeifahren, dann weil3 der schon, er wird

kontrolliert und da geht nichts dran vorbei und so, dass ich eben so die Leute erreiche.
75 Maximilian Schlund (Interviewer):

Ich hatte Sie vorhin unterbrochen, weil wir hatten vorhin die Aus- und Fortbildung ange-
sprochen. Sie hatten aber noch ein Beispiel genannt mit den Stolpersteinen. Das war
wahrscheinlich darauf angelehnt, wenn Leute schon drauf3en, fertig sind im Berufsalltag.
Vielleicht konnen Sie darauf nochmal eingehen, wie man da versucht, an die Kolleg:innen
eine werteorientierte Haltung nahezulegen oder versuchen, die Perspektive mal zu wech-

seln, wenn Sie dazu noch etwas sagen konnten?
76 Frau X:

Ja, das war jetzt einer von mehreren Ansétzen, das war, als ich vom PP Mannheim ge-
gangen bin, damals, Richtung Villingen-Schwenningen, ist das gerade angelaufen. Man
hat aufgrund der Wertedebatte da eine Arbeitsgemeinschaft Werte begriindet und die ha-
ben sich Gedanken gemacht. Und dann gab es zentral im Innenministerium nochmal eine
Stelle, die sich da Gedanken gemacht hat. Und da wurde eben aufgerufen in den Présiden,
ich hoffe, dass ich es jetzt richtig sage, Strategiepaten zu benennen, geeignete Kolleg:in-
nen mit einer guten demokratischen Resilienz, die quasi on top im Nebenamt solche Ak-
tionen begleiten oder vielleicht auch Aktionen selbst zusammenstellen. Und eine der ers-
ten war eben, dass man gesagt hat, Okay,, die von ihren Revieren, die werten mal aus,
was haben wir denn fiir Stolpersteine im Bereich und bieten an, in einem WSED die mal
abzulaufen und erzdhlen, was zu der Geschichte dazu oder finden, vielleicht auch Zeit-
zeugen oder Verwandte von den Betroffenen, die da noch dazu was sagen. Da gibt es aber
auch weitere Formate. Ich wiisste jetzt nur konkret nichts weiter zu berichten, aber auch
da baut man drauf eben mit fertigen Kolleg:innen, fertig im Sinne von ausgebildet, da
nochmal die auch wirklich zu erreichen, irgendwo im Herzen oder im Kopf, wie auch

immer, mit Aktionen, um da letztendlich diesen Perspektivwechsel auch anzustofen.
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77 Maximilian Schlund (Interviewer):

Wie sieht es mit dem Thema Fortbildungswesen aus? Gibt es da verpflichtende Veran-
staltungen, die besucht werden miissen, wenn man fertig ist, auch was jetzt ja politische

Bildung oder Demokratiefoérderung angeht?
78 Frau X:

Ich wiisste es tatsdchlich bis 2021 nicht. Ich weil} nicht, ob es im Bereich E-Learning was
gibt, da kommt immer mal wieder was raus, wo man sagt, Leute, es konnen da mal in
einem Nachtdienst oder mal in einem ruhigen Dienst durchlaufen, aber weiter Bezlige
sind zur Wertekultur oder zur Demokratieverstidndnis oder so, da miisste ich jetzt liigen.
Ich weil3, dass das Institut fiir Management und Personalgewinnung, das ist ein Institut
von der Hochschule, die machen Fiihrungskraftefortbildungen und die bauen meines Wis-
sens auch immer so die Wertethematik in ihre Dinge ein. Die haben Konflikthandha-
bungsseminare fiir Fithrungskréfte, die haben zu Fithrung und Zusammenarbeit Formate,
wo ich eben bestimmte Konstellationen, bestimmte schwierige Aufgaben, die mich viel-
leicht im ersten Fithrungsamt ereilen, die ich so durchiibe und auch mit so Workshop und
Gesprachsformaten. Und da weil3 ich aus Kontakten, dass bei denen immer wieder auch

die Wertethematik da durchflochten ist.
79 Maximilian Schlund (Interviewer):

Aber Sie wissen jetzt nichts von verpflichtenden Fortbildungen, die auch Kolleg:innen
aus der Basis beispielsweise zu besuchen haben? Bei Fithrungskriften hingegen schon,

wie ich es jetzt rausgehort habe.
80 Frau X:

Bei Fiithrungskréften auch nicht verpflichtend, die miissen sich auch drum bemiihen und
sich dann anmelden im iBMS, aber es wire nicht serids, wenn ich sage, da gibt es was

oder es gibt nix, ich habe es tatsdchlich nicht auf dem Schirm im Moment.
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81 Maximilian Schlund (Interviewer):

Dann wiirde ich weitermachen mit auch einem groflen zentralen Bestandteil meiner Ar-
beit, ndmlich der Rolle von Initiativen innerhalb der Polizei. Welchen Beitrag leisten po-
lizeiliche Initiativen wie BetterPolice oder PolizeiGriin aus ihrer Sicht fiir eine werteori-

entierte Polizeikultur?
82 Frau X:

Vorab, ich finde die gut. Ich finde auch diesen Oliver von Dobrowolski gut und auch
diesen Ansatz, dass er dieses Buch geschrieben hat und gegen alle Widerstinde und ge-
gen... wie er damit rausgegangen ist. Ich glaube, der Beitrag nach au3en ist ein sehr gro-
Ber, weil beide Initiativen bieten an, beispielsweise im Rahmen der Moglichkeiten poli-
zeiliche MaBnahmen oder Konzepte besser zu erklaren. Oder auch Journalisten bieten Sie
an Rede und Antwort zu stehen und sorgen dafiir mehr Transparenz, wo Sie auch wirklich
erforderlich ist. Was ich aber wahrnehme, ist, dass Sie innerpolizeilich krass diskutiert
sind und, dass es darauf eben auch ganz viel Reaktanz gibt. So nach dem Motto: ,Was
wollen die, tun sich hier als Sprachrohr auf’...und Griin und Polizei ist ja eher so ein
bisschen ein Thema. Da haben ja ganz viele, die eben aus dem konservativen Lager kom-
men, dann auch Vorbehalte. Von daher und allein dieser Oliver von Dobrowolski, der
macht sich ja schon verdichtig, dass er eben polizeiliches Fehlverhalten thematisiert. Und
da sind wir wieder bei dieser Zwiespaltigkeit unserer Organisation. Ein Teil sagt, das
muss sein, das ist wichtig, um uns auch irgendwo zu sichern und glaubwiirdig zu halten.
Und der andere Teil sagt, was soll das? Wir haben doch genug zu tun und der weill doch
tiberhaupt nicht mit was wir alles... so diese Zwiespdltigkeit. Aber die haben wir ja im
Moment in der Gesamtgesellschaft in allen Bereichen. Das setzt sich da, denke ich, ein-

fach fort.
83 Maximilian Schlund (Interviewer):

Es war unter anderem dann auch ein Grund fiir Herr von Dobrowolski von PolizeiGriin
wegzugehen und die eigene Initiative zu griinden, weil er eben meinte, dass sich viele an

dem Begriff Griin authingen.
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84 Frau X
Ja...
85 Maximilian Schlund (Interviewer):

Herr Bohnert hat mir aber erklart, dass es eigentlich nicht direkt an die Partei angelehnt
ist, sondern im historischen Kontext gab es zu der Zeit, als das mit autkam, auch mehrere
Initiativen, die Griin am Ende hieBen, nur hiufig ist der Fehlschluss, dass die Leute das
direkt mit den Griinen assoziieren, um das mal kurz klarzustellen. Sehen Sie noch weitere
Chancen und Risiken aus Fiihrungsperspektive, was die Initiativen angeht. Sie haben jetzt
beispielsweise angesprochen, dass es den Kontakt zu Biirgern herstellt, so eine Vermitt-
lerposition, wenn ich es richtig interpretiert habe. Sehen Sie auch noch weitere Chancen
oder Risiken, vielleicht fiir die Organisation Polizei oder fiir die Ausbildung und Fortbil-

dung?
86 Frau X:

Ich sehe eine grofle Chance, dass sich eben viele Kolleg:innen, die sich vielleicht in Ein-
heiten befinden, wo Sie sich verloren fiihlen oder denken, vielleicht bin ich nicht richtig,
dass die mit solchen Initiativen sehen, da gibt es ja auch noch eine Haltung, da kann ich
ja auch.... Da werde ich verstanden oder die vertreten meine Werte. Ich will jetzt auch
gar nicht, dass der Eindruck entsteht, die Polizei wire vollig marode. Das soll so nicht
riberkommen. Aber ich glaube, wenn man in so einer Einheit ist, und davon haben wir
Gott sei Dank nicht so viele, aber die gibt es eben, die eben so vollig kontrér ist zu der
Haltung dieser genannten Initiativen. Dann ist es unheimlich schwierig mit einem, sag
ich mal, eher an den Initiativen orientierten Mindset, da einen Ful3 auf den Boden zu
kriegen. Und ich finde schon, dass so groB3 dieser Aufschrei immer ist, wenn polizeiliches
Fehlverhalten in den Fokus gerét und dann immer gleich einer aus der Hecke springt und
sagt, das ist ein Einzelfall. Und wir sind ja grundsitzlich doch alle immer an Recht und
Gesetz orientiert und dann kommt die ndchste Chatgruppe hoch und dann kommt der Fall
in Frankfurt hoch, den der Bohmermann da auch aufbereitet hatte, wo ich dann denke, ja,
aber es bringt uns doch nichts immer hinzustehen und das alles klein zu halten und zu
negieren, wenn wir doch auf der anderen Seite mit einem konstruktiv kritischen Umgang

vielleicht auch mehr Vertrauen gewinnen konnten. Ich glaube, der Vorteil ist wirklich,
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dass sich ein paar wiederfinden, die vielleicht so innerhalb ihrer Subkultur, ihrer organi-
sationalen, da gar keine Ansprechpartner oder -partnerin hétten. Ja, ich sehe aber eine
Gefahr eben auch drin, dass die sich jetzt &uB3ern fiir die Polizei und dann aus der Polizei
jemand kommt und sagt, ja, die sprechen ja gar nicht fiir uns, dass man sich dann so

distanziert.
87 Maximilian Schlund (Interviewer):

Als Gegenfrage wurde auch angemerkt von meinen anderen Interviewpartnern, dass ge-
sagt wird, dass sie vielleicht auch ein Gegengewicht sind zu den Gewerkschaften und
die... mein Interviewpartner davor meinte, die verkaufen sich auch manchmal als die

Stimme der Polizei.

88 Frau X:

Ja...

89 Maximilian Schlund (Interviewer):

Wie bewerten Sie das dann? Ist das dann so in Ordnung, wie die Gewerkschaften es tun?
90 Frau X:

Da sind wir auch alle auf die Barrikaden, als Rainer Wendt da sich so abfillig iiber die
queere Gesellschaft gedufBBert hat, innerhalb der Polizei. Ich weil} nicht, ob Sie das mitbe-
kommen haben. Der hat da in einem absolut rechtsorientierten Magazin als Gewerk-
schaftsvorstand der.... Was ist er? Ich glaube, DPolG, sich da ganz iibel geduB3ert, dass
das iiberhaupt nicht geht, dass das eine Fithrungsschwiche wire, dass man da Organisa-
tionen hétte, wie VelsPol. Und er finde es total unangenehm, dass die immer ihre Homo-

sexualitdt aufdrangen wiirden und so, so richtig daneben.
Maximilian Schlund (Interviewer)

VelsPol? Konnen Sie das nochmal erklaren?
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91 Maximilian Schlund (Interviewer):

Das ist diese Vereinigung lesbischer und schwuler Polizeibediensteter, die quasi organi-
sieren, dass immer auch eine Gruppe dann auf dem CSD mitlduft und dass eben queere
Menschen in der Polizei sichtbar sind. Und er hat es da, der hat sich da geduf3ert als wiren
wir noch Anfang der 90er als Homosexualitit in Teilen noch strafbar wére und da gab es
eine groBe Emporung von daher nein, ich finde es nicht richtig, dass sich die Gewerk-
schaften da aufschwingen, und irgendwelche Dinge verlautbaren mit dem Hintergrund
wir als Polizei, weil Sie reden auch nicht fiir die Polizei und weil es da einfach auch grof3e
Unterschiede gibt in der Haltung und im Mindset. Ja, wir haben ja verschiedene Gewerk-
schaften und die konnten unterschiedlicher nicht sein in ithren Backgrounds, die Sie ha-
ben. Von daher sehe ich das da auch kritisch, aber die haben es drauf, Seelenfinger sich
aufzuspielen als die Vertreter der Mannschaft und da sofort, zwar ja auch Sache, dass
man alles kritisiert hat, was in Richtung Polizeiforschung geht und sich mit der Untersu-
chung polizeilichen Fehlverhaltens befasst. Ob das die MEGAVO-Studie ist, wo Baden-
Wiirttemberg und Hamburg glaube ich, als einzige Bundeslidnder nicht mitgemacht ha-
ben, weil eben da war es der Hauptpersonalrat, das ist ja nochmal getrennt von den Ge-
werkschaften, aber weil man da eben gesagt hat, das geht gar nicht, dass wir uns da in die

Karten schauen lassen und das finde ich eben schwierig.
92 Maximilian Schlund (Interviewer):

Aber wenn es jetzt richtig verstanden habe, genauso wichtig finden Sie, dass diese Initi-
ativen dann auch nicht fiir die ganze Polizei sprechen, sondern eher sagen, das ist unsere

Sicht als Initiative?
93 Frau X:

Ja, ich sag mal, faktisch konnen Sie gar nicht fiir die ganze Polizei sprechen, weil es ja
einen ganz groflen Teil gibt, der die kritisch sieht. Aber ich will damit deren Aussagekraft
nicht schmélern. Ich finde es ganz wichtig, dass sich aus der Polizei heraus eine Initiative
generiert, die auch mal mit einer solchen Perspektive rauskommt. Vielleicht auch als Ge-
gengewicht zu der Perspektive der Gewerkschaften, die gerade so nach auflen ventiliert
wird. Und ich denke nur, wenn man jetzt sagt, die sprechen fiir die Polizei, lauft man

genauso Gefahr, danebenzugehen, wie wenn ich sage, die Gewerkschaften sprechen fiir
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die Polizei. Ich finde es viel, viel wichtiger zu sagen, guck mal, die Polizei ist nicht nur
hier die Linie, sondern auch die Linie und vielleicht noch die Linie. Und solang sich die
alle im Rahmen der freiheitlichen demokratischen Grundordnung bewegen, ist ja alles

gut.
94 Maximilian Schlund (Interviewer):

Gibt es auch schon Ansétze von der Polizeifithrung, von der Organisation Polizei oder
vielleicht auch von der Ausbildung und Fortbildung mit solchen Initiativen zu kooperie-
ren? Oder scheitert es vielleicht an der noch teilweise vorherrschenden oder iiberwiegend
vorherrschenden Kritik, dass da eine Distanz noch da ist? Gibt es da Bestrebungen, Be-

mithungen?
95 Frau X:

Ich kann es Ihnen leider nicht sagen, weil dadurch, dass ich jetzt seit iiber vier Jahren in
der Lehre bin, bin ich aus diesen ganzen ministeriellen Strukturen raus. Wir haben ja
Freiheit der Wissenschaft und Lehre und ich kénnte schon in der Vorlesung auch darauf
hinweisen, dass es da Initiativen gibt. Ich diirfte die jetzt nicht proaktiv bewerben, aber
ich kann Thnen nicht sagen zum Beispiel, wie die Haltung des Ministeriums ist zu diesen
Initiativen, ob die da kritisch sind oder ob die vielleicht schon kooperieren oder ob man

da in einem Austausch ist. Da miisste ich jetzt wirklich liigen, das geht an mir vorbei.
96 Maximilian Schlund (Interviewer):

Sind denn aktuell Lehrinhalte zu den Initiativen da, oder wenn nicht immerhin die Werte,

die Sie ansprechen? Gibt es da Uberschneidungen?
97 Frau X:

Die Publikation vom Oliver von Dobrowolski ist Thema bei mir in der Vorlesung, diese
kritische Auseinandersetzung mit polizeilichen Verhalten oder vielleicht auch mit einer
Polizist:innenkultur. Die Initiativen selber habe ich aktuell noch nicht in der Vorlesung
thematisiert. Mir geht es immer darum zu sagen: Leute, da gibt es wie Raphael Behr auch
Menschen, die sich damit kritisch auseinandersetzen, die eben nicht von auflen kommen,

sondern in der Polizei auch sozialisiert sind. Es ist doch allein das schon mal Wert fur
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alle, die Kritik {iben, sich damit mal ndher zu befassen und sich darauf einzulassen. In die
Richtung geht es. Und dann eben auch so Geschichten wie Hinweisgeberschutzsystem
und so. Ich versuche es dann eher so an der, ja an den Mdglichkeiten, die man hat aufzu-

bauen und eben diesen kritischen, wissenschaftlichen Blick noch mehr mit einzubringen.
Maximilian Schlund (Interviewer)

Ist das vorgegeben im Curriculum oder obliegt es einfach dem oder der Dozent: in, ob

Sie solche Themen integriert? Wie ist das?
98 Frau X

Ich habe im Curriculum drin, was ihre Lernziele sind, und darauf muss ich Sie vorberei-
ten. Sollte ich schon auch am Puls der Erkenntnisse sein, wenn es um Ursachen von Fehl-
verhalten geht, oder um Entwicklungen oder, oder. Von daher bin ich da in gewisser
Weise frei, mit welchen Medien ich das mache, oder was ich fiir Autoren heranziche, was
ich ithnen vielleicht auch fiir Literaturempfehlungen gebe. Ich bin aber schon auch so ein
bisschen.... Ich bin ja verbeamtet und muss politische MaBigungen tiben und darf da nicht
beispielsweise Werbung machen. Und von daher ja einerseits frei, andererseits doch so

ein bisschen gebunden durch die Beamt:innenpflichten, die ich habe.
99 Maximilian Schlund (Interviewer):

Ich halte nur fiir mich fest: Konkret ist jetzt von den Initiativen nicht die Rede im Lehr-

kontext.
99 Frau X:

Okay, ne bislang nicht, wobei tatsdchlich durch ihre Arbeit ich so ein bisschen motiviert
bin, die zumindest mal zu erwdhnen, dass es die gibt. Das habe ich bislang nicht. Ich habe
ja gesagt, da gibt es jetzt diesen Oliver von Dobrowolski, der da titig ist, aber die Initia-
tiven habe ich als solche noch nicht erwihnt und ich finde, das konnte man durchaus in

einer Vorlesung machen.
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100 Maximilian Schlund (Interviewer):

Wie konnte die Polizei strategisch von Kooperationen mit polizeilichen, zivilgesellschaft-
lichen Initiativen oder auch Forschungseinrichtungen profitieren? Wenn Sie vielleicht

dazu noch was sagen konnten.
101 Frau X:

Ja, auf ganz breiter Linie. Einmal dadurch, dass ich in Friedenszeiten die Protagonisten
kennenlerne und das erleichtert schon mal, wenn es dann wirklich mal irgendwelche
Sachverhalte gibt, die kritischer sind, den Austausch miteinander. Davon bin ich ein ab-
soluter Fan und es findet ein Austausch statt, und zwar im Miteinander und nicht aus der
Distanz iiber irgendwelche Medien. Man néhert sich moglicherweise an und ja ich bin
der Meinung, wir konnen durch solche Initiativen nur gewinnen, weil man vielleicht auch
die ein oder anderen Zwinge auf beiden Seiten auch darlegen kann und damit wieder fiir
Verstidndnis werben oder vielleicht auch gemeinsam Losungen finden kann fiir wieder-

kehrende Probleme.
102 Maximilian Schlund (Interviewer):

Sie wiirden schon sagen, Sie haben auch Thren Stellenwert und es sind wichtig auch fiir

die Organisation?

Frau X

Ja.

103 Maximilian Schlund (Interviewer)

Vorhin meinten Sie, Sie wissen nicht, ob es da Kooperation oder Ansitze gab oder gibt.
Aber haben Sie vielleicht schon mal mitbekommen, wo so eine Initiative doch etwas be-
wirkt hat oder wo so ein Name mal von beispielsweise, Herr von Dobrowolski von Bet-
terPolice genannt wurde, um innerhalb der Organisation oder in der Aus- und Fortbildung
gewisse Themen anzustof3en oder war das bisher gar nicht der Fall oder wurde das auch
noch nie angesprochen in einer Diskussion, was jetzt Curricula angeht oder wie man die
Fiihrungs- und Wertekultur verbessern konnte. Sind da solche Namen schon mal gefal-

len?

Al175



104 Frau X:

Der Name von Oliver von Dobrowolski féllt, wenn es um Wertethemen geht. Auch wenn
wir uns mit den Berufsetihker:innen austauschen oder so, aber in offiziellen, polizeiofti-

ziellen Gremien bin ich auch aktuell nicht, von daher...
104 Maximilian Schlund (Interviewer):

Dann kommen wir nun zu den Handlungsempfehlungen und dem Ausblick, meinen letz-
ten grofBen Block: Wir haben ja jetzt viel gesprochen iiber Missstinde, die bestehen unter
anderem und die aktuelle Wertekultur, wie Sie gehandhabt wird. Dahingehend hat dann
auch die Stabstelle fiir Moderne Fithrungs- und Wertekultur vom Juli 2024 dieses Prob-
lem oder diese Missstdnde erkannt und hat ganz viele Kolleg:innen und Fiihrungskréfte
in verschiedenen Bundesldndern befragt, was ihre Erachtens Missstinde sind und wie
man die verdndern konnte, welche Handlungsempfehlungen Sie hétten, um diese aufzu-
arbeiten. Und ich fasse mal kurz den Bericht zusammen, dass wir auf dem gleichen Stand
sind. Der Bericht schildert, dass viele Kolleg:innen sich unter anderem mehr Vertrauen,
eine wertschitzendere Kommunikation, direkte Fiihrungskontakte hin zu einer Geht-hin-
Fithrung und Riickendeckung durch Vorgesetzte wiinschen. Aulerdem werden Punkte
wie objektivere Urteilung, die starke Arbeitsbelastung und Probleme mit der Digitalisie-
rung thematisiert. Jetzt meine Frage an Sie: Wie bewerten Sie den Bericht der Stabstelle
moderne Fiihrungs- und Wertekultur vom Juli 2024 in Hinblick auf das Potenzial, eine

werteorientierte Polizeikultur zu etablieren?
105 Frau X:

Ich finde es wichtig, dass man diese Bedarfe oder diese Einschitzung noch mal flachen-
deckend abgefragt hat. Ich finde es auch ganz wichtig, dass das zusammengefasst wurde.
Ich finde auch diese Idee der Handlungsempfehlungen sehr gut. Ich glaube, es kann sich
was dndern mit so einem Bericht mit solchen Handlungsempfehlungen. Und da komme
ich jetzt wieder zu dem Thema, wenn es von oben runter tatséchlich entsprechend gelebt
wird. Wo ich ein bisschen zwiespaltig bin, ist bei dem Beurteilungsthema, weil wir krie-
gen das nicht gelost seit Hunderten von Jahren nicht, dass daran Personalmafinahmen,

Beforderung usw. gekniipft sind. Und ich bin jetzt seit iiber 30 Jahren in der Organisation
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und ich glaube, ich habe fiinf oder sechs Novellierungen des Beurteilungssystems miter-
lebt, die immer die Ausrichtung hatten, dass man es transparenter, gerechter, besser
macht. Aber nach einem Jahr waren genau die gleichen Probleme, Vorwiirfe, Fragezei-
chen wieder im Raum gestanden. Deshalb bin ich da so ein bisschen iiberfragt, ob ich da
mit Handlungsempfehlungen was erreichen kann, weil wir miissten das eigentlich grund-
sdtzlich dandern. Aber wir sind im 6ffentlichen Dienst und da gibt es das Leistungsprinzip.
Ich glaube, das ist der einzige Punkt, wo ich sage, da drehen wir uns im Kreis, weil wir

da so vielen Zwingen unterworfen sind, dass wir die Kuh nicht vom Eis bringen.
106 Maximilian Schlund (Interviewer):

Hitten Sie einen Vorschlag, wie man es besser aufziehen konnte oder nicht?

107 Frau X:

Nee, tatséchlich nicht. Ich habe jetzt was Fithrungskrifte anbelangt, gerade ein Interview
gelesen im Rahmen von der Masterarbeit, die ich begutachte. Da hat man gesagt, man
soll doch weg von diesem Befordern bis zur Unfdahigkeit, dass mal Leute, die was gut
machen, immer so weit befordert, dass Sie irgendwann in ein Amt kommen, wo Sie dann
irgendwann iiberfordert sind, weil Sie die Skills in die Richtung gar nicht haben. Und da
ging es so in Richtung auch Sachbearbeiter:innenkarrieren fordern. Das ist ja bei der Kri-
minalpolizei auch schon ein Thema, das ich sehr gut finde, aber dass ich dann eben sage,
wenn ich da Spezialisierungen habe, warum kann ich die denn nicht auch mit Vorteilen
belohnen. Dass ich sage: ,Okay, da gibt es eben vielleicht eine Zulage oder was, anstatt
der Beforderung jetzt in irgendeinem Fiihrungsamt’. Aber auch da sind wir abhéngig von
Beurteilungen, wenn wir mehrere Stakeholder haben fiir einen Begehr und auch da wird
das Thema Beurteilung von dem oder der, die unterliegt, immer als ungerecht empfunden.

Ich glaube, wir kriegen das nicht gelost.
108 Maximilian Schlund (Interviewer):

Gibt es auch noch Empfehlungen, die Sie fiir besonders wichtige erachten in dem Bericht?

Es wire interessant zu erfahren, welchen denn?
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109 Frau X:

Ja, ich habe das, ich sag mal, diese Handlungsempfehlungen ja kurz nach der Veroftent-
lichung auch gekriegt und durchgelesen und habe da schon mehrmals ,Ja‘ nebendran ge-
schrieben. Ja, wenn ich hier die Handlungsempfehlung 3 sehe mit der personlichen Kon-
taktaufnahme bei der Auftragserteilung, letztendlich unter dem Strich mehr Kommunika-
tion und Feedbackkultur - das unterschreibe ich. Dass ich nicht aus dem stillen Elfen bei
einem Turm irgendwelche Auftriage formuliere, kurz und knapp, und die Leute aus Angst
vor der hierarchischen Zusammensetzung dann nicht nachfragen wollen, weil es kdnnte
ja sein, Sie disqualifizieren sich mit einer Nachfrage und galoppieren dann in Richtung,
die ich gar nicht gewollt habe und am Ende.... Ich habe das selbst so oft erlebt, auch
gerade im ministeriellen Bereich, wenn es dann einen Arbeitsauftrag gibt, wo ich dann
gesagt habe, da muss ich jetzt nochmal nachhaken, ich will jetzt nicht in die falsche Rich-
tung laufen und kriege dann gesagt, nein, da hakt man nicht nach, wo ich dann denke, ich
soll doch da arbeiten. Das ist ein Punkt, der wirklich unheimlich wichtig ist, dass ich auch
eine Kultur schaffe, dass Nachfragen erlaubt ist und dass mir jemand sagen darf, ich habe

das jetzt so und so verstanden. Bin ich damit richtig?
110 Maximilian Schlund (Interviewer):

Ist es dann auch Thres Erachtens so, dass es die Kultur so gelebt wird, dass es so einen
Perfektionsanspruch gibt, dass man alles schon direkt verstanden hat, weif3, law-and-or-
der-like, genauso sieht, dass das einfach auch in der Polizeikultur verankert ist und auch

dahingehend dann auch keine Fehler passieren. Kénnte man das so zusammenfassen?
111 Frau X:

Es ist schwierig, weil ich immer nur punktuelle Einblicke hatte. Es gibt bestimmt auch
Einheiten, da lduft es schon super. Ich weil3, wir haben Présidien, die unheimlich modern
aufgestellt sind, da wird ganz viel kommuniziert. Und ich wage zu behaupten, dass durch
dieses Mehr an Kommunikation am Ende alles viel, viel einfacher und effizienter wird,
weil ich mir damit eben diese Sonderschleife spare, dass ich vielleicht erstmal einen Ki-
lometer in die falsche Richtung galoppiert bin. Von daher denke ich auch da steht und
fillt es wieder mit der Philosophie und der Uberzeugung der Entscheidungstriiger in der

jeweiligen Einheit. Wenn die das leben, super! Wenn die aber sagen, hier, ich sitze auf
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meinem hohen Ross und wenn ich hier ein Auftrag erteile, dann mdge man mich bitte erst

wieder storen, wenn der erledigt ist. Dann wird es blod fiir alle Beteiligten.
112 Maximilian Schlund (Interviewer):

Haben Sie noch eine Handlungsempfehlung, die Sie sonst noch gut fanden?
113 Frau X:

Da habe ich jetzt eine libersprungen. Bei der Handlungsempfehlung 2, finde ich zum Bei-
spiel unheimlich wichtig, dass man sagt man zieht dieses Assessmentcenter, Perspektiv-
Assessmentcenter flir Aspirant:innen fiir den hoheren Dienst vor. Und gibt dem quasi
schon mal das Go: ,Okay,, du bist dabei, du bewaffnest dich jetzt intellektuell auf dem
Weg noch ein bisschen und dann wird es.” Und dass nach dieser einjéhrigen Fiihrungs-
verwendung ein Feedback von den anvertrauten Kolleg:innen erfolgt, von der Fiithrungs-
kraft und ich bin der Meinung, inwieweit es durchsetzbar ist, dass man da auch die Tarif-
beschiftigten und die Reinigungskrifte fragt, wie war denn der Mensch. Ich finde es so
wichtig, wie gehe ich mit allen um, nicht nur mit meinen direkten Leuten. Sondern griifle
ich die alle oder jage ich die, als vermeintlich Niederrangige in der Gegend rum. Das
gehort fiir mich auch mit dazu. Ja, und dann guck ich mal noch... Was ich so aus Sicht
hoherer Dienst, diese Handlungsempfehlung 10, diese Flihrungskontinuitét.... Das ist ein
ganz grofes Thema, wenn wir in die ersten Amter kommen, und meistens ist es Revier-
leitung oder Inspektionsleitung. Dann sitzt da eine Mannschaft, die sich freut, dass da
jetzt endlich ein neuer Chef kommt in der Regel und da mit groen Erwartungen erst mal
dasitzt. Und dann erlebe ich ganz haufig, dass man noch wihrend der Verwendung in
diesem Revier oder in dieser Inspektion ganz viele Zusatzaufgaben kriegt, ob das ein
Projekt ist oder eine Sonderaufgabe, die dazu fiihrt, dass ich mich meinem eigentlichen
Personal, und das ist schon anspruchsvoll, ein Revier oder eine Inspektion zu leiten, finde
ich, sollte man wertschétzen. Das ist was, das braucht eigentlich den ganzen Menschen,
wenn man es gut machen will. Wenn ich dann aber als Leitung sage: ,Nee, du kriegst jetzt
hier noch ein Projekt und daran wirst du gemessen.‘ Dann fiihrt es ganz oft dazu, dass
diese jungen Fiihrungskrifte im hoheren Dienst kaum noch in ihren Einheiten sind, die

sind dann auf dem Papier noch da. Der Stellvertreter oder die Stellvertreterin fangt wei-
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terhin alles ab und wenn sich dieses Projekt als karrierewiirdig gezeigt hat, dann ver-
schwinden die nach zwei Jahren wieder und dann kommt der néchste. Und irgendwann
sagt die Belegschaft, ah ja, es ist wieder einer hier, ein Durchlauferhitzer, der sich kurz
hier profiliert und dann geht. Und aus eigener Erfahrung macht es die Fiihrungskraft un-
zufrieden, weil, wenn jemand Bock hat auf Personalfiihrung, dann finde ich, sind die gan-
zen 41 Stunden echt verbraten, mich mit dem Personal auseinanderzusetzen und auch mal
vorauszudenken und vielleicht auch positiv was zu verdndern. Und auch so der Aspekt,
dass ich da eigentlich austauschbar bin und dann doch wieder weiterreise. Ich kann mich
nicht auf meine Leute einlassen und deshalb finde ich diese Handlungsempfehlung Num-
mer 10 ergénzt dadurch, dass man eben die Leute ihre Einheiten fiihren ldsst und nicht
noch 30 weitere Aufgaben ans Bein nagelt, weil ich finde, dass schmaélert so ein bisschen
die Wertigkeit dieser ersten Fiithrungsaufgabe, die eigentlich doch wirklich den ganzen

Menschen erfordert.
114 Maximilian Schlund (Interviewer):

Welche Bedeutungen hat der Bericht ihres Erachtens fiir die Fehlerkultur? Man mochte
jetzt eine positivere Fehlerkultur einfiihren, Fehler eher als Chance zu begreifen, eine
werteorientierte Fiihrung einzufiihren. Das soll auch juristisch oder rechtlich gestérkt
werden durch die Einfiihrung oder die neue Uberarbeitung der PDV 100. Die Geht-Hin-
Fithrung wird noch als Punkt genannt. Wie stehen Sie dazu? Sind das die richtigen
Punkte, oder gibt es noch etwas, wo Sie sagen, hitten wir vielleicht noch ergénzen kon-

nen? Oder wird es auch schon so umgesetzt, was die Punkte angeht?
115 Frau X:

Diese Fehlerkulturaussagen finde ich gut, aber schwierig, weil sie sind wirklich schwierig
umsetzbar, wenn es nicht von oben runter konsequent vorgelebt wird und wenn nicht
irgendwo einer aus der Hecke springt und sagt, oh, das hitte ich jetzt aber so und so
gemacht weiter oben, und dann doch wieder solche Ansédtze konterkariert. Also ich finde
diese Ansétze gut. Diese Handlungsempfehlung 5, ja, da geht es um Fehler unterhalb der
Straftat und Disziplinarschwelle. Da bin ich auch Verfechter davon, dass man da gut mit
umgeht, kommuniziert und keine Angst vor negativen Konsequenzen spiirt. Da ist flir

mich so ein gutes Beispiel, wie gibt einen DGL falsche Anzeigen zuriick oder vielleicht
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auch ein Dezernatsleiter, der am Ende eine Qualitdtskontrolle macht. Der kann entweder
den Menschen unter vier Augen zu sich rufen und sagen, du mir ist da aufgefallen vom
Schreiben her oder du bist da rechtlich nicht ganz fit. Lass uns da nochmal driiber gehen,
kann ich dir helfen, dass du da fitter wirst. Oder du, da gibt es eine Fortbildung zum
Eingriffsrecht, sollen wir dich da mal anmelden? Das wire fiir mich eine gute Fehlerkul-
tur. Wenn ich aber, und das haben wir auch, als DGL hergehe und ihn vor versammelter
Mannschaft anschreie: ,Was hast du jetzt schon wieder fiir ein Scheill geschrieben und
was bist du denn fiir ein Vollpfosten. Blickst du es denn iiberhaupt nicht?* Dann hat das
mit einer Fehlerkultur nichts zu tun und ich denke, es fangt wirklich im Doing an und das
sind Dinge, die konnten wir auch vor dieser Handlungsempfehlung schon gut oder
schlecht machen. Und ich wage zu behaupten, dass die, die es richtig schlecht machen,
lesen das Ding und machen sich dartiber lustig. Deshalb finde ich den Ansatz eher mal zu
identifizieren, weil jeder weill, wer die schlechten Fiihrungskréfte sind. Dass man sagt,
warum setzt ich denn nicht auch mal ein DGL ab, der verbrannte Erde hinterldsst und
sage: ,Du, ich nehme wahr, du gehst mit deinem Personal unterirdisch um, du demoti-
vierst die Leute, du stoBt die vor den Kopf. Das ist nicht die Haltung, die wir haben wol-
len, deshalb bist du von deiner Fiihrungsaufgabe entbunden. Das wiren fiir mich noch
MalBnahmen, die hier, klar, das sind jetzt restriktive MaBBnahmen, die will man da drin
vielleicht auch nicht unbedingt lesen. Aber ich glaube, ohne diese Konsequenz komme
ich mit so guten, sehr guten Empfehlungen, die aber sehr, sehr weich sind, nicht unbedingt

weiter.
116 Maximilian Schlund (Interviewer):

Wenn es Flihrungskrifte gibt, wie Sie meinen, die dann der Ansicht sind: ,Ja, schon und
gut dieser Bericht, aber er hat ja keine Konsequenzen.® Dann verdndern sich die Kolle-
ginnen oder die Fiihrungskriéfte ihr Verhalten vielleicht auch nicht, weil Sie den nicht als

bindend empfinden, oder?
117 Frau X:

Ja, da finde ich diese Handlungsempfehlung 9 gut mit dem vorgegebenen Vorgesetzten-

feedback. Aber auch dann nur, wenn ich da zur Not auch mal Einsicht nehmen kann als

Al181



iibergeordnete Stelle und erkennen kann, gibt es da nicht Stinde? Sie sollte ja eine Selbs-
treflexion dienen, dass ich mein Selbstbild mit dem Fremdbild als Fiihrungskratft.... Aber
ich sage mal, wenn jemand richtig grottenschlecht fiihrt, ist es der Menschen auch egal,
ob das die Mannschaft spiegelt oder nicht. Von daher wiirde ich sagen, jedes zweite Vor-
gesetztenfeedback ist der ndchsthoheren Fithrung vorzulegen und zu gucken, gibt es da
etwas, was wir besser machen konnen. Aber so die Ansétze von diesen Handlungsemp-

fehlungen sind toll.
118 Maximilian Schlund (Interviewer):

Zum Punkt, was die regelméBige Fiihrungskréftefortbildung angeht, was ja auch in einer
Empfehlung hier genannt ist: Wiirden Sie auch unterschreiben, dass das wichtig ist, oder

sehen Sie das auch etwas kritisch?
119 Frau X:

Nee, ich finde schon es wichtig, dass man, dass man regelméaBig sich vielleicht informiert,
was gibt es Neues, dass man regelméaBig vielleicht auch einen geschiitzten Raum hat und
es sind ja diese Fithrungskréfte, Fortbildungen, wo man sich dann auch mal iiben kann in
Personalgesprichen oder wo man auch mal kritische Personalfragen mit Gleichgesinnten
diskutieren kann. Ich weill nur nicht, ob das gut ist, wenn ich da Leute regelmédBig ver-
pflichte, irgendwo weit wegzufahren oder ob ich da nicht schon mit einer guten Personal-
auswahl einen ersten Pflock reinschlage und vielleicht mit einer Vernetzung auch inner-
halb der eigenen Dienststelle, innerhalb des eigenen Présidiums, dass ich sage, Leute im
Fithrungskreis 3 bildet doch mal, was weil ich, eine DGL oder eine Dezernatsleitenden-
gruppe, wo ihr ein bisschen Networking machen konnt und ihr kénnt euch austauschen
und konnt vielleicht fiir das eine oder andere Problem ein bisschen die Schwarmintelli-
genz nutzen, weil das, was der eines erste Mal hat, hat der andere vielleicht schon 3-mal

gehabt.
120 Maximilian Schlund (Interviewer):

Was halten Sie dann davon, dass man sagt fiir Fiihrungskréfte spielt die Personalfiihrung
eine entscheidende Rolle, dass man die dann von weiteren Aufgaben vielleicht, wenn

moglich, etwas entbindet? Wie sehen Sie das?
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121 Frau X:

Da bin ich total dafiir. Fiir mich sollte ein DGL, wenn wir jetzt am Beispiel Schutzpolizei
bleiben, Personalfiihrung und allenfalls noch die Einsatzleitung in der Phase 1 von Lagen
haben. Das ist fiir mich Fiihrungsgeschift., dass der Mensch im Gespréch ist mit seinen
Leuten, dass er guckt, wo lauft es, wo lduft es nicht so gut. , was Sie sagen, absolutes
Personalfiihrungsgeschéft und dariiber hinaus zur Verfiigung steht, wenn GroBlagen sind,
dass er rausgeht und libernimmt Verantwortung und arbeitet die Phase 1 ab. Aber sagen
wir mal, wenn es ruhig ist, ich war ja selbst DGL und man hat mal Lust rauszufahren, ist
das in Ordnung. Aber dass ein DGL, je nach Schichtgrofe, fest in die Streifenplanung mit

eingebunden ist, das kann es eigentlich nicht sein.

122 Maximilian Schlund (Interviewer):

Zu dem Bericht vielleicht noch abschlieBend: Welche Bedeutung hat dieser Bericht denn
ihres Erachtens auch im Hinblick auf Aus- und Fortbildung? Finden Sie die Punkte sind

da ausreichend mit abgedeckt?
123 Frau X:

Es ist ja so, dass das jetzt erstmal so ein Initialpapier ist und diese einzelnen Punkte wer-
den ja jetzt wieder separat nochmal weiterverfolgt. So habe ich es richtig, hoffe ich richtig
verstanden, dass man sagt das, was man hier jetzt empfiehlt, da geht man jetzt nach und
nach rein und guckt, wie kann man das iiberhaupt umsetzen und spricht eben mit den
Akteuren, die damit verbunden sind. Von daher denke ich, wird man da schon Méglich-
keiten finden, das ein oder andere auch in Aus- und Fortbildung umzusetzen. Man wird
aber vielleicht im ein oder anderen Fall auch zu dem Ergebnis kommen, dass das steht
und fallt mit uns allen. Wir sagen immer, Fiithrungskréfte haben eine Verantwortung in
der Neufassung der PDV 100, Ziffer 1-5 ist klar darauf abgehoben, dass der Organisati-
onserfolg eigentlich von allen abhéngt, auch von der mitarbeitenden Ebene. Und ja, ich
bin gespannt. Ich glaube, das war nicht das letzte, was wir davon gehort haben, sondern

da kommt jetzt nach und nach dann auch die weitere Umsetzung dann rum.
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124 Maximilian Schlund (Interviewer):

Jetzt wiirde ich zu meinem letzten groflen Punkt gehen, {iber den Bericht hinaus, haben
Sie noch konkrete Schritte, die Sie ergdnzen wiirden in Threr Rolle als Dozentin oder als
Fithrungskraft. Was Sie da erlebt haben, wie man die Polizei werteorientierter aufstellen
konnte? Beispielsweise hinsichtlich der Organisation und der Aus- und Fortbildung: Wel-
che konkreten Tipps oder MaBBnahmen wiirden Sie fiir die Organisation oder die Aus- und

Fortbildung noch empfehlen? Was hétten Sie da fiir Ideen?
125 Frau X:

Fiir die Organisation habe ich ja schon gesagt, dass sich alle vom obersten Chef, Chefin
bis, und das ist auch eine wichtige Rolle, zu Praxisbegleitenden, Praxisausbildenden ihrer
Vorbildfunktion bewusst sind. Da hétten wir im Puncto Werte schon mal ganz viel ge-
wonnen. Was so mein Traum wire, dass wir wieder so einen positiven Berufsethos krie-
gen. Dass man stolz ist, dass man sich fiir die Demokratie engagiert, dass man irgendwas
bewirken kann im Rahmen der Moglichkeiten und dass wir so einen gewissen Ethos ha-
ben, im positiven Sinne, der vielleicht dazu flihrt, dass man sagt, sowas machen wir nicht,
wir verhalten uns anstdndig. Und das ist, glaube ich, eine Entwicklung, die muss durch
alle teilnehmenden Organisationen mitgetragen und vorangebracht werden. Deshalb ei-
nerseits alle, die eine Flihrungsrolle haben bis hin zu Praxisbegleiter, Ausbilder, aber auch
die Mitarbeiter:innenebene, dass das mal da sagt: ,Hey, unser Anspruch ist Professiona-
litdt und nicht, wie kriege ich den Dienst jetzt gut rum und kann das FuB3ballspiel noch
gucken von der Bundesliga?’ Da ist so ein bisschen eine Schieflage in manchen Einheiten,
dass wenn es dann klingelt und es kommt eine Anzeigeerstatter, dass alle die Augen rollen
und man quasi Streichhdlzer zieht, wer ihn jetzt ibernimmt. Aber dafiir sind wir doch
eigentlich da. So diese Grundhaltung, ich glaube, die wirkt sich unheimlich auch auf unser
Werteverstdndnis aus. Dann wiirde ich organisational noch sagen, wir brauchten dringend
ein Rotationsprinzip fiir Brennpunktdienststellen. Wir brauchten auch jemand, der das
definiert. Was sind bei der Schutzpolizei kritische Einheiten? Was sind bei der Kriminal-
polizei kritische Einheiten? Wenn ich sehe KiPo-Auswertung, eine unfassbare Belastung.
Da lasse ich doch jemanden nicht 20 Jahre drin. Oder ich sag mal bei der Kripo ist dann
immer noch das Problem mit der Spezialisierung, dass die Leute dann auch ein Erfah-

rungsfachwissen haben, von dem ich mich schwer verabschieden kann. Aber ich muss
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doch auch gucken, wo laufen wir Gefahr, den Menschen zu verbrennen und wo laufen
wir Gefahr unprofessionell zu werden? Weil mein Beispiel vorhin, weil wir vielleicht mit
einer bestimmten Personengruppe in dem bestimmten Revierbereich immer wieder Kon-
fliktherd zu tun haben oder im Rotlichtbereich, die David Wache Hamburg als bestes
Beispiel. Die waren iiber Jahre korrupt. Da haben die Streifenkolleg:innen dicke Autos
gefahren, weil Sie geschmiert wurden vom Rotlichtbezirk. Da gibt es mittlerweile eine
Regelung, ich meine nicht langer als drei Jahre, dann rotieren die durch. Das sind so Sa-
chen, wo ich eben auch schon préaventiv tdtig werden kann. Und ich kann sagen, unser
Beruf birgt gewisse Gefahren, dann iibernehmen doch wir als Organisation Verantwor-
tung und schiitzen unsere Leute davor und warten nicht, bis sich einer nach 15 Jahren

vollig kaputt aus einem Brennpunktrevier herausbewirbt.
126 Maximilian Schlund (Interviewer):

Was das Personelle angeht: Sie haben vorhin auch Punkte angesprochen, was den Korps-
geist betrifft und das Nachdenken des Einzelnen, dass es beispielsweise nicht zu einer
Schweigekultur kommt oder wenn Leute mich stindig auf etwas aufmerksam machen,
dass man diese Leute vielleicht mal anders betrachten sollte, wie den Rafael Behr bei-
spielsweise, den Sie genannt haben. Sind Sie auch der Ansicht, was jetzt das Personelle
angeht, was man als Handlungsempfehlungen den Beamt:innen mitgeben sollte, ist, dass
die mal mehr eigenstdndig nachdenken und mehr Selbstverantwortung an den Tag legen
sollten und sich nicht einfach mit mitziehen lassen sollten? Und sollte dahingehend, wenn
Sie dem zustimmen, vielleicht dann auch ein groerer Rahmen fiir Reflexion geschaffen

werden, was polizeiliches Handeln angeht?
127 Frau X:

Ja und ja, es ist nur unfassbar schwer. Ich kann der:dem Kolleg:in sagen: Bleib gerade
und mach Meldung und denk nach und sei reflektiert. Ich weifl aber um diesen Sog, wenn
man mal wirklich in einer dieser wenigen Einheiten landet, die wirklich marode sind, die
fehlverhaltend sind und, die sich vor allem einig sind, dann ist das schwierig. Was ich
viel schlimmer finde, ist, dass meistens die ganze Organisation weil3, dass das eine sich
fehlverhaltene Einheit ist und man pumpt Junge rein und und setzt den quasi den Affen

auf die Schulter und sagt, ja du musst dich jetzt melden, wenn du da was mitkriegst.
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Drumherum wissen aber alle, dass da viel schieflduft. Ich bin der Meinung, dass wir so
in der Gesamtorganisation mehr Verantwortung iibernehmen miissten und, wenn wir mer-
ken, da ist eine Einheit und da gibt es stindig Widerstinde oder da gibt es stéindig Be-
schwerden. Die werden aber immer klein geschrieben. Dann muss ich doch hingehen und
sagen, Leute, jetzt mal Gespriche und da kommt jetzt dann vielleicht auch so eine Refle-
xionsmoglichkeit, wenn es bei denen nicht zu spét ist, in Betracht. Und dann muss ich
aber Flihrungsverantwortung tibernehmen als Revierleitung oder wer auch immer und
sagen und jetzt, die nehmen wir jetzt auseinander. Die tun so nicht mehr Dienst miteinan-
der. Dieses ewige Wegignorieren und dann eben hoffen, dass am besten noch ein Prakti-
kant oder eine Praktikantin jetzt den Mund aufmacht, weil dann kann man das Problem
elegant 16sen und, die haben das Problem am Ende Nestbeschmutzer zu sein oder was
auch immer. Von daher tue ich mich so schwer zu sagen, junge Leute, denkt nach und
macht die Augen auf. Ja, ich glaube, die beste Hilfe war mir immer, dass ich gesagt habe,
ich muss morgens noch in den Spiegel gucken konnen. Und wenn das nicht mehr funkti-
oniert, dann muss ich irgendwas tun. Ich sage mal, das steht und fillt dann auch wieder
mit dem eigenen Wertekanon. Aber wenn der einigermallen gesund und polizeikonform

ist, dann ist es, finde ich, eine ganz gute Richtschnur.
128 Maximilian Schlund (Interviewer):

Ich versuche, jetzt nur ein paar Punkte noch zu ergidnzen, die Sie auch im Verlauf des
Gesprichs eingebracht haben. Was den Wertekanon angeht, dass man selbst in den Spie-
gel schauen sollte: Als Handlungsschritt fiir die Personalauswahl haben sie und der Be-
richt erwdhnt sowohl bei der Einstellung, als auch im spiteren Verlauf, wenn es dann um
Beforderung geht, neu oder anders zu gestalten. Im Bericht ist die Rede davon, vielleicht
weniger den Fokus auf die Noten zu legen und mehr den Fokus auf die Fahigkeiten zu
legen. Welche Punkte sollte man denn da noch beriicksichtigen, was vielleicht die Perso-

nalauswahl angeht?
129 Frau X:

Was jetzt Personalauswahl in Fithrungsfunktionen oder Personalauswahl Polizei betrifft?
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130 Maximilian Schlund (Interviewer):
Beides...
131 Frau X:

Ich bin der Meinung, es gibt mittlerweile von der Arbeits- und Organisationspsychologie
gute Methoden, um zumindest mal in Teilen so einen Mindsettest zu machen, wie tickt
jemand, ist jemand empathisch oder eher nett oder ja.... Was hat jemand fiir Werte? Ich
bin der Meinung, das sollte einflieBen, weil wir haben im Moment bei der Einstellung
dieses multimodale Interview, glaube ich. Das machen geschulte Kolleg:innen und stellen
da irgendwelche Fragen, die aber glaube ich erkennbar auch schon zeigen, was erwiinscht
ist an Antworten und was nicht. Da durchzufallen, glaube ich, ist wirklich schwierig. Da
fiir die allgemeine Einstellung bei der Polizei, wire ich schon froh, man wiirde in irgend-
einer Form bestehende Methoden nutzen, um zu gucken, was bringt denn der Mensch
mit. Ist der Mensch empathiefdhig, hat der Mensch einen einigermallen guten Umgang
mit anderen Menschen? Ja, es ist schwierig. Ich bin da keine Expertin, aber diese Aus-
wahlmoglichkeiten gibt es meines Wissens und die sollte man nutzen. Fiir die Auswahl
von Fiihrungskréften, finde ich es ganz wichtig, dann auch zu gucken, ist der Mensch
konfliktfahig. Kann der Mensch gut kommunizieren? Kann der Mensch moderieren,
wenn mal was anbrennt in der Dienstgruppe und da auch nicht nur nach Noten gehen und
nach irgendwelchen Netzwerken, die man hat, sondern wirklich zu gucken, was erfordert
denn so einen Fiihrungsamt im hoheren Dienst und was bringt der Mensch dazu mit und
dann vielleicht auch mal eine Einschitzung einholen. Wir haben ja Arbeits- und Organi-
sationspsychologen bei uns in der Organisation, zu sagen, welche Skills kann ich denn
noch aufbauen und was ist vielleicht einfach gegeben oder nicht. Das wire so meine
Denke, dass man da auch vielleicht dann noch mehr Perspektive von Experten von einem

anderen Feld noch mit reinholt.
132 Maximilian Schlund (Interviewer):

Und hitten Sie noch konkrete Vorschldge, was die Ausbildung und Fortbildung angehen:

Was man da auch besser machen konnte, was Thnen einfallt?
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133 Frau X:

Ja, ich glaube, wenn wir diese knackigen Themen haben, wo es eben um Fehlverhalten
geht, wiirde ich viel, viel mehr gerne mit Thnen im Gesprich sein und nicht nur die Pra-
sentation zeigen und das ist aber so schwierig. Wir haben durch die Einstellungsoffensive
sehr grof3e Studiengruppen. Ich habe im Schnitt 45 Leute vor mir sitzen und ab der dritten
Reihe, wenn die nicht dabei sind, erreiche ich die schon nicht mehr. Und diese Anonymi-
tdt und vielleicht auch diese groBBe Gruppenkonstellation fiihrt dazu, dass sich nur wenige
darauf einlassen, in solchen Themen auch mal in eine Diskussion zu kommen. Und ich
glaube aber dieser Austausch, diese Kommunikation, die wére flir eine Ausbildung, ge-

rade fiir ein Studium fiir so kritische Themen unfassbar wichtig.
134 Maximilian Schlund (Interviewer):

Sehen Sie das da auch so, dass vielleicht schon in der Aus- und Fortbildung, im Studium
viele sich nicht trauen Kritik zu duBBern oder mal eine Nachfrage, selbst da schon, zu stel-

len?
135 Frau X:

Ja, ich habe in vielen Studiengruppen so, ich sage mal, die liblichen Verdédchtigen im
Positiven, die sich melden, einbringen und denen das egal ist. Die wollen fiir sich was
mitnehmen oder vielleicht auch mal ihre Meinung sagen. Aber ich habe auch ganz viele,
die gucken. Die sind dabei. Das merke ich und ich habe so das Gefiihl, da kdme jetzt
bestimmt was Gutes riiber, aber die machen den Mund nicht auf. Und ich denke, in klei-
neren Gruppen wire die Atmosphére etwas erlaubender fiir solche Menschen. Und da gibt
es dann auch wieder Kolleg:innen die sagen, wenn ich in der Gruppe meinen Mund nicht
aufkriege, dann bin ich falsch bei der Polizei. Ich sehe das anders. Ich finde, das muss
man lernen. Das sind liberwiegend ganz junge Menschen. Und ich finde, das kann man
iiben in so einem Kontext dann auch mal in eine Interaktion zu gehen. Und ich kann nicht
gleich sagen, die disqualifiziere ich jetzt, weil Sie da jetzt nicht mitreden. Ich kann viel-
leicht eher sagen, ich schaffe die Voraussetzungen, dass den Mund aufmachen vielleicht

einfacher wird, um es dann auch im grofleren Rahmen durchzuhalten.
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136 Maximilian Schlund (Interviewer):

Sind Sie auch der Ansicht, dass Aus- und Fortbildung oder vor allem das Studium dazu
da ist, vielleicht auch Missstinde mal zu hinterfragen oder Dinge, wie Sie sind? Wie se-
hen Sie das? Und wenn ja, meinen Sie, dass da auch vielleicht Studierende dann Hem-
mungen haben, weil Sie denken kdnnten im spateren Verlauf kann mein Gegeniiber, die
Dozentin oder der Dozent im spiteren Verlauf mein Vorgesetzter sein und ich habe ihm
oder ihr nicht nach dem Mund gesprochen? Meinen Sie, so etwas konnte auch Angste

schiiren?
137 Frau X:

Ja, ich glaube am Anfang. Ich nehme wahr, wenn ich frisch in eine Studiengruppe rein-
komme, dass erstmal so alle total still sind. Und ich moderiere ja relativ friih an, dass ich
sehr unempfindlich bin, wenn jemand konstruktive Kritik {ibt und wenn das gesichtswah-
rend passiert und, dass es bei mir erlaubt ist. Und die ersten drei, vier Vorlesungseinheiten
passiert da in der Regel nichts. Aber ich habe die Wahrnehmung, dass die Leute merken:
,Okay, die macht ernst.Die hat da wirklich kein Problem.” Und dann entstehen oft so nach
vier, finf, sechs Vorlesungseinheiten, insbesondere dann Richtung Semesterende, richtig
gute Diskussionen, aber mit einem kleinen Teil, der oder die sich trauen. Und ich kann
das verstehen. Wir haben zum Teil sehr, sehr tiberhebliche oder sehr, ja, wie soll ich sa-
gen, sehr schwierige Dozierende, die vielleicht auch Kritik nicht horen wollen oder die
dann personlich beleidigt sind. Und ich denke, wenn ich so eine Erfahrung vorher ge-
macht habe, dann tue ich mich natiirlich schwer in einer anderen Vorlesung dann zu sa-
gen, da mache ich jetzt trotzdem nochmal meinen Mund auf. Ich glaube, dass das so im-
mer so ein Abtasten ist gegenseitig. Aber wenn die Leute dann mal merken, hey, wie
nimmt das ernst oder die {iberlegt da driiber und nimmt da Stellung oder so, dann kann

das besser werden. Aber da ist auch diese groB3e Gruppengrdfe echt hinderlich.
138 Maximilian Schlund (Interviewer):

Was mir jetzt noch kam, ein Punkt, den wir nicht angesprochen haben, den man aber
personlich hier an der Hochschule fiir Polizei Baden-Wiirttemberg erlebt, ist, beispiels-
weise um die Biirger:innenperspektive noch mit einzubeziehen, was polizeiliches Han-

deln angeht und Hintergriinde, ist ja das Studium Generale, das angeboten wird. Was
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halten Sie davon? Und fianden Sie es beispielsweise auch eine gute Idee, so etwas ver-
pflichtend einzufiihren oder andere Formen? Sie hatten es ja vorher schon angesprochen,
dass mal das Speeddating und solche Formate durchgefiihrt werden. Aber wie schétzen
Sie dahingehend das Studium Generale ein und empfinden Sie das auch in positiven An-
satz oder konnte man das vielleicht noch verpflichtender machen oder Inhalte, die da ge-

spiegelt werden, was auch eine dullere Perspektive ist?
139 Frau X:

Das Studium Generale ist super. Das sind ganz, ganz viel engagierte Kolleg:innen, die da
tolle Programme schaffen. Zuletzt war ich in einem Format, wo es um Gewalt in Paarbe-
ziehungen ging, wo dann auch Online-Expert: innen zugeschaltet waren und so. Was eben
ganz schwierig ist und ich denke, darauf lduft Ihre Frage raus mit der Verpflichtung. Das
ist oft zu Zeiten, zu denen dann irgendwelche Kollisionen sind mit Partys oder mit ande-
ren Veranstaltungen. Und wir haben fiir den Aufwand gemessen oft sehr, sehr geringe
Beteiligungen, gerade bei den Themen, die jetzt nicht blaulichtlichlastig sind, wenn der
Herr Renz irgendwas macht oder die Verkehrler mit Verfolgungsfahrt oder so, ich glaube,
da ist es dann noch mehr. Oder wenn es vielleicht irgendeine Soko ist, vollziehbarerweise
superspannend. Aber so diese weichen Themen, Vielfalt oder Gewalt in Paarbeziehun-
gen, da merke ich, da ist das Interesse kaum da. Und ich wiisste nicht, wie man das at-
traktiver gestalten konnte, weil die Themen eigentlich spannend sind. Ich glaube aber,

dass eine Verpflichtung zur Teilnahme nicht zielfithrend ist.
140 Maximilian Schlund (Interviewer):

Zum Feedback und Biirgerinnen:perspektive: Hitten Sie da Handlungsempfehlungen,
wie wichtig liberhaupt das Feedback von Biirger:innen fiir die Polizeikultur ist und wie
man das in Aus- und Fortbildung oder Fiihrungspraxis mit einbeziehen konnte? Hétten

Sie da noch Ideen, ihre Perspektive?
141 Frau X:

Was man auf jeden Fall machen kann, ist diesen Jahresbericht von der Beate Bohlen sich-
ten. Das ist nimlich Biirgerfeedback par excellence drin, ndmlich die ganzen Schwierig-

keiten, die es gab und wie die dann letztendlich bewiltigt wurden zwischen Biirger: innen
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und Polizei. Das ist jetzt dann ein negatives Feedback, aber mitunter dann auch zu einem
guten Ergebnis gefiihrt. Das bereite ich immer mal auch auf, wenn es passt in der Vorle-
sung. Dann habe ich fiir mich personlich, weil es nicht wie es bei anderen ist, etliche
Bachelorarbeiten betreut und auch Themen vergeben zum Thema Umgang mit bestimm-
ten Personengruppen. Zum Beispiel gelingt uns ein addquater Umgang mit Gehdrlosen
oder mit Erblindeten oder mit Transmenschen lasse ich jetzt gerade eine Arbeit schreiben
und da nehmen die Kolleg:innen Kontakt auf zu den Landes- oder Bundesverbianden. Und
Sie stoen da auf grofle Begeisterung, dass die sagen, Sie befassen sich mit uns. Und
wenn man dann sagt, ja, wir wollen besser werden, wir wollen vielleicht barrierefreier
werden fiir Sie. Und da kriegen wir allein schon iiber solche Bachelorarbeiten ein enor-
mes, auch positives Feedback. Aber auch so Hinweise, hey, wenn du einen blinden An-
zeigeerstatter hast, dann sei so lieb: Beschreibe ihm, wo der Haupteingang ist und lass
ihn nicht alleine in die Schleuse, sondern greife den Menschen drauf3en ab. Und wenn du
mit den Menschen in ein Biiro gehst, beschreib’, wer da drin sitzt, wo der Stuhl ist und
so. Das sind Kleinigkeiten, die erleichtern aber Menschen dann eben den Kontakt zur
Polizei. Und da lauft viel, da lauft viel im Bereich Bachelorarbeiten. Und ich kann fiir

mich eben nur sagen, wenn ich die Themen habe, bringe ich das dann eben punktuell ein.
142 Maximilian Schlund (Interviewer):

Sie finden es generell schon durchaus wichtig, das Feedback von Biirger:innen und Ba-
chelorarbeiten sind eine Form, wie man das gut integrieren konnte. Hétten Sie noch an-

dere Ideen oder Empfehlungen?
143 Frau X:

Ja, wie gesagt, am Beispiel dieses Abschluss- oder Jahresberichts von der Beate Bohlen,
da kriegt man dann auch einmal Hinweise auf Fille. Man konnte aber durchaus auch mal
Kontakt aufnehmen mit 6rtlichen Dienststellen und sagen, was hattet ihr in letzter Zeit an
positives oder negatives Feedback und kann mal versuchen einen Kontakt herzustellen
vielleicht. Ich habe auch eine Sequenz beim Thema Fehlverhalten, da habe ich einen jun-
gen Mann interviewt oder reden lassen, der mal als Jugendlicher in unterirdischer Weise
kontrolliert worden ist von einem Streifenteam, ohne dass das strafrechtlich relevant war.

Aber der sagt, ich habe mich danach gefiihlt, wie durchgekaut und ausgespuckt. Das war
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tiberhaupt nicht schon. Diese Sequenz zeige ich als auch in der Vorlesung als Biirgerfeed-
back, wo dann aber der erste Impuls immer ist, ja, wir haben ja nicht mitgekriegt, was der
vorher zu den Kolleg:innen gesagt hat. Ich sage, guckt euch das doch mal neutral an und
iiberlegt mal. Ich frage auch immer, wer ist denn von euch vor der Polizei schon mal
kontrolliert worden und was fiir Erfahrungen habt ihr da gemacht? Ich finde, dieser Per-

spektivwechsel ist auch so wichtig, die Biirgersicht reinzubringen in das Geschehen.
144 Maximilian Schlund (Interviewer):

Gibt es noch etwas, das Ihnen personlich fiir die Weiterentwicklung einer modernen, wer-
teorientierten Polizeikultur besonders wichtig erscheint, was wir jetzt noch nicht ange-

sprochen haben oder eben nicht ausreichend oder noch ein Appell?
Frau X

Auf jeden Fall, dass es jeder in seinem Bereich so gut macht, wie er es gerne haben will,
dass jeder erst mal bei sich anfiangt und ich glaube, dann kriegen wir vielleicht irgend-

wann eine Verdnderung hin.
145 Frau X:

Dann vielen Dank fiir die Zeit, die sich genommen haben, auch wenn es jetzt ein bisschen
langer ging. Ich weil} es wirklich zu schétzen. Das ist eine total spannende Perspektive

fiir meine Bachelorarbeit und es ist sehr bereichernd.
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Abstract

Diese Arbeit untersucht, wie polizeiliche Initiativen als Impulsgeber fiir eine werteorien-
tierte Polizeikultur wirken konnen, am Beispiel von BetterPolice und PolizeiGriin. Beide
Initiativen stellen unabhéngige Interessensvertretungen dar und setzen sich fiir eine trans-
parente und biirger:innennahe Polizei ein. Im Rahmen dieser Arbeit wurde ein Schwer-
punkt auf die Fehlerkultur gelegt. Dazu wurden neben den Initiatoren beider Initiativen
noch eine Fiihrungskraft und zugleich Dozentin der Hochschule fiir Polizei Baden-Wiirt-
temberg als dritte Expertin interviewt, um Ansitze aus der Aus- und Fortbildung mitzu-

berticksichtigen.

Es wurden leitfadengestiitzte Interviews durchgefiihrt und mittels qualitativer Inhaltsan-
alyse ausgewertet. Die Forschungsergebnisse zeigen, dass PolizeiGriin als griinennahe
Berufsvereinigung mit Bezug zur inneren Sicherheit agiert und sich durch polizeifachli-
che Expertise und Lobbyarbeit auszeichnet. BetterPolice sieht sich als gesamtgesell-
schaftsoffene Vereinigung, die sowohl polizeiinternes wie auch zivilgesellschaftliches
Wissen in den 6ffentlichen Diskurs um die Polizei einbringt und dadurch einen breiteren
Blick auf Polizei und Gesellschaft wirft.

Beide Initiativen plidieren fiir eine Offnung der Polizei gegeniiber Wissenschaft und Ge-
sellschaft, um die als defizitdr ausfindig gemachte Fehlerkultur zu iiberwinden. Sie ver-
stehen sich als alternative, reformorientierte und biirger:innennahe Diskurskorrektive, die
als Gegengewicht zu etablierten Polizeigewerkschaften wirken. Ihr Engagement polari-
siert und stoBt auf Widerstinde. Aufgrund ihres medienwirksamen und gesell-
schaftsinklusiven Ansatzes tragen sie als essenzielle Impulsgeber zur Etablierung einer
werteorientierten Polizeikultur bei. Zugleich wird sichtbar, dass beide Initiativen als ex-
terne Bottom-Up-Reformansétze in ihrer Wirkmacht begrenzt sind. Zur Erreichung eines
nachhaltigen Wertewandels sind daher weitreichende interner wie externer Reformbemi-

hungen notwendig.
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