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Vorwort des Prasidenten des Bundeskriminalamtes

Das Bundeskriminalamt (BKA) befindet sich in einem umfassenden Prozess des Wandels.
Ausgel6st durch Megatrends wie Digitalisierung und Internationalisierung, die sich auf Struk-
tur und Erledigung von Aufgaben und die hierfir notwendigen Fahigkeiten der Beschaftig-
ten auswirken, ausgeldst aber auch durch die demographische Entwicklung. Die Anzahl der
Mitarbeitenden ist seit der Griindung stetig gewachsen; in den vergangenen Jahren jedoch
in einer Geschwindigkeit, die in der Geschichte des BKA einmalig ist. Gleichzeitig stehen
zahlreiche Beschaftigte vor der Pensionierung oder dem Renteneintritt.

Die beruflichen Erfahrungen unserer Mitarbeitenden, ihre Kompetenzen in Gber 70 Berufs-
feldern sowie ihre Personlichkeit und Werte pragen unsere Organisation. Das bedeutet, tief-
greifende Veranderungen der Personalstruktur kdnnen einen Wertewandel einleiten und die
Arbeitskultur des BKA beeinflussen. Als verantwortungsbewusster und erfolgreicher Arbeit-
geber gestalten wir diesen Wandel aktiv mit, indem wir uns offen und kritisch mit den Wer-
ten im BKA befassen. Im Kern geht es um die Frage, wie wir in einem Prozess stetiger Trans-
formationsnotwendigkeit die Balance zwischen dem zu Bewahrenden und dem zu Veran-
dernden finden, das heiBt zu definieren, was die ,Identitat’ des Bundeskriminalamtes und
seiner Beschaftigten ausmacht.

Die vorliegende Studie ist dafiir eine wichtige Grundlage und Bestandsaufnahme. Alle Be-
schaftigten hatten die Méglichkeit, ihre Werte und ihre Wahrnehmung der Arbeitskultur des
BKA zu reflektieren und mitzuteilen: Welche Erwartungen bestehen an das BKA? Welche
Werte sind wichtig, welche Herausforderungen werden gesehen? Was sollte das BKA veran-
dern, was bewahren? Die Ergebnisse des Forschungsberichts geben wertvolle Antworten
und dienen uns als Grundlage fir die Entwicklung praktischer MaBnahmen zur Starkung
unseres Miteinanders und unseres inneren Zusammenhalts im Arbeitsalltag.

Unserem demokratischen Selbstverstandnis entsprechend reagieren wir so auf die Anforde-
rungen unserer Zeit, schaffen gemeinsam bestmogliche Arbeitsbedingungen, starken unsere
vielfaltsoffene und diskriminierungsfreie Arbeitskultur und sind widerstandsfahig gegen jede
Art von extremistischen Haltungen.

Die Werte des BKA und unserer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wirken nicht nur nach
innen, sondern auch nach auBen. Der 6ffentliche Diskurs um die Wertfestigkeit von Polizei-
angehorigen ist daher wichtig und benétigt eine umfassende empirische Grundlage. Diese
kann es nur geben, wenn Polizeiinstitutionen sich 6ffnen und beforschen lassen. Mit der
vorliegenden Studie ist das BKA gemeinsam mit dem Center for Responsible Research and
Innovation (CeRRI) des Fraunhofer IAO diesen Schritt gegangen und investiert somit auch in
die gesellschaftliche Akzeptanz seiner polizeilichen Arbeit.

Mein herzlicher Dank richtet sich an alle Kolleginnen und Kollegen, die sich an der Studie
beteiligt haben, und an das Fraunhofer IAO fir das groBe Engagement in diesem einzigarti-
gen Forschungsprojekt.

Holger Miinch
Prasident des Bundeskriminalamtes
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Vorwort der Forschungsgruppe

Im spaten Frihjahr 2021 schrieb das Bundeskriminalamt (BKA) eine Studie zu den Werten
und Einstellungen der BKA-Beschaftigten aus. Zum damaligen Zeitpunkt gab es nur wenig
Forschung zu Wertorientierungen in der deutschen Polizei, was angesichts der weitreichen-
den Befugnisse der Polizei zum Eingriff in die persdnlichen Freiheitsrechte aller Birgerinnen
und Burger zunehmend kritisch diskutiert wurde. Seitdem hat sich die Situation jedoch
grundlegend verandert. Zum heutigen Tag haben sich fast alle Bundeslander an Studien
beteiligt, in denen Werte und Einstellungen in der Polizei untersucht werden. Einige Polizei-
en, wie das BKA, &ffneten sich gleich mehrfach flr entsprechende Forschungsvorhaben. Das
BKA knUpft hiermit auch an ein Forschungsprojekt zur Aufarbeitung seiner Historie an, wel-
ches zu Beginn der 2010-er Jahre abgeschlossen wurde.

Die Studie »Werthaltungen und wertebezogene Erwartungen der Mitarbeiter/-innen des
BKA« befasst sich spezifisch mit den Arbeitserfahrungen und Werthaltungen der BKA-
Beschaftigten. Dies ist sinnvoll, da das BKA als Zentralstelle der deutschen Polizei andere
Rahmenbedingungen aufweist als andere Polizeien bei Bund und Landern in Deutschland.
Beispielsweise stehen die BKA-Beschaftigten seltener in direktem Kontakt mit Blrgerinnen
und Blrgern, Ermittlungsverfahren haben im BKA haufiger eine internationale Komponente
und die Belegschaft weist einen wesentlich hoheren Anteil von Beamtinnen und Beamten
auBerhalb des Vollzugsdiensts sowie von Tarifbeschaftigten auf.

Die Studie zeichnet sich auch dadurch aus, dass sie in enger Zusammenarbeit zwischen dem
Center for Responsible Research and Innovation (CeRRI) am Fraunhofer IAO und einem Team
am Kriminalistischen Institut des BKA entwickelt wurde. Durch die Zusammenarbeit konnten
die Rahmenbedingungen des BKA berlicksichtigt und gleichzeitig eine kritische AuBenper-
spektive ermoglicht werden.

Das Forschungsteam bedankt sich bei allen Beschaftigten des BKA, die uns in den Interviews
und im Online-Fragebogen einen Einblick in ihre Werthaltungen und ihren Arbeitsalltag ge-
wahrt haben sowie bei den verantwortlichen Entscheidungstragerinnen und -tragern des
BKA, die eine kritische wissenschaftliche Auseinandersetzung in ihrem Haus ermdglicht ha-
ben. Eine grundlegende Einsicht der vorliegenden Studie ist: Vorurteile und Diskriminierung
sind Themen, mit denen sich die Behdrde weiterhin auseinandersetzen muss. Auch wenn die
Neigung zu autoritarem Denken oder zur Abwertung bestimmter sozialer Gruppen am BKA
nur durchschnittlich oder sogar unterdurchschnittlich ausgepragt zu sein scheint, hat ein
wesentlicher Teil der Beschaftigten diskriminierendes Verhalten am Arbeitsplatz beobachtet.

Die Studie setzt sich umfassend mit dem Arbeitsklima der BKA-Beschéaftigten auseinander
und identifiziert eine Reihe von Faktoren, die maBgeblich fir ihre Arbeitszufriedenheit sind.
Demnach ist ein sinnerfulltes und wirksames Arbeiten auch im BKA keine Selbstverstandlich-
keit. Es wird vor allem dort méglich, wo unburokratische Arbeitsprozesse, transparente Kar-
riereplanung und sinnstiftende Flihrungskrafte vorhanden sind.

Dr. Clemens Striebing Johanna Wiihrl

Projektleiter Center for Responsible Projektleiterin und

Research and Innovation Wissenschaftliche Mitarbeiterin
Fraunhofer IAO BKA

Katharina Hochfeld Thomas Helf

Leiterin Center for Responsible Projektleiter und

Research and Innovation Wertebeauftragter

Fraunhofer IAO BKA
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Kurzzusammenfassung

1 Kurzzusammenfassung

Zielstellung, Methodik, Rahmenbedingungen der Erhebung

Im Rahmen des Projekts »Werte im BKA« wurde im Laufe des Jahres 2022 erforscht, welche
Werthaltungen, wertebezogenen Erwartungen sowie Hlrden in einer wertorientierten Ge-
staltung des Arbeitsalltags unter gegenwartigen Mitarbeitenden des BKA vorherrschen und
wahrgenommen werden. Anfang des Jahres wurden 60 ausfihrliche Interviews mit BKA-
Beschaftigten durchgefiihrt. Im September folgte eine Vollerhebung unter den Beschaftigten
mit Hilfe einer quantitativen Online-Befragung. An der Befragung haben sich 23 Prozent der
mehr als 8000 Beschaftigten beteiligt.

Der vorliegende Abschlussbericht fasst die Auswertungsergebnisse der Online-Befragung
zusammen. In diesem Abschnitt wird ein Uberblick Gber die zentralen Ergebnisse gegeben.

Werte, Hiirden und Fiihrung

Die Beschaftigten kénnen ihre Arbeit im Einklang mit den Grundwerten verrichten.
Der Datenschutz wird teilweise als Herausforderung wahrgenommen.

Ein zentrales Anliegen der Befragung war es, zu ermitteln, ob die BKA-Beschaftigten im Ein-
klang mit den Grundwerten arbeiten kdnnen. Daflr wurde gefragt, wie bedeutend die Be-
schaftigten eine Reihe von aus dem deutschen Grundgesetz abgeleiteten Werten erachten
und ob es ihnen gelingt, ihre Arbeit im Einklang mit diesen Werten durchzufihren. Die Be-
fragten messen fast allen Grundwerten eine sehr hohe Bedeutung bei. Im Durchschnitt stel-
len die Beschaftigten bei keinem der abgefragten Grundwerte einen Konflikt zwischen An-
spruch und Wirklichkeit fest.

Die Ergebnisse lassen sich so interpretieren, dass die BKA-Beschaftigten den Grundwerten

allgemein eine hohe Relevanz zuweisen, der konkrete Bezug auf Grundwerte im Arbeitsall-
tag fur die meisten Beschaftigten aber eine geringe Rolle spielt und daher keine Reibungs-

punkte bestehen (bspw. aufgrund vergleichsweise seltener Blrgerkontakte).

Eine leichte Abweichung findet sich bei der Bewertung der Wichtigkeit und Umsetzbarkeit
des Datenschutzes. Beide fallen immer noch sehr hoch aus, sind im Vergleich zu den ande-
ren Grundwerten aber merklich niedriger.

In Bezug auf ihre Arbeit legen die Beschaftigten am meisten Wert auf eine gute
Flihrungskraft, ein sicheres Arbeitsverhaltnis und gute raumlich-technische Arbeits-
bedingungen.

Auch die Arbeitswerte der BKA-Beschaftigten wurden erhoben. Wie bei den Grundwerten
wurde um eine Beurteilung der persoénlichen Bedeutung der Werte gebeten und inwiefern
die Werte bei der Arbeit gelebt werden kénnen. Fir die Befragten gehoéren zu den wichtigs-
ten und konsensfahigsten Arbeitswerten eine verstandnisvolle und gerechte Fihrungskraft,
ein gut abgesichertes Arbeitsverhaltnis und gute raumlich-technische Arbeitsbedingungen.

Deutliche Licken zwischen dem, was die Beschaftigten sich wiinschen und dem, was die
Beschaftigten vorfinden, zeigen sich beim Erleben eines personlichen Leistungs- und Wirk-
samkeitsgefihls, bei dem Gefiihl, anderen Menschen mit der eigenen Arbeit zu helfen, bei
der Bewertung der Fihrungskraft als verstandnisvoll und gerecht, bei der Bewertung der
Aufstiegsmadglichkeiten und bei den Mdglichkeiten zur kreativen Entfaltung. Die BKA-
Beschaftigten weisen im Vergleich zur deutschen Bevolkerung bei den Arbeitswerten ein
geringeres Streben nach Autonomie, einem hohen Verdienst, Prestige und intellektueller
Stimulation auf.
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. . . . L o Kurzzusammenfassung
Die BKA-Beschaftigten zeigen ein liberdurchschnittliches Streben nach Konformitat

und legen unterdurchschnittlichen Wert auf Traditionen.

Der Mensch ist mehr als seine Arbeit. Es wurden daher auch die universellen Werte der BKA-
Beschaftigten abgefragt, um zu verstehen, was ihnen grundsatzlich im Leben wichtig ist.
Dabei erhalten die folgenden Werte die groBte Zustimmung:

» Benevolenz: das Wohlergehen von nahestehenden Menschen,

»  Universalismus: Verstandnis, Toleranz und Schutz des Wohlbefindens aller Men-
schen und der Umwelt,

»  Selbstbestimmung: das Streben nach Unabhangigkeit im Denken und Handeln und

* Sicherheit: der Wunsch, in einem Staat zu leben, der fiir die Sicherheit seiner Bir-
ger/-innen sorgen kann.

Dieses Antwortmuster ist typisch fur die deutsche Bevélkerung im Allgemeinen. Deutliche
Abweichungen bestehen im Hinblick auf ein im BKA etwas niedrigeres Streben nach Selbst-
bestimmung und einen niedriger ausgepragten Hedonismus — worunter das Streben nach
Freude und sinnlicher Befriedigung im Leben zu verstehen ist. Leicht starker ausgepragt ist
das Streben nach sozialem Status und Einfluss Uber andere Menschen und Ressourcen. Am
deutlichsten weicht das Antwortverhalten der BKA-Beschaftigten von der deutschen Bevél-
kerung bei Tradition und Konformitat ab. Die Befragten fihlen eine geringere Verpflichtung
gegenUber kulturellen oder religidsen Brauchen und legen mehr Wert auf die Befolgung von
Regeln.

Ausschlaggebend fur das Uberdurchschnittliche Konformitatsstreben kénnte der spezifische
Kontext einer Polizeibehdrde sein, in dem ein hohes MaB3 an Konformitatsstreben auch Aus-
druck der beruflichen Integritat ist: Wem sollte die Einhaltung von Regeln wichtig sein, wenn
nicht Polizist/-innen? Die geringeren Traditionswerte konnten unter anderem rickfihrbar
sein auf die Altersschichtung im BKA — also den vergleichsweise hohen Anteil junger Be-
schaftigter.

Wichtig ist, nicht davon auszugehen, dass die BKA-Beschaftigten eine homogene Wertege-
meinschaft bilden. Vertiefende Analysen haben gezeigt, dass die Beschaftigten anhand ihrer
Werte in vier Gruppen unterteilt werden kénnen: Bewahrungsorientierte, Pragmatische,
Wandelorientierte und Aufstiegsorientierte. Diese Gruppen legen teils merklich unterschiedli-
che Schwerpunkte in ihren personlichen Werten, die potenziell Anlass fir Konflikte im Ar-
beitsalltag sein kénnen:

» Bewahrungsorientierte (26% der Befragten) streben in Gberdurchschnittlich hohem
Maf nach Sicherheit, Konformitat und Tradition,

»  Pragmatische (17%) weisen keine Uberdurchschnittliche Praferenz fir einen der ab-
gefragten Werte auf,

= Wandelorientierte (24%) streben Uberdurchschnittlich stark nach Universalismus,
Selbstbestimmung, Stimulation und Hedonismus und

= Aufstiegsorientierte (33%) streben nach fast allen abgefragten Werten tberdurch-
schnittlich stark, insbesondere auch nach den Werten Leistung und Macht.
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. . . . . . Kurzzusammenfassung
Im Hinblick auf Hiirden und Stressoren ist der hohe Anteil von Beschaftigten unge-

wohnlich, der sich bei der Arbeit unterfordert fiihlt.

Anhand der Abfrage der Arbeitswerte konnten zum Teil deutliche Diskrepanzen zwischen
der Art und Weise aufgedeckt werden, wie die Befragten arbeiten wollen und wie sie tat-
sachlich ihre Arbeit erleben. Zur Untersuchung dieser Diskrepanzen wurden die BKA-
Beschaftigten gefragt, welche Hirden sie bei der Arbeit erleben und was sie belastet bzw.
stresst. Die finf am haufigsten genannten Hirden sind (1) Unterbrechungen und Multi-
Tasking bei der Bewaltigung von Arbeitsaufgaben, (2) dass die Arbeit einen groBen Teil der
Beschaftigten unterfordert und fir einen anderen Teil (3) zu viel Arbeit besteht, woraus sich
Zeitdruck ergibt. Problematisch erscheint auch die Informationsbeschaffung im Amt: Haufig
beklagt werden sowohl ein (4) Mangel an zur Bewaltigung der Arbeit wichtigen Informatio-
nen sowie (5) eine Uberflutung mit zu umfangreichen, unstrukturierten Daten oder Informa-
tionen aus zu vielen Kanalen. Doch nicht alle von diesen Hurden haben auch starke Auswir-
kungen auf die Arbeitszufriedenheit und Einsatzbereitschaft. Der Zusammenhang wird wei-
ter unten genauer erlautert.

In Relation zu einer Vergleichsstichprobe aus mittelstandischen und grof3en Unternehmen
scheint fur das BKA typisch zu sein, dass sich seltener Situationen ergeben, bei denen man
die eigenen Emotionen verbergen muss (wie bspw. im Kontakt mit Blrger/-innen, bei Kon-
flikten mit Kolleg/-innen oder 6ffentlichen Prasentationen), dass aus Sicht der Befragten bei
der Arbeit zu wenig Mdglichkeiten zum personlichen Austausch mit Kolleg/-innen bestehen
und dass sich die BKA-Beschaftigten Gberdurchschnittlich oft bei der Arbeit unterfordert
fahlen.

Das Geflihl von Qualifikationsunterforderung bei der Arbeit ist in allen Altersgruppen ver-
breitet, besonders aber bei jlingeren Beschaftigten. In der Altersgruppe 15 bis 29 Jahre ge-
ben 68 Prozent der Befragten an, dass sie bei ihrer Arbeit haufig denken wirden, sie kénn-
ten mehr leisten, als von ihnen gefordert wird. Vergleichsweise sind es in der Altersgruppe
30 bis 39 Jahre 59 Prozent, in der der Altersgruppe 40 bis 49 Jahre 48 Prozent und in der
Altersgruppe 50+ 37 Prozent.

Auch zwischen den Beschaftigtengruppen zeigen sich weitere Unterschiede im Erleben von
Stressfaktoren bei der Arbeit. Die Polizeivollzugsbeamt/-innen stimmen in starkerem MaB zu,
belastende Arbeitszeiten zu haben, haufiger Uberstunden machen zu muissen und haufiger
unter Zeitdruck bei der Arbeit zu stehen. Zudem stimmten sie starker zu, bei der Arbeit in
konkrete Gefahrensituationen zu geraten (bspw. durch kérperliche Angriffe). Dabei erscheint
die arbeitszeitbezogene Belastung und die Gefahrenbelastung am ausgepragtesten im
Schutz- und Begleitdienst.

Die BKA-Beschaftigten bewerten ihre Flihrungskrafte in Giberdurchschnittlichem
MaB als erfolgreich.

Die FUhrungskrafte in einer Organisation spielen eine Schlisselrolle fir die am Arbeitsplatz
gelebten Werte. Die Untersuchung hat ergeben, dass die BKA-Beschaftigten ihre Fihrungs-
krafte als Uberdurchschnittlich erfolgreich bewerten. Einfluss hierauf hat, dass die Beschaftig-
ten ihren FUhrungskraften im Vergleich in unterdurchschnittlichem MaB attestieren, nur
passiv zu fUhren und Entscheidungen zu verschleppen. In leicht Gberdurchschnittlichem Mal3
geben die Beschaftigten an, dass ihre Flihrungskraft transaktional fiihrt. Das heiBt, die Fiih-
rungskraft klart Erwartungen und vereinbart Ziele, deren Erreichen sie kontrolliert und be-
lohnt. In durchschnittlichem MaB werden die Fihrungskrafte als transformational gesehen,
also als Stifter/-innen von Sinn und Visionen, denen es gelingt, ihrem Team langfristige und
Ubergeordnete Ideale zu setzen.

Die Art des FUhrungsstils entscheidet maBgeblich Uber die Bewertung der Fihrungskréfte als
erfolgreich: Zwischen der Bewertung der Fiihrungskraft als erfolgreich und als transformati-

onal besteht ein sehr starker positiver Zusammenhang, d. h. Fihrungskrafte, die transforma-
tional fihren, werden als erfolgreicher bewertet. Zwischen einem transaktionalen Flihrungs-
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. . . . Kurzzusammenfassung
stil und der Erfolgsbewertung besteht kein Zusammenhang. Zwischen Erfolg und einem

passiven Fihrungsstil wurde ein negativer Zusammenhang ermittelt.

Es mag Uberraschen, dass das gewlinschte und das faktische Verhaltnis zur Fihrungskraft
bei den Arbeitswerten eine deutliche Diskrepanz aufweist, die Beschaftigten ihre Fihrungs-
krafte aber als Gberdurchschnittlich erfolgreich bewerten. Eine mdégliche Erklarung ist, dass
die BKA-Beschaftigten grundsatzlich besonders hohe Erwartungen an das Verhaltnis zu ihren
Flhrungskraften haben. Diskrepanzen zwischen diesen Erwartungen und der Realitat sind
ein wichtiger Einflussfaktor auf die Arbeitszufriedenheit. Gleichzeitig legen alle auf Ver-
gleichsdaten beruhenden Analysen nahe, dass Konflikte mit Fihrungskraften am BKA nicht
verbreiteter als in anderen deutschen Organisationen sind.

Arbeitsklima, soziales Fehlverhalten und Verhaltnis zum BKA

Die BKA-Beschaftigten weisen im Vergleich zur Bevolkerung eine durchschnittliche
generelle Zufriedenheit mit ihrer Arbeit auf.

Arbeitszufriedenheit der BKA-Beschaftigten wurde als ein wichtiger Indikator erhoben, um
beurteilen zu kénnen, wie relevant Wert-Diskrepanzen und Hirden sind. Von den BKA-
Beschaftigten geben 79 Prozent an, mit ihrer Arbeit zufrieden zu sein. Tendenziell oder
ganzlich unzufrieden sind 14 Prozent. Die Arbeitszufriedenheit der BKA-Beschaftigten lasst
sich im Vergleich zur deutschen Bevolkerung als durchschnittlich bewerten.

Bei den Arbeitswerten tragen Diskrepanzen in Anspruch und Wirklichkeit bei Leistungs- und
Wirksamkeitsgefiihl, intellektueller Stimulation und der Beziehung zur Fihrungskraft maB-
geblich zu einer niedrigeren Arbeitszufriedenheit bei. Einflussreiche Hirden sind Qualifikati-
onsunterforderung, Monotonie-Empfinden und fehlendes Feedback durch die Fihrungskraft.
Zusammenfassend kann man sagen, dass ein Gefuhl von Unterforderung und/oder ein Ge-
fahl, von der Fihrungskraft nicht angemessen wertgeschatzt oder beachtet zu werden, die
Arbeitszufriedenheit am BKA am starksten beeintrachtigt.

Von den BKA-Beschaftigten sehen sich 8 Prozent als Teil einer am BKA diskriminier-
ten Gruppe.

Von den Beschéaftigten geben 14 Prozent an, sich als Teil einer in Deutschland diskriminierten
Gruppe zu sehen. Im Vergleich zur deutschen Bevdlkerung, wo der Wert bei 9 Prozent liegt,
arbeiten im BKA somit Gberproportional viele Personen, die sich als Teil einer in Deutschland
diskriminierten Gruppe verstehen. Diese Diskrepanz kdnnte Ausdruck einer von der Bevolke-
rung abweichenden demografischen Zusammensetzung oder einer besonderen Sensibilitat
far Diskriminierungshandlungen sein. Der Anteil der Beschaftigten, die sich als Teil einer im
BKA diskriminierten Gruppe erachten, ist mit 8 Prozent deutlich geringer.

Von den Befragten geben zudem 19 Prozent an, dass sie in den zwolf Monaten vor der Be-
fragung miterlebt haben, wie sich Kolleg/-innen gegentiber anderen Kolleg/-innen diskrimi-
nierend verhalten haben. Dabei wird in 48 Prozent dieser Falle und damit am haufigsten
geschlechtsbasierte Diskriminierung als Grund angegeben.

Frauen scheinen am BKA (iberdurchschnittlich oft sexuelle Belastigung zu erleben,
Manner hingegen unterdurchschnittlich oft.

Sexuelle Belastigung wurde im Rahmen der Befragung explizit definiert als jede Verhaltens-
weise mit sexuellem Bezug, die von einer Seite unerwiinscht ist und die Personen aufgrund
ihres Geschlechts herabwiirdigt.” In diesem Sinne geben rund 2 Prozent der Beschaftigten

1 Als konkrete Beispiele wurden genannt: wiederholt sexuell konnotierte Witze oder Geschichten, wiederholt sexuelle
Bemerkungen iiber das AuRere, andauernde und unerwiinschte Versuche, eine romantische oder sexuelle Beziehung zu
einer Person aufzubauen.
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. .. . Kurzzusammenfassung
an, innerhalb der zwdlf Monate vor der Befragung sexuelle Belastigung erfahren zu haben.’

Dabei scheint es sich um einen unterdurchschnittlichen Wert zu handeln, bei dessen Inter-
pretation jedoch zu beachten ist, dass Frauen im BKA im Verhaltnis zur deutschen Bevolke-
rung unterreprasentiert sind.

Ein nach Geschlecht der Befragten aufgeschlisselter Vergleich mit Daten der Antidiskriminie-
rungsstelle des Bundes zeigt, dass Manner am BKA unterdurchschnittlich oft sexuelle Belasti-
gung am Arbeitsplatz erleben, Frauen am BKA hingegen Uberdurchschnittlich oft.

Weite Teile der Beschaftigten glauben nicht, dass die Personalentwicklung am BKA
gerecht ist - was fiir den 6ffentlichen Dienst durchaus typisch ist.

Gerechtigkeit und Fairness am Arbeitsplatz waren ein wichtiges Thema in den vor der Onli-
ne-Befragung geflihrten Interviews und wurden daher auch in der Online-Befragung aus-
flhrlicher erfasst. Dabei zeigt sich, dass die Zustimmung zu den einzelnen Aussagen Uber
Gerechtigkeit am Arbeitsplatz insgesamt niedrig ausféllt. So geben 43 Prozent der Beschéaf-
tigten an, dass aus ihrer Sicht die Karriereentwicklung am BKA eher von den Kontakten als
von der eigenen Leistung abhangig ist.

Die niedrige Bewertung der Leistungsgerechtigkeit am BKA wurde durch den Vergleich mit
anderen Daten eingeordnet. Die Bewertung der Gerechtigkeit am Arbeitsplatz durch die
BKA-Befragten fallt im Vergleich zu anderen Befragungen im 6ffentlichen Dienst durch-
schnittlich oder sogar Uberdurchschnittlich aus.

Die BKA-Beschaftigten weisen eine liberdurchschnittliche Einsatzbereitschaft ge-
geniiber ihrem Arbeitgeber auf, aber eine unterdurchschnittliche Identifikation mit
ihm.

Aus Arbeitgebersicht hat nicht nur die Arbeitszufriedenheit der Beschaftigten eine hohe
Bedeutung, sondern auch die Einsatzbereitschaft und Identifikation mit der Organisation. Die
Zufriedenheit steht zudem in einem engen Zusammenhang mit dem personlichen Zugeho-
rigkeitsgeflihl der Beschaftigten. Dabei zeigt sich ein scheinbar widerspruchliches Muster: Die
BKA-Beschaftigten weisen im Vergleich zur deutschen Bevdlkerung eine Uberdurchschnittli-
che Einsatzbereitschaft gegeniber ihnrem Arbeitgeber auf.2 Die Identifikation mit dem BKA
als Organisation ist hingegen unterdurchschnittlich ausgepragt.? Ein Einflussfaktor hierfir
konnte sein, dass sich fir einen GrofBteil der Beschaftigten der Arbeitsalltag innerhalb der
Grenzen des eigenen Teams abspielt.

Die Einsatzbereitschaft der Beschaftigten wird am deutlichsten durch Diskrepanzen zwischen
Anspruch und Wirklichkeit beim Leistungs- und Wirksamkeitsgefihl, den raumlich-
technischen Arbeitsbedingungen und der Beziehung zur Fihrungskraft beeintrachtigt. Ab-
traglich sind auch die Notwendigkeit von Emotionsarbeit (der Eindruck, die eigenen Geflhle
verbergen zu missen), Monotonie-Empfinden und Qualifikationsunterforderung.

1 Auf die Frage, ob sie langer als zwdIf Monate zuriickschauend sexuelle Beldstigung an ihrem Arbeitsplatz am BKA erfah-
ren haben, antworten 10 Prozent der Befragten mit »Ja«.

2 Zur Messung der Einsatzbereitschaft wurde die Zustimmung zu einer Reihe von Aussagen abgefragt. Eine Aussage, die
im Vergleich zu den Referenzdaten unter den BKA-Beschaftigten auf deutlich hdhere Zustimmung trifft, ist: »Ich bin der
Meinung, dass meine Wertvorstellungen und die des BKA sehr dhnlich sind.«.

3 Eine beispielhafte Aussage zur Erfassung der organisationalen Identifikation ist: »Wenn jemand das BKA kritisiert, fiihlt
sich das wie eine personliche Beleidigung an.«.
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een . . Kurzzusammenfassung
Politische Orientierungen

Die BKA-Beschaftigten positionieren sich im Durchschnitt politisch mittig-links.

Vor dem Hintergrund aktueller gesellschaftlicher Debatten um die politischen Orientierungen
von Polizeibeschaftigten wurden diese in der durchgefiihrten Online-Erhebung ebenfalls
berlcksichtigt.

Auf einer Skala von 0 fir sehr links bis 10 fir sehr rechts positionieren sich die BKA-
Beschaftigten im Durchschnitt mittig-links.! Zum Vergleich: Den Durchschnitt der Bevolke-
rung und ihrer Kolleg/-innen verorteten die Befragten mittig mit sehr leichter Tendenz nach
rechts.

Die BKA-Beschaftigten schatzen, dass rund 20 Prozent der Beschaftigten rassistische
und/oder sexistische Ansichten haben.

Weiterhin wurde erhoben, als wie verbreitet die BKA-Beschéaftigten rassistische und sexisti-
sche Ansichten im BKA und in der Bevolkerung erachten. Dabei wurden ausfihrliche Defini-
tionen flr Rassismus und Sexismus in den Fragebogen aufgenommen und um eine Schat-
zung gebeten, wie viel Prozent der Bevdlkerung und der BKA-Beschaftigten aus Sicht der
Befragten entsprechende Haltungen aufweisen.

Aus Sicht der BKA-Beschaftigten sind rassistische Ansichten im BKA deutlich weniger als in
der allgemeinen Bevolkerung verbreitet, werden aber im Durchschnitt dennoch 21 Prozent
der Beschaftigten zugeschrieben. Die Verbreitung sexistischer Ansichten im BKA wird mit 23
Prozent ahnlich geschatzt.

Die Schatzung reprasentiert zu einem wesentlichen Teil auch, wie sensibel die Befragten im
Einzelnen flr Diskriminierung sind, ob sie sich einer diskriminierten Gruppe zugehorig fihlen
und in welchem Ausmal sie sich als Teil des BKA verstehen. Personen mit einer hohen Ein-
satzbereitschaft und einer hohen Identifikation gegentiber dem BKA schatzten die Verbrei-
tung von Rassismus im BKA im Durchschnitt deutlich niedriger. Personen, die sich als Mit-
glied einer diskriminierten Gruppe empfinden, geben deutlich héhere Schatzungen ab.

Bei der Sexismus-Schatzung werden deutliche gruppenspezifische Unterschiede identifiziert:
Frauen und Personen, die sich als Teil einer diskriminierten Gruppe beschreiben (unabhangig
vom Geschlecht), schatzten die Verbreitung von Sexismus im Durchschnitt héher. Am nied-
rigsten schatzten entsprechend Manner, die sich nicht als Teil einer diskriminierten Gruppe
erleben, die Verbreitung von Sexismus im BKA ein.

Die Beschaftigten befilirworten in durchschnittlichem MaB autoritdre Ansichten und
unterdurchschnittlich soziale Dominanzorientierung.

FUr ein detailliertes Bild der politischen und ideologischen Ansichten der Beschaftigten wurde
zudem eine wissenschaftlich etablierte Abfrage von psychologischen Konstrukten durchge-
flhrt, die nachweislich in Zusammenhang zu Gruppenbezogener Menschenfeindlichkeit und
antidemokratischen Haltungen stehen (Decker et al. 2022). Gemessen wurde die Zustim-
mung der BKA-Beschaftigten zu autoritaren Einstellungen und zu sozialer Dominanzorientie-
rung. Autoritarismus beschreibt eine ideologische Einstellung von Menschen, die das Ziel
kollektiver Sicherheit verfolgen und daflr bereit sind, individuelle Handlungsfreiheit aufzu-

1 Es ist nicht auszuschlieRen, dass das Antwortverhalten bei den entsprechenden Fragen zu einem wesentlichen Teil durch
Effekte der sozialen Erwiinschtheit beeinflusst ist. Die politische Orientierung und Vorurteile der BKA-Beschaftigten
wurden daher anhand verschiedener Ansédtze gemessen — auch durch die Abfrage einer Schatzung zur Verbreitung von
rassistischen und sexistischen Haltungen unter den Beschéftigten und der Zustimmung zu Aussagen, die sich auf autori-
tare Einstellungen und die Akzeptanz von Ungleichheit bezogen.
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) . . . . . .. . Kurzzusammenfassung
geben. Soziale Dominanzorientierung wird als die Beflirwortung von gesellschaftlichen Un-

gleichheiten und Hierarchien zwischen sozialen Gruppen verstanden.

Der Vergleich zu bevolkerungsreprasentativen Referenzdaten hat ergeben, dass autoritare
Einstellungen am BKA durchschnittlich verbreitet sind. Soziale Ungleichheiten und gesell-
schaftliche Hierarchien werden im BKA im Vergleich zur Bevélkerung sogar in etwas niedri-
gerem MaB als in der Bevolkerung beflirwortet. So hat die Leipziger Autoritarismus-Studie
2020 in der Bevolkerung eine Zustimmung zu sozialer Dominanzorientierung von 13 Prozent
gemessen. Im BKA liegt die Zustimmung bei 9 Prozent.

Schlussfolgerungen und Empfehlungen

Aus Sicht des Fraunhofer-Teams lassen sich im Ergebnis der umfassenden Analysen die fol-
genden zwei als besonders wesentlich erachteten Schlussfolgerungen identifizieren:

Sensibilitat fiir Vorurteile noch weiter starken

Die BKA-Beschaftigten schreiben rund 20 Prozent der Beschaftigten rassistische und/oder
sexistische Ansichten zu. Sie haben eine durchschnittlich stark ausgepragte Tendenz zu auto-
ritaren Einstellungen und eine unterdurchschnittliche Tendenz dazu, Ungleichheiten zwi-
schen verschiedenen sozialen Gruppen als gerechtfertigt anzusehen. Dennoch kann der
selbst geschatzte Anteil von Beschaftigten mit diskriminierenden Ansichten noch nicht zu-
friedenstellend flr eine Behorde mit den hohen verfahrens- und verfassungsmaBigen An-
sprichen des BKA sein.

Arbeit flexibler verteilen, Beschaftigte fordern und férdern

Im Durchschnitt haben die Beschaftigten einen gréBeren Anspruch an die Wirkung ihrer
Arbeit, an ihre personlichen Entwicklungsmaglichkeiten und an das Verhaltnis zu ihrer Fiih-
rungskraft, als sie diese beim BKA vorfinden. Qualifikationsunterforderung ist — insbesondere
bei jingeren Beschaftigten — ein weit verbreitetes Geflihl am BKA, das auch wesentlichen
negativen Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit hat.
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2 Zweck und Gliederung des Berichts Berichts

Werte im BKA - Kurziiberblick zum Projekt

Das Bundeskriminalamt (BKA) steht vor einem groBen Umbruch seiner Personalstruktur.
Durch den Ruhestand vieler Beschéaftigter und einen hohen personellen Aufwuchs werden
viele neue Mitarbeiter/-innen ihren Dienst im BKA antreten. Zudem wandeln sich grundle-
gende Anspriche an die Arbeitswelt: Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf oder auch die
Chance auf eigeninitiatives und inhaltlich erflllendes Arbeiten sind wichtige Kriterien bei der
Wahl des kiinftigen Arbeitgebers. Gleichzeitig ist das BKA bestrebt, sicherzustellen, dass die
Werte und das Miteinander einer zunehmend pluralistischen Belegschaft im Einklang mit der
verfassungsmaBigen Grundordnung sowie einem Arbeitsklima sind, dass eine wertschatzen-
de und effektive Arbeit ermdglicht.

Vor dem beschriebenen Hintergrund hat das BKA das Fraunhofer IAO mit der Durchfiihrung
des Projekts »Werte im BKA« beauftragt. In einer Querschnittstudie wurde im Laufe des
Jahres 2022 erforscht, welche Werthaltungen, wertebezogenen Erwartungen und Arbeits-
kultur unter den gegenwartigen Mitarbeiter/-innen des BKA vorherrschen und wahrgenom-
men werden.

Ziele des Berichts

Dieser Abschlussbericht stellt die Ergebnisse der im Jahr 2022 unter den BKA-Beschéaftigten
durchgeflihrten Studie vor. Die wesentlichen Bestandteile dieser Studie sind 60 ausfihrliche
Interviews mit nach einem Quotenplan ausgewahlten Beschaftigten und eine an alle Be-
schaftigten gerichtete Online-Befragung. Die Interviews wurden von Anfang Januar bis An-
fang Marz 2022 gefihrt. Sie dienten der Exploration zentraler Frage- und Problemstellungen
zur Vorbereitung der Online-Erhebung und der Beantwortung erster Untersuchungsfragen.

Die im September 2022 durchgefihrte Online-Erhebung ermdglichte, konkrete Fragestellun-
gen, die beispielsweise auf Basis der Interviews identifiziert wurden, anhand quantitativer
Daten zu Uberprifen. Der Fokus dieses Berichts liegt auf den Ergebnissen der Online-
Erhebung. An relevanten Stellen werden Bezlige zu aus den geflihrten Interviews abgeleite-
ten Annahmen und Kontextbedingungen hergestellt.

Der hier zusammengefasste Teil des Forschungsprojekts »Werte im BKA« sollte einen Beitrag
zur Erreichung der folgenden Ziele leisten:

I.  Werthaltungen der Mitarbeiter/-innen im BKA und deren Niederschlag in konkretem
Verhalten sollten sichtbar gemacht werden.

Il. Es sollte gezeigt werden, wo Werte im Arbeitsalltag des BKA gut umgesetzt werden
konnen und wo bzw. warum dies nicht immer gelingt.

Il. Die Ergebnisse sollten als Grundlage konkreter Empfehlungen fir eine noch konse-
guentere wertorientierte Gestaltung des Arbeitsalltags dienen.

\VA Mittelfristig sollten so eine héhere Arbeitszufriedenheit, starkere Identifikation mit
dem BKA als Arbeitgeber sowie eine erhohte Arbeitseffizienz erreicht werden.
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Konkret war beabsichtigt, folgende Untersuchungsfragen zu beantworten: Berichts

= Welche Werte vertreten die Mitarbeiter\-innen des BKA?

*  Welche Unterschiede werden zwischen eigenen Werten und den Werten anderer
Personengruppen wahrgenommen und wie beeinflussen diese den Arbeitsalltag?’

»  Welche der Werte, die Mitarbeiter\-innen persénlich wichtig sind oder die ihrer
Wahrnehmung nach fir das BKA als Organisation Bedeutung haben, kénnen im Ar-
beitsalltag gelebt werden und welche nicht?

»  Warum koénnen nicht alle Werte gelebt werden bzw. wodurch wird eine wertorien-
tierte Gestaltung des Arbeitsalltags erschwert?

= Welche wertebezogenen Herausforderungen werden angesichts des Wandels der
Personalstruktur gesehen?

Gliederung

Im folgenden Abschnitt wird die Methodik der durchgeflhrten Beschaftigtenbefragung und
das Vorgehen bei der Auswertung der erhobenen Daten beschrieben. Die Ergebnisse der
Beschaftigtenbefragung werden daran anschlieBend anhand deskriptiver Statistiken darge-
stellt (also anhand von Beschreibungen von Haufigkeiten, bspw.: Wie viele Teilnehmende
sind insgesamt zufrieden mit ihrer Arbeit beim BKA?) und durch statistische Analysen (das
heiBt: Wie hangen Merkmale miteinander zusammen; bspw. steht die Arbeitszufriedenheit
in Zusammenhang damit, welche Werte den Teilnehmer/-innen in ihrem Arbeitsalltag be-
sonders wichtig sind?) und explorative Verfahren (bspw. lassen sich Mitarbeitende anhand
ihrer Werthaltungen in »Typen« einteilen?) vertieft. Interpretationen zu den Daten sind dabei
unmittelbar in die passenden Abschnitte eingearbeitet. Zur besseren Ubersicht werden die
Ergebnisse in drei Abschnitte gegliedert.

l. Im ersten Teilabschnitt zu »Werte, Hirden und Flihrung« sind die Grundwerte, Ar-
beitswerte und universellen Werte der BKA-Beschaftigten dargestellt. Zudem wer-
den von den Beschaftigten angegebene Hirden und Stressoren am Arbeitsplatz so-
wie die Wahrnehmung der jeweils direkten Flhrungskraft berichtet.

Il. Im zweiten Teilabschnitt zu »Arbeitsklima, soziales Fehlverhalten und Verhaltnis zum
BKA« erfolgt ein Uberblick zur Arbeits- und Lebenszufriedenheit der BKA-
Beschaftigten, zur Beurteilung der Gerechtigkeit am Arbeitsplatz durch die Beschaf-
tigten sowie zu ihrer Einsatzbereitschaft und ihrer Identifikation gegeniber dem
BKA als Arbeitgeber. Zudem wird von Erfahrungen mit Diskriminierung und sexuel-
ler Beldstigung am Arbeitsplatz berichtet.

Il. Der dritte Teilabschnitt ist den »Politischen Orientierungen« der BKA-Beschaftigten
gewidmet. Er berichtet Gber die Selbst- und Fremdverortung der Befragten im Links-
Rechts-Spektrum, tber die wahrgenommene Verbreitung von rassistischen und se-
xistischen Ansichten am Arbeitsplatz sowie Uber das Ausmal von Autoritarismus
und sozialer Dominanzorientierung unter den BKA-Beschaftigten.

Der Bericht endet mit einer Reihe zusammenfassender Schlussfolgerungen.

1 Gemeint sind hiermit bspw. die folgenden Personengruppen: Personen mit unterschiedlichen hierarchischen Positionen
(Leitungs- und Arbeitsebene), Personen mit unterschiedlichen Ausbildungshintergriinden und Aufgabenschwerpunkten
(bspw. Polizeivollzug oder Verwaltungspersonal), Bezugspersonen auRerhalb der Organisation (bspw. Familie, Freun-
deskreis).
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3 Methodik

Gewadhlte Methodik mit ihren Vor- und Nachteilen

Um moglichst viele Beschaftigte zu erreichen und dadurch aussagekraftige Daten zu generie-
ren, wurde ein Online-Fragebogen mit vorgegebenen Antwortmoglichkeiten entwickelt. Bei
dem Online-Fragebogen handelt sich um ein Erhebungsformat der quantitativen Sozialwis-
senschaften, welches das Ziel hat, groBe Personengruppen anhand einheitlicher erfragter
Merkmale und damit méglichst allgemeingdltig zu beschreiben.

Die Herangehensweise quantitativer Methoden ist daher nicht offen. Das heiBt, es wurde ein
Erhebungsinstrument konstruiert, welches konkrete Fragen und Antwortmdglichkeiten vor-
gibt und die Analyse der Zusammenhéange zwischen den von den Teilnehmenden konkret
gegebenen Antworten ermoglicht. Um Themen der Online-Befragung auf die Bed(rfnisse
des BKA abzustimmen, wurden im Vorfeld qualitative Interviews gefiihrt. In den Interviews
identifizierte prominente Themen wurden bei der Auswahl der Fragen im Online-Fragebogen
berucksichtigt.

Qualitat der Stichprobe

FUr Organisationsbefragungen, die, wie die hier durchgefiihrte, ergeben sich besondere
Anforderungen. Zur Gewabhrleistung einer hohen Aussagekraft Gber das Arbeitsklima in einer
Organisation ist es wichtig, eine ausreichend groBe Stichprobe zu generieren, in der alle
Beschaftigtengruppen maglichst proportional vertreten sind. So steigert sich die Prazision der
durchzuflhrenden statistischen Tests und die Ergebnisse lassen sich besser auf die Populati-
on Ubertragen (hier: der BKA-Beschaftigten).

Das Fraunhofer-Team beurteilt die Anzahl der ausgefillten Fragebdgen im Hinblick auf ihre
statistische Aussagekraft als gut. Der Umfang des Datensatzes ermoglichte auch die Analyse
komplexerer Zusammenhange. Wie im Folgenden ausfihrlicher beschrieben ist, ist die Stich-
probe zudem weitgehend strukturgleich zur Gesamtheit aller Beschaftigten im BKA und
wurde im Hinblick auf ihre Verteilung durch Gewichtung weiter optimiert. Nicht ausge-
schlossen werden kann, dass vereinzelt BKA-Beschéaftigte der Fragebogen-Erhebung ableh-
nend-kritisch gegendber eingestellt waren und deswegen nicht teilgenommen haben. Somit
besteht die Mdglichkeit, dass bestimmte Perspektiven nicht bertcksichtigt werden konnten.
Die ausgewerteten Daten beruhen zudem alle auf freiwilligen Selbstangaben. Eine Verzer-
rung durch das Phanomen sozialer Erwiinschtheit (bspw. in Bezug auf die Nicht-
Erwlnschtheit politischer Extrempositionen in der Behorde) kann nicht ausgeschlossen wer-
den. Durch die Erganzung um Fremdeinschatzungen (bspw. zur Verbreitung rassistischer
Ansichten am BKA in Relation zur deutschen Bevolkerung) und die damit einhergehende
Erganzung einer weiteren Perspektive (»methodische Triangulation«) wurde versucht, die
soziale Erwlnschtheit zu kontrollieren.

Erhebungszeitraum und -modus

Die Online-Befragung wurde im Zeitraum vom 1. bis 30. September 2022 durchgefihrt. Es
handelt sich um eine vollanonyme Erhebung. Das heiBt, die im Fragebogen abgefragten
soziodemografischen Merkmale (bspw. Geschlecht, Alter, Entgeltgruppe) wurden in Abspra-
che mit dem BKA so gestaltet, dass auch bei Kombination mehrerer Merkmale keine Einzel-
personen im BKA identifiziert werden kénnen. Durch den Verzicht auf den personalisierten
Versand von Einladungen ist zudem grundsatzlich nicht bekannt, welche Beschéaftigten sich
an der Befragung beteiligt haben und welche nicht. Es kann daher nicht ausgeschlossen
werden, dass einzelne Beschaftigte den Fragebogen mehrfach ausgefiillt haben. Aufgrund
des erhéhten Aufwands, der mit einer vollstandigen Mehrfachbeantwortung einhergeht, ist
dieser Einflussfaktor auf die Gesamtergebnisse erfahrungsgemaB zu vernachlassigen.
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Beschreibung der Stichprobe

Im Erhebungszeitraum waren laut Personalstatistik 8.121 Personen beim BKA beschaftigt.
Nach Abschluss der Befragung lagen 1.843 vollstandig ausgefullte Fragebogen vor, die in der
Auswertung berlcksichtigt wurden. Damit haben sich 23 Prozent der Beschéftigten an der
Befragung beteiligt (Abbildung 1).

1843
GroBe der
Stichprobe

Abbildung 1: Gesamtzahl der Beschéftigten zum Erhebungszeitounkt und
GroBe der ungewichteten Stichprobe.

In Tabelle 1 sind jene soziodemografischen Merkmale angegeben, die fir die Beurteilung der
Aussagekraft der erhobenen Stichprobe und die daran anschlieBende Gewichtung verwen-
det wurden. Die ZielgroBen fur die zu erreichende Merkmalsverteilung stellen die von der
BKA-Personalstatistik zur Verfligung gestellten Werte dar. Aus der Tabelle wird ersichtlich,
dass (1) die Altersverteilung sowie die Verteilung der Beschaftigungsarten (Vollzugsbeamt/-
innen, andere Beamt/-innen und Tarifbeschaftigte) in der Stichprobe weitgehend den Ziel-
werten entspricht. (2) Frauen eine héhere Teilnahmebereitschaft aufweisen als Manner. (3)
Zudem unterschied sich die Beteiligung nach Status- und Entgeltgruppen: Beschaftigte des
einfachen/mittleren Diensts oder der Entgeltgruppen 1 bis 8 sind unterproportional vertre-
ten, Beschaftigte des hoheren Dienstes oder der Entgeltgruppen 13 bis 15 Uberproportional.
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Tabelle 1: Verteilung der zur Beurteilung der Aussagekraft des Datensatzes verwendeten soziodemo-

Methodik

graphischen Merkmale der Befragten, ihren Auspragungen in der Personalstatistik des BKA entspre-
chend, in der Stichprobe und Differenz zwischen Personalstatistik und Stichprobe nach Gewichtung.

Beschiftigtengruppe Vergleichswert Stichprobe, Stichprobe,
Personalstatistik ungewichtet gewichtet
Alter N=8.121 n=1.839 n=1.815
15-29 26,2% 21,6% +/-0%
30-39 24.3% 28,1% +/-0%
40-49 20,2% 23.1% +/-0%
50 Jahre und alter 29,3% 27.,2% +/-0%
Geschlecht n=1.843 n=1.815
Weiblich 40,4% 47,6% -0,2%
Mannlich 59,6% 51,9% -0,2%
Divers n.v. 0,4%
Beschaftigungsverhaltnis n=1.829 n=1.815
Vollzugsbeamt/-in 51,5% 49,6% +/-0%
Verwaltungs-, Technische, Wissen- 16,6% 19,8% +/-0%
schaftliche, oder Sonstige Beamt/-in
Tarifbeschaftigte/-r 31,5% 30,6% +0,5%
Anderes 0,5% 1,0% -
Status-/Entgeltgruppe n=1.825 n=1.815
Einfacher/Mittlerer Dienst; E1-E8 14,8% 8,1% +/-0%
Gehobener Dienst; E9-E12 73,2% 69,4% +/-0%
Hoherer Dienst; E13-E15 11,2% 22,5% +0,8%
Anderes 0,8% 3,5% -

In der vierten Spalte von Tabelle 1 ist angegeben, inwiefern die Merkmalsverteilung in der
Stichprobe nach Gewichtung' noch von den Zielwerten der Personalstatistik abweicht. In
Bezug auf die Altersverteilung konnte eine optimale Angleichung erreicht werden. Beim
Geschlecht weicht die Verteilung aufgrund der Berlicksichtigung der in der Personalstatistik
nicht vorhandenen Kategorie »divers« leicht ab. Bei der Verteilung der Beschaftigungsver-
haltnisse und der Status- und Entgeltgruppe konnte ebenfalls eine weitgehende Angleichung

erreicht werden.

L Fiir die Anpassung der Gewichtung wurde ein Ranking-Verfahren genutzt. Bei diesem Verfahren wird die Merkmalsver-

teilung in einem Datensatz an einen oder mehrere zu definierende Zielwerte angeglichen (Deville et al. 1993, Sand &

Kunz 2020).

Fraunhofer IAO

Abschlussbericht

Bundeskriminalamt

18 | 67



4 Ergebnisse

Im folgenden Abschnitt werden die Ergebnisse berichtet und interpretativ eingeordnet.

4.1  Werte, Hurden und Fuhrung

In diesem Abschnitt werden die Werte dargestellt, die die Mitarbeitenden im BKA vertreten.
AuBerdem geht es um die Frage, welche Werte sie tatsachlich in ihrem Arbeitsalltag verwirk-
licht sehen. Dabei wird zwischen Grund- und Arbeitswerten sowie universellen Werten un-
terschieden. Detailliert werden zudem am Arbeitsplatz wahrgenommene Hiirden und Stres-
soren berichtet, welche die Befragten darin beeintrachtigen kénnen, ihre Werte in der ge-
wlinschten Form zu leben. Dariber hinaus wird untersucht, inwiefern die Fihrungskrafte zu
einer wertorientierten Arbeitsweise beitragen.

4.1.1 Grundwerte

Zu Beginn der Erhebung wurden die Befragungsteilnehmer/-innen danach gefragt, wie wich-
tig es ihnen ist, eine Reihe von Grundwerten an ihrem Arbeitsplatz leben zu konnen. An-
schlieBend wurden Angaben erbeten, ob es den Befragten aus ihrer Sicht gelingt, ihre Arbeit
im Einklang mit diesen Grundwerten durchzufihren. Grundwerte werden hier als »wichtige
Werte, die auch im deutschen Grundgesetz festgehalten sind« definiert (Luhmann 1981). Da
keine gepriiften psychologischen Fragen-Inventare zur Messung von Grundwerten vorliegen,
wurden eigene Fragen in Orientierung an wesentlichen Rechten aus den Artikeln 1 bis 9 des
deutschen Grundgesetzes entwickelt.

In Abbildung 2 ist dargestellt, wie die BKA-Beschaftigten die personliche Bedeutung und
Verwirklichung der Grundwerte in ihrer Arbeit bewerten. Aus der Darstellung geht hervor,
dass fast allen Grundwerten eine hohe Bedeutung beigemessen wird. Im Vergleich etwas
niedriger fallt die durchschnittliche Beurteilung der persoénlichen Relevanz von Pressefreiheit,
Versammlungsfreiheit, Brief-, Post- und Fernmeldegeheimnis sowie Datenschutz aus. Auch
sehen die BKA-Beschéftigten im Durchschnitt kaum Probleme bei der Umsetzung dieser
Werte in ihrem Arbeitsalltag. Es zeigen sich in den durchschnittlichen Antworten auch keine
wesentlichen negativen Diskrepanzen zwischen Soll und Ist. Das bedeutet, die BKA-
Beschaftigten stellen im Durchschnitt bei keinem der abgefragten Grundwerte einen Konflikt
zwischen Anspruch und Wirklichkeit fest.

Bei den Grundwerten Pressefreiheit und Versammlungsfreiheit fallt auf, dass die Befragten
diesen Werten zwar eine vergleichsweise geringere personliche Bedeutung zuschreiben,
gleichzeitig aber auch keine Probleme darin sehen, ihre Arbeit in Einklang mit diesen Werten
zu gestalten. Das Ergebnis weist mutmaBlich darauf hin, dass diese Themenbereiche keine
groBe Rolle im Arbeitsalltag der meisten BKA-Beschaftigten spielen.

Zur Interpretation: Ein Ergebnis der vorhergehenden Interviewstudie mit ausgewahlten BKA-
Beschaftigten ist, dass die Befragten beim Sprechen Gber Grundwerte in der Regel sehr
grundsatzliche und abstrakte Angaben machen und nur selten eine direkte Verbindung zum
Arbeitsalltag und eigenen Handeln gekntpft wird. Auffallig ist zudem, dass — wenn die
Grundwerte alltagspraktisch von den Befragten betrachtet werden — dies in Bezug auf das
Binnenverhaltnis zwischen den BKA-Beschaftigten geschieht und seltener in Bezug auf das
Verhaltnis zu Blrger/-innen oder der Gesellschaft. Die durchgehend hohen Zustimmungs-
werte fUr die abgefragten Grundwerte stehen im Einklang mit dem Befund, dass die BKA-
Beschaftigten den Grundwerten allgemein eine hohe Relevanz beimessen, der konkrete Be-
zug auf Grundwerte aber im Arbeitsalltag flr die meisten Beschéaftigten eine geringe Rolle
spielt und daher schlichtweg keine Reibungspunkte bestehen.

Ergebnisse

Fast allen Grundwerten wird
eine hohe Bedeutung bei-
gemessen. Die BKA-
Beschaftigten stellen bei
keinem der abgefragten
Grundwerte einen Konflikt
zwischen Anspruch und
Wirklichkeit fest.

Die Ergebnisse lassen sich so
interpretieren, dass die BKA-
Beschaftigten den Grund-
werten allgemein eine hohe
Relevanz zuweisen, der
konkrete Bezug auf Grund-
werte im Arbeitsalltag fur
die meisten Beschaftigten
aber eine geringe Rolle spielt
und daher keine Reibungs-
punkte bestehen.
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Wichtigkeit der Grundwerte (Soll) und Méglichkeit, im Einklang

mit diesen zu arbeiten (Ist)

Ergebnisse

mSoll mist

... keine Menschen unnotig korperlich oder geistig
verletze.

... stets respektvoll mit allen Menschen umgehen
kann.

... allen Menschen gegentiber eine offene, sachliche
und nicht-diskriminierende Haltung bewahren kann.

... stets im Einklang mit den Werten des
Grundgesetzes handeln kann.

... alle Menschen grundsatzlich gleichbehandle.

... stets die Grundprinzipien des Rechtstaates und der
Gewaltenteilung wahren kann.

... die Meinungsfreiheit anderer nicht einschranke,
solange diese nicht die Grundrechte anderer verletzt.

... andere Menschen nicht darin einschrénke, an
welche Religionen oder Weltanschauungen sie
glauben.

... das Brief-, Post- und Fernmeldegeheimnis wahren
kann. Das heiBt, die Vertraulichkeit des
Nachrichtenaustauschs wird bei meiner Arbeit nicht
unrechtmaBig verletzt.

... garantieren kann, dass keine Personen in ihrem
Recht, sich mit anderen zu versammeln, unrechtmaBig
eingeschrankt sind.

... nicht unrechtmaBig in das Recht von
Medienvertreter/-innen eingreife, ihre Meinung zu
sagen und Uber das zu berichten, was sie wollen.

... keine Datenschutzrechte anderer unrechtmaBig
verletze.

Mittelwert der glltigen Antworten (1-5)
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Abbildung 2: Mittelwerte der glltigen Antwortwerte zu einzelnen Fragen nach Bedeutung und Reali-
sierung von Grundwerten im Arbeitsalltag, gektrzt (n = 1.757 - 1.808).

Die Fehlerindikatoren markieren das Konfidenzintervall' (99,9%). Skalierung Soll: 1 »unwichtig« bis 5
»sehr wichtig«. Skalierung Ist: 1 »trifft iUberhaupt nicht zu« bis 5 »trifft voll und ganz zu«. Absteigend
sortiert nach Soll.

1Die Konfidenzintervalle in diesem Bericht geben jeweils den Bereich an, in welchem die tatsdchlichen Werte der Popula-
tion wahrscheinlich zu finden sind. In den Abbildungen stellen dabei die »Antennen« den beschriebenen Bereich dar.
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Ergebnisse

Auffallig sind in den Ergebnissen der Online-Befragung die im Vergleich deutlich niedrigeren
Werte flr personliche Bedeutung und Umsetzbarkeit des Datenschutzes. Hierflr lassen sich
aus dem Interviewmaterial eine Reihe von plausiblen Interpretationen entnehmen. So han-
delt es sich bei Datenschutz um ein Grundrecht, dass, in Form von Berichtspflichten, Antra-
gen fir Datenabfragen oder Datenschutzfolgeabschatzungen, in hohem MaB den Arbeitsall-
tag der Mehrheit der Beschaftigten betrifft und das mitunter als »nervig« und ibermaBig
burokratisch erlebt werden kann. Weitere Gesprachspartner/-innen weisen auf mogliche
Kollisionen von Datenschutzrechten mit anderen Rechtsgltern hin, bspw. wenn der Daten-
schutz eine effektive Strafverfolgung einschrankt.

Datenschutz bedeutet mit-
unter Burokratie und wird
teils als kontraproduktiv fr
die Strafverfolgung gesehen.
Auffallig sind die im Ver-
gleich deutlich niedrigeren
Soll- und-Ist-Werte fir
Bedeutung und Umsetzbar-
keit des Datenschutzes.

Vertiefende Analysen haben zudem ergeben, dass die Sensibilitat fir die Bedeutung des
Datenschutzes und des Brief-, Post- und Fernmeldegeheimnisses mit dem Alter zunimmt und
bei Polizeivollzugsbeamt/-innen geringer ausgepragt ist. Wahrend zum Beispiel von den Be-
schaftigten in der Altersgruppe 15 bis 29 Jahre 30 Prozent den Datenschutz als sehr wichtig
bewerten, ist es in der Altersgruppe 50+ mit 67 Prozent ein doppelt so hoher Anteil. Von
den Polizeivollzugsbeamt/-innen bewerten 30 Prozent der Befragten Datenschutz als sehr
wichtig, wahrend es bei den anderen Beamt/-innen 42 Prozent und bei den Tarifbeschaftig-
ten 50 Prozent sind (n=1.787). Die kontroversere Betrachtung des Datenschutzes unter den
Vollzugsbeamt/-innen steht im Einklang mit der Interpretation, dass der Datenschutz mitun-
ter in Konflikt zur Kriminalitatsbekampfung erlebt wird.

Mitten in die Erhebungsphase fiel zudem ein Urteil des Europdischen Gerichtshofs, dass die
bis dahin geltende Anwendung der Vorratsdatenspeicherung in Deutschland nicht mit dem
Recht der Europaischen Union vereinbar ist.! Ein Einfluss dieses Urteils sowie der damit ein-
hergehenden Debatte auf das Antwortverhalten ist ebenfalls nicht auszuschlieBen.

Im Durchschnitt aller Beschaftigten kann keine merklichen Diskrepanzen zwischen dem An-
spruch an die Grundwerte und der Mdglichkeit, sie bei der Arbeit zu leben, identifiziert wer-
den. Auch innerhalb einzelnen Personengruppen am BKA (bspw. bei einzelnen Beschaftig-
tengruppen oder in einzelnen Tatigkeitsbereichen) zeigen sich keine solchen Diskrepanzen.?
Dies schlie3t jedoch nicht aus, dass vereinzelt Beschaftigte solche Diskrepanzen erleben,
lediglich in der Gesamtheit ergeben sich keine nennenswerten Unterschiede.

4.1.2 Arbeitswerte

Die BKA-Beschaftigten wurden im Anschluss an ihre Grundwerte nach ihren Arbeitswerten
gefragt. Auch fir die Arbeitswerte wurde ein Soll-Ist-Vergleich durchgefiihrt. Das heil3t, es
wurde gefragt, welche Werte den Beschaftigten wichtig sind und inwiefern die einzelnen
Werte die gegenwartige Arbeit der Befragten zutreffend beschreiben. Die vorliegende Erhe-
bung verwendete die Fragen von Seifert und Bergmann aus dem Jahr 1983, die eine hohe
Zahl méglicher Arbeitswerte bertcksichtigen und dadurch sehr detaillierte Analysen ermdgli-
chen.

1 Urt. v. 20.09.2022, Rs. C-793/19, C-794/19.

2 Aus theoretischen Erwégungen scheinen nur Unterschiede interessant, wenn die Wirklichkeit bei der Arbeit niedriger
bewertet wird, als der Anspruch an die Grundwerte. Solche gruppenbezogenen Unterschiede in den Diskrepanzen konn-
ten in umfassenden explorativen Analysen nicht auf statistisch signifikantem Niveau ermittelt werden.
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Ergebnisse

Abbildung 3 zeigt, als wie wichtig die Beschaftigten im Mittel die abgefragten Arbeitswerte

bewerten und wie sie den jeweiligen Ist-Zustand wahrnehmen. Weitgehende Einigkeit be- Die wichtigsten und kon-
steht bei den Befragten im Hinblick auf die hohe Bedeutung von Empathie und Fairness der sensfahigsten Arbeitswerte
jeweiligen Fihrungskraft (»Vorgesetztenbeziehung«), einem gut abgesicherten Arbeitsver- sind fiir die Befragten eine
haltnis (»Sicherheit«), einem gut ausgestatten und im raumlich-technischen Sinne angeneh- gute Vorgesetztenbezie-
men Arbeitsplatz (»Arbeitsbedingungen«) und dem Gefihl, bei der Arbeit wirklich etwas zu hung, ein gut abgesichertes
leisten (»Leistung«). Die genannten Werte weisen hohe Zustimmungszahlen und eine ver- Arbeitsverhaltnis und gute
gleichsweise geringe statistische Varianz auf. Das bedeutet, die Antworten der Teilnehmen- raumlich-technische Arbeits-
den unterscheiden sich nur gering." bedingungen.

Die geringste personliche Bedeutung wird im Durchschnitt einem maoglichst hohen Verdienst
(»Verdienst«), dem Erreichen oder Innehaben von Fihrungsverantwortung (»Management«)
und dem Streben nach gesellschaftlichem Ansehen (»Prestige«) beigemessen. In Bezug auf
diese weniger popularen Werte unterscheiden sich die Bewertungen der Beschaftigten in
deutlich hoherem MaBe.? Das zeigt sich bei den karriereorientierten Werten: Nicht jeder oder
jede will »aufsteigen«- aber alle Beschaftigten streben nach guten Arbeitskontakten in einer
angenehmen Arbeitsumwelt.?

In Bezug auf die Bewertung des Ist-Zustands stimmen die Befragten insbesondere zu, sich in M Mittel werden die Erwar-
einem gut abgesicherten Arbeitsverhaltnis zu befinden (»Sicherheit«). Auch gute Vorge- tungen zur sozialen Absiche-
setztenbeziehungen und gute Arbeitsbedingungen sieht eine deutliche Mehrheit der Befrag- /"9 der Beziehung zur
ten im BKA als gegeben. In einem besonders geringen AusmaB als gegeben, werden hinge- ~ fUhrungskraft und den

gen die bereits angesprochenen Arbeitswerte Prestige, Management und Verdienst bewer- Arbeitsbedingungen als
tet. Zudem bewerten die Befragten ihre persénliche Unabhéngigkeit bei der Arbeit (»Auto- erfillt bewertet.

nomie«), ihre Maglichkeiten an der Entwicklung neuer Inhalte mitzuwirken (»Kreativitat«)
und mit der eigenen Arbeit anderen Menschen zu helfen (» Altruismus«) sowie ihre Auf-
stiegsmoglichkeiten (» Aufstiegsmoglichkeiten«) im Vergleich zu anderen abgefragten Ar-
beitswerten als niedriger.

Da manche Arbeitswerte gemeinhin als positiver und wichtiger betrachtet werden als ande- ~ Peutliche Licken zwischen
re, ist der Vergleich der Mittelwertsdifferenzen zwischen Soll und Ist der Arbeitswerte von Wollen und Haben bei den
besonderer Relevanz. Auf diese Weise lassen sich Werte identifizieren, bei denen Anspruch Arbeitswerten zeigen sich
und Wirklichkeit fr die Beschaftigten nicht Gbereinstimmen. Besonders deutlich ist diese beim Erleben eines personli-

Diskrepanz bei dem Arbeitswert Leistung (AM=,8)4, also der Bedeutung, die der Moglichkeit Che”_LeiStungsgefuh‘S' bei
zugesprochen wird, bei der Arbeit Selbstwirksamkeit zu erleben, im Vergleich zur tatsachlich ~ Altruismus, Vorgesetztenbe-

gegebenen Maglichkeit hierzu. Daneben zeigen sich dhnlich pragnante Diskrepanzen beim ziehung, der Bewertung der
Arbeitswert Altruismus (AM=,7). Darunter sind die Liicken zwischen dem Wunsch zu verste- ~ Aufstiegsmoglichkeiten und
hen, einen Beitrag zum Wohl anderer Menschen zu leisten, und den tatsachlichen Méglich- der Mdglichkeiten zur krea-
keiten, dies auf der Arbeit zu tun. Auch der Wert Vorgesetztenbeziehung weist eine deutli- tiven Entfaltung.

che Diskrepanz zwischen Anspruch und Wirklichkeit auf (AM=,6). Das Verhalten der direkten
Flhrungskrafte wird entsprechend der Ist-Bewertung zwar von der Mehrheit der Beschaftig-
ten durchaus positiv bewertet. Aufgrund der gleichzeitig besonders hohen Ansprliche der
Beschaftigten an dieses Verhalten ist die Vorgesetztenbeziehung dennoch potenziell ein
haufiger Ausgangspunkt fir Konflikte und Unzufriedenheit am Arbeitsplatz. Eine klare Dis-

10,29<s2<0,51.

21,04552<1,24.

3 S0 geben 54 Prozent der Befragten an, dass es ihnen wichtig oder sehr wichtig ist, Gelegenheiten zu bekommen, um in
hohere berufliche Positionen aufzusteigen. Dass es ihnen wichtig oder sehr wichtig ist, in einer Fiihrungsposition zu
arbeiten, geben 28 Prozent der Befragten an.

4 AM=Mittelwertdifferenz.
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krepanz findet sich ebenfalls beim Anspruch an Aufstiegsmoglichkeiten und deren Vorhan-
densein (AM=,7). Zuletzt ist auch der Anspruch an Kreativitat bei der Arbeit beim Durch-
schnitt der Befragten hoher als er, ihrer Bewertung nach, gelebt werden kann (AM=,6).

Wichtigkeit der Arbeitswerte (Soll) und Realisierbarkeit bei der

Arbeit (Ist)

Vorgesetztenbeziehung

Sicherheit

Arbeitsbedingungen

Leistung

Intellektuelle Stimulation

Altruismus

Abwechslung

Mitarbeitendenbeziehung

Freizeitorientierung

Kreativitat

Aufstiegsmaoglichkeiten

Autonomie

Verdienst

Management

Prestige

m Soll mist
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Abbildung 3: Mittelwerte der glltigen Antwortwerte zur Bedeutung und Realisierung von Arbeitswer-
ten im Arbeitsalltag (n = 1.763 - 1.803).

Die Fehlerindikatoren markieren das Konfidenzintervall (99,9%). Skalierung Soll: 1 »unwichtig« bis 5
»sehr wichtig«. Skalierung Ist: 1 »trifft Uberhaupt nicht zu« bis 5 »trifft voll und ganz zu«. Absteigend

sortiert nach Soll-Werten.

Ergebnisse
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Ergebnisse

Fraglich ist, inwiefern das beschriebene Antwortverhalten spezifisch fir die Arbeitswerte der
BKA-Beschaftigten ist oder inwiefern es bevolkerungsweit typisch ist. In Abbildung 4 werden
die Soll-Werte der BKA-Beschaftigten mit Daten aus der bevélkerungsreprasentativen
Umfrage des International Social Survey Programme (ISSP) von 2015 verglichen.

Vergleich der Wichtigkeit der Arbeitswerte (Soll) zu
Referenzdaten

m BKA mReferenzdaten (Deutsche Bevolkerung aus ISSP, n=1.657-1.671, 18-90 Jahre,
[2015])
Mittelwert der gultigen Antworten (1-5)
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Abbildung 4: Mittelwerte der glltigen Antwortwerte zur Bedeutung von Arbeitswerten im Arbeitsall-
tag im Vergleich zu Referenzstichproben (n = 1.791 - 1.803).

Die Fehlerindikatoren markieren das Konfidenzintervall (99,9%). Skalierung. 1 »unwichtig« bis 5 »sehr
wichtig«. Absteigend sortiert nach BKA-Werten.

Demnach zeigt sich, dass fiir den Durchschnitt der BKA-Beschaftigten im Vergleich zur Die BKA-Beschaftigten

deutschen Bevolkerung das Streben nach Unabhangigkeit und Autonomie (AM=,8), nach weisen im Vergleich zur
einem hohen Verdienst (AM=,6) und nach gesellschaftlicher Anerkennung durch die eigene deutschen Bevolkerung bei
Arbeit (AM=1,1) weit niedriger ausgepragt sind. Ebenfalls starke Unterschiede zeigen sich in den Arbeitswerten ein
Bezug auf den bei BKA-Beschaftigten geringer ausgepragten Wunsch nach intellektueller geringeres Streben nach

Stimulation (AM=,5). Autonomie, einem hohen
Verdienst, Prestige und

intellektueller Stimulation
auf.

1 Die Unterschiede im Antwortverhalten erscheinen in Bezug auf Verdienst, Prestige und Autonomie intuitiv: Die starken
»Bleibe-Faktoren« fir die Karriere beim BKA sind nicht die Verdienstmoglichkeiten und nicht gesellschaftlicher Dank
und Anerkennung. Wer eine Karriere in einer Behorde verfolgt, dem ist Selbstbestimmung im Schnitt weniger wichtig
(siehe hierzu auch Abschnitt 4.1.3). Unerwartet erscheint jedoch das unterdurchschnittliche Streben nach intellektueller
Stimulation. Aus weiteren Analysen geht hervor, dass die BKA-Beschaftigten im Mittel eine deutliche Diskrepanz zwi-
schen ihrem Anspruch und der Realitdt bei ihrer intellektuellen Stimulation angeben und dass diese Diskrepanz in deut-
lichem Zusammenhang zur Arbeitszufriedenheit steht. Eine mogliche Erklarung fir das im Vergleich zum Referenzdaten-
satz unterdurchschnittliche Streben nach intellektueller Stimulation wére, dass das scheinbar geringere Vorhandensein
von intellektueller Stimulation am BKA (siehe hierzu auch Abschnitt 4.1.4 zu Unterforderung) auch die Hohe des An-
spruchs darauf negativ beeinflusst.
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In der Interviewerhebung vor der Online-Befragung wurde die hohe Bedeutung von sozialen
und fachlichen Kompetenzen fir den oder die idealtypische/-n Beschaftigte/-n betont. Gute
Kolleg/-innen sind demnach sozialvertragliche, teamfahige Menschen mit hoher fachlicher
Kompetenz und Seriositat. Demgegentber kénnen durch die Fragebogenerhebung noch
einmal deutlich detailliertere arbeitsbezogene Werte ermittelt werden. So ist erkennbar, dass
im Durchschnitt insbesondere die kontakt- und arbeitsumweltorientierten Wertekategorien
(dazu gehdren Vorgesetztenbeziehung, Mitarbeitendenbeziehung und Arbeitsbedingungen)
am BKA ausgepragt bedeutend und vorhanden sind. Im Vergleich zur deutschen
Bevolkerung sind materiell-prestige-fihrungsorientierte Werthaltungen
(Aufstiegsmoglichkeiten, Prestige, Verdienst, Management, Sicherheit) durchschnittlich oder
unterdurchschnittlich wichtig und realisiert. Durch die Befragung konnte insbesondere die
hohe Bedeutung einer guten finanziellen Absicherung und guter raumlich-technischen
Arbeitsbedingungen herausgearbeitet werden.

4.1.3 Universelle Werte

Selbstverstandlich definiert sich das Werte-System der BKA-Beschaftigten nicht ausschlieBlich
durch die Arbeit und dem Verhaltnis zu dieser. So sind Arbeitswerte auch Ausdruck grundle-
genderer Werte, also von Orientierungen, die widerspiegeln, was Menschen ganz grundsatz-
lich wichtig im Leben ist. Denkbar ist, dass die BKA-Beschaftigten in diesen grundlegenden
oder universellen Werten von der Durchschnittsbevolkerung abweichen. Ausschlaggebend
hierflr konnten Faktoren sein, wie die berufliche Sozialisation im BKA, die Personalauswahl
durch umfassende Einstellungstests oder regionale Besonderheiten an den Standorten des
BKA.

Zur Messung der universellen Werte der BKA-Beschaftigten wurden die Fragen des in der
sozialwissenschaftlichen Forschung weitgehend als Standard anerkannten und verbreiteten
Portraits Value Questionnaire (PVQ) nach Shalom Schwartz verwendet. Abgefragt wurde die
Kurzversion des PVQ, die auch im European Social Survey (ESS) genutzt wird (Schmidt et al.
2007). Dabei werden zehn Werte unterschieden, die in Tabelle 2 definiert sind (ebenda):

Tabelle 2: Kurzdefinition der Schwartz-Werte orientiert an Schmidt et al. (2007)

Wert Definition

Ergebnisse

Selbstbestimmung Unabhangigkeit in Denken und Handeln

Macht Sozialer Status, Einfluss auf Menschen und Ressourcen

Universalismus Verstandnis, Toleranz und Schutz fur das Wohlbefinden aller Menschen und
der Natur

Leistung Personlicher Erfolg gemaB den sozialen Standards

Sicherheit Sicherheit und Stabilitat der Gesellschaft, der Beziehung und des eigenen Selbst

Stimulation Verlangt nach Abwechslung und Stimulation, um auf ein optimales Niveau von

Aktivierung zu gelangen

Konformitat Unterdrtickung von Handlungen und Aktionen, die andere verletzen oder ge-
gen soziale Normen verstoBen

Traditionalitat Respekt und Verpflichtung gegentber kulturellen oder religidsen Brauchen und
Ideen

Hedonismus Freude und sinnliche Befriedigung

Benevolenz Erhaltung und Forderung des Wohlergehens von nahestehenden Menschen
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Im Rahmen des PVQ wurden die Befragten gebeten, eine Reihe von Aussagen Uber eine
dritte Person dahingehend zu bewerten, wie ahnlich ihnen diese Person ist (z. B. »Tradition
ist ihr wichtig. Sie versucht, sich an die Sitten und Gebrauche zu halten, die ihr von ihrer
Religion oder ihrer Familie Gberliefert wurden.«). In Abbildung 5 ist somit dargestellt, wie
ahnlich zu sich selbst die BKA-Beschaftigten im Durchschnitt eine fiktive Person mit einem
bestimmten Werteprofil bewerten. Dabei zeigt sich, dass die Werte Benevolenz und Univer-
salismus, sowie mit etwas Abstand die Werte Selbstbestimmung und Sicherheit, die groBte
Zustimmung erhalten. Die vier genannten Werte sind allgemein unter den Beschaftigten die
konsensfahigsten universellen Werte, die Antworten der Teilnehmenden fallen also recht
einheitlich aus'. Als sich am wenigsten dhnlich bewerten die Beschaftigten im Mittel eine
Person, fur die Macht, Stimulation, Leistung oder Tradition wichtige Werte sind. Die Werte
Konformitat und Hedonismus belegen einen mittleren Rang.

Aus Abbildung 5 geht ebenfalls hervor, dass das beschriebene Werte-Muster in dhnlicher
Weise auch in der Bevolkerung verbreitet ist. Zur Einschatzung der Spezifika der universellen
Werte der BKA-Beschaftigten wurden reprasentative Erhebungsdaten fir die deutsche Be-
volkerung des ESS aus dem Jahr 2018 genutzt. Der Vergleich zeigt, dass bei den Werten
Selbstbestimmung, Hedonismus, Konformitat, Tradition und Macht statistisch signifikante
Unterschiede zum Antwortverhalten in der reprasentativen Stichprobe des ESS vorliegen.
Besonders deutlich sind die Diskrepanzen im Antwortverhalten bei den Werten Selbstbe-
stimmung (AM=,3) und Tradition (AM=,4), die unter den BKA-Beschaftigten jeweils in gerin-
gerem MaR vertreten werden. Insbesondere der Wert Konformitat (AM=,6) scheint bei den
BKA-Beschaftigten im Durchschnitt deutlich starker ausgepragt zu sein.

10,48<52<0,84.

Ergebnisse

Die Werte Benevolenz und
Universalismus, sowie mit
etwas Abstand die Werte
Selbstbestimmung und
Sicherheit, erhalten die
groBte Zustimmung.

Bei den Werten Selbstbe-
stimmung, Hedonismus,
Konformitat, Tradition und
Macht bestehen statistisch
signifikante Unterschiede
zum Durchschnitt der deut-
schen Bevolkerung.
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Vergleich der Wichtigkeit grundlegender Werte zu Referenzdaten

mBKA mReferenzdaten (Deutsche Bevolkerung, n=5.146-5.196, 18-65 Jahre, ESS [2018])

Mittelwert der gultigen Antworten (1-6)

Benevolenz
Universalismus

Selbstbestimmung

I 3,2

T e —— 3 |

Abbildung 5: Mittelwerte der glltigen Antwortwerte zur grundlegenden Wertestruktur der Beschéftig-
ten im Vergleich zu Referenzstichproben (n=1.780 - 1.799).

Die Fehlerindikatoren markieren das Konfidenzintervall (99,9%). Skalierung: 1 »sehr undhnlich« bis 6
»sehr dhnlich«. Absteigend sortiert nach BKA-Werten.

Im BKA stehen die Werte

Uber die Grinde fur die besonders pragnanten Abweichungen bei den Werten Selbstbe-
Konformitat und Tradition in

stimmung, Tradition und Konformitat lasst sich nur mutmaBen. Das im Mittel geringer aus-

gepragte Streben nach Selbstbestimmung ist inhaltlich konsistent zum Streben nach Kon- einem geringeren Zusam-
formitat (Schwartz 2003). Unerwartet sind die gegenlaufigen Diskrepanzen zwischen der menhang als in der Bevolke-
BKA-Stichprobe und den Vergleichswerten bei Tradition und Konformitat, die eigentlich zur rung. Wer am BKA Konfor-
seloen Wertegruppe gehéren und iiblicherweise einen deutlichen Zusammenhang aufweisen ~ Mitt bejant, bejaht seltener
(ebenda und Schmidt et al. 2007). Dieser positive Zusammenhang zwischen Traditions- und als in der Bevolkerung auch
Konformitatsstreben besteht auch in der BKA-Stichprobe!, aber in geringerem MaBe als in Tradition.

der deutschen Bevdlkerung (Schmidt et al. 2007). Ausschlaggebend kénnte der spezifische
Kontext einer Polizeibehdrde sein, in der ein hohes Mal3 an Konformitatsstreben auch Aus-
druck der beruflichen Integritat ist: Wem sollte die Einhaltung von Regeln wichtig sein, wenn
nicht Polizist/-innen? Demnach ware zu vermuten, dass der Wert Konformitat bei Polizist/-
innen grundsatzlich Gberdurchschnittlich ausgepragt ist und aufgrund des beruflichen Kon-
texts auch zu einem wesentlichen Teil losgelost von einem klassisch-konservativen Wertepro-

1 Korrelation zwischen den Grundwerten Tradition und Konformitat: r=,40; p<,001
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fil ist." Die geringeren Traditionswerte konnten zurlckfihrbar sein auf die Altersschichtung
im BKA sowie die hoheren beruflichen Anforderungen, die an die Beschaftigten im Rahmen
von Einstellungsverfahren und angesichts der mutmaBlich komplex-abstrakteren Arbeitspro-
zesse im BKA als Zentralstelle der deutschen Polizeien gestellt werden.

Die Polizei lasst sich als eine Institution verstehen, in der das Streben nach Konformitat und
der Einhaltung von Regeln ein wichtiger Wert des Berufsethos ist und/oder sich auch aus der
beruflichen Tatigkeit ergibt. Dabei stellt sich die Frage, welche moglichen Konsequenzen das
Uberdurchschnittliche Wertlegen auf die Einhaltung von Regeln und Gesetzen fir das BKA
als Organisation hat.?

Denkbar ist, dass eine ausgepragte Konformitats- bzw. Regelorientierung vieler Mitarbeiter/-
innen die in Behorden ohnehin ausgepragte Tendenz verstarkt, Arbeitsprozesse hierarchisch
und burokratisch zu gestalten. Das kann in polizeilichen Arbeitsprozessen durchaus ange-
messen sein. Zudem sind Konflikte denkbar, wenn vermeintlich Gberregulierte bzw. Uberre-
gierte Arbeitsprozesse dazu fihren, dass individuelle Arbeitsbeitrage von Mitarbeiter/-innen
nicht hinreichend sichtbar sind und wertgeschatzt werden (siehe auch Abschnitt 4.4.2 zu
Birokratie am BKA).

Hervorzuheben ist, dass es nicht das eine Werteprofil der Beschaftigten am BKA gibt. Eine
Maoglichkeit, die vielfaltigen Wertauspragungen unter den Beschaftigten differenzierter zu
betrachten und magliche Spannungsverhaltnisse zu identifizieren, bietet das statistische
Verfahren der Clusteranalyse3. Die Befragten wurden anhand ihrer Werte zu Gruppen zu-
sammengefasst, die in sich moglichst ahnlich sind, zu den anderen Gruppen aber méglichst
unterschiedlich sind.

Die Clusteranalyse zeigt, dass es maglich ist, die befragten BKA-Beschaftigten anhand ihrer
universellen Werte in vier Gruppen zusammenzufassen — (1) Bewahrungsorientierte, (2)
Pragmatische, (3) Wandelorientierte und (4) Aufstiegsorientierte.* Zugespitzt veranschaulicht
sind die Antwortmuster der generierten Gruppen in Tabelle 3. Dabei steht ein »X« fur Gber-
durchschnittlich ausgepragte Werte in den einzelnen Kategorien.

FUr Gruppe 1 erscheint die Bezeichnung als »die Bewahrungsorientierten« passend, da Per-
sonen in dieser Gruppe neben den héheren Mittelwerten in den Dimensionen Universalismus
und Benevolenz auch héhere Mittelwerte bei Sicherheit, Konformitat und Tradition aufwei-
sen. Gruppe 2 sind »die Pragmatischen«. Personen in dieser Gruppe identifizieren sich mit

Ergebnisse

1 Wire der Wert Konformitit eingebettet in ein klassisch-konservatives Werteprofil am BKA, miissten auch andere auf
Bewahrung gerichtete Werte wie Sicherheit und Tradition unter den Beschaftigten starker als in der Bevolkerung ausge-
pragt sein. Das ist aber nicht der Fall.

2 Aus psychologischer Sicht sind zum Beispiel eine Reihe von Effekten dokumentiert, wie eine stirkere Neigung zu autori-
tarem Denken (Schwartz 2003) und zu konservativen politischen Ansichten, wie der Ablehnung der Ehe fiir Homosexuel-
le oder der Befiirwortung einer Einschrankung des Zuzugs von Auslander/-innen (Iser & Schmidt 2005).

3 Bei der Clusteranalyse wird eine auf Algorithmen basierte Gruppierung einer Reihe von Untersuchungsobjekten, hier die
befragten BKA-Beschaftigten, anhand zu definierender Merkmale, hier der universellen Werte, durchgefiihrt (Wieden-
beck & zull 2001). Die Clusteranalyse ist ein exploratives Verfahren. Das heiBt, ihr Ziel ist es, sinnvoll interpretierbare
Muster in den erhobenen Daten aufzudecken und verallgemeinerbare Schlussfolgerungen auf eine Grundgesamtheit zu
ermoglichen.

4 Verwendet wurde die Two-Step-Cluster-Methode von SPSS 26, Distanzmal Log-Likelihood, automatische Festlegung der
optimalen Clusterzahl anhand des Bayes-Informationskriteriums (BIC). Das resultierende SilhouettenmaR betragt 0,2.
Der Wert impliziert eine schwache Cluster-Struktur.

Das Uberdurchschnittliche

Konformitatsstreben kann

Ergebnis oder Treiber einer
burokratischen Organisati-
onskultur sein.

Die Beschaftigten kénnen
anhand ihrer Werte in vier
Gruppen unterteilt werden:
Bewahrungsorientierte,
Pragmatische, Wandelorien-
tierte und Aufstiegsorientier-
te.
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Ergebni
allen abgefragten Werten in unterdurchschnittlichem oder durchschnittlichem MaBe. Das reeone

heiBt, anders als die drei anderen Gruppen weisen die Pragmatischen auch unterdurch-
schnittliche Werte in den Dimensionen Universalismus und Benevolenz auf.! Gruppe 3 bilden
»die Wandelorientierten«. In dieser Gruppe sind neben den Dimensionen Universalismus und
Benevolenz die Dimension Hedonismus, Selbstbestimmung und Stimulation besonders aus-
gepragt. Gruppe 4 sind die Aufstiegsorientierten. Die Personen in dieser Gruppe identifizie-
ren sich mit den meisten der aufgefiihrten Werte Uberdurchschnittlich stark. Gruppe 4
zeichnet sich aber zusatzlich durch ein Gberdurchschnittlich ausgepragtes Streben nach Leis-
tung, Macht und Hedonismus aus.

Tabelle 3: Vereinfachtes Antwortprofil der einzelnen Wertecluster.
Ein »X« reprasentiert eine tberdurchschnittliche, ein »O« eine durchschnittliche und ein »-« eine unter-
durchschnittliche Auspragung bei der jeweiligen Gruppe. Toleranz von (AM=+/-,2).

Wert Bewahrungsorientier- Pragmati- Wandelorientier- Aufstiegsorientier-

te sche te te
Benevolenz 0 - 0 X
Universalismus 0 -

Selbstbestim- - -
mung

Stimulation - -
Hedonismus - -

Leistung - -

O O X X

Macht - 0
Sicherheit X 0 -

Konformitat X - -

X X X X X X X

Tradition X 0 -

In Abbildung 6 sind die GréBenverhaltnisse der Cluster dargestellt. Die GruppengréBe variiert
zwischen 17 Prozent und 33 Prozent der Falle im Datensatz.

1 Aufgrund dieses als »niichtern« interpretierbaren Antwortverhaltens wiren als alternative Bezeichnungen fiir diese
Gruppen auch »die Skeptischen« oder »die Ausgekiihlten« denkbar. Insbesondere im Zusammenhang mit Pflegeberufen
wird das Phanomen des Coolouts (in Abgrenzung zum Burnout) diskutiert. Darunter wird die Distanzierung von den mo-
ralischen und motivatorischen Anforderungen des Berufs verstanden, insbesondere wenn dieser widerspriichliche oder
kaum erfiillbare Erwartungen an die eigene professionelle Rolle oder berufliche Integritat stellt. Das Ergebnis des Coolo-
uts ist eine moralische Desensibilisierung der Betroffenen (Kersting 2016). Wie in Tabelle 4 gezeigt wird, kann im Sinne
einer Desensibilisierung auch bei den der Gruppe 2 zugeordneten Personen eine geringe personliche Relevanz von Alt-
ruismus bei der Arbeit festgestellt werden.
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Ergebnisse
Anteil der Werte-Cluster in der Belegschaft

® (1) Bewahrungsorientierte m (2) Pragmatische

(3) Wandelorientierte m (4) Aufstiegsorientierte

24,3

Abbildung 6: Haufigkeitsverteilung der vier gebildeten Werte-Cluster in Prozent (n=1.731).
Ungewichtet.

Tabelle 4 gibt einen Uberblick Giber weitere Eigenschaften der einzelnen Gruppen.' Demnach
weisen die Gruppen der Wandel- und Aufstiegsorientierten erwartungsgemal einen deutlich
hoheren Anteil jiingerer Beschaftigter (U40) auf. Der Frauenanteil ist unter den Pragmati-
schen etwas niedriger und héher in der Gruppe der Bewahrungsorientierten. Der Anteil der
Vollzugsbeamt/-innen ist in der Gruppe der Wandelorientierten am hochsten. In Bezug auf
weitere Arbeitswerte erscheint passend, dass die Gruppe der Aufstiegsorientierten eine be-
sonders ausgepragte Praferenz flir materiell-karrierebezogene Werte wie Prestige, Verdienst
und Aufstieg hat. Die Pragmatischen geben ein unterdurchschnittliches Streben nach Altru-
ismus bei der Arbeit an. Die Arbeitszufriedenheit ist bei den Bewahrungs- und Aufstiegsori-
entierten am hochsten — was plausibel ist, denn die Wandelorientierten sind ja gerade offen
fur eine Anderung des Status quo und die Pragmatischen weisen mutmaBlich eine hohere
Distanziertheit zu ihrem Arbeitsplatz auf. Bei der politischen Selbstpositionierung auf einer
Skala von 0 flr sehr links und 10 flr sehr rechts ordnen sich die Pragmatischen im Mittel am
weitesten nach rechts und die Wandelorientierten am weitesten nach links ein.

1 Es handelt sich um Kreuztabellenanalysen, die nur einzelne Faktoren beriicksichtigen und nicht das Zusammenspiel
verschiedener Merkmale.
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Tabelle 4: Ergebnisse von Kreuztabellenanalysen von Cluster und ausgewahlten weiteren Variablen. 8

Merkmal / Vari- (1) 2) 3) (4)
able Bewahrungsorientier- Pragmati- Wandelorientier- Aufstiegsorientier-
te sche te te

(n=446) (n=296) (n=420) (n=569)

U40-jahrige 37% 38% 60% 60%

Frauen 46% 35% 40% 40%

Vollzugsbeamt/- 43% 49% 61% 52%

innen

Arbeitswert: Altru- 41 3,4 4,0 4.1

ismus

Arbeitswert: 2,6 2,6 2.8 3,2

Prestige

Arbeitswert: Ver- 2,9 3,0 3,0 3,5

dienst

Arbeitswert: 3,2 3,3 3,6 3,9

Aufstieg

Arbeitswert: Ma- 2,6 2,6 3,0 3,3

nagement

Arbeitszufrieden- 7,1 6,7 6,6 6,9

heit

Rechts-Links- 4.4 5,0 3,8 4,5

Positionierung

Es sind nur signifikante Mittelwertsunterschiede zwischen den Clustern abgebildet. Die hochsten und
niedrigsten Werte sind farblich hervorgehoben.

Im Ergebnis der Betrachtung der einzelnen Cluster steht die flr die organisationale Praxis
wesentliche Einsicht, dass es am BKA sowie in der Bevolkerung allgemein vielfaltige zueinan-
der unterschiedliche, aber in sich durchaus ahnliche »Werte-Gemeinschaften«’ gibt.

4.1.4 Hirden und Stressoren

Im Abschnitt zu den Arbeitswerten (4.1.2) wurde bereits deutlich, dass zum Teil Diskrepan-
zen zwischen der Art und Weise bestehen, wie die Befragten arbeiten mochten und wie sie
tatsachlich ihre Arbeit erleben. Eine zentrale Fragestellung des durchgefiihrten Forschungs-
projekts war die Frage nach Werthlrden, also warum manche Werte gelebt werden kénnen
und manche nicht (im gewinschten MafBe). Mit dem Fragebogen zur Gefahrdungsbeurtei-
lung psychischer Belastungen (FGBU) am Arbeitsplatz wurde ein vor allem fir Blroarbeits-
platze geeignetes, aktuelles und validiertes Messinstrument verwendet (Dettmers & Krause
2020).2

1 Der Begriff der »Werte-Gemeinschaft« wurde in Anfiihrungszeichen verwendet, da innerhalb der jeweiligen Gruppen
kein Bewusstsein besteht, wer Teil der Gemeinschaft ist und dass eine Gemeinschaft gebildet wird.

2 Inshesondere der FGBU bietet sich als ein Element des hier erhobenen Fragebogens fiir wiederholte Folgebefragungen
an. Die Entwickler des FGBU bewerben diesen in folgender Weise: »[...] Hauptziel dieses Fragebogens ist jedoch der
praktische Einsatz im Rahmen von Gefédhrdungsbeurteilungen psychischer Belastungen. Betriebe, die die wesentlichen
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In Abbildung 7 sind die am BKA erhobenen Mittelwerte der einzelnen Hlrden dargestellt,
die im FGBU erfragt wurden. Flr den FGBU existieren zudem Vergleichswerte aus zwei Erhe-
bungen in einer technischen Beratungsfirma mit 800 Beschaftigten und einem international
aufgestellten Elektronikunternehmen mit weltweit 4.500 Beschaftigten, die hier zusammen-
gerechnet wurden. Die finf am BKA am haufigsten genannten Hirden sind demnach (1)
eine hohe Anzahl von unvorhergesehenen Stérungen und Unterbrechungen beim personli- unterforderung und Zeit-
chen Arbeitsablauf, (2) dass die zur Erledigung der Arbeit nétigen Informationen oft nur druck.

unzureichend vorliegen oder aufwandig zu beschaffen sind, (3) dass die BKA-Beschaftigten

mit zu vielen Informationen Uber zu viele unterschiedliche Kanale konfrontiert sind, (4) dass

die Arbeit als unterfordernd erlebt wird oder sie (5) als zu viel erlebt wird, woraus Zeitdruck

folgt.

Die finf am haufigsten
genannten Hurden sind
Unterbrechungen, Informa-
tionsmangel, Informations-
Uberflutung, Qualifikations-

Insbesondere die letztgenannten beiden Stressoren — Qualifikationsunterforderung und Zeit-
druck — erscheinen als widersprichlich. In Bezug auf die einzelnen Belastungsfaktoren ist
anzumerken, dass die durchschnittlichen Ergebnisse das Resultat ganz unterschiedlicher Be-
schaftigtenperspektiven sind. Hierauf wird nach einem Blick auf die Vergleichsdaten einge-
gangen.

Belastungsfaktoren nach GDA erfiillen wollen, sind mit dem hier vorliegenden Instrument auf der sicheren Seite, um eine
Grobanalyse psychischer Belastungen vorzunehmen und besonders belastete Titigkeitsbereiche von weniger belasteten
Tdtigkeitsbereichen zu unterscheiden sowie die Haupthandlungsfelder zu identifizieren und abgeleitete MafSnahmen
hinsichtlich ihrer Wirksamkeit zu evaluieren.« (Dettmers & Krause 2020).
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Vergleich der Arbeitsanforderungen im BKA zu Referenzdaten

m BKA

m Referenzdaten Mittel- und GroBunternehmen (technische Beratung und Elektrik, n=538,

Dettmers & Krause [2020])

Unterbrechungen
Informationsmangel
Informationsuberflutung
Qualifikationsunterforderung
Zeitdruck

Entgrenzte Arbeitszeit
Eingeschrankter Handlungsspielraum
Unvollstandigkeit der Aufgaben
Rollenunklarheit

Fehlendes Feedback

Monotonie

Qualifikationsmangel

Fehlende Unterstltzung (soz.)
Fehlende Unterstttzung (FK)
Belastende Arbeitszeit
Emotionsarbeit

Mangelnde Kommunikation & Kooperation
Emotionale/soziale Belastungen

Soziale Stressoren

Mittelwert der gultigen Antworten (1-4)
1 2 3 4

—— )| 8
I 3,0
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e 1,6

Abbildung 7: Mittelwerte der gliltigen Antwortwerte zu Hirden der Beschéftigten im Vergleich zu

Referenzstichproben (n=1.780 - 1.806).

Die Fehlerindikatoren markieren das Konfidenzintervall (99,9%). Skalierung: 1 »Trifft nicht zu« bis 4
»Trifft zu«. Absteigend sortiert nach BKA-Werten. Soz. = fehlende soziale Unterstlitzung, FK = fehlen-

de Unterstutzung der Flihrungskraft.

Ergebnisse

Fraunhofer IAO Abschlussbericht

Bundeskriminalamt

33|67



Ergebni
Der Vergleich zu den in der technischen Beratung und der Elektronikbranche erhobenen reeone

Auspragungen der einzelnen Belastungsfaktoren ist — auch aufgrund unterschiedlicher Erhe-

bungszeitpunkte — nur bedingt aussagekraftig. Der Mehrwert des Vergleichs liegt in der BKA-Beschaftigte geben im
Maoglichkeit, hier Aussagen treffen zu konnen, ob es sich um einen mutmaBlich allgemein Verhaltnis zur Vergleichs-
verbreiteten Belastungsfaktor handelt oder eine Besonderheit des BKA als Polizei und/oder stichprobe haufiger an, ihre

(Bundes-)Behorde. Der Vergleich fordert eine ganze Reihe von statistisch signifikanten Unter- ~ Gefuhle bei der Arbeit nicht
schieden (auf dem Niveau a<0,001) zutage, die aber zum GroBteil trotzdem vergleichsweise verbergen zu mssen, dass
gering ausfallen (in der GréBenordnung einer Mittelwertdifferenz von +/- 0,2).' Etwas groBe-  sie zu wenig Moglichkeiten

re Unterschiede (Mittelwertdifferenzen von 0,3) wurden flr die Hirden Emotionsarbeit und zum personlichen Austausch
mangelnde Kommunikation und Kooperation ermittelt.? Demnach geben die BKA- mit Kolleg/-innen haben und
Beschaftigten deutlich seltener als die Personen in der Vergleichsstichprobe an, bei der Arbeit ~ dass sie sich bei der Arbeit
ihre Geflihle verbergen oder verstellen zu missen, und sie geben haufiger an, zu wenig unterfordert fuhlen.

Moglichkeiten zum persénlichen Austausch mit Kolleg/-innen bei der Arbeit zu haben. Eine
erhebliche Abweichung von der Vergleichsstichprobe von AM=,6 zeigt sich beim Konstrukt
Qualifikationsunterforderung, die eine markante Besonderheit, zumindest mancher der Kar-
rierewege im BKA, anzuzeigen scheint. Das bedeutet, BKA-Beschaftigte sind auffallig haufig
der Auffassung, dass sie durch ihre Arbeit nicht ihrer Qualifikation angemessen gefordert
werden.

Die Hurden oder Belastungsfaktoren stehen, wie bspw. im Fall von Unter- und Uberforde-
rung, zum Teil in Widerspruch zueinander. Anhand vertiefender Analysen lasst sich ermitteln,
welche Personengruppen im BKA in besonderem Mafe von den einzelnen Hirden betroffen
sind. Im Folgenden ist eine Auswahl besonders pragnanter Zusammenhange dargestellt.

Insbesondere jiingere Beschaftigte sind im BKA von Qualifikationsunterforderung am Ar- Das Gefiinl von Qualifikati-
beitsplatz betroffen. In der Altersgruppe 15 bis 29 Jahre gaben 48 Prozent der Befragten an, O”SU”t?’ff)rdemng bei der
sich haufig unterfordert zu fthlen. In der Altersgruppe 30 bis 39 Jahre sind es 39 Prozent, in Arbeit ist in allen Alters-

der Gruppe 40 bis 49 Jahre 30 Prozent und in der Gruppe 50 und alter 24 Prozent gruppen Ver?’?‘tet beson-
(n=1.797). Dass sie bei ihrer Arbeit haufig denken wiirden, sie kénnten mehr leisten, als von ~ 0ers aber beijingeren
ihnen gefordert wird, geben in der Altersgruppe 15 bis 29 Jahre 68 Prozent der Befragten Beschaftigten.

an. In der Altersgruppe 30 bis 39 Jahre sind es 59 Prozent, in der der Altersgruppe 40 bis 49
Jahre 48 Prozent und in der Altersgruppe 50 Jahre und alter 37 Prozent (n=1.801). Erwar-
tungsgemal geben Flhrungskrafte im Vergleich zu Beschaftigten ohne Flihrungsverantwor-
tung deutlich seltener ein Gefiihl von Qualifikationsunterforderung und Monotonie bei der
Arbeitserledigung an.

1 statistisch signifikante, aber relativ niedrige Mittelwertdifferenzen liegen bei den folgenden Konstrukten vor: Unterbre-
chungen, Informationsmangel, Informationstiberflutung, entgrenzte Arbeitszeit, eingeschrankter Handlungsspielraum,
Unvollstandigkeit der Aufgaben, Rollenunklarheit, belastende Arbeitszeit und soziale Stressoren.

2 Eine groRere Mittelwertdifferenz von rund 0,3 findet sich auch beim Konstrukt emotionale/soziale Belastungen. Diese
Differenz sollte nicht interpretiert werden, da die darunterliegenden Fragen flr den Kontext des BKA umformuliert
wurden: Wahrend der FGBU um die Bewertung des Stresses aufgrund von Kundenkontakten bittet, wurde im hier ver-
wendeten Fragebogen der Kontakt mit Birger/-innen, Kolleg/-innen und Personen in anderen Behérden bewertet.
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. gy . . . ) . . Ergebnisse
Zweitens verteilt sich eine Reihe von arbeitszeitbezogenen Belastungen' sowie die aus dem

Kontakt mit Blrger/-innen, Mitarbeiter/-innen anderer Behorden und potenziellen Strafta-
ter/-innen resultierende emotionale bzw. soziale Belastung besonders ungleich auf die unter-
schiedlichen Beschaftigtengruppen am BKA. Ein paar Beispiele:

Beamt/-innen im BKA, insbe-
sondere die Vollzugsbeamt/-
innen, sind im Durchschnitt

. . . . in starkerem Maf psychi-
= 22 Prozent der Vollzugsbeamt/-innen geben an, zu unglinstigen Zeiten arbeiten zu

mUssen, gegeniber 9 Prozent der anderen Beamt/-innen und 12 Prozent der Tarif-
beschaftigten (n=1.798).

schen Belastungsfaktoren
ausgesetzt als die Tarifbe-

schaftigten.
» Haufig Uberstunden oder Mehrarbeit leisten zu miissen, bestatigen 53 Prozent der
Vollzugsbeamt/-innen, 46 Prozent der anderen Beamt/-innen und 29 Prozent der Ta-
rifbeschaftigten (n=1.798).
» Haufigen Zeitdruck als Ergebnis einer hohen Arbeitsmenge bestatigen 49 Prozent
der Vollzugsbeamt/-innen, 47 Prozent der anderen Beamt/-innen und 31 Prozent der
Tarifbeschaftigten (n=1.794).
» Haufige Unterbrechungen der aktuellen Arbeit, weil etwas Wichtiges dazwischen-
kommt, trifft flr 63 Prozent der Vollzugsbeamt/-innen zu, fir 58 Prozent der ande-
ren Beamt/-innen und fir 40 Prozent der Tarifbeschaftigten (n=1.795).
» Dass sie bei der Arbeit konkreten Gefahrensituationen (bspw. durch kérperliche An-
griffe) ausgesetzt sind, geben 13 Prozent der Vollzugsbeamt/-innen an, 5 Prozent
der anderen Beamt/-innen und 6 Prozent der Tarifbeschaftigten (n=1.804).
Zusammengefasst ergibt sich das Bild, dass Beamt/-innen im BKA, insbesondere die Voll-
zugsbeamt/-innen, im Durchschnitt in starkerem Maf3 psychischen Belastungsfaktoren ausge-
setzt sind als die Tarifbeschaftigten. Das lasst sich auf unterschiedliche Tatigkeitsfelder und
Handlungskompetenzen zurtickfiihren, wie die folgenden Ergebnisse vermitteln.
Drittens variiert die Belastung durch flexible oder ungiinstige Arbeitszeiten sowie die emoti- Die arbeitszeitbezogene und
onale/ soziale Belastung durch Kontakt mit Dritten erwartungsgemaB deutlich zwischen den ~ Gefahrenbelastung erscheint
Tatigkeitsbereichen im BKA. So bestatigen im Schutz- und Begleitdienst 55 Prozent der Be- am ausgepragtesten in
schaftigten, sehr stark variierende Arbeitszeiten zu haben, im Bereich Operati- Schutz- und Begleitdienst.

ves/Ermittlungen 34 Prozent, im Grundsatz/Stab/Service 16 Prozent und im Bereich Zentral-
stelle/Auswertung 15 Prozent. Konkrete Gefahrensituationen bei der Arbeit zu erleben, be-
statigen 57 Prozent der Beschaftigten in Schutz- und Begleitdienst, 25 Prozent im Bereich
Operatives/Ermittlungen, 2 Prozent im Grundsatz/Stab/Service und 3 Prozent in der Zentral-
stelle/Auswertung. Die arbeitszeitbezogene und Gefahrenbelastung erscheint somit mit Ab-
stand am ausgepragtesten im Schutz- und Begleitdienst.

Im Rahmen von Ergebnisworkshops des Forschungsprojekts wurden Griinde und Rahmen-
bedingungen flr die relativ hohe Verbreitung des Geflhls der Qualifikationsunterforderung
diskutiert. Eine mogliche plausible Erklarung ist einerseits die hohe Stimulationsorientierung
(Wunsch nach Herausforderung und Abwechslung) der jungen BKA-Beschaftigten (siehe
auch Abschnitt 4.1.3) in Verbindung mit der an die Ausbildung anschlieBenden »Findungs-
und Rotationsphase« (bei der man zunachst begrenzten Einfluss darauf hat, in welchen Or-
ganisationseinheiten man eingesetzt wird). Im Rahmen von Personalwerbung, Einstellungs-
verfahren und Ausbildung werden Personen identifiziert und ausgebildet, die hochmotiviert
far die Polizeiarbeit sind und ein weit Gberdurchschnittliches Fahigkeitsprofil aufweisen.
Werden diese Personen im Anschluss an ihre Ausbildung in Arbeitsbereichen eingesetzt, die

1 Konkret handelt es sich um die Konstrukte belastende Arbeitszeit (die stark variiert oder zu ungiinstigen Tageszeiten
stattfindet), entgrenzte (Uberstundenintensive) Arbeitszeit, Zeitdruck und Unterbrechungen.
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. . . L . . . . Ergebnisse
einen geringen Bezug zur konkreten Polizeiarbeit im engeren Sinn aufweisen, konnen sie

sich »ausgebremst« fiihlen.

Die dargestellten Antwortmuster weisen auf eine herausgehobene Rolle von Qualifikations-
unterforderung und Feedback-Kultur als Stellschrauben zur Verringerung der Diskrepanzen
zwischen Anspruch und Wirklichkeit bei den Arbeitswerten der BKA-Beschaftigten hin.

41.5 Fuhrung

Die Flhrungskrafte in einer Organisation spielen eine Schlisselrolle fir die am Arbeitsplatz
gelebten Werte. Sie beeinflussen die Werte in einer Organisation direkt, indem sie diese aktiv
bekraftigen oder ihr Fihrungsverhalten danach ausrichten. Fihrungskrafte haben aber auch
einen indirekten Einfluss auf die gelebten Werte, zum Beispiel aufgrund ihrer Vorbildfunktion
und durch ihr unbewusstes Fiihrungsverhalten. Bereits in den vor der Befragung geflihrten
Interviews wird deutlich, dass die Fiihrungsstile der direkten Flhrungskrafte am BKA ein
wesentlicher Faktor fir Arbeitszufriedenheit und Wertorientierung sind. Die Erwartungen der
BKA-Beschaftigten an das Verhalten der Fihrungskrafte sind hoch und klare Diskrepanzen
zwischen Anspruch und Wirklichkeit sind erkennbar, worauf die Befragungsergebnisse zu
den Arbeitswerten (Abschnitt 4.1.2) und Hirden (Abschnitt 4.1.4) hindeuten.

FUr die Einschatzung des Fihrungsverhaltens der jeweils direkten Flhrungskraft wurde der
international weitverbreitete und umfassend validierte Multifactor Leadership Questionnaire
(MLQ) in seiner deutschen Kurzversion verwendet (Felfe 2006). Als Vergleichsdaten liegt eine
Stichprobe von 3.500 Beschaftigten aus unterschiedlichen Organisationen und Branchen vor,
die im Jahr 2001 in einer Reihe unterschiedlicher Studien erhoben wurde (Felfe & Goihl
2014).2

Das theoretische Konzept, auf dem der MLQ beruht, unterscheidet drei Fihrungsstile: trans-
formational, transaktional und laissez-faire. Eine Fihrungskraft mit einem transformationa-
lem Stil vermittelt ihren Mitarbeiter/-innen Sinn und Vision. Sie beeinflusst die Werte, Moti-
ve und Ziele der Mitarbeitenden und férdert durch langfristige, Gbergeordnete Ideale die
Einsatzbereitschaft und Zufriedenheit der Beschaftigten (vgl. Felfe 2006). Ein transaktiona-
ler Fiihrungsstil beruht demgegeniiber auf dem Prinzip gegenseitiger Verstarkung. Die
transaktionale Fihrungskraft klart Erwartungen, vereinbart Ziele, kontrolliert und belohnt
deren Erreichen (vgl. ebenda). Der dritte Typ laissez-faire bezeichnet die fehlende Bereit-
schaft zur Einnahme der Flhrungsrolle und damit einhergehend das Verschleppen von Ent-
scheidungen.

Transformationaler und transaktionaler Fihrungsstil grenzen sich nicht scharf voneinander
ab. Fihrungsverhalten kann somit eine Kombination aus, je nach Situation, unterschiedli-

11n diesem Zusammenhang ist zu erwahnen, dass die erhobenen Daten vielversprechende Ansatzpunkte fiir weitere
Analysen liefern, die in diesem Bericht aus Platzgriinden nur angeschnitten werden konnen. Interessant erscheint bspw.
die Bildung von Regressionsmodellen mit den erhobenen Hiirden als Pradiktoren und den Differenzen oder Diskrepan-
zen zwischen den Arbeitswerten oder den Soll-Arbeitswerten als Zielwerten. So lasst sich untersuchen, welche Hirden
einen besonders groRen Erklarungsbeitrag zum Verstandnis von Diskrepanzen bei den Arbeitswerten leisten oder was
die wesentlichsten Hirden fiir Personen sind, die bestimmte Soll-Arbeitswerte sehr ausgepragt aufweisen. Derlei pro-
beweise durchgefiihrte Analysen zeigen zum Beispiel, dass das Erleben einer hohen Diskrepanz beim Arbeitswert Altru-
ismus in deutlichem Zusammenhang zu Unterforderung steht. Bei der Arbeit unterforderte Personen scheinen somit
seltener das Gefiihl zu haben, mit ihrer Arbeit anderen Menschen zu helfen und fiir deren Wohl zu sorgen.

2 Aus dem hohen zeitlichen Abstand zwischen den Referenzdaten und der BKA-Studie kénnen sich potenzielle Einschrén-
kungen fir die Interpretation ergeben. Die Vergleichsdaten wurden jedoch mit einer umfassenden Dokumentation di-
rekt vom Autor des deutschen Fragebogens zur Verfiigung gestellt, sodass davon auszugehen ist, dass es sich um die
besten vorhandenen Daten handelt.
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chen Stilen darstellen. Es wird also nicht nur auf einen Flihrungsstil zurlickgegriffen. Im

Rahmen des MLQ werden die Befragten zudem um eine Erfolgseinschatzung ihrer Fihrungs-

kraft gebeten. Spornt die Fiihrungskraft die Befragten zu Erfolgen an? Kann sie eine Gruppe
effektiv flhren? Ist die befragte Person mit der Zusammenarbeit zufrieden?

Vergleich der Fiihrungsstile im BKA zu Referenzdaten
(Hauptdimensionen)

m BKA

m Referenzdaten (Beschaftigte und Fihrungskrafte zur nachsthoheren Fiihrungskraft,
versch. Organisationen, n=3.500, Felfe & Goihl [2014])

Mittelwert der gultigen Antworten (1 - 5)
1 2 3 4 5

I - 3,4
I —- 3,0

Erfolgskriterien

I - 3,2
I —- 3,1

Transformationale Flihrung

I 3,0
—- 2,8

Transaktionale Fihrung

I 2, 4
—- 2,8

Laissez-Faire

Abbildung 8: Mittelwerte der glltigen Antwortwerte zu den Hauptdimensionen der Flhrungsstile der
Vorgesetzten im Vergleich zu Referenzstichproben (n=1.602 - 1.718).

Die Fehlerindikatoren markieren das Konfidenzintervall (99,9%). Skalierung: 1 »nie« bis 5 »regelma-
Big/fast immer«. Aufsteigend sortiert nach BKA-Werten.

In Abbildung 8 sind die durchschnittlichen Bewertungen der BKA-FUhrungskrafte durch ihre
direkten Mitarbeiter/-innen den deutschen Vergleichsdaten gegentibergestellt. Demnach
bewerten die BKA-Beschaftigten ihre Fihrungskrafte als Gberdurchschnittlich erfolgreich
(AM=,4), als durchschnittlich transformational, als leicht Gberdurchschnittlich transaktional
(AM=,2) und in unterdurchschnittlichem MaB schreiben sie ihnen einen laissez-faire-Stil zu
(AM=,4).

Die durch den MLQ gemessenen Flhrungsstile stehen in einem engen Zusammenhang zur
Erfolgsbewertung (Felfe 2006): Zwischen der Bewertung der Fihrungskraft als erfolgreich
und als transformational besteht ein sehr starker positiver Zusammenhang, d. h. Fihrungs-
krafte, die transformational fihren, werden als erfolgreicher bewertet. Zwischen einem
transaktionalen Flihrungsstil und der Erfolgsbewertung besteht kein Zusammenhang. Zwi-
schen Erfolg und einem passiven Flihrungsstil wurde ein negativer Zusammenhang ermittelt.
Dieser enge Zusammenhang besteht auch im BKA-Datensatz.!

Ergebnisse

1 Beta-Koeffizienten des Zusammenhangs zwischen:
Erfolgsbewertung und transformationaler Fiihrungsstil: 8 =,91, p<,001,
Erfolgsbewertung und transaktionaler Fiihrungsstil: 3 =,01, p<,650,
Erfolgsbewertung und laissez-faire-Stil: 3 =-,21, p<,001,
Gesamtmodell: R?=,80.

Die BKA-Beschaftigten
bewerten ihre Fihrungskraf-
te als Uberdurchschnittlich
erfolgreich, durchschnittlich
transformational und leicht
Uberdurchschnittlich transak-
tional. Einen laissez-fare-Stil
Ein transformationaler Fih-
rungsstil ist ein erfolgreicher
Flhrungsstil.
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Die im MLQ gemessene transformationale und transaktionale Flihrung setzt sich zudem aus
einer Reihe weiterer Subdimensionen zusammen, die eine genauere Beurteilung der prakti-
zierten Flhrungsstile erlauben. Abbildung 9 zeigt die durchschnittliche Zustimmung der Be-
fragten bei den einzelnen Subdimensionen und vergleicht sie mit den Referenzdaten. Statis-
tisch signifikante Abweichungen sind demnach erkennbar fir folgende Subdimensionen: Am
BKA werden die Motivation durch begeisternde Visionen (AM=,2) sowie das leistungsorien-
tierte Belohnen (AM=,4) als Uberdurchschnittlich bewertet. Unterdurchschnittlich bewertet
werden der Einfluss der Fihrungskrafte durch ein konkretes vorbildliches Verhalten (AM=,2).
Weiter findet Fihrung im BKA nicht nur durch Eingreifen im Ausnahmefall statt, sondern die
Flhrungsrolle wird im Vergleich zu den Referenzdaten eher aktiv Gdbernommen (AM=,3). Die
Subdimension »Fihrung durch Eingreifen im Ausnahmefall« weist deutliche Schnittmengen

Ergebnisse

zu einem laissez-faire-Flihrungsstil auf. Hier gilt daher: je niedriger dieses Verhalten ausge-

pragt ist, desto besser.

Vergleich der Fiihrungsstile im BKA zu Referenzdaten

(Subdimensionen)

mBKA mReferenzdaten (Beschaftigte und Fihrungskrafte zur nachsthoheren Fihrungskraft,
versch. Organisationen, n=3.500, Felfe & Goihl [2014])

Einfluss durch Vorbildlichkeit und
Glaubwaurdigkeit (zugeschrieben)

Einfluss durch Vorbildlichkeit und
Glaubwdrdigkeit (konkretes Verhalten)

Motivation durch begeisternde Visionen

Anregung und Férderung von kreativem und
unabhangigem Denken

Individuelle Unterstiitzung und Forderung

Ausstrahlung und emotionale Bindung

Leistungsorientierte Belohnung

Flhrung durch aktive Kontrolle

Flhrung durch Eingreifen im Ausnahmefall

Mittelwert der gultigen Antworten (1 - 5)
1 2 3 4 5

I 3,1
I 3,1

- 3, 1
I 3,3

I 3,5
I — 3,2

- 3,2
I ——— 3,3

I 3,2
I 3,1

- 2,9
— 2,8

I 3, 7
I — 3,3

- 3,1
I 3,1

- 2,3
— 2,6

Abbildung 9: Mittelwerte der glltigen Antwortwerte zu den Subdimensionen der Fiihrungsstile der
Vorgesetzten im Vergleich zu Referenzstichproben (n=1.602 - 1.718).
Die Fehlerindikatoren markieren das Konfidenzintervall (99,9%). Skalierung: 1 »nie« bis 5 »regelma-

Big/fast immer«.

Am BKA wird die Motivation
durch begeisternde Visionen
sowie das leistungsorientier-
te Belohnen Uberdurch-
schnittlich bewertet. Unter-
durchschnittlich bewertet
wird der Einfluss der Flh-
rungskrafte durch ein kon-
kretes vorbildliches Verhal-
ten.
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Ergebnisse

Die genauere Analyse des Fihrungsverhaltens am BKA steuert ein weiteres Teil zu dem Puzz- BKA-Beschaftigten
le bei, wie das Fihrungsverhalten am BKA insgesamt zu bewerten ist. Im Rahmen der im
Projekt durchgeflihrten Interviews erscheinen Konflikte mit Fihrungskraften und Fehlverhal-
ten von Flhrungskraften als die pragnantesten Hirden fir die jeweiligen Gesprachspartner/-
innen. Zudem wird beim Arbeitswert Vorgesetztenbeziehung (Abschnitt 4.1.2) eine deutliche
Diskrepanz zwischen dem Anspruch an die Beziehung zur Fiihrungskraft und der von den
Befragten angegebenen Wirklichkeit aufgezeigt. AuBerdem konnten bzgl. der Hiirden, die ein wichtiger Einflussfaktor
sich auf das Verhaltnis zur Fihrungskraft beziehen, keine statistisch signifikanten Abwei- auf die Arbeitszufriedenheit.
chungen ermittelt werden (erfahrene soziale Unterstitzung, erhaltenes Feedback; siehe Ab-
schnitt 4.1.4). Uberdies bewerten die BKA-Beschaftigten ihre Fiihrungskrafte insgesamt als
Uberdurchschnittlich erfolgreich. Das beschriebene Muster legt nahe, dass das Verhalten der
FUhrungskrafte im BKA intern ein wesentlicher Ausgangspunkt von Konflikten am Arbeits-
platz ist. Die BKA-Beschaftigten haben mutmabBlich besonders hohe Erwartungen an das
Verhéltnis zu ihren Flhrungskraften. Diskrepanzen zwischen diesen Erwartungen und der
Realitat wirken sich negativ auf die Arbeitszufriedenheit aus (Abschnitt 4.2.1). Gleichzeitig
legen alle auf Vergleichsdaten beruhenden Analysen nahe, dass Konflikte mit Fihrungskraf-
ten am BKA nicht verbreiteter sind und ihre Bewertung keineswegs schlechter ausfallt als in
anderen deutschen Organisationen.

haben hohe Erwartungen an
das Verhaltnis zu ihren
FUhrungskraften. Diskrepan-
zen zwischen diesen Erwar-
tungen und der Realitat sind

Gleichzeitig legen alle auf
Vergleichsdaten beruhenden
Analysen nahe, dass Konflik-
te mit FUhrungskraften am
BKA nicht verbreiteter als in
anderen deutschen Organi-
sationen sind.

4.2 Arbeitsklima, soziales Fehlverhalten und Verhaltnis zum BKA

Der folgende Abschnitt befasst sich mit der emotionalen Bindung der Beschaftigten an das
BKA und Erfahrungen von Fehlverhalten, welche die Beschaftigten im Rahmen der Tatigkeit
gesammelt haben kénnten. Konkret werden die globale Arbeits- und Lebenszufriedenheit
der Beschaftigten sowie wichtige Einflussfaktoren auf diese beschrieben, es werden
Erfahrungen von Diskriminierung und sexueller Belastigung berichtet und es werden die am
Arbeitsplatz wahrgenommene Gerechtigkeit sowie die Einsatzbereitschaft fir das BKA und
die Identifikation mit ihm analysiert.

4.2.1 Arbeits- und Lebenszufriedenheit

Arbeitszufriedenheit beschreibt die Einstellung zur Arbeit und die emotionale Reaktion auf
diese. Damit verknUpft ist die Bereitschaft, sich bei der Arbeit in bestimmter Weise zu verhal-
ten, wie bspw. mehr Engagement und Einsatzbereitschaft zu zeigen (Six & Felfe 2004). Die
Arbeitszufriedenheit wurde mit einer Frage aus dem Sozio-Okonomischen Panel (SOEP) er-
hoben (Giesselmann et al. 2017). Gefragt wurde, wie zufrieden die Beschaftigten mit ihrer
derzeitigen Arbeit sind. Uber die Arbeitszufriedenheit hinaus beschreibt die Lebenszufrie-
denheit die Bewertung des subjektiven Wohlbefindens auf einer allgemeineren Ebene (Beier-
lein et al. 2015). Auch hier wurde eine Frage dazu verwendet, zu erfassen, wie zufrieden die
Beschaftigten alles in allem mit ihrem Leben sind."

Abbildung 10 stellt die prozentuale Verteilung der Antworten in beiden Fragen dar. Diffe- 75 Prozent der Befragten
renziert nach Arbeits- und Lebenszufriedenheit sind die individuellen Verortungen der Be- sind zufrieden mit ihrer
schéftigten zwischen 0 (»ganz und gar unzufrieden«) und 10 (»ganz und gar zufrieden«) Arbeit, 14 Prozent sind eher
ablesbar. Es zeigt sich, dass 79 Prozent der Befragten mindestens eher zufrieden mit der unzufrieden.

Arbeit sind (Angaben gréBer gleich 6). Dem gegentliber stehen 14 Prozent der Befragten, die
angeben, eher unzufrieden mit ihrer Arbeit zu sein (Angaben kleiner gleich 4). Der direkte

1 Die Erfassung der Lebenszufriedenheit dient dazu, mégliche Ausstrahlungseffekte auf die Arbeitszufriedenheit zu kon-
trollieren (bspw. kénnte denkbar sein, dass Beschéftigte die Arbeitszufriedenheit geringer bewerten, da die Lebenszu-
friedenheit im Allgemeinen niedriger ist).
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Ergebni
Vergleich zur Lebenszufriedenheit zeigt, dass die Befragten mit ihrem Leben im Schnitt zu- reeonse

friedener sind (siehe auch Mittelwertdifferenzen in Abbildung 11).

Verteilung der Antworten zu Arbeits- und Lebenszufriedenheit

m Arbeitszufriedenheit  mLebenszufriedenheit

Anteil der Nennungen in %
0 5 10 15 20 25 30

0 m
ganz und gar unzufrieden 1

1 .

10 e 50
ganz und gar zufrieden IEE——————— 7,8

Abbildung 10: Prozentualer Anteil der gultigen Antwortwerte zur Arbeits- und Lebenszufriedenheit
(n=1.807 - 1.808).

Werden die Angaben auf der Skala in Durchschnittswerte umgerechnet, so lasst sich die Die BKA-Beschaftigten
Zufriedenheit der BKA-Beschaftigten im nationalen Vergleich beurteilen. In Abbildung 11 ist wesenm Verg'e'Ch zur
der Vergleich von Arbeits- und Lebenszufriedenheit zu reprasentativen Stichproben der deut-  Bevolkerung eine eher

schen Bevolkerung zu sehen. Die Daten der Abbildung deuten darauf hin, dass BKA- honere Lebenszufriedenhelt
Beschaftigte im Schnitt etwas unzufriedener mit ihrer Arbeit sind als die Befragten der Refe- ~ auf und eine tendenziel
renzstichprobe. Jedoch ist diese Differenz aufgrund ihrer geringen GréBe mit Vorsicht zu durchschnittliche Arbeitszu-

interpretieren.’ Die Lebenszufriedenheit der BKA-Beschéftigten ist im Vergleich zur Referenz- ~ friedenheit
stichprobe etwas hoher. Schlussfolgernd lasst sich sagen, dass die BKA-Beschéaftigten eine

eher hohere Lebenszufriedenheit aufweisen und eine tendenziell durchschnittliche Arbeitszu-

friedenheit.

1 Der Unterschied ist eher gering und auf Basis der Referenzwerte konnten keine Konfidenzintervalle zur Beurteilung der
Signifikanz des Unterschieds berechnet werden.
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Vergleich der Arbeits- und Lebenszufriedenheit im BKA zu
Referenzdaten

m BKA m Referenzdaten (AZ: Deutsche Bevolkerung, 20-54 Jahre, n=1.629, SOEP [2016], LZ:
Deutsche Bevolkerung, 18 Jahre und éalter, n=1.134, Beierlein et al. [2015])

Mittelwert der gultigen Antworten
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

N - 6,8
A 71

Arbeitszufriedenheit

N 7,5
——— 7,2

Lebenszufriedenheit

Abbildung 11 Mittelwerte der gultigen Antwortwerte zur Arbeits- und Lebenszufriedenheit im Ver-
gleich zu Referenzstichproben (n=1.807 - 1.808).

AZ = Arbeitszufriedenheit, LZ = Lebenszufriedenheit; Die Fehlerindikatoren markieren das Konfidenzin-
tervall (99,9%). Skalierung: O »ganz und gar unzufrieden bis 10 »ganz und gar zufrieden«. Keine Kon-
fidenzintervall-Berechnung fir die Referenzdaten zur AZ méglich.

Betrachtet man einzelne Personalgruppen, so ergibt sich, dass im Schnitt 15-29-jahrige Be-
schaftigte im Bereich Grundsatz/Stab/Service am unzufriedensten sind. Keine deutlichen
Abweichungen in der Arbeitszufriedenheit zeigen sich hinsichtlich des Geschlechts, der Fih-
rungsverantwortung, der Beschaftigung, der Betreuungsverantwortung, der Status-
/Entgeltgruppe und dem Migrationshintergrund der befragten Personen.

In weiterfihrenden Analysen wurde ebenfalls der Einfluss der Diskrepanz der Ist- und Soll-
Arbeitswerte (vgl. Kapitel 4.1.2) auf die Arbeitszufriedenheit analysiert. Grundlage dafur ist
die Annahme, dass Diskrepanzen in den eigenen Werten und Uberzeugungen zu den in der
Realitat vorgefundenen Bedingungen negative Einflisse auf das Wohlbefinden und die Zu-
friedenheit haben kénnen. Kurz: Das was einer Person wichtig ist, entspricht nicht dem, wie
sie an ihrem Arbeitsplatz vorfindet und das macht sie unzufrieden. Negativen Einfluss auf die
Arbeitszufriedenheit zeigen Diskrepanzen zwischen Anspruch und Wirklichkeit bei Leistungs-
bzw. Wirksamkeitsgefihl, der intellektuellen Stimulation und der Vorgesetztenbeziehung.!

Zusatzlich zum Einfluss von Diskrepanzen bei den Arbeitswerten auf die Arbeitszufriedenheit,
wurde auch der Einfluss der Werthirden (vgl. Kapitel 4.1.4) analysiert. Ziel war es, zu verste-
hen, welche Hlrden die starksten Effekte auf die Arbeitszufriedenheit zeigen. Die Auswer-
tungen ergaben, dass insbesondere Qualifikationsunterforderung, Monotonie bzw. wenig
Abwechslung und fehlendes Feedback im BKA maBgeblich negativ mit der Arbeitszufrieden-
heit zusammenhangen.?

Ergebnisse

1 Beta-Koeffizienten des Zusammenhangs zwischen:
Arbeitszufriedenheit und Diskrepanzen im Leistungs- und Wirksamkeitsgefiihl: 3 =-,24, p<,001,
Arbeitszufriedenheit und Diskrepanzen in der intellektuellen Stimulation: 53 =-,15, p<,001,
Arbeitszufriedenheit und Diskrepanzen in der Vorgesetztenbeziehung: B =-,14, p<,001,
Gesamtmodell: R?=,27.

2 Beta-Koeffizienten des Zusammenhangs zwischen:
Arbeitszufriedenheit und Qualifikationsunterforderung: B =-,20, p<,001,
Arbeitszufriedenheit und Monotonie: B =-,15, p<,001,

Besonders deutlichen Ein-
fluss auf die Arbeitszufrie-
denheit haben Diskrepanzen
in Anspruch und Wirklichkeit
bei Leistungs- und Wirksam-
keitsgeflhl, intellektueller
Stimulation und der Vorge-
setztenbeziehung.

Zudem haben Qualifikati-
onsunterforderung, Mono-
tonie-Empfinden und feh-
lendes Feedback einen
deutlichen negativen Einfluss
auf die Arbeitszufriedenheit.
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4.2.2 Diskriminierung

Der zweite Teil dieses Abschnitts befasst sich mit sozialem Fehlverhalten und spezifischer mit
Diskriminierung der Beschaftigten im BKA. Diskriminierung kann definiert werden als unge-
rechtfertigte Benachteiligung'.

In Abbildung 12 ist die Antwortverteilung der BKA-Beschaftigten zu drei diskriminierungsbe-
zogenen Fragen abgebildet. Zunachst wurde gefragt, ob sich der oder die Befragte als Mit-
glied einer Gruppe bezeichnet, welche in Deutschland diskriminiert wird. Bei dieser Frage
kann ein Vergleich zu einer reprasentativen Umfrage in der deutschen Bevolkerung des ESS
(2018) gezogen werden. Darauffolgend wurde erfasst, ob sich die Person als Mitglied einer
Gruppe bezeichnet, welche im BKA diskriminiert wird. Zuletzt wurde erfragt, ob die Teil-
nehmenden in den letzten zwolf Monaten diskriminierendes Verhalten unter Kolleg/-innen
erlebt haben.

Knapp 14 Prozent der befragten Beschaftigten im BKA bezeichnen sich als Mitglied einer Im BKA arbeiten im Ver-
diskriminierten Gruppe in Deutschland. Im Vergleich zur deutschen Bevolkerung ist dieser gleich zur deutschen Bevol-
Wert mit einer Differenz von 5 Prozentpunkten Uberproportional hoch. Als Mitglied einer kerung Uberproportional
diskriminierten Gruppe im BKA identifizieren sich hingegen nur 8 Prozent der Befragten. viele Personen, die sich als
Somit deuten die Daten daraufhin, dass weniger Personen im BKA sich einer diskriminierten Mitglieder einer in Deutsch-
Gruppe zugehdrig fiihlen als in Deutschland allgemein. Rund ein Fiinftel der Beschéftigten land diskriminierten Gruppe
(19%) geben an, diskriminierendes Verhalten unter Kolleg/-innen miterlebt zu haben. verstehen.

Selbstzuschreibung zu einer diskriminierten Gruppe und
Beobachtung von diskriminierendem Verhalten im Kreis der
Kolleg/-innen

m BKA Referenzdaten (Deutsche Bevolkerung, n=5.224, 18-65 Jahre, ESS [2018])

Prozentanteil der glltigen Antworten
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Mitglied einer diskriminierten Gruppe in | Il 13,5
Deutschland 8,9

8,3
Mitglied einer diskriminierten Gruppe im BKA I s

Beobachtung von diskriminierendem Verhalten [ I 19,1
unter Kolleg/-innen

Abbildung 12: Prozentanteil der glltigen Antwortwerte zu den Aussagen zu Diskriminierung im Ver-
gleich zu Referenzstichproben (n=1.675 - 1.740).

Arbeitszufriedenheit und fehlendes Feedback: B =-,11, p<,001,
Gesamtmodell: R?=,29.

1 Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes (2021) legt folgende Definition vor: »Eine unmittelbare (direkte oder offene)
Benachteiligung liegt vor, wenn eine Person eine weniger gilinstige Behandlung als eine Vergleichsperson erfahrt, erfah-
ren hat oder erfahren wiirde. Das ist zum Beispiel der Fall, wenn eine Person mit Migrationshintergrund trotz gleicher
Qualifikationen nicht zu einem Bewerbungsgesprach eingeladen wird, Personen ohne Migrationshintergrund hingegen
schon.«
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Betrachtet man die Angaben zu den Grinden fir die erfahrene Diskriminierung unter Kol- Geschlechtsbasierte Diskri-
leg/-innen (Abbildung 13), wird deutlich, dass ein Gberwiegender Anteil geschlechtsbasierte minierung ist die mit Ab-
Diskriminierung miterlebt hat (48%). Dies entspricht auch den Ergebnissen aus den qualitati- .4 haufigste am BKA
ven Interviews. Hier wurde beispielsweise das Fehlen geschlechtssensibler Sprache und die beobachtete Diskriminie-
Beurteilung von Frauen aufgrund ihres Aussehens genannt. Am zweithdufigsten wurde in
der Online-Befragung die Kategorie »Anderer Grund« gewahlt (36%). Rund ein Flnftel der
Befragten gibt als Diskriminierungsgriinde die sexuelle Orientierung oder die Nationalitdt von
Beschaftigten an.

rungsform.

Wahrgenommene Griinde fiir die
Diskriminierung im Kreis der Kolleg/-innen

Behinderung/
korperliche
Beeintrachtigung
13%

Religion
10%

Geschlecht Sexuelle Orientierung
48% 20%

Abbildung 13: Prozentanteil der gliltigen Antwortwerte zu den Griinden fir Diskriminierung (n=320).
Mehrfachantworten méglich.

4.2.3 Sexuelle Beldstigung

Um die Verbreitung sozialen Fehlverhaltens weiter auszuleuchten, wurde ebenfalls nach
Erfahrungen sexueller Belastigung am Arbeitsplatz gefragt. Basierend auf einer vorgegebe-
nen Definition des Begriffs »sexueller Belastigung«' sollten die Befragten antworten, ob sie
in den letzten zwolf Monaten am Arbeitsplatz sexuell belastigt wurden und ob sie langer als
zwolf Monate zurlickschauend am Arbeitsplatz im BKA sexuell belastigt wurden. Diese zwei-
fache Abfrage dient einerseits dazu, einen einheitlichen Vergleichszeitraum zu definieren, da
sich die Wahrscheinlichkeit negativer Erfahrungen mit der Dauer der Organisationszugeho-
rigkeit erhdht. Andererseits sollten auch langer als zwélf Monate zurlckliegende Erfahrun-
gen von sexueller Beldstigung nicht ignoriert werden.

1 Als sexuelle Belistigung gilt jede Verhaltensweise mit sexuellem Bezug, die von einer Seite unerwiinscht ist und die
Personen aufgrund ihres Geschlechts herabwirdigt. Beispiele fiir sexuelle Beldstigung kdnnen sein: wiederholt sexuell
konnotierte Witze oder Geschichten, wiederholt sexuelle Bemerkungen ber Ihr AuReres, andauernde und uner-
wiinschte Versuche, eine romantische oder sexuelle Beziehung zu Ihnen oder absichtliche, von lhnen unerwiinschte
Beruihrungen (Schell et al. 2019).
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In Abbildung 14 ist die Bejahung der Frage zu sexueller Belastigung innerhalb der letzten
zwolf Monate vor der Befragung basierend auf der vorgegebenen Definition abzulesen. Im

BKA geben mehr als 2 Prozent der Beschaftigten an, sexuelle Beldstigung erfahren zu haben.

Im Vergleich zu den Referenzwerten scheint diese Auspragung durchschnittlich zu sein. Je-
doch ist anzumerken, dass Frauen im Vergleich zur Bevolkerung im BKA unterreprasentiert
sind. Daher ist eine nach Geschlecht aufgeschlisselte Betrachtung des Antwortverhaltens
sowie ein Vergleich zu entsprechenden Referenzdaten von Bedeutung.

Aufgeteilt nach Geschlecht und Altersgruppen zeigt sich, dass Frauen Uberproportional hau-
figer angeben, in den zwolf Monaten vor der Befragung sexuelle Belastigung erfahren zu
haben. So betragt die Pravalenz von sexueller Beldstigung in den zwdlf Monaten vor der
Befragung bei Frauen 5 Prozent, bei Mannern hingegen 0,5 Prozent. Unterschieden nach

Alter, geben die jlingeren Beschéaftigten eine héhere Betroffenheit an: In der Altersgruppe 15

bis 29 Jahren sind es 4 Prozent der Befragten, in der Altersgruppe 30 bis 39 Jahre 3 Prozent
und bei Befragten ab 40 Jahren 1 Prozent. Entsprechend wird mit einem Wert von 10 Pro-
zent die hochste Betroffenheit von sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz bei Frauen im Alter
von 15 bis 29 Jahren ermittelt.

Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz in den zwo6lf Monaten vor
der Befragung

mBKA
Referenzdaten (Sozialversicherungspflichtig Beschaftigte, n=1.833, Eurofound [2015])

Zustimmung in %
0 20 40 60 80 100

2,4
Sexuelle Belastigung (< 12 Monate)
3,0

Abbildung 14: Prozentanteil der glltigen Antwortwerte zu den Aussagen zu sexueller Belastigung im
Vergleich zu Referenzstichproben (n=1.770).

In Abbildung 15 ist der nach Geschlecht differenzierte Anteil von Personen, die Uber den
Zwolf-Monats-Zeitraum hinaus angegeben haben, sexuelle Belastigung im BKA erlebt zu
haben, dargestellt. Insgesamt geben 10 Prozent der Befragten an, sexuelle Beldastigung am
Arbeitsplatz erfahren zu haben, seit sie am BKA beschaftigt sind. Dabei berichteten Frauen
im BKA deutlich haufiger (21%), dass sie sexuelle Belastigung erfahren haben, als Manner
(3%). Dass Frauen allgemein vermehrt sexuelle Belastigung erleben, zeigt sich auch in den
Referenzdaten der Antidiskriminierungsstelle des Bundes. Im BKA scheinen Frauen jedoch
Uberproportional haufig sexuelle Belastigung zu erfahren (Verhaltnis Betroffenheit Frauen zu
Mannern) als in der reprasentativen Bevolkerungsstichprobe. Das hei3t, wahrend Manner im
BKA in Relation zu den Referenzdaten unterdurchschnittlich oft sexuelle Belastigung am
Arbeitsplatz erleben, scheint dies bei Frauen Uberdurchschnittlich oft der Fall zu sein. Jedoch
sind die Daten mit Vorsicht zu interpretieren, da die Referenzstudie ohne Definition von se-
xueller Belastigung gearbeitet hat, wohingegen in der vorliegenden Studie mit einer eher
weiten, sozialwissenschaftlichen Definition gearbeitet wurde (bspw. umfasst diese auch wie-
derholte sexuell konnotierte Witze)'.

Ergebnisse

11n einer Erhebung der Antidiskriminierungsstelle des Bundes (2022) geben 13% der Frauen (n=851) und 5% der Méanner
(n=670) an, sexuelle Beldstigung erlebt zu haben. Allerdings wurden die Befragten hier nach dem Zeitraum der letzten

Im BKA geben mehr als 2
Prozent der Beschaftigten
an, innerhalb der letzten
zwolf Monate vor der Befra-
gung sexuelle Belastigung
erfahren zu haben.

Wahrend Frauen im BKA in
Relation zu den Referenzda-
ten Uberdurchschnittlich oft
sexuelle Belastigung am
Arbeitsplatz erleben, scheint
dies bei Mannern unter-
durchschnittlich oft der Fall
zu sein.

Fraunhofer IAO

Abschlussbericht Bundeskriminalamt

44| 67



Ergebnisse

Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz im BKA, langer als zwolf
Monate vor der Befragung zuriickliegend

m BKA: Manner Referenzdaten: Manner BKA: Frauen Referenzdaten: Frauen

Zustimmung in %
0 20 40 60 80 100

| JEX

7,0
Sexuelle Belastigung (> 12 Monate)
21,2

17,0

Abbildung 15: Prozentanteil der glltigen Antwortwerte zu den Aussagen zu sexueller Belastigung im
Vergleich zu Referenzstichproben (n=1.627). Referenzdaten: Sozialversicherungspflichtig Beschaftigte,
Antidiskriminierungsstelle des Bundes (n=1.002, 2015).

4.2.4 Gerechtigkeit am Arbeitsplatz

Gerechtigkeit beschreibt im Kontext des Fragebogens das AusmaB, in dem Entscheidungen
und Ressourcenverteilung am Arbeitsplatz als fair und gerecht von den Beschaftigten emp-
funden werden (Brom et al. 2015). Die wahrgenommene Gerechtigkeit der Beschaftigten
wurde mit einer Item-Sammlung von Brom et al. (2015) erfasst.

In Abbildung 16 sind die Zustimmungswerte in Prozent zu den einzelnen Aussagen Uber Die Zustimmung zu den
Gerechtigkeit am Arbeitsplatz abzulesen. Die Aussagen decken unterschiedliche Aspekte von
Fairness ab: zur Ressourcenverteilung, der Entscheidungsfindung und mit Blick auf den Karri-
ereweg am BKA. Die Zustimmung zu den einzelnen Gerechtigkeitsaussagen fallt insgesamt
niedrig aus. Nur 11 Prozent der Befragten sind der Meinung, dass Ressourcen im BKA ge- aus.
recht verteilt werden. Personen im einfachen oder mittleren Dienst stimmen dieser Aussage

jedoch deutlich haufiger zu (20%). Lediglich 12 Prozent geben an, dass Uber Entwicklungs-
maoglichkeiten einzig auf Grund von Leistung und Erfolg entschieden wird (auch hier zeigen
Personen aus dem einfachen Dienst/mittleren Dienst eine haufigere Zustimmung mit 19%,).

Ein etwas gréBerer Anteil von 23 Prozent der Befragten stimmt der Aussage zu, dass es wirk-

same Moglichkeiten zum Einspruch bei als ungerecht empfundenen Entscheidungen gibt.

Hier zeigt sich, dass Flhrungskrafte dieser Aussage Uberdurchschnittlich oft (35%) und Per-

sonen aus dem gehobenen Dienst seltener zustimmen (20%).

einzelnen Aussagen Uber
Gerechtigkeit am Arbeits-
platz fallt insgesamt niedrig

Lediglich 18 Prozent der Teilnehmenden sehen eine faire Behandlung aller Mitarbeiter/-innen
durch ihre Fihrungskrafte. Personen aus dem einfachen und mittleren Dienst stimmen dieser
Aussage deutlich haufiger zu (29%). Auch Tarifbeschaftigte unterstiitzen diese Aussage
Uberdurchschnittlich oft (26%). Demgegen(ber stimmen nur 14 Prozent der Vollzugsbeamt/-
innen der Aussage zu, dass alle Mitarbeiter/-innen von ihren Fihrungskraften fair behandelt
werden.

Der Einfluss von Gefalligkeiten auf Entscheidungen am Arbeitsplatz wird hingegen eher ge-
ring bewertet — mit einer Zustimmung von 15 Prozent. Mit dem Alter der Teilnehmenden
sinkt die Zustimmung zu dieser Aussage. Der Arbeitsplatz wird somit positiver bewertet.

drei Jahre befragt. Frauen scheinen am BKA im Vergleich zu diesen aktuelleren Daten ebenfalls Giberproportional sexuel-
le Belastigung zu erfahren.
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Flhrungskrafte stimmen der Aussage zur Bedeutung von Gefalligkeiten deutlich seltener zu

(9%).

Von den Beschiftigten geben 43 Prozent an, dass Karriereentscheidungen eher von den 43 Prozent der Beschaftigten
Kontakten als von der eigenen Leistung abhangig sind. Zusatzliche Auswertungen zeigen, geben an, dass Karriereent-
dass mit zunehmendem Alter die Zustimmung zu dieser Aussage sinkt und Personen mit scheidungen eher von den
Migrationshintergrund der Aussage deutlich haufiger zustimmen (54%). Kontakten als von der eige-

nen Leistung abhangig sind.

Gerechtigkeit am Arbeitsplatz

Zustimmung in %
0 20 40 60 80 100

Beim BKA werden die Ressourcen gerecht
verteilt. - 10,6

Uber berufliche Entwicklungsmaéglichkeiten
wird einzig auf Grund von Leistung und Erfolg - 12,4
entschieden.

Wenn ich eine Entscheidung fir ungerecht

halte, gibt es wirksame Maoglichkeiten, - 22,8
Einspruch zu erheben.

Alle Mitarbeiter/-innen werden von ihren
FUhrungskraften fair behandelt. - 184

Gefalligkeiten sind oft ausschlaggebend dafr,
wie an meinem Arbeitsplatz Entscheidungen - 15,1
gefallt werden.

Um bei uns Karriere zu machen, ist nicht

entscheidend, was man weif3, sondern wen _ 42,9

man kennt.

Abbildung 16: Prozentanteil der giltigen Antwortwerte zur Zustimmung (Antwort »Stimme zu« und
»Stimme voll zu« addiert) zu den Items der Gerechtigkeit (n=1.786-1.794).
Skalierung: 1 »stimme gar nicht zu« bis 5 »stimme voll zu«.
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Die geringe Zustimmung zu den einzelnen Aussagen Uber Gerechtigkeit am Arbeitsplatz ist seone

auch insofern bemerkenswert, da die wahrgenommene Fairness mit dem Wohlbefinden und
der Selbstwirksamkeit von Beschaftigten zusammenhangt (Brom et al. 2015). Weitere Stu-
dien deuten darauf hin, dass Gerechtigkeit bedeutsame Zusammenhange mit Fihrungsvari-
ablen aufweist (bspw. Bindung zur Fihrungskraft und wahrgenommene Effektivitat der Fih-
rungskraft) (Matthews et al. 2022).

Betrachtet man den Mittelwert der organisationalen Gerechtigkeit im Vergleich zu Referenz-
daten (siehe Abbildung 17), so wird deutlich, dass im Verhaltnis zu anderen Beschaftigten
aus dem deutschen 6ffentlichen Dienst die BKA-Beschaftigten einen hoheren Gerechtig-
keitsglauben in Bezug auf ihren Arbeitsplatz haben.!.

Vergleich der Gerechtigkeit am Arbeitsplatz mit Referenzdaten

mBKA

m Referenzdaten Brom et al. (Mitarbeitende im deutschen offentlichen Dienst, 19-64 Jahre,
n=1.543[2015])

Referenzdaten Pohling et al. (Mitarbeitende im deutschen &ffentlichen Dienst, 20-64
Jahre, n=885 [2017])

Mittelwert der gultigen Antworten (1-5)
2 3 4 5

Organisationale Gerechtigkeit - 2,5

2,7

—

Abbildung 17: Mittelwert der gultigen Antwortwerte zur organisationalen Gerechtigkeit im Vergleich
zur Referenzstichprobe unter Ausschluss von Item 2 (n=1.788).

Die Fehlerindikatoren markieren das Konfidenzintervall (99,9%). Skalierung: 1 »stimme gar nicht zu«
bis 5 »stimme voll zux.

Zusammengefasst fallen die Gerechtigkeitswerte auffallig niedrig aus. Dies scheint jedoch Die Bewertung der Gerech-
auf Basis des Vergleichs zu diversen Referenzstichproben nicht uniiblich zu sein. Die Beurtei- ~ f9keit am Arbeitsplatz durch
lung der Gerechtigkeit fallt im BKA im Vergleich zum 6ffentlichen Dienst im Allgemeinen, je ~ BRA-Befragte falltim Ver-
nach Referenzdatensatz, ahnlich oder sogar besser aus. gleich zu Referenzdaten fir

den offentlichen Dienst
ahnlich oder sogar besser
aus.

1 Das zweite Gerechtigkeits-ltem wurde ausgeschlossen, da in der Referenzstichprobe das wortgleiche Item ebenfalls aus
der Auswertung exkludiert wurde. Die Werte fiir die Daten des BKA unter Verwendung der zwei Item-Satze ergeben sich
wie folgt: Muolistandig= 2,75, SDvolistindig= ,66, Nvolistindig=1.792; Mygekirzt= 2,85, SDgekiirzt=,68, Ngekirzz=1.788. Die gekirzte Skala
zeigt somit einen héheren Wert fir die Gerechtigkeit an. Durch die Kiirzung wird zwar der Vergleich addaquater, jedoch
die Schatzung unpraziser. Die Daten sind somit mit Vorsicht zu interpretieren.
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4.2.5 Verhaltnis zum BKA: Einsatzbereitschaft und Identifikation

Ein weiterer Aspekt der Online-Erhebung war die personliche Bindung der Beschaftigten an
das BKA als Organisation. Diese Bindung wurde in Form der organisationalen Einsatzbe-
reitschaft als emotionale Einstellung zur Organisation erfasst. Teil dieses Konstrukts ist die
Involviertheit von Beschaftigten in die Belange der Organisation (Maier & Woschée, 2014).
Zusatzlich wurde auch die organisationale Identifikation als das Geflihl von Einheit in
einer Gruppe von Menschen erhoben. Dieses Einheits-Gefiihl bezieht sich auch auf das
wahrgenommene Erleben von gemeinsamen Erfolgen und Misserfolgen (Mael & Tetrick
1992). Diese Form der Identifikation beschreibt die Wahrnehmung, dass Angehérige der
Organisation bestimmte Eigenschaften teilen und in welchem AusmaB die Organisation als
Teil der eigenen Identitat angesehen wird.

In Abbildung 18 sind die Mittelwerte der erfassten Variablen sowie Referenzwerte aus ande- ~ P'e BkA-Beschaftigten

ren Studien dargestellt. Die Daten deuten darauf hin, dass BKA-Beschaftigte eine deutlich weisen im Vergleich zur
hohere Einsatzbereitschaft im Vergleich zur repréasentativen Referenzstichprobe von Personen  deutschen Bevolkerung eine
im festen Anstellungsverhiltnis aufweisen. Die Identifikation mit der Organisation hingegen Uberdurchschnittliche Ein-

scheint eher geringer ausgepragt zu sein, was der Vergleich mit zwei unterschiedlichen Refe- ~ satzbereitschaft auf.
renzdatensatzen vermittelt. Bei der ersten Referenzstichprobe handelt es sich um Mitarbei-

ter/-innen eines multinationalen Energieunternehmens. Hierbei ware plausibel, dass bei ei-

nem internationalen Unternehmen die Identifikation geringer ausfallt, aufgrund der reinen

GroBe der Organisation. Und auch der Vergleich zu Referenzdaten von ehrenamtlich Enga-

gierten weist auf eine unterdurchschnittliche Identifikation hin.

Organisationale Einsatzbereitschaft und Orgnisationale
Identifikation

mBKA

m Referenzdaten (OE: Personen im festen Anstellungsverhaltnis, n=1.021, Maier & Woschée [2014];
Ol: Freiwillige in deutschen Non-Profit Organisationen, n=1.355, Traeger et al. [2022])

m Referenzdaten (OE & OI: Mitarbeitende eines multinationalen Unternehmens mit
Servicedienstleistungen in der industriellen Energieerzeugung, n=5.573, Bohm et al. [2008])

Mittelwert der gultigen Antworten (1-5)
1 2 3 4 5

L EK
Organisationale Einsatzbereitschaft [ NNGEGGGNGEGEGEEE-2 0
Kk

I 3,0
Organisationale Identifikation | - 4, 6
I 6

Abbildung 18: Prozentanteil der giltigen Antwortwerte zu den Aussagen zur Einsatzbereitschaft und
der Identifikation mit dem BKA im Vergleich zu Referenzstichproben (n=1.803-1.804).

Die Fehlerindikatoren markieren das Konfidenzintervall (99,9%). Skalierung organisationale Einsatzbe-
reitschaft (OE): 1 »stimme Uberhaupt nicht zu« bis 5 »stimme voll und ganz zu«. Skalierung organisati-
onale Identifikation (Ol): 1 »stimme Uberhaupt nicht zu« bis 5 »stimme voll und ganz zux.
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In wissenschaftlichen Studien zeigt sich, dass organisationale Einsatzbereitschaft in starkerem
Zusammenhang zu Variablen wie empfundene Unterstlitzung durch die Organisation, Ar-
beitszufriedenheit und Kiindigungsabsicht steht als organisationale Identifikation (van Knip-
penberg & Sleebos 2006). Auch fiir das BKA deuten die erhobenen Daten darauf hin, dass
Einsatzbereitschaft flr arbeitsbezogene Einstellungen wichtiger ist als Identifikation'. So
zeigen sich starkere Zusammenhange der Einsatzbereitschaft mit der Arbeitszufriedenheit im
Vergleich zur Identifikation. Die Einsatzbereitschaft nimmt also eine wichtigere Rolle bei der
Vorhersage der Arbeitszufriedenheit ein, weniger gilt dies fir die Wahrnehmung des BKA als
Teil der personlichen Identitat.

Die Einsatzbereitschaft der Beschaftigten im BKA steht in Zusammenhang mit Soll-Ist- Die Einsatzbereitschaft der
Diskrepanzen bei den Arbeitswerten und den Hiirden bzw. Belastungen, die im Arbeitsalltag ~ Beschaftigten wird am
wahrgenommen werden. Bei den Arbeitswerten zeigen sich insbesondere Differenzen zwi- deutlichsten durch Soll-st-
schen Anspruch und Wirklichkeit beim Wert Leistung, der technischen und raumlichen Aus- ~ Piskrepanzen der Arbeits-
stattung und der Vorgesetztenbeziehung als bedeutsam fiir die organisationale Einsatzbe- werte beim Leistungsgefihl,
reitschaft. Bei den Hiirden stehen vor allem der Bedarf an Emotionsarbeit (bspw. Emotionen ~ den Arbeitsbedingungen
unterdriicken, Emotionen zeigen, welche man nicht verspurt), die Monotonie in der Tatigkeit
und Qualifikationsunterforderung in Zusammenhang mit der Einsatzbereitschaft.?

und der Vorgesetztenbezie-
hung beeintrachtigt. Bei den
HUrden sind Emotionsarbeit,
. . . . Monotonie-Empfind d
4.3 Politische Orientierungen und Vorurteile o e

Qualifikationsunterforderung

. . . " . . wichtige Faktoren.
Mit dem Forschungsprojekt sollten auch die politischen Orientierungen der BKA-

Beschaftigten, als ein weiterer moglicher Ausdruck von Wertorientierungen, erhoben und
analysiert werden. An die Messung politischer Orientierungen stellten sich (nicht nur) im
konkreten Fall besondere Anforderungen.? Zunachst wurde eine allgemein verbreitete
Selbstverortung auf einem eindimensionalen Links-Rechts-Spektrum erhoben und es wurden
psychologische Konstrukte — Autoritarismus und soziale Dominanzorientierung — abgefragt,
die nachweislich mit extremistischen Haltungen korrelieren (Decker et al. 2022). Zusatzlich
wurde ein auf Schatzungen der Befragten basierender Ansatz erprobt. Dieser Ansatz hat den
Vorteil, nicht nur eine Selbstverortung zu messen, sondern kann als Indikator verwendet
werden, wie haufig die BKA-Beschaftigten rassistischen oder sexistischen Ansichten von
Kolleg/-innen im Arbeitsalltag begegnen und wie sensibilisiert sie fir die Verbreitung men-
schenfeindlicher Ansichten sind.

1 Korrelation ridentiﬂkat'\or\‘arbeitszufriedenheit=,23 (p<,001, n=1797), rEinsatzbereitschah”‘arbeitszufriedenhe'\t=,45 (p<,001, n=1796) Weiterhin
deuten hierarchische Regressionsanalysen daraufhin, dass Identifikation bei Kontrolle um die Einsatzbereitschaft einen
negativen Effekt auf die Arbeitszufriedenheit hat.

2 Arbeitswert-Diskrepanzen: Leistung ( B =-,12, p<.001), technisch und raumliche Ausstattung ( 3 =-,11, p<,001), Vorge-
setztenbeziehung (8 =-,11, p<,001),
Hiirden: Emotionsarbeit ( B =-,14, p<,001), Monotonie ( B =-,14, p<,001), Qualifikationsunterforderung ( 8 =-,12,
p<,001).

3 Als potenziell einflussreich fiir das Antwortverhalten erscheinen: Erstens, eine zu erwartende Verzerrung des Antwort-
verhaltens durch den Effekt sozialer Erwiinschtheit (Hossiep 2022). Zweitens war der Befragungskontext durch vorher-
gehende Presseberichterstattung tiber die Forderung nach »Polizeistudien« sehr politisiert. Drittens war die »Befra-
gungsgeduld« der Beschéftigten bereits durch eine Untersuchung zu Einstellungen bei Polizeibeschéftigten beansprucht
worden, die nur wenige Monate vor der hier durchgefiihrten Befragung im BKA stattfand (»Motivation, Einstellung und
Gewalt im Alltag von Polizeivollzugsbeamten — MEGAVOk, Studie der Deutschen Hochschule der Polizei, im Auftrag des
Bundesministeriums des Innern, fiir Bau und Heimat, 2021 bis 2024). Im Ergebnis dieser Einflisse wird angenommen,
dass mittlere politische Orientierungen der BKA-Beschaftigten aussagekraftig gemessen werden kénnen, ggf. vorhande-
ne extreme Haltungen aber nicht. Es ist davon auszugehen, dass sich Personen mit extremistischen Werthaltungen an
der Fragebogenerhebung nicht beteiligen oder keine wahrheitsgeméaRen Angaben machen wiirden.
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4.3.1 Politische Orientierungen im Links-Rechts-Spektrum

Politische Orientierungen wurden zunachst durch Verortung auf einer elfstufigen Links-
Rechts-Skala von O fur »sehr links« bis 10 flr »sehr rechts« gemessen. Die an die Befragten
gerichtete Antwortaufforderung wurde aus der Allgemeinen Bevolkerungsumfrage der Sozi-
alwissenschaften (ALLBUS) Gbernommen (Breyer 2015). Dabei bleibt den Befragten Uberlas-
sen, zu entscheiden, was sie inhaltlich unter der Rechts-Links-Dichotomie zu verstehen ha-
ben. Anhand einer bevdlkerungsreprasentativen Studie konnte gezeigt werden, dass Perso-
nen mit einer eher rechtsseitigen Selbstverortung tendenziell parteipolitische Praferenzen fir
rechte oder konservative Parteien und eine etwas héhere Tendenz zu autoritarem Denken
haben (ebenda). Personen mit einer linksseitigen Selbstverortung bevorzugen tendenziell
linke Parteien und sind etwas haufiger offenere Persdnlichkeiten (ebenda).

Die BKA-Beschaftigten wurden neben einer Selbstverortung auf der Links-Rechts-Skala um
eine Einschatzung gebeten, wie sie den Durchschnitt der Bevélkerung sowie der Kolleg/-
innen im BKA verorten wirden. In Abbildung 19 ist dargestellt, wie sich die Antworten der
BKA-Beschaftigten fur die Selbstverortung, Bevdlkerung und BKA verteilen. Erwartungsge-
maR haufen sich die Angaben bei der »politischen Mitte« von 5 und es finden sich keine
oder nur sehr wenige extrem rechte Angaben (Verortung bei 8 und hoher). Von den Befrag-
ten haben sich 175 Beschaftigte als sehr links (Verortung bei 2 und niedriger) eingeordnet.
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Politische Orientierung: Selbsteinschatzung, Einschatzung der
Bevolkerung und Einschatzung der Kolleg/-innen im BKA

m Selbsteinschatzung ~ m Einschatzung Bevolkerung ~ m Einschatzung BKA
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| 0,3%
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0
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Abbildung 19: Prozentanteil der gultigen Antwortwerte zur Selbsteinschatzung der politischen Orien-
tierung der Befragten sowie den politischen Orientierungen der BKA-Beschéftigten und der Bevolke-
rung (n=1.765-1.777).

Skalierung: 0 »sehr links« bis 10 »sehr rechts«.
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Die Mittelwerte der Antwortverteilungen sind in Abbildung 20 dargestellt. Die Befragten

schatzen sich im Durchschnitt etwas weiter links vom Mittelpunkt der Antwortskala bei 5 Die BKA-Beschaftigten

ein. Die politische Einstellung in der Bevélkerung und im BKA schatzen die Befragten auf positionieren sich selbst im
knapp Uber 5, also leicht rechts von der Mitte der Antwortskala. Aus der GegenUberstellung Durchschnitt mittig links.
der Mittelwerte lasst sich folgern, dass das Spektrum an rechten und linken Ansichten im Den Durchschnitt der Bevél-
BKA aus Sicht der BKA-Beschaftigten dem Spektrum in der Bevolkerung ahnelt. Jedoch be- kerung und ihrer Kolleg/-
steht eine Diskrepanz zwischen der Selbst- und Fremdeinschatzung: Die befragten BKA- innen verorten sie mittig mit
Beschaftigten schatzen sich selbst weiter links ein als den Durchschnitt ihrer Kolleg/-innen sehr leichter Tendenz nach
und der Bevolkerung. Als plausible Erklarung fiir die Diskrepanz von Selbst- und Fremdein- rechts.

schatzung erscheint, dass Personen mit einer starkeren Tendenz zu rechts-konservativen
Ansichten sich zu unterdurchschnittlichem Anteil an der Befragung beteiligt haben, jedoch
indirekt, Uber die Fremdeinschdtzungen der Befragungsteilnehmer/-innen bertcksichtigt
wurden.!

Politische Orientierung: Selbsteinschatzung, Einschatzung der
Bevolkerung und Einschdtzungen der Kolleg/-innen am BKA

Mittelwert der gultigen Antworten (0-10)
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Politische Einstellung Selbst || | AN AN 2 £

politische Einstellung Bevslkerung || - - .4

Politische Einstellung BKA | .2

Abbildung 20: Mittelwerte der gliltigen Antwortwerte zu den Aussagen zur politischen Orientierung
(n=1.789 - 1.803).

Die Fehlerindikatoren markieren das Konfidenzintervall (99,9%). Skalierung: 0 »sehr links« bis 10 »sehr
rechts«.

Betrachtet man tiefergehend den Einfluss der Grundwertsdiskrepanzen auf die politische
Selbstpositionierung, so wird ein Zusammenhang zur Wahrung der Datenschutzrechte deut-
lich. Teilnehmende, welche hier eine groBere Diskrepanz wahrnehmen (im Sinne dessen,
dass die Wirklichkeit groBer als der eigene Anspruch an Datenschutz bewertet wird), tendie-
ren auch zu einer rechteren Selbstpositionierung.?

1Zudem sind zwei weitere, eher psychologische Erklarungen denkbar. Wenn Personen sich im Hinblick auf eine Frage eine
spezifisch ausgepragte Haltung oder Kompetenz zuschreiben, tendieren sie dazu, den Durchschnitt anderer Personen
die jeweilige Haltung oder Kompetenz in geringerem Maf zuzuschreiben (Moore & Small 2007). Somit wére die Diskre-
panz in der politischen Selbst- und Fremdverortung lediglich darauf zuriickzufiihren, dass die Befragten sich in der Ten-
denz eher links verorten und somit zwangslaufig den Durchschnitt anderer Personen eher mittig rechts einschatzen.
Gestutzt wirde diese Erklarung, wenn eine negative Korrelation zwischen bspw. der Selbstverortung und der Verortung
des Bevolkerungsdurchschnitts besteht. Das ist nicht der Fall (r=-,03, p=,229, n=1.768). Zum anderen kénnte das Ant-
wortverhalten durch soziale Erwiinschtheit verzerrt sein. Die BKA-Beschaftigten grenzen sich demnach in der Befragung
selbst deutlich von rechten Positionen ab, da sie diese im Befragungskontext als nicht wiinschenswert erachteten und
tendieren damit in der Selbsteinschatzung insgesamt eher nach links. Bei der Fremdeinschatzung ist dieses »Verstellen«
nicht notig. Nach dieser Erklarung sind jedoch die zahlreichen deutlich linken Selbstpositionierungen unplausibel.

2 Beta-Koeffizienten des Zusammenhangs zwischen:
Links-Rechts-Positionierung und der Diskrepanz im Grundwert der Datenschutzrechte: f3 =,20, p<,001,
Gesamtmodell: R?=,22.
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4.3.2 Rassistische Ansichten

Ziel der Befragung war auch, eine Einschatzung zur Verbreitung von rassistischen und sexisti-
schen Ansichten unter den BKA-Beschaftigten zu ermoglichen. Zu diesem Zweck wurde eine
Frage entwickelt, bei der die BKA-Beschaftigten gebeten wurden, anhand von Prozentanga-
ben zu schatzen, wie hoch der Anteil von Personen in der Bevolkerung und im BKA ist, der
aus ihrer Sicht rassistische oder sexistische Ansichten vertritt. Dabei wurde ein weites Ver-
standnis von Rassismus und Sexismus angelegt. Unter rassistische oder sexistische Ansichten
wurden alle Meinungen gefasst, die darauf abzielen, dass manche Menschen aufgrund ihrer
Ethnie, Nationalitdt oder Religion — oder aufgrund ihres Geschlechts — mehr oder weniger
wert seien als andere. Konkret wurde Rassismus im Fragebogen in folgender Weise be-
schrieben:

»Unter rassistischen Ansichten verstehen wir die Beurteilung des Werts, der Leistungsfahig-
keit oder der Kriminalitdtsneigung einer Person, aufgrund der ihr zugeschriebenen biologi-
schen und kulturellen Merkmale. Rassistische Ansichten dufSern sich z. B. in Witzen oder
abwertenden AuBerungen (ber bestimmte Ethnien, Nationalitaten oder Religionen, der
grundsatzlichen Ablehnung der Migration bestimmter Menschengruppen oder sogenanntem
Racial Profiling (dem Verdachtigen einer Person aufgrund biologischer oder kultureller
Merkmale ohne Vorliegen von Verdachtsmomenten).«

Der gewahlte Messansatz zur Erfassung rassistischer und sexistischer Ansichten ist unkonven-
tionell, da nicht nach einer Selbsteinschatzung oder nach Meinungen zu politischen Sachver-
halten gefragt wurde, sondern ausschlieBlich nach einer Fremdeinschatzung. Die Entschei-
dung fur diesen Messansatz beruht auf einer Reihe von Uberlegungen:

= Konventionelle Messansatze zur Erfassung rassistischer oder sexistischer Ansichten
wiesen in der Regel eine hohe Verzerrung durch soziale Erwinschtheit auf, was auf-
grund des politisierten Befragungskontexts insbesondere auch fur die vorliegende
Studie zu erwarten war.’

» In der Wahlforschung konnte nachgewiesen werden, dass die Schatzungen der Er-
gebnisse von Bundestagswahlen durch Befragte im Mittel naher am faktischen End-
ergebnis liegen als das gemittelte Wahlverhalten der einzelnen Befragten selbst
(Neth & Gaissmaier 2017).

» Der Schatzansatz ermdglicht die Identifikation von Personengruppen, die ihr Umfeld
als feindseliger oder wohlwollender einschatzen.

Aus Abbildung 21 geht hervor, dass die Befragten den Anteil der Personen mit rassistischen
Ansichten in der Bevolkerung auf 34 Prozent schatzen und im BKA auf 21 Prozent. In der
Abbildung sind zudem Antwortwerte aus einer Studie des Deutschen Zentrums fr Integrati-

L Ein typischer Lésungsansatz zu dem Problem sozialer Erwiinschtheit in Befragungen ist die Abfrage sogenannter Sozia-
ler-Erwiinschtheits-Skalen. Dabei werden die Befragten gebeten, eine Reihe von Aussagen zu bewerten (bspw. »Ich sage
immer, was ich denke.«), die eine Einschatzung erlauben sollen, ob die befragte Person dazu tendiert, ihr Antwortver-
halten bewusst an soziale Normen anzupassen und dadurch zu verfalschen. Die Verwendung entsprechender Skalen
wird in der Forschung kontrovers diskutiert. So ist belegt, dass sich auch die Antworten auf Erwiinschtheits-Skalen be-
wusst manipuliert werden kénnen, dass die rechnerische Kontrolle auf soziale Erwiinschtheit die Gultigkeit und Analy-
sen anderer Variablen beeintrachtigt (Larson 2018) oder Befragten nicht bewusst ist, dass sie sozial erwiinscht antwor-
ten (insbesondere bei der Selbstpositionierung in der politischen Mitte kdnnte das plausibel sein). In diesem Abschnitt
wird eine alternative Technik zur Kontrolle auf soziale Erwiinschtheit beschrieben. Bei einem Proxy-Ansatz werden die
Befragten gebeten, andere Personen zu beurteilen. Zusatzlich fand die Befragung anonym (aber am Arbeitsplatz der
Befragten) statt (Nederhof 1985).
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on und Migration (DeZIM) aus dem Jahr 2022 dargestellt. Der Vergleich der Bevolkerungs-

schatzung mit den DeZIM-Werten, die auf einer Selbsteinschatzung von 5000 telefonisch’
befragten Personen basiert, vermittelt, dass die Schatzung der Verbreitung von rassistischen
Ansichten in der Bevolkerung durch die befragten BKA-Beschaftigten durchaus realistisch ist.

Schatzung zur Verbreitung rassistischer Ansichten im Vergleich zu
Referenzdaten

%-Haufigkeit der Verbreitung rassistischer Ansichten

0 20 40 60 80 100

Rassismus Bevélkerung || RN 33.0

Rassismus BKA || EGEG-21.2

DeZIM 22: gewisse ethnische Gruppen oder

Vélker sind von Natur aus fleiBiger als andere 33.0

DeZIM 22: bestimmte Kulturen sind viel besser

als andere 27.0

Abbildung 21: Mittelwerte zu der Einschatzung der Verbreitung rassistischer Ansichten und (bezogen
auf DeZIM-Daten) Prozentanteil der Zustimmung zu einzelnen als rassistisch bewerteten Aussagen (n =
1.711 = 1.726, npezm = 5.003).

Aus Sicht der BKA-Beschaftigten sind rassistische Ansichten im BKA seltener als in der allge- ~ Aus Sicht der BKA-

meinen Bevolkerung verbreitet, werden aber dennoch jedem oder jeder flinften Beschaftig- Beschaftigten sind rassisti-
ten zugeschrieben. Ein plausibler Erklarungsansatz fiir dieses Ergebnis ist, dass sich die BKA- ~ sche Ansichten im BKA
Beschaftigten aufgrund ihrer altruistischen und benevolenten Motivationen, des Gberdurch- deutlich weniger als in der
schnittlich hohen Anteils jiingerer Beschaftigte, ihres Giberdurchschnittlichen Bildungsniveaus ~ @/l9emeinen Bevolkerung
sowie durch die Berichterstattung zu rassistischnem Verhalten von Polizeikraften, insbesonde- verbreitet, werden aber
re in den Jahren 2020/21, als Uberdurchschnittlich sensibilisiert erachten.? dennoch jedem oder jeder

finften Beschaftigten zuge-

Die geringeren BKA-Werte konnten alternativ auch das Ergebnis eines Ingroup-Bias sein. schrieben.
Bestarken lieBe sich diese Erklarung, wenn Befragte mit hoher Identifikation oder hoher Ein-
satzbereitschaft mit dem BKA dazu tendieren wiirden, die Verbreitung von Rassismus im

BKA niedriger einzuschatzen, die auf die Bevolkerung bezogene Schatzung davon aber un-

beeinflusst bliebe. Dieses Muster lasst sich anhand der Daten teilweise bestatigen. Personen

1 Gerade bei einer telefonischen Befragung sind Effekte der sozialen Erwiinschtheit nicht auszuschlieBen. Es handelt sich
bei den DeZIM-Werten also eher um Minimalwerte der Verbreitung von rassistischen Ansichten.

2 Vertiefend wurde gepriift, ob Diskrepanzen zwischen Anspruch und Wirklichkeit bei den Grundwerten im Arbeitsalltag
einen Effekt auf die Rassismus-Schatzung haben. So ware plausibel, wenn Personen, die unzufrieden mit der Verwirkli-
chung von Gleichbehandlung oder Religionsfreiheit am BKA sind, zu héheren Rassismus-Schatzungen neigen. Hierbei
konnten jedoch keine statistisch signifikanten Zusammenhange ermittelt werden.

3 Mit dem Begriff wird die kognitive Wahrnehmungsverzerrung bezeichnet, dass Menschen Personengruppen tendenziell
positivere Eigenschaften zuschreiben, zu denen sie in einer engen Verbindung stehen oder denen sie sich selbst zurech-
nen (Molenberghs 2013). Ein solcher Bias hatte den Effekt, dass die BKA-Beschaftigten Erfahrungen mit rassistischen
Aussagen oder Ansichten von ihren Kolleg/-innen bagatellisieren, um ihr positives Gruppenurteil nicht hinterfragen zu
mussen.

Fraunhofer IAO Abschlussbericht Bundeskriminalamt 54 | 67



Ergebni
mit hoher Einsatzbereitschaft flr das BKA schatzen die Verbreitung von Rassismus im BKA reeone

im Mittel tatsachlich deutlich geringer als in der Bevolkerung ein.!

In vertiefenden Analysen wurde geprift, welche Faktoren maBgeblich die Schatzungen zur
Verbreitung rassistischer Ansichten beeinflussen. Es wurde bereits darauf hingewiesen, dass
Personen mit einer hohen Einsatzbereitschaft fiir das BKA und einer hohen Identifikation mit
dem BKA tendenziell geringere Schatzungen angeben (siehe FuBnote auf dieser Seite). Ein
weiterer Faktor ist, ob Personen sich selbst als Teil einer in Deutschland diskriminierten
Gruppe wahrnehmen. In Abbildung 22 sind die Rassismus-Schatzungen von Befragten mit
und ohne Migrationshintergrund sowie von Beschaftigten, die sich als Teil einer in Deutsch-
land diskriminierten Gruppe einordnen, angegeben. Dabei zeigt sich erstens, dass Personen,
die sich in Deutschland als diskriminiert erachten, grundsatzlich hdhere Rassismus-
Schatzungen abgeben. Der Migrationshintergrund hat einen nachrangigen Einfluss auf die
Schatzung. Bei der Schatzung der Verbreitung von Rassismus am BKA tendieren Personen
mit Migrationshintergrund und der Selbsteinordnung als Mitglied einer diskriminierten
Gruppe zu den hdchsten Schatzungen. Personen, die sich nicht als Teil einer diskriminierten
Gruppe wahrnehmen, neigen unabhangig vom Migrationshintergrund zu den niedrigsten

Schatzungen.

Zusammenfassend schatzen die BKA-Beschaftigten, dass jeder oder jede fuinfte von ihnen Personen mit einer hohen
rassistische Ansichten hat. Diese Schatzung fallt geringer als fir die Durchschnittsbevélke- Einsatzbereitschaft und einer
rung aus, was angesichts des Bildungsniveaus, der Altersverteilung, der Werte und der politi- ~ nohen Identifikation schat-
schen Sensibilisierung im BKA durchaus plausibel erscheint. Je schlechter sich eine Person in zen die Verbreitung von
das BKA integriert fiihlt im Sinne der Selbstbeschreibung als Mitglied einer diskriminierten Rassismus im BKA im Durch-
Gruppe, desto héhere Schatzungen geben die Befragten fiir die Verbreitung rassistischer schnitt deutlich niedriger.

Ansichten ab, was als Sensibilisierungseffekt interpretiert werden kann. Personen, die sich als Mit-
glied einer diskriminierten
Gruppe erachten, geben

deutlich hohere Schatzun-

gen ab.

L Fiir die Identifikation mit dem BKA ist ein derartiges Antwortmuster nicht erkennbar (siehe Auswertungen in dieser
FuBnote). Somit wird die These, dass die BKA-Beschdftigten aufgrund eines Ingroup-Bias zur Bagatellisierung rassisti-
scher oder sexistischer Ansichten in der eigenen Organisation neigen, von den Daten weder klar gestitzt noch kann sie
verworfen werden.

Identifikation & BKA-Schatzung: r=-,15, p<,001, n=1.705; Identifikation & Bevolkerungs-Schatzung: r=-,11, p<,001,
n=1.719; Einsatzbereitschaft & BKA-Schatzung: r=-,24, p<,001, n=1.705; Einsatzbereitschaft & Bevolkerungsschatzung:
r=-,13, p<,001, n=1.719.
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Schatzung zur Verbreitung rassistischer Ansichten nach
Migrationshintergrund und Diskriminierungsempfinden

| Gesamt
mit Migrationshintergrund und Teil einer in Deutschland diskriminierten Gruppe

m mit Migrationshintergrund und nicht Teil einer in Deutschland diskriminierten Gruppe
ohne Migrationshintergrund und Teil einer in Deutschland diskriminierten Gruppe
ohne Migrationshintergrund und nicht Teil einer in Deutschland diskriminierten Gruppe
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Abbildung 22: Mittelwerte fur die geschétzten Prozentanteile der Verbreitung rassistischer Ansichten
aufgeteilt nach Migrationshintergrund und Diskriminierungsempfinden in Deutschland (n = 1.476 —
1.491).

Die Fehlerindikatoren markieren das Konfidenzintervall (99,9%).

4.3.3 Sexistische Ansichten

Genau wie bei der Schatzung rassistischer Ansichten wurde auch fir sexistische Ansichten im
Fragebogen eine Definition der Antwortaufforderung vorangestellt:

»Unter sexistischen Ansichten verstehen wir die Meinung, dass ein Geschlecht in irgendeiner
Weise dem anderen Uber- oder unterlegen ist. Sexistische Ansichten verfolgen das Ziel, das
jeweils andere Geschlecht abzuwerten und duBern sich in sexuellen Witzen oder anztglichen
Spriichen oder bspw. auch der Meinung, dass ein Geschlecht besser fir Fiihrungspositionen
oder die Polizeiarbeit geeignet sei.«

Die mittleren Schatzwerte der Befragten zum Anteil von Personen im BKA mit sexistischen
Ansichten sind in Abbildung 23 dargestellt. Die Befragten schatzen, dass 37 Prozent der
deutschen Bevélkerung sexistische Ansichten haben und schatzen die Verbreitung von Se-
xismus unter den BKA-Beschaftigten mit 23 Prozent deutlich niedriger ein. Fir eine Einord-
nung dieser Schatzungen kann auf die Leipziger Autoritarismus-Studie verwiesen werden,
die bei 27 Prozent der Bevdlkerung sexistische Ansichten und bei 25 Prozent antifeministi-
sche Einstellungen attestiert (Kalkstein et al. 2022).

Ergebnisse

Die Verbreitung sexistischer
Ansichten wird dhnlich
geschatzt wie die Verbrei-
tung rassistischer Ansichten.
Beide Schatzungen weisen
hohere Werte fir die Bevol-
kerung als fUr das BKA auf.
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Schatzung zur Verbreitung sexistischer Ansichten im Vergleich
zu Referenzdaten

%-Haufigkeit der Verbreitung sexistischer Ansichte
0 20 40 60 80 100

sexismus Bevélkerung || EGEGE- 36.5

sexismus BKA | GG 23.4

Tatsachliche Verbreitung Anti-Feminismus in
Deutschland (Leipziger Autoritarismus-Studie 1 25,0
2022)

Abbildung 23: Mittelwerte fir die Einschatzung der Verbreitung sexistischer Ansichten und (bezogen
auf Daten der Leipziger Autoritarismus-Studie) Prozentanteil der Zustimmung zum Konstrukt Sexismus
(n=1.629, Nieipsig=2.502).

Die Fehlerindikatoren markieren das Konfidenzintervall (99,9%). Keine Konfidenzintervall-Berechnung
fur die Referenzdaten maoglich.

Die Vergleichswerte des DeZIM zur Verbreitung rassistischer Ansichten und der Leipziger-
Autoritarismus-Studie zu sexistischen Haltungen vermitteln, dass ungefahr jede dritte bis
vierte Person in der deutschen Bevolkerung rassistische oder sexistische Ansichten vertritt.
Auch fir sexistische Ansichten schatzen die BKA-Beschaftigten die Verbreitung in der eige-
nen Organisation als niedriger ein. Die Schatzergebnisse konnten als das Ergebnis einer ver-
zerrten Wahrnehmung (siehe Abschnitt 4.3.2 zu In-Group Bias bei rassistischen Ansichten)
interpretiert werden. Die Annahme einer geringeren durchschnittlichen Verbreitung von
Sexismus im BKA kann jedoch auch von der BKA-Demografie beeinflusst sein. Sexistische
Ansichten sind bei jingeren Menschen und bei Personen mit formal hoher Bildung deutlich
seltener (Kalkstein et al. 2022).

1 Die Verbreitung von Sexismus im BKA wird im Durchschnitt niedriger als in der Bevélkerung geschitzt. Dennoch kénnen
bestimmte Aspekte der Polizeiarbeit sexistisches Verhalten beginstigen (Rief & Clinkinbeard 2020).
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Schatzung zum Anteil sexistischer Ansichten nach Geschlecht und
Diskriminierungsempfinden

| Gesamt

® Frau und Teil einer in Deutschland diskriminierten Gruppe

® Frau und nicht Teil einer in Deutschland diskriminierten Gruppe
Mann und Teil einer in Deutschland diskriminierten Gruppe
Mann und nicht Teil einer in Deutschland diskriminierten Gruppe

%-Haufigkeit der Verbreitung sexistischer Ansichten
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— 28,4

— 20,1

Abbildung 24: Mittelwerte der gultigen Antwortwerte zu den Schatzungen der Verbreitung von Sexis-
mus aufgeteilt nach Geschlecht und Diskriminierungsempfinden in Deutschland (n=1.492 — 1.501).
Die Fehlerindikatoren markieren das Konfidenzintervall (99,9%).

Ahnlich wie bei der Rassismus-Schatzung (Abschnitt 4.3.2) wurde auch fiir Sexismus gepruft, ~ Die Sexismus-Schatzung

in welchem Zusammenhang die Schatzung mit der Selbsteinschatzung als Mitglied einer weist deutliche Interaktions-
diskriminierten Gruppe und dem Geschlecht steht. Weibliche Befragte, die sich einer in effekte auf: Frauen und
Deutschland diskriminierten Gruppe zurechnen, geben in Bezug auf Bevolkerung und BKA Personen, die sich selbst
die jeweils hochsten Schatzungen zur Verbreitung von Sexismus ab (Abbildung 24). Frauen, einer diskriminierten Gruppe
die sich nicht als Teil einer diskriminierten Gruppe erachten, geben jeweils dhnlich hohe in Deutschland zuschreiben,
Schatzungen ab wie méannliche Befragte, die sich als Teil einer diskriminierten Gruppe be- schatzen die Verbreitung
schreiben. Die niedrigsten Schatzungen geben Ménner, die sich nicht als Teil einer diskrimi- von Sexismus im Durch-
nierten Gruppe wahrnehmen, ab. schnitt hoher.

Insgesamt schatzen die BKA-Beschaftigten somit, dass jeder oder jede vierte von ihnen sexis-
tische Ansichten aufweist. Dabei nehmen sich nicht als Mitglied einer diskriminierten Gruppe
erlebende Manner — also jene Gruppe, die statistisch betrachtet die geringste Wahrschein-
lichkeit aufweist von Sexismus betroffen zu sein (siehe Abschnitt 4.2.3) — auch die Verbrei-
tung von Sexismus am Arbeitsplatz am geringsten wahr.
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4.3.4 Soziale Dominanzorientierung und Autoritarismus

Die politische Positionierung und die Schatzabfragen wurden erganzt um eine wissenschaft-
lich etabliertere Abfrage von psychologischen Konstrukten, die nachweislich in Zusammen-
hang zu Gruppenbezogener Menschenfeindlichkeit und antidemokratischen Haltungen ste-
hen (Heller et al. 2022). Im Folgenden werden die Ergebnisse zu diesen Konstrukten betrach-
tet: soziale Dominanzorientierung und Autoritarismus.

Der Gegenstand des Konstrukts soziale Dominanzorientierung ist die Beflrwortung oder
Ablehnung von gesellschaftlichen Ungleichheiten sowie von Hierarchien zwischen sozialen
Gruppen (Aichholzer 2019). Mit den Items soll eine subjektive Zielvorstellung gemessen wer-
den, wie eine Gesellschaft organisiert werden sollte. Personen mit einer hohen sozialen Do-
minanzorientierung haben eine ausgepragte Tendenz, Menschen als ungleich zu verstehen
und diese Ungleichheit zu akzeptieren. Das Konstrukt wird als zentrale ideologische Einstel-
lungsvariable angesehen, die soziale und politische Orientierungen sowie soziales Verhalten
beeinflussen (Duckitt & Sibley 2010).

Autoritarismus beschreibt eine ideologische Einstellung von Menschen, die das Ziel kollekti-
ver Sicherheit verfolgen und dafir bereit sind, individuelle Handlungsfreiheit aufzugeben
(Beierlein et al. 2014). Zu autoritaren Ansichten gehort bspw. die Beflrwortung von Sankti-
onen gegenuber Personen, welche die gesellschaftliche Ordnung stéren, das Unterordnen
eigenen Denkens und Handelns gegenlber einer legitimierten Fihrungsperson und das un-
reflektierte Einhalten von gesellschaftlichen Normen und etablierten Werten.

In Abbildung 25 sind die Mittelwerte der Antworten der BKA-Beschaftigten im Vergleich zu Soziale Ungleichheiten und

Referenzdaten zu sehen. Bei der sozialen Dominanzorientierung weisen die BKA- geselischaftliche Hierarchien
Beschéftigten im Vergleich zu den Referenzdaten einen deutlich niedrigeren Wert auf. Der werden im BKA im Vergleich
Mittelwertsunterschied von AM=,3 ist statistisch signifikant. Die Daten deuten darauf hin, zur Bevolkerung in geringe-
dass soziale Ungleichheiten und gesellschaftliche Hierarchien im BKA im Vergleich zur Bevol- ~ rem MaB befrwortet.
kerung in geringerem MaB befiirwortet werden. Bei den Items zu Autoritarismus zeigt sich Autoritare Einstellungen sind
im Mittel ein etwas hoherer Wert fir die BKA-Beschaftigten. Der Mittelwertsunterschied ist durchschnittlich verbreitet.

nicht statistisch signifikant. Mutma@lich sind autoritare Einstellungen unter den BKA-
Beschaftigten durchschnittlich ausgepragt.

Vergleich der Auspragung sozialer Dominanzorientierung und
Autoritarismus zu Referenzdaten

m BKA Referenzdaten (Gelegenheitsstichprobe, n=451, Beierlein et al. [2014])

Mittelwert der gultigen Antworten (1-5)
1 2 3 4 5

I - >

= 2,5

Soziale Dominanzorientierung

I 2 5

25

Autoritarismus

Abbildung 25: Mittelwert der gultigen Antwortwerte zur sozialen Dominanzorientierung und Autorita-
rismus (n=1.797 — 1.798).

Die Fehlerindikatoren markieren das Konfidenzintervall (99,9%). Skalierung soziale Dominanzorientie-
rung: 1 »stimme gar nicht zu« bis 5 »stimme sehr zu«. Skalierung Autoritarismus: 1 »stimme ganz und
gar nicht zu« bis 5 »stimme voll und ganz zux.
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Konsistent zu den Ergebnissen in Abbildung 25 zeigt sich in Abbildung 26 bei der prozentua-

len Zustimmung bzw. Beflrwortung von sozialer Dominanzorientierung ein dhnliches Bild.
Der Vergleich zu einer weiteren Referenzstichprobe unterstltzt ebenfalls die Interpretation,
dass BKA-Beschaftigte in geringerem Mal zu sozialer Dominanzorientierung neigen.

Vergleich Soziale Dominanzorientierung zu Referenzdaten

Zustimmung in %

0 20 40 60 80 100

kA [l o.2

Referenzdaten (Leipziger Autoritarismus-Studie

2020; n=2.503) 12,7

Abbildung 26: Prozentanteil der glltigen Antwortwerte zu den Aussagen zu sozialer Dominanzorien-
tierung im Vergleich zu einer Referenzstichprobe (Antwort »Stimme eher zu« und »Stimme sehr zu«
addiert) (n=1.629).

Schlussfolgernd sind Uberzeugungen von sozialer Dominanz und Autoritarismus durch-
schnittlich bzw. unterdurchschnittlich ausgepragt. Die Bedeutung der beiden abstrakten
Konstrukte wird unterstrichen durch ihre Zusammenhange mit weiteren Haltungen und Ein-
stellungen: Soziale Dominanzorientierung hangt bspw. mit sexistischen Einstellungen, rechts-
autoritaren Uberzeugungen sowie der extremeren Positionierung auf einer Links-Rechts-
Skala zusammen (Aichholzer 2019). Ahnlich korreliert auch Autoritarismus mit den Werten
Tradition, Konformitat und Sicherheit nach Schwartz, der Positionierung auf einer Links-
Rechts-Skala sowie Vorurteilen gegenlber Personen mit Migrationshintergrund und Perso-
nen mit homosexueller Orientierung (Beierlein et al. 2014)."

Vertiefende Analysen zum Vergleich zwischen den Beschaftigtengruppen deuten darauf hin,
dass mannliche Beschaftigte tendenziell héhere Autoritarismus-Werte angeben (AM=,14).
Weiter zeigen Beschaftigte im einfachen oder mittleren Dienst signifikant hohere Werte als
die anderen Status- & Entgeltgruppen (AMgp=,23; AMp=,50). Bei der Einstellung zur sozia-
len Dominanzorientierung lassen sich keine Unterschiede hinsichtlich der Beschaftigtengrup-
pen feststellen.

1 Diese Zusammenhinge zeigen sich auch fiir das BKA: Korrelationen mit Autoritarismus sind rsicherheit=,27 (p <,001,
n=1.776), rrradition=,23 (p <,001, n=1.778), rkonformitat=,25 (p <,001, N=1.773), rinksRrechts=,22 (p <,001, n=1.771).
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5 Schlussfolgerungen

Mit der durchgefihrten Erhebung steht dem BKA ein umfassender und detaillierter Daten-
satz zu seinem Arbeitsklima und den Werten der Beschaftigten zur Verfligung. Er kann die
Grundlage fur die informierte und strategische Ableitung von MaBnahmen bilden, um die
Arbeitszufriedenheit der Beschaftigten langfristig zu erhéhen und wertbezogene Herausfor-
derungen anzugehen.

Der hier vorliegende Bericht kann trotz seines Umfangs nur einen grundsatzlichen Uberblick
Uber die Ergebnisse der Befragung vermitteln und anhand dessen eine Reihe erster Schluss-
folgerungen sichtbar machen. Die im Folgenden dargestellten Schlussfolgerungen erscheinen
dem Fraunhofer-Team besonders wesentlich.

Sensibilitat fir Vorurteile noch weiter starken

Im Durchschnitt positionieren sich die BKA-Beschaftigten hinsichtlich ihrer politischen Orien-
tierung mittig-links. Das Neutralitatsprinzip und die Abgrenzung von Rechtsaul3en sind ein
wesentlicher Teil des Selbstverstandnisses und der Identitat des BKA. Was in der Zukunft
genauer zu beforschen waére, ist die Frage, ob es sich bei dieser Mitte-Positionierung der
meisten Befragten um einen Automatismus handelt. Das ware der Fall, wenn Vorurteile und
Voreingenommenheit nicht angemessen reflektiert wirden, da man grundsatzlich selbst der
Ansicht ist, die Mitte-Position zu verkorpern.

Im Rahmen der Studie wurde ermittelt, dass die BKA-Beschaftigten im Durchschnitt der An-
sicht sind, dass rassistische und sexistische Haltungen am BKA seltener als in der Durch-
schnittsbevolkerung anzutreffen sind. In Ubereinstimmung damit steht der Befund, dass die
Beflirwortung autoritarer Einstellungen am BKA durchschnittlich und die Beflrwortung sozi-
aler Ungleichheiten zwischen sozialen Gruppen am BKA unterdurchschnittlich ausgepragt ist.
Dennoch kann die Selbstdiagnose, dass einer oder eine von flnf Beschaftigten rassistische
und/oder sexistische Ansichten habe, aus Sicht einer dem Rechtsstaatsprinzip verpflichteten
Behdrde noch nicht zufriedenstellend sein.

Relevant erscheint in diesem Zusammenhang, dass es nicht zwangslaufig die polizeiliche
Arbeit selbst ist, aus der heraus Vorurteile und Stereotype entstehen. So wird in der Poli-
zeiforschung auch folgende These diskutiert: In der Arbeitspraxis und dem Privatleben sehen
sich Polizist/-innen haufig dem Vorwurf ausgesetzt, rassistisch zu handeln — selbst wenn
dieser Vorwurf objektiv nicht haltbar ist. In der Folge kann es bei Polizist/-innen zu einer all-
gemeinen Ablehnung des Rassismus-Vorwurfs kommen, was mutmaBlich einen In-Group-
Bias' und das Einigeln in die Gruppe der Kolleg/-innen fordert (siehe Abschnitt 4.3.2 zu ras-
sistischen Ansichten, auch Behr 2009 und Trinkner et al. 2019). Um rassistische Ansichten
oder deren durch eine Art Korpsgeist verursachte Duldung in der Polizei weiter zu verringern,
erscheint daher ein lebendiger und konstruktiver Diskurs zwischen Polizei und Gesellschaft
wichtig. In diesem Diskurs sollten beide Seiten sich mit Pauschalvorwirfen zurlckhalten, die
vielfaltigen Erfahrungswelten auf der jeweiligen Gegenseite wahrnehmen und darauf einge-
hen.

1 Der Begriff bezeichnet den psychologischen Effekt, dass Menschen Personengruppen tendenziell positivere Eigenschaf-
ten zuschreiben, zu denen sie in einer engen Verbindung stehen oder denen sie sich selbst zurechnen.
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Arbeit flexibler verteilen, Beschaftigte fordern und férdern

Menschen sind insbesondere dann zufrieden, wenn sie selbstbestimmt arbeiten kénnen und
dabei Bedeutsamkeit, Einfluss und Kompetenz erleben (Schermuly 2021, Spreitzer 1995). Es
ist dieser Zielzustand, der bei der Einfihrung und Entwicklung von Technologien und Me-
thoden der sogenannten New Work wie flexiblen Arbeitszeitmodellen, virtueller Kollaborati-
on und agilem Arbeiten letztlich zu erreichen versucht wird. Die durchgefiihrte Studie weist
darauf hin, dass es fur Behorden im Allgemeinen mit ihrem typischen hierarchischen Aufbau,
detailliert geregelten Karrierewegen und ihrer funktionalen Ausdifferenzierung besonders
herausfordernd sein kann, diesen Zielzustand zu erreichen.

Die Untersuchung zeigt, im Durchschnitt haben die BKA-Beschaftigten einen gréBeren An-
spruch an die Wirkung ihrer Arbeit, an ihre Entwicklungsmadglichkeiten und an das Verhaltnis
zu ihrer FUhrungskraft, als sie dies beim BKA vorfinden. Qualifikationsunterforderung ist im
Vergleich zu anderen Organisationen ein starker verbreitetes Gefiihl im BKA (insbesondere
bei jingeren Beschéftigten), das einen wesentlichen negativen Einfluss auf die Arbeitszufrie-
denheit hat.

Die Befunde stitzen sich im Wesentlichen auf die Analysen der Diskrepanzen zwischen An-
spruch und Wirklichkeit bei den Arbeitswerten sowie den Hirden und Stressoren. Verant-
wortlich fur dieses Muster kdnnten die typischen Karrierepfade im BKA sein. Viele der Be-
schaftigten wollten und wollen fir das BKA arbeiten, um einen Beitrag zu Gerechtigkeit und
Ordnung in Deutschland zu leisten. Nach einer intensiven Ausbildungsphase als Anwarter/-in
oder dem Einstieg als zum Beispiel Analyst/-in, Verwaltungsbeamt/-in oder Wissenschaftler/-
in startet die Karriere im BKA, die auf eine hohe Dauer ausgelegt ist. Die Analyse hat gezeigt,
dass viele Beschaftigte zunachst Aufgaben erledigen, die polizeiliche Arbeit unterstitzen, die
ihnen jedoch kein hinreichendes Gefuhl von Wirksamkeit vermitteln und fir die sie sich als
Uberqualifiziert erleben. Dies geht mit der Platzierung in Organisationseinheiten einher, aus
denen sie sich schnell wieder wegentwickeln wollen. Fihlen sich die betreffenden Personen
in ihren eigentlichen Karrierebestrebungen nicht wahrgenommen, insbesondere von der
direkten Fihrungskraft, kann dies die Arbeitszufriedenheit maBgeblich beeintrachtigen.

Im Kontext der Vorgesetztenbeziehung ist zudem der in vergleichbarer Forschung gut do-
kumentierte und hier nun auch fir das BKA festgestellte, sehr starke Zusammenhang zwi-
schen transformationalem Fihrungsstil und der Bewertung einer Fihrungskraft durch ihre
Teammitglieder als erfolgreich hervorzuheben (Felfe 2006). Entsprechend erscheint es sinn-
voll, Fihrungskrafte in ihrer Ausbildung und in Weiterbildungen zum transformationalen,
sinnstiftenden Fuhren zu befahigen.

Fazit: Ein gutes Arbeitsklima fiir eine wertefeste Polizei?

Wie alle staatlichen Institutionen in Deutschland erwartet selbstverstandlich auch das BKA
von seinen Beschaftigten, fest auf dem Boden der freiheitlich-demokratischen Grundord-
nung zu stehen. Besonderheiten von Polizeibehérden sind dabei unter anderem die hohen
Anforderungen an die Neutralitat und Objektivitat, welche an die Beschaftigten gestellt wer-
den. Keine anderen Behorden kdnnen so unmittelbar in Freiheitsrechte der Blirger/-innen
eingreifen wie die staatlichen Exekutivorgane der Polizei und Justiz.

Die wesentlichen Stellschrauben fiir eine ethisch gefestigte Polizei sind das Personalauswahl-
verfahren und die Personalentwicklung, bspw. in Gestalt der Ausbildung zum oder zur Kri-
minalkommisar/-in, der Leistungsbewertung oder kontinuierlichen Weiterbildungen. Ein An-
satz, um die Auswahl mdéglichst integrer Persdnlichkeiten flr den Polizeidienst zu erreichen,
kdnnen geeignete psychologische Tests (»Integritatstests«) sein. Nach dem Einstieg in den
Polizeidienst ist zudem die kontinuierliche Sensibilisierung fir ein reflektiertes und vorurteils-
freies Handeln zu verwirklichen. Durch Forschungen in einer Reihe aktueller Polizeistudien
kann mittlerweile als gesichert gelten, dass Polizeiarbeit zur Bildung von Vorurteilen und
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Stereotypen flhren kann (Trinkner et al. 2019, Kemme & Taefi 2022), in deren Ergebnis teils

pauschalisierende, nicht einzelfallbezogene und damit ungerechte Entscheidungen von den
Polizeibeschaftigten wahrscheinlicher werden. Flr eine Polizeibehorde kann es nicht zufrie-
denstellend sein, dass die Beschaftigten selbst einem wesentlichen Teil ihrer Kolleg/-innen
rassistische oder sexistische Ansichten zuschreiben. Ziel eines effektiven Werte-Managements
in der Polizei muss es daher sein, in Weiterbildungen und Workshops den Beschaftigten
Raum zur Reflektion fir im Rahmen der Polizeiarbeit gemachten Erfahrungen zu geben,
ihnen Angebote zur Einordnung ihrer Erfahrungen zu unterbreiten und die moralische Kom-
petenz zum gerechten Entscheiden zu trainieren.

Eine Annahme der hier vorliegenden Studie ist, dass die Arbeitszufriedenheit der Beschaftig-
ten ein wesentlicher Einflussfaktor flr die demokratischen Werte der Beschaftigten sein
kann. So geht die Forschung aktuell davon aus, dass nicht nur sehr hohe, kaum zu erflllende
Anforderungen an die berufliche Integritat zum »Coolout« flihren und Menschen moralisch
desensibilisieren konnen. Auch wiederholte enttduschende Erlebnisse oder Ohnmachtserfah-
rungen wie sie bspw. fiir das BKA in Form von Unterforderung oder einem geringen Leis-
tungs- und Sinnerleben belegt wurden, kdnnen die Arbeitszufriedenheit und Einsatzbereit-
schaft der Beschaftigten beeintrachtigen und potenziell einen Coolout beférdern (Kersting
2016). Eine gesunde Organisationskultur férdert eine Polizei, die der freiheitlich-
demokratischen Grundordnung verpflichtet ist. Die vorliegende Studie hat hierfur eine Reihe
maoglicher Handlungsfelder identifiziert.
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