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A. Einleitung

Die vorliegende Masterarbeit beschaftigt sich mit kérperlichen und seelischen
Belastungen deutscher Polizeivollzugsbeamter® im taglichen Dienst.

Dabei interessieren jene Belastungsfaktoren, die alle Polizeivollzugsbeamten
im Rahmen ihres taglichen Dienstes betreffen und daher auch fur eine tber-
wiegende Mehrzahl der Polizeivollzugsbeamten relevant sind. Es sollen nicht
nur ,Risikofaktoren®, die Gesundheit und Arbeitsmotivation der Beamten nega-
tiv beeinflussen koénnen, betrachtet werden. Ebenso von Bedeutung sind
,Schutzfaktoren®, die dem Einzelnen helfen, sich gesund zu erhalten und ein
hohes MalR an Arbeitszufriedenheit zu erlangen. Der Fokus liegt insbesondere
auf denjenigen Faktoren, welche die Beamten subjektiv als be- oder entlastend
empfinden. Dies ist in hohem Mal3e personlichkeitsabhéngig und kann daher
stark variieren. Ein besonderes Augenmerk liegt dabei auf denjenigen Beam-
ten, die Wach- und Wechseldienst versehen, da sie in besonderem Malflie ho-
hen Belastungen ausgesetzt sind.? Zudem versehen sie eine Tatigkeit, die als

das Kerngeschaft der Polizei bezeichnet wird.

Vorrangig sollen die problematischen Belastungen im Alltag dieser Berufs-
gruppe betrachtet werden. Die ebenfalls hochbelastenden und gesundheits-
schadlichen Extremsituationen, wie zum Beispiel ein Schusswaffengebrauch
gegen eine Person oder der Einsatz im Rahmen eines gro3en Schadensereig-
nisses mit vielen Verletzten, werden hier ausgeklammert. Dies hat den Hinter-
grund, dass diese Ereignisse im Berufsleben der meisten Polizeibeamten sel-
ten bis nie auftreten® und daher auch nur fiir wenige Betroffene tatsachlich von
Belang sind. Zudem ist es im Hinblick auf derartige plotzliche Ereignisse, die
zu einer dauerhaften Beeintrachtigung der seelischen Gesundheit fihren kon-
nen, nur in beschranktem MaRe mdglich, Praventionsarbeit zu leisten und da-

durch eine Gesundheitsschadigung von vorneherein zu verhindern. In diesen

Y zur Erleichterung des Leseflusses wurde vorliegend die ménnliche Sprachform gewéahlt. Gemeint
sind jedoch — sofern aus dem Text nichts anderes hervorgeht — jeweils beide Geschlechter.
% Vgl. Eggers, Praxis der Rechtspsychologie, 31.
3 Arndt/Beerlage/Hering u. a., Arbeitsalltag von Einsatzkraften der Bundespolizei im Bundespoli-
zeiamt Berlin - Belastungen, Gesundheit und Gesundheitsressourcen, S. 179; Eggers, a.a.O., 32.
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Fallen liegt vielmehr der Schwerpunkt auf der anschlie3enden psychosozialen
Notfallversorgung der Betroffenen. *

Es stellt sich in diesem Rahmen die Frage, in welchem Mal3e spezifische Be-
lastungsfaktoren negative Auswirkungen auf die Gesundheit und das Wohlbe-
finden der betroffenen Beamten haben und welche Folgen dies fur die Organi-
sation Polizei hat.

Dabei wird von folgender Arbeitshypothese ausgegangen:

Belastungsfaktoren im taglichen Polizeidienst wirken sich nachteilig auf die
Gesundheit der Polizeibeamten sowie auf ihre Arbeitszufriedenheit und Leis-

tungsfahigkeit aus.

Als Lésungsansatz zur Minderung der Belastungssituation ist in vielen Bundes-
landern bereits die Einfuhrung eines Gesundheitsmanagements erfolgt. In an-
deren Landern, beispielsweise in Nordrhein-Westfalen (NRW), ist der Prozess
noch im Gange. So wurde am 22.09.2010 die Rahmenkonzeption ,Behérdli-
ches Gesundheitsmanagement“ der Polizei NRW® veréffentlicht und eine ent-
sprechende Dienstvereinbarung zwischen dem Ministerium fir Inneres und
Kommunales (MIK) NRW® sowie dem Polizeihauptpersonalrat (PHPR) unter-
zeichnet. Ebenso wurde zeitgleich ein Erlass des MIK NRW hinsichtlich des
Dienstsports, welcher einen regelméaRigen Leistungsnachweis hinsichtlich der
korperlichen Leistungsfahigkeit’ vorsieht, verdffentlicht. Aufgrund der Tatsache,
dass die Identifikation von Belastungsfaktoren gerade in einem beginnenden
oder laufenden Implementierungsprozess von besonderer Bedeutung ist, wur-
de der Schwerpunkt im Bereich Gesundheitsmanagement auf das Land NRW
gelegt. Ein Gesundheitsmanagement orientiert sich haufig an objektiven Fakto-
ren, wie zum Beispiel am Lebensalter eines Beamten. Dabei ist zu tberlegen,
ob und inwiefern ein Gesundheitsmanagement auch den subjektiven Belas-

tungsfaktoren Rechnung tragen kann.

* S. hierzu Arndt/Beerlage/Hering u. a., a.a.0.

> Rahmenkonzeption "Behdrdliches Gesundheitsmanagement” der Polizei NRW (2010).

® Im Rahmen der Regierungsiibernahme der Koalition SPD/ Die GRUNEN im Rahmen der Land-
tagswahl 2010 im Land NRW wurde das bisherige Innenministerium (IM) NRW durch den Innenmi-
nister Ralf Jager in Ministerium fur Inneres und Kommunales (MIK) NRW umbenannt. In der vorlie-
genden Arbeit werden beide Bezeichnungen, abhéngig vom Zeitpunkt des jeweilig betrachteten
Geschehens verwendet.

" Ein méglicher Leistungsnachweis ist das Ablegen des ,Deutschen Sportabzeichens®.



Hier wird von folgender Arbeitshypothese ausgegangen:
Durch ein effektives Gesundheitsmanagement kdénnen nicht nur objektive,

sondern auch subjektive Belastungsfaktoren gemindert werden.

Im ersten Kapitel beschéftigt sich die Arbeit zunéachst mit arbeits- und organisa-
tionssoziologischen Grundlagen. Dabei sollen die zentralen Begriffe, anhand
derer im folgenden Verlauf Belastungsfaktoren eingeordnet werden, definiert
und erlautert werden. Zudem werden grundlegende Merkmale von Arbeitszu-
friedenheit in Organisationen dargestellt.

Im zweiten Kapitel werden vier ausgewahlte, aktuelle Studien, welche sich mit
Belastungen von Polizeivollzugsbeamten im taglichen Dienst befassen, darge-
stellt und inhaltlich ausgewertet.

Es handelt sich jeweils um empirische Studien, welche in der Regel mit einer
Befragung von Polizeivollzugsbeamten einhergingen. Aufgrund der Tatsache,
dass die aktuellste dieser Studien® bislang noch nicht veréffentlicht ist und le-
diglich eine Kurzfassung vorliegt, wurde ergdnzend ein Experteninterview mit
der Projektleiterin der Studie, Frau Dr. med. Astrid Heutelbeck gefihrt. Durch
die Auswertung der Studien soll herausgestellt werden, welche Faktoren sich
tatsachlich positiv und negativ auf die Gesundheit der Beamten auswirken.
Damit wird eine Grundlage geschaffen, um sich nachfolgend mit dem Thema
,Gesundheitsmanagement” auseinanderzusetzen.

Dieses soll im dritten Kapitel zun&chst theoretisch dargestellt werden, um an-
schlieBend mdogliche Leistungen und Grenzen eines Gesundheitsmanage-
ments in der Polizei zu diskutieren. Dies wird wiederum ergénzt durch ein Ex-
perteninterview mit Frau Babenhauserheide aus dem Ministerium flr Inneres
und Kommunales des Landes NRW, welche mitverantwortlich fur die geplante
Einfihrung eines Gesundheitsmanagements in NRW ist. Damit soll die Sicht
der verantwortlichen Behdrde dargestellt und der Implementierungsprozess an
einem Beispiel erlautert werden.

Abschlie3end soll eine Bewertung vorgenommen werden, inwieweit sich aus
einem Gesundheitsmanagement tatsédchlich Lésungsansétze ergeben, um die

Gesundheit und Arbeitszufriedenheit der Polizeibeamten zu erhéhen. An dieser

® Heutelbeck, Kurzfassung zur "Pilotstudie zur Belastungs- und Beanspruchungssituation bei Be-
schéaftigten im Polizeidienst unter besonderer Berucksichtigung der Zugehdrigkeit zum Wechsel-
bzw. Tagesdienst".
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Stelle sollen zudem Uberlegungen angestellt werden, welche Aspekte in einem
gelungenen Gesundheitsmanagement beachtet werden sollten, um die optima-
len Effekte sowohl fir den einzelnen Polizeibeamten, als auch fir die Organi-

sation Polizei insgesamt erzielen zu kénnen.

B. Grundlagen von Arbeitsbelastung und Arbeitszufriedenheit

Um eine Basis fur die Betrachtung spezifischer Belastungsfaktoren im tagli-
chen Polizeidienst zu erhalten, ist es zunachst notwendig einen Uberblick tiber
die zentralen Begriffe der Forschung zur Arbeitsbelastung und Arbeitszufrie-
denheit zu schaffen und diese zu definieren.

In diesem Zusammenhang sind auch organisationstheoretische Modelle von
Interesse, da die Arbeit in Organisationen charakteristische Merkmale aufweist,
die der Erlauterung bedurfen. Auch diese werden im folgenden Kapitel zu-
nachst ausgefuhrt, um damit eine Grundlage fur die anschlieRende Betrach-

tung der spezifischen Belastungen des Polizeivollzugsdienstes zu erhalten.

I. Belastung, Fehlbelastung und mdgliche Folgen

1. Motivation

Arbeitszufriedenheit und Arbeitsbelastung stehen in engem Zusammenhang
mit der Frage, wonach der Mensch sein Handeln ausrichtet, also nach seiner
Motivation.

Motivation ist nach Gerrig und Zimbardo “der allgemeine Begriff fur alle Pro-
zesse, die der Initierung, der Richtungsgebung und der Aufrechterhaltung
physischer und psychischer Aktivitaten dienen."

Maslow entwickelte dazu bereits im Jahr 1954 eine Motivationstheorie, deren
Kern eine hierarchische Anordnung menschlicher Bedurfnisse bildet. Die Basis
bilden die physiologischen Bedirfnisse wie etwa Nahrung oder Schlaf. Dariiber
steht das Bedurfnis nach Angstfreiheit und Schutz. Dieses lasst den Menschen
nach einer strukturierten und berechenbaren Umwelt streben und Gefahren-

guellen meiden. Das folgende Bedurfnis ist das nach Sozialkontakten und Zu-

o Gerrig/Zimbardo, Psychologie, 414 — Hervorhebung durch die Verfasserin.

1% Brandstatter, in: Hoyos/Frey, Arbeits- und Organisationspsychologie, 345.



gehorigkeit. Daruber steht der Wunsch nach Status und Anerkennung. Dieser
kann beispielsweise durch beruflichen Erfolg erfullt werden. In der Polizei kann
ein Anzeichen fur beruflichen Erfolg zum Beispiel ein Lob durch den Vorge-
setzten, die Ubertragung einer verantwortungsvollen Aufgabe oder eine Befor-
derung sein. An der Spitze dieser haufig in Pyramidenform (s. Abb.1) darge-
stellten Rangordnung der menschlichen Bedurfnisse steht das Streben nach
Selbstverwirklichung. Selbstverwirklichung meint die Entfaltung des eigenen
Wesens unter Ausschopfung der eigenen Talente. Dies geschieht haufig au-
Rerhalb des Berufslebens, beispielsweise durch Teilnahme an sportlichen

Wettbewerben oder kunstlerische Betéatigung.

Be ch
Sel ng

Abbildung 1 - Bedurfnispyramide nach Maslow in Anlehnung an (Becker 1994, 107)

Das Streben nach dem nachsthéheren Bedurfnis beginnt laut Maslow erst mit
der Befriedigung des vorstehenden. Dabei handelt es sich bei den ersten vier
Bediirfnissen um sogenannte Defizitmotive®, welche mit der Befriedigung des
Bedurfnisses erléschen. Lediglich das Streben nach Selbstverwirklichung er-
lischt nicht, sondern steigert sich mit fortwahrender Erflllung. Seelische Ge-
sundheit setzt nach Maslow die Befriedigung aller genannten Bedurfnisse vo-
raus.*? Eine absolut hierarchische Bediirfniserfiillung wird allerdings heutzuta-
ge nicht mehr angenommen. Vielmehr ist davon auszugehen, dass im Bedarfs-

fall auch die Erfullung Gibergeordneter Bedurfnisse den untergeordneten vorge-

E Becker, Psychologie der seelischen Gesundheit: Theorien, Modelle, Diagnostik., 107.
ebd., 107.



zogen wird.™ Ein Beispiel dazu aus dem Bereich der Polizei ist das (nicht eben
seltene) Zurlckstellen von Grundbedurfnissen wie der Nahrungsaufnahme
oder des Sicherheitsbedirfnisses, zugunsten der Wahrnehmung von Einsat-
zen.

Die Motivationstheorie nach Maslow wird haufig als Basis von Theorien zur Ar-
beitsmotivation verwandt'*, obwohl Maslow dies in keinen direkten Bezug
setzt.’® Dennoch sollen Maslows Ausfilhrungen auch hier als Grundlage die-
nen, da sie verdeutlichen, welche Elemente der Mensch in seinem Leben er-
fullt sehen muss, um nicht nur ein Fehlen von Demotivation, sondern ein ge-

wisses Mal3 an Zufriedenheit zu erlangen.

2. Gesundheit und Krankheit

Ein weiterer zentraler Begriff, welcher neben der Erfullung der grundsatzlichen
Bedurfnisse von grof3er Bedeutung fur die nachfolgenden Ausfiihrungen ist, ist
der Begriff der Gesundheit. Die hergebrachte Vorstellung von Gesundheit ist
das Fehlen von Krankheit. Von dieser Vorstellung wich die Weltgesundheitsor-
ganisation (WHO) in ihrer Grindungsakte vom 22.07.1946 ab, indem sie Ge-
sundheit als ,einen Zustand des voélligen korperlichen, seelischen und sozialen
Wohlbefindens und nicht nur das Freisein von Krankheit oder Gebrechen“!® de-
finierte. Diese Definition lenkte die Aufmerksamkeit weg von der blof3en Be-
trachtung von Krankheitssymptomen hin zu einer Fokussierung auf Gesund-
heit. Weiterhin stellt sie die unterschiedlichen Dimensionen von Gesundheit,
namlich das physiologische, das psychische und das soziale Element heraus.
Damit trug sie jedoch gleichzeitig zu einer Trennung der Dimensionen bei, mit
der Folge, dass diese haufig einzeln und nicht im Zusammenhang betrachtet
wurden. Zudem wurde hier ein ldealzustand angestrebt, welcher als nicht real
erreichbar angesehen werden kann.*” Insofern wurde die WHO-Definition in
vielerlei Hinsicht weiterentwickelt. Badura®® definiert Gesundheit als "eine Fa-

higkeit zur Problemlésung und Gefluhlsregulierung, durch die ein positives see-

'3 Gerrig/Zimbardo, a.a.0., 422.

' Ferreira, in: Weber/Hormann/Ferreira, Psychosoziale Gesundheit im Beruf,237 f.

'> Brandstatter, a.a.0., 345.

1® "Health is a state of complete physical, mental and social well-being and not merely the absence

of disease or infirmity." World Health Organization, Constitution, 2 — Hervorhebung durch die Ver-

fasserin.

i; Badura u. a. (Hrsg.), Betriebliches Gesundheitsmanagement - ein Leitfaden fur die Praxis, 24.
ebd.



lisches und korperliches Befinden - insbesondere ein positives Selbstwertge-
fuhl - und ein unterstiitzendes Netzwerk sozialer Beziehungen erhalten oder
wieder hergestellt wird**®. Auch Badura zielt in seiner Definition auf die drei ge-
nannten Dimensionen ab, sieht Gesundheit allerdings als die Fahigkeit zum Er-
reichen dieses Zustands an. Eine andere Definition stammt von Hurrelmann.
Dieser bezeichnet Gesundheit als "den Zustand des Wohlbefindens einer Per-
son, der gegeben ist, wenn diese Person sich korperlich, psychisch und sozial
im Einklang mit den jeweils gegebenen inneren und auf3eren Lebensbedingun-
gen befindet"?°. Hier ist wiederum der bereits erreichte Zustand des Gleichge-
wichts ausschlaggebend. Letztlich entscheidend ist das Zusammenspiel zwi-

schen Person, Umwelt und Verhalten.

Allen hier vorgestellten Definitionen des Begriffs Gesundheit ist zudem ge-
meinsam, dass sie von Wohlbefinden sprechen.

Zu der Frage, was unter Wohlbefinden verstanden wird, findet sich in der Lite-
ratur keine einheitliche Definition. Becker®* unterscheidet zwischen aktuellem
und habituellem Wohlbefinden. Unter aktuellem Wohlbefinden versteht er das
momentane Erleben einer Person insbesondere im Bezug auf positive Geflhle
und Stimmungen. Habituelles Wohlbefinden meint im Gegensatz dazu das
grundsatzliche Wohlbefinden, also die Zufriedenheit einer Person in ihrer je-
weiligen Lebenssituation. Dieses wird in physisches und psychisches Wohlbe-
finden unterteilt. Im Folgenden wird unter dem Begriff Wohlbefinden das eher
langfristig gefasste Modell des habituellen Wohlbefindens verstanden, da kurz-
fristig andauernde negative Stimmungen und Gefuihle ein unveranderlicher Be-
standteil des menschlichen Lebens sind. Hier ist Handlungsbedarf nur dann zu
sehen, wenn sich kurzfristige negative Gefiihle ausweiten und die Lebenszu-
friedenheit, also das habituelle Wohlbefinden beeinflussen. Zudem wird der
Begriff auf den des sozialen Wohlbefindens, welchen die WHO in ihrer

Gesundheitsdefinition nennt, ausgeweitet.

Wenn von Gesundheit und Wohlbefinden gesprochen wird, so muss im Ge-
genzug auch der Begriff Krankheit definiert werden. Krankheit meint tblicher-

19 Hervorhebung durch die Verfasserin.
2% Hurrelmann, Gesundheitssoziologie, 7 - Hervorhebung durch die Verfasserin.
?! Becker, in: Abele/Becker, Wohlbefinden, 13.



weise physische und psychische Krankheiten, die in der ICD-10 GM? aufge-
fuhrt sind. Darlber hinaus findet sich bei Badura folgende Begriffsdefinition:
"Krankheit ist mehr als nur korperliche Fehlfunktion oder Schadigung. Auch
beschadigte Identitdt oder langer anhaltende Gefiihle der Angst oder Hilflosig-
keit missen wegen ihrer unginstigen Ruckwirkungen fur Denken und Handeln
und wegen ihrer potentiell pathogenen Konsequenzen fur das Immun- und das
Herz-Kreislauf-System als Krankheitssymptome begriffen werden"?*. Diesem
Krankheitsverstandnis wird hier allerdings nur teilweise gefolgt, da es die
Grenze zwischen Krankheit und einer Beeintrachtigung des Wohlbefindens
verschwimmen lasst. Damit wurde der Krankheitsbegriff in einem — nach An-
sicht der Verfasserin — zu groRen Mal3 ausgeweitet. Ein geschadigtes Selbst-
bewusstsein sowie Angst oder Hilflosigkeit werden daher noch unterhalb der
Schwelle zur Krankheit, jedoch als starke Beeintrachtigung des Wohlbefindens
und moglicher Ausldser fur Krankheit verstanden.

3. Belastungen und Ressourcen

In der vorliegenden Arbeit geht es vorrangig um die Frage, welche Faktoren
einen Menschen krank machen (negative Einflussfaktoren) und welche Ein-
flisse einen Menschen gesund erhalten (positive Einflussfaktoren).

Die negativen Einflussfaktoren werden unterschieden in Belastung und Bean-
spruchung. Belastung definiert Borgetto als ,Gesamtheit aller erfassbaren Ein-
flisse, die von aullen auf den Menschen zukommen und [...] auf ihn einwir-
ken.“** Beanspruchung hingegen wird dort als Auswirkung der Belastungsfak-
toren auf den Einzelnen, abhangig von seinen persodnlichen Voraussetzungen
und Bewaltigungsstrategien beschrieben.?

Hier wird deutlich, dass Belastungsfaktoren unterschiedlich wirken kénnen und
nicht notwendig bei jedem und in jeder Situation in gleichem MalRe Gesundheit

oder Wohlbefinden beeintrachtigen mussen.

%2 World Health Organization, Internationale statistische Klassifikation der Krankheiten und ver-
wandter Gesundheitsprobleme — Deutsche Ausfuihrung.

8 Badura u. a. (Hrsg.), a.a.0., 25 - Hervorhebung durch die Verfasserin.

4 Borgetto, in: Weber/Hormann/Ferreira, Psychosoziale Gesundheit im Beruf, 39. - Hervorhebung
durch die Verfasserin.
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a) Belastung

Belastung kann physischer und psychischer Natur sein.

Physische Belastungen sind Faktoren, die von auf3en auf den Menschen ein-
wirken und die dieser kérperlich wahrnimmt. Dies kdnnen beispielsweise ext-
reme Temperaturen, La&rm, Staub, eine ungunstige Korperhaltung oder
Schmerz sein. Diese Art von Belastung ist relativ einfach zu identifizieren, da
sie in der Regel objektiv messbar und damit fir jedermann nachvollziehbar ist.
Schwieriger stellt sich dies im Hinblick auf psychische Belastung dar.
»Psychische Belastung wird verstanden als die Gesamtheit der erfallbaren Ein-
flisse, die von aufRen auf den Menschen zukommen und auf ihn psychisch
einwirken“?®.

Ein haufig genannter psychischer Belastungsfaktor ist Stress. Auch hier stellt
sich die Frage nach einer Begriffsdefinition. In der Literatur werden unter-
schiedliche Stresskonzepte angefuhrt und beschrieben. Unterschieden werden
hauptséachlich reaktionsbezogene, reizzentrierte und transaktionale Stresskon-
zepte. Auch psychologische und soziologische Stresskonzepte haben Einfluss
auf die aktuelle Stressforschung.

Reaktionsbezogene Stresskonzepte berufen sich hauptsachlich auf die For-
schungen von Selye, welcher Stress als "die unspezifische Reaktion des Or-
ganismus auf jede Anforderung"?’ definiert. Diese Konzepte betrachten stress-
spezifische Korperreaktionen unabhangig von ihren Entstehungsbedingungen.
Es geht mithin vorwiegend um Reaktionen des Organismus auf Stressoren.
Dieser Ansatz ist in der neueren Forschung allerdings umstritten, da entspre-
chende Korperreaktionen auch durch andere Faktoren als Stress ausgeldst
werden kénnen.?®

Ein neuerer Ansatz?® spricht von vier Ebenen, auf denen sich Stressreaktionen
abspielen. Auf der kognitiven Ebene haben Stressoren Einfluss auf die Situati-
onswahrnehmung und die Aufmerksamkeit. Dies kann zum einen zu einer er-
hohten Konzentration auf das Kernproblem, zum anderen aber zum Ausblen-

den des ubrigen Geschehens fuhren. Das Wahrnehmungsfenster wird damit

%% Deutsches Institut fur Normung e.V., Ergonomische Grundlagen beziiglich psychischer Arbeits-
belastung - Teil 1: Allgemeines und Begriffe. - Hervorhebung durch die Verfasserin.

" Selye, in: Nitsch, Stress, 170.

%8 vigl. Udris/Frese, in: Hoyos/Frey, Arbeits- und Organisationspsychologie, 430 ff.; Puls, Stress,
Arbeitsbedingungen und der Konsum von Alkohol, 57.

? Hasselhorn, in: Weber/Hérmann/Ferreira, Psychosoziale Gesundheit im Beruf, 52 f.



verengt. Auf affektiver Ebene kommen negative Emotionen, wie zum Beispiel
Nervositat oder Angst hinzu. Auf der Verhaltensebene sind Adaptionen des
normalerweise Ublichen Verhaltens feststellbar, etwa GberméaRiger Nikotinkon-
sum. Auf der organischen Ebene erfolgen korperliche Reaktionen, beispiels-
weise SchweiRausbriiche oder eine Erhéhung der Atemfrequenz.®
Reizzentrierte Stresskonzepte betrachten den Stressor, also den Stress auslo-
senden Faktor. Hier konzentriert sich die neuere Forschung vor allem auf ar-
beitswissenschaftliche Stresskonzeptionen.®* Problematisch ist in diesem Kon-
zept die Tatsache, dass Menschen auf den gleichen Stressor unterschiedlich
reagieren, so dass ein Einflussfaktor nicht immer eindeutig als Stressor einge-
ordnet werden kann.*?

Transaktionale Stresskonzepte verbinden reiz- und reaktionsbezogene Ansat-
ze und betrachten die Interaktion zwischen Stressor und individueller Stressre-
aktion. Das einflussreichste transaktionale Stressmodell ist der Ansatz von La-
zarus und Folkman®3. Dessen zentrale Elemente sind die individuellen kogniti-
ven Bewertungsprozesse und Bewaltigungsstrategien. Das Modell unterschei-
det drei Ebenen von Situationsbewertungen. Die primare Bewertung (primary
appraisal) stuft eine Situation entweder als positiv, stressend oder irrelevant
ein. Bei positiver oder irrelevanter Bedeutung der Situation fur die Person er-
folgt keine Stressreaktion. Wirkt der Faktor jedoch subjektiv stressend, so kann
er als Bedrohung, als Herausforderung oder als Schadigung wahrgenommen
werden. Daraufhin erfolgt die sekundare kognitive Bewertung, welche sich auf
die vorhandenen Bewaltigungsressourcen bezieht. Hier wird mithin eine Be-
wertung vorgenommen, ob — subjektiv betrachtet — ausreichend Ressourcen
vorhanden sind, um mit dem Stressor umgehen zu konnen.** Diese Bewalti-
gungsstrategien werden als Coping bezeichnet. Das Modell des Coping wird
im Folgenden noch erlautert.

Kommen zu einer Situation neue Informationen hinzu oder verandert sich die

Ausgangssituation, so wird eine Neubewertung (reappraisal) vorgenommen.

% vgl. wiederum Selye, a.a.0., 170.
L puls, Stress, Arbeitsbedingungen und der Konsum von Alkohol, 61.
%2 Udris/Frese, a.a.0., 430.
% Lazarus/Folkman, Stress, appraisal, and coping.
3 Vgl. Lazarus, in: Filipp, Kritische Lebensereignisse, 212 ff.; Puls, a.a.0., 64 ff.
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Damit beginnt der Transaktionsprozess, von der priméren Bewertung ausge-
hend, erneut.®

Kritisiert®® wird Lazarus' Ansatz insbesondere dahingehend, dass er keine ein-
deutige Definition von Stress bereitstellt. Weiterhin gehe lediglich die subjektive
Wahrnehmung des Einzelnen in die Bewertung der Belastungssituation ein —
objektive Faktoren blieben hingegen auf3en vor. Zudem sei kein Uberzeugen-
des empirisches Erhebungsinstrument vorhanden. Der Ansatz von Lazarus
wurde in Folge der geaul3erten Kritik vielfach weiterentwickelt, bleibt jedoch als

zentrale Stresskonzeption bis heute aktuell.

Coping wird von Lazarus und Folkman als der ,Prozess, mit inneren oder &u-
Reren Anforderungen umzugehen, welche als einschrankend erlebt werden
oder welche die Ressourcen eines Menschen (ibersteigen“®’ beschrieben.

Dabei kommt es insbesondere auf die kognitive Bewertung der Situation durch
den Einzelnen an. Antizipatorisches Coping geht einer potentiell Stress verur-
sachenden Situation voraus. Es wird hier zwischen problemorientiertem Co-
ping und emotionsorientiertem Coping unterschieden. Problemorientiertes Co-
ping umfasst Handlungsstrategien zur Losung des eigentlichen Problems. Dies
setzt allerdings voraus, dass es sich um ein kontrollierbares Problem handelt,
welches tatsachlich durch den Einzelnen bewaltigt werden kann. Emotionsori-
entiertes Coping zielt hingegen auf die Minderung der mit dem Problem ver-
bundenen, negativen Gefiihle ab. Dies ist vor allem bei unkontrollierbaren
Stressauslosern nitzlich, da hier nicht die Situation als solche, wohl aber der
eigene Umgang mit der Situation verandert werden kann. Vorteilhaft ist in die-
sem Zusammenhang die Bereitstellung mehrerer Copingstrategien. Erfolgrei-
ches Coping geschieht zumeist durch kognitive Modifikation der Stressoren,
also durch gedankliche Umbewertung ihrer Bedeutung. Auch soziale Unter-
stiitzung kann Copingstrategien zum Erfolg verhelfen.®® Es kommt letztlich da-
rauf an welche personalen und sozialen Ressourcen zur Verfligung stehen,

damit eine stressende Situation erfolgreich bewaltigt werden kann® und inwie-

% pyls, a.a.0., 65.
* puls, a.a.0., 68 ff.
2; nach Gerrig/Zimbardo, a.a.0. , 478.
ebd., 478 ff.; Lazarus, a.a.0., 216 ff.
% Hurrelmann, a.a.0.,111 f.
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weit in der Personlichkeit des Einzelnen liegende Vulnerabilitaten®® einen er-

folgreichen Umgang mit Stressoren begunstigen oder erschweren.

Allerdings kénnen Copingstrategien, welche der Einzelne subjektiv als hilfreich
empfindet auch durchaus negative Folgen haben. In diesen Fallen wird von
dysfunktionalem Coping gesprochen.

Als verbreitete, dysfunktionale Copingstrategie nennt Anshel** — auch im spe-
ziellen Bezug auf Polizeibeamte — den Missbrauch von Suchtmitteln wie bei-
spielsweise Alkohol, Nikotin oder anderen Drogen bzw. die Ubermafige Nah-
rungsaufnahme als Folge belastender Arbeitsbedingungen. Insbesondere Al-
kohol birgt als gesellschaftlich akzeptiertes Rauschmittel besondere Gefahren.
Als hauptsachliche Motive des Alkoholkonsums als Mittel der Stressbewalti-
gung nennen Cooper et alii* zum einen die Erwartung der Spannungsredukti-
on und die Erwartung der Regulation negativer Emotionen sowie zum anderen
das Motiv der Vermeidung, also des Verdrangens der Stress auslésenden Er-
eignisse. Dies bringt allerdings — vor allem bei chronischem Stress — das Risi-

ko einer Suchterkrankung mit sich.

Ein weiteres einflussreiches Stressmodell ist das demand-control model nach
Karasek® (s. Abb. 2). Dieses betrachtet die Anforderungen der Arbeitstatigkeit
(job demands) in Abhangigkeit von dem individuellen Entscheidungsspielraum
(decision latitude). Aus diesem Verhaltnis resultiert, inwiefern die berufliche Ta-
tigkeit belastend wirkt (job strain) und negative Einflisse auf Gesundheit und
Wohlbefinden der Beschaftigen hat. Demnach wirken sich hohe psychische
Anforderungen nur dann negativ auf den Beschaftigten aus, wenn gleichzeitig
der individuelle Entscheidungsspielraum gering ist. Ist der Entscheidungsspiel-
raum hoch, so wirken die hohen Anforderungen in weitaus geringerem Malde
belastend.** Es kommt mithin auf die Balance zwischen Anforderungen und
Entscheidungsspielrdumen an. Auch die Einflisse sozialer Kontakte am Ar-
beitsplatz wurden in diesen Zusammenhang einbezogen. So erhoht die soziale

Isolation (iso strain) eines Beschaftigten die gesundheitsschadigende Wirkung

* puls, a.a.0., 109 ff.
*L Anshel, Criminal Justice and Behavior, 376, 379.
42 Nach Puls, a.a.0., 137.
3 Karasek, Administrative Science Quarterly, 285.
4 Vgl. Karasek, a.a.O., 285.;Puls, Stress, a.a.O., 97 f.; Hurrelmann, a.a.O., 43.
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der Belastungen und ist damit als Risikofaktor einzustufen.*> Geht man davon
aus, dass die Anzahl sozialer Beziehungen am Arbeitsplatz mit steigender
Fuhrungsebene abnimmt, jedoch der Handlungsspielraum weiter ansteigt, so
ist dies ein deutlicher Hinweis auf die Bedeutung des Einflussfaktors Hand-
lungsspielraum. Zusammengefasst sind also umso weniger Sozialkontakte zur
Vermeidung von Belastungen notwendig, desto mehr Handlungsspielraum die
Person hat.

hoch 4
,hiedrige Bean- LAktive“

Entscheidungs- spruchung

spielraum ,Passive“ ,hohe Bean-
spruchung“ (job

strain)
niedrig » hoch

Psychische Anforderungen
Abbildung 2 - Das demand-control-model nach Karasek in Anlehnung an (Borgetto 2008, 41)

Das Gratifikationskrisenmodell oder Effort-Reward Imbalance Model nach
Siegrist*® betrachtet hingegen den Zusammenhang zwischen Arbeitseinsatz
und erhaltener Belohnung. Es kann sich dabei sowohl um materielle Beloh-
nungen, wie zum Beispiel eine Gehaltserhéhung, als auch um immaterielle Be-
lohnungen, wie beispielsweise ein Lob oder die Ubertragung hoherwertiger
Aufgaben handeln. Dabei spielen vor allem die Erwartungen des Beschéftigten
und dessen Wahrnehmung der eigenen Arbeitsleistung eine Rolle. Besteht hier
ein subjektiv wahrgenommenes Missverhéltnis, so steigt — wie empirisch mehr-

fach belegt wurde — das Risiko einer Gesundheitsschadigung.*’

Das Konzept der Rollenkonflikte nach Kahn*® behandelt Missverhaltnisse zwi-
schen individuellem Rollenverstandnis und Rollenanforderungen. Dies ist ins-
besondere dann gegeben, wenn widersprichliche Anforderungen gestellt wer-
den. Ein solcher Konflikt kann beispielsweise in mittleren Managementpositio-

nen vorliegen, da diese sich haufig in einer sogenannten ,Sandwich“-Position

> Borgetto, a.a.0., 41.

“° Siegrist, Soziale Krisen und Gesundheit.

47 Vgl. Borgetto, a.a.0., 41. Puls, a.a.0., 105 f.; Hurrelmann, a.a.O., 43; Hasselhorn, a.a.0O, 57 f..
8 Kahn, in: Frese, Industrielle Psychopathologie.

13



befinden.*® Anschaulich kann dies anhand der Position eines Dienstgruppenlei-
ters bei der Polizei dargestellt werden, welcher einerseits den Anforderungen
seines Vorgesetzten, des Wachleiters, als auch denen der unterstellten
Dienstgruppenmitglieder entsprechen muss. Weitere mogliche Rollenkonflikte
kénnen bei Wahrnehmung unterschiedlicher — nicht miteinander zu vereinba-
render — Rollen durch eine Person oder aber einem Widerspruch zwischen den
Rollenerwartungen und der eigenen Personlichkeit oder dem eigenen Werte-

system ergeben.*®

b) Beanspruchung

In der Literatur™* werden diverse Beanspruchungsfolgen, insbesondere Stress-
folgen, diskutiert. Diese werden unterteilt in physische und psychische Krank-
heiten sowie Einschrankungen des physischen und psychischen Wohlbefin-
dens.

Physische Beeintrachtigungen kénnen vor allem kardiovaskulare Erkrankun-
gen sein, zum Beispiel ein Herzinfarkt. Hier ist ein Zusammenhang zwischen
Stress und Erkrankung empirisch nachweisbar. Dies hangt auch damit zu-
sammen, dass diese Krankheiten in den von Stress betroffenen Personen-
gruppen haufig vorkommen und eindeutig diagnostiziert werden kénnen.>?
Weitere verbreitete Erkrankungen im Kontext der Arbeitswelt sind
muskuloskelettare Erkrankungen, hier insbesondere Ruckenschmerzen. Empi-
risch erwiesen ist der Zusammenhang vor allem fir Beschwerden in der Len-
denwirbelsdule und im Schulter-Nacken-Bereich. Zudem liegen Hinweise da-
rauf vor, dass gerade eine Kombination physischer und psychischer Belas-
tungsfaktoren zu muskuloskelettaren Erkrankungen fithren kann.>?

Auch das Immunsystem kann durch zu hohe Belastung geschadigt werden und
eine hohere Anfalligkeit fur Infektionskrankheiten und Allergien hervorrufen.
Dieser Zusammenhang konnte allerdings bislang nicht empirisch belegt wer-

den.>*

9 Keuchen, in: Weber/Hérmann/Ferreira, Psychosoziale Gesundheit im Beruf, 397 f.
%% Frieling/Sonntag, Lehrbuch Arbeitspsychologie.; Puls, a.a.0., 148 f.
°1 Hasselhorn, in: Weber/Hérmann/Ferreira, Psychosoziale Gesundheit im Beruf, 59 ff.
%2 ebd.,60.
> ebd.
> ebd.
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Psychische Krankheiten, welche durch zu hohe Belastungen am Arbeitsplatz
entstehen konnen, sind insbesondere Depressionen und Angststorungen, wel-
che im auRersten Fall zum Suizid filhren kénnen.*>® Im Zusammenhang mit be-
sonders belastenden Ereignissen kann zudem eine Posttraumatische Belas-
tungsstérung (PTBS) auftreten. Hierbei handelt es sich um eine ,chronische
korperliche und psychische Reaktion auf ein traumatisches Ereignis in Form
von quadlendem Wiedererleben traumatischer Inhalte mit psychischer und kor-
perlicher Reaktion.*® Eine PTBS kann in der Folge weitere physische und psy-

chische Krankheiten hervorrufen.

Hinsichtlich einer Einschrankung des psychischen Wohlbefindens unterhalb
der Schwelle zur Krankheit wird in der Arbeits- und Organisationspsychologie
das Burnoutsyndrom®’ breit diskutiert. Burnout umfasst zusammenhangende
Merkmale von Beeintrachtigungen des psychischen Wohlbefindens. Eine ein-
heitliche Begriffsdefinition existiert nicht. Als Risikofaktor flir Burnout gilt insbe-
sondere die Arbeit mit Menschen im Zusammenhang mit Konfliktsituationen.

8

Die bis heute einflussreichste Burnout-Definition von Maslach u.a.>® umfasst

drei Merkmale, welche Indikatoren fur das Vorliegen von Burnout sind.

Dies sind

1. emotionale Erschopfung die sich beispielsweise durch chronische Mudig-
keit, Frustration oder ein Gefiihl der Uberforderung zeigt

2. Depersonalisierung bzw. Zynismus, also die distanzierte und dehumanisie-
rende Einstellung gegentber anderen Menschen und

3. eine verminderte subjektive Leistungsfahigkeit. In letzterem Fall fuhlt sich
die betreffende Person den Anforderungen des Berufs nicht mehr gewach-
sen und erlebt sich selbst als vermindert kompetent und leistungsfahig.>®

% Zum Suizid von Polizeivollzugsbeamten vgl. Hartwig, Kriminalistik: Unabhangige Zeitschrift fiir
die gesamte kriminalistische Wissenschaft und Praxis, 186.
*® Hasselhorn, a.a.0., 63.
" World Health Organization, Internationale statistische Klassifikation der Krankheiten und ver-
wandter Gesundheitsprobleme, Z 73.0.
° Maslach/Jackson, Maslach Burnout Inventory.
° Enzmann/Kleiber, Bewahrungshilfe, 88; Weber, in: Weber/Hormann/Ferreira, Psychosoziale
Gesundheit im Beruf, 75.
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Das am weitesten verbreitete Instrument zur Messung von Burnout ist das
Maslach-Burnout-Inventory (MBI).%° Fiir den deutschsprachigen Raum haben
Enzmann und Kleiber auf Grundlage des MBI ein ebenfalls breit erprobtes

Messinstrument entwickelt.®!

Auf Demerouti u.a.?? geht das Job Demands-Ressources Model of Burnout zu-
rick, welches auf dem oben ausgefihrten demand-control-model nach Kara-
sek® beruht. Dieses unterscheidet zwischen beruflichen Belastungen (Job
demands) und beruflichen Ressourcen (Job Ressources). Die Autoren gehen
hier davon aus, dass Burnout durch die Einwirkung beruflicher Belastungen
entsteht, wohingegen das Fehlen entsprechender Ressourcen eher zu einer
Senkung des personlichen Engagements als zu Burnout fuhrt.

Letztlich kénnen durch berufliche (Uber-) Belastung eine Reihe negativer Be-
lastungsfolgen entstehen. Diese sind jedoch nicht immer einheitlich, sondern

abhangig von tberwiegend personlichkeitsabhéangigen Vulnerabilitaten.

c) Ressourcen

Neben den oben behandelten Belastungsfaktoren und ihren Auswirkungen
kénnen allerdings auch Ressourcen vorhanden sein, welche die schadigende
Wirkung von Belastungen abmildern. Dabei ist anzumerken, dass sich die For-
schung bislang tUberwiegend auf die ldentifizierung von Belastungsfaktoren
konzentrierte. Daher sind die wissenschaftlichen Erkenntnisse hinsichtlich
maoglicher Ressourcen weit weniger umfangreich. Betrachtet man die belas-
tenden Einflisse als ,Risikofaktoren” fiir das Auftreten von Schaden, so kon-
nen die verfigbaren Ressourcen als ,Schutzfaktoren bezeichnet werden. Bei
den Ressourcen kann zwischen objektiven und subjektiven Ressourcen eines
Individuums unterschieden werden.®* Objektive Ressourcen sind solche, die
messbar tatsachlich vorhanden sind, beispielsweise eine gute Materialausstat-
tung. Subjektive Ressourcen sind jene, die das Individuum subjektiv fur vor-
handen halt. Die Betrachtung der subjektiven Ressourcen verdient dabei be-

sondere Beachtung, da nur wahrgenommene Ressourcen auch genutzt wer-

% Maslach/Jackson, a.a.O.
¢l 5. Enzmann/Kleiber, a.a.O., 88.
22 Demerouti/Bakker/Nachreiner u. a., Journal of Applied Psychology, 499.
Karasek, a.a.O., 285.
® puls, a.a.0., 151.
16



den konnen. Weiterhin kann zwischen inneren und duf3eren Ressourcen unter-
schieden werden. Innere Ressourcen liegen dabei in der Person selbst be-

grindet, auBere in der Umwelt.®®

Zu den inneren Ressourcen zahlen sowohl Charaktereigenschaften wie bei-

spielsweise Ausgeglichenheit, als auch eine optimistische Grundhaltung oder

sinnstiftende Uberzeugungen und Werte. Eine optimistische Grundhaltung
steht in enger Verbindung zu dem Konzept der personalen Kontrolle bzw. dem

Konzept der Selbstwirksamkeit.®® Hier kommt es darauf an, in welchem MaRe

die Person davon ausgeht, dass ihr eigenes Handeln Auswirkungen auf kunfti-

ges Geschehen hat. Bei den sinnstiftenden Uberzeugungen nimmt der Sense
of Coherence nach Antonovsky®’ eine Schliisselrolle ein. Der Sense of

Coherence — haufig mit dem Begriff Koharenzgefihl Ubersetzt — besteht aus

drei Komponenten:

1. umfasst er ein Gefuhl der Verstehbarkeit welches beinhaltet, dass der
Mensch in der Lage ist, seine Umwelt nachzuvollziehen und einzuordnen.

2. enthdlt er ein Gefuhl der Bewaltigbarkeit. Dies meint den Glauben des
Menschen daran, einer Herausforderung mit den ihm zur Verfigung ste-
henden Ressourcen begegnen zu konnen.

3. umfasst der Begriff das Gefuhl der Sinnhaftigkeit, bezogen auf das eigene
Leben und die ausgeubte Tatigkeit.

Bei Vorliegen dieser drei Komponenten des Sense of Coherence ist es dem

Menschen mdglich, auf nahezu jede Herausforderung angemessen zu reagie-

ren.

Die meistgenannte &uf3ere Ressource ist die soziale Unterstitzung. Soziale
Beziehungen konnen in unterschiedlicher Hinsicht unterstitzend oder belas-
tend wirken. Hier wird die unterstitzende Wirkung eines sozialen Netzwerks
betrachtet. Soziale Beziehungen kénnen zum einen unterschiedliche Auspré-
gungen (zum Beispiel Partner, Verwandte, Kollegen) besitzen, zum anderen in
unterschiedlichen Dimensionen auf eine Person einwirken. In der emotionalen

Dimension erfahrt eine Person Wertschatzung und Zuneigung. Diese Ebene ist

® pyls, a.a.0., 151.
06 Borgetto, a.a.0., 43 1.
67ebd., 44; Hurrelmann, a.a.O., 122f.
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vorwiegend in engen sozialen Beziehungen wie Familie oder Partnerschaft
vorhanden. Die informationelle Dimension bietet hingegen Ratschlage oder In-
formationsweitergabe und kann in nahezu allen sozialen Beziehungen vorhan-
den sein. Dies kann zum Beispiel der &ltere Kollege oder Vorgesetzte sein, der
Wissen weitervermittelt und bei Schwierigkeiten unterstutzt. In der instrumen-
tellen Dimension liegt der Schwerpunkt auf der materiellen Unterstitzung bei-
spielsweise durch Geld oder Zeit. Auch diese Dimension kann in nahezu jeder
sozialen Beziehung vorhanden sein.®® Hinsichtlich der positiven Wirkung sozia-
ler Beziehungen werden in der Literatur unterschiedliche Thesen vertreten. Die
Direkteffektthese geht davon aus, dass Grundbediirfnisse des Menschen®
durch das Vorhandensein sozialer Beziehungen erflllt werden und dass damit
bereits ein direkter positiver Effekt auf die Gesundheit einhergeht.”® Die Puffer-
these vertritt die Ansicht, dass soziale Beziehungen die schadliche Wirkung
von Belastungen abmildern.”* Die Praventionsthese hingegen geht davon aus,
dass soziale Beziehungen das Auftreten schadlich wirkender Belastungen von
vorneherein verhindern.”

Zur Ressource der sozialen Beziehungen gehért auch das positive Fuhrungs-
verhalten von Vorgesetzten.” Dies bedeutet, dass bezogen auf die Polizei ein
gutes Verhaltnis zu den Kollegen und Vorgesetzten, also eine positive Stim-

mung in der Dienstgruppe oder im Kommissariat gesundheitsforderlich wirkt.

Il. Arbeitszufriedenheit in Organisationen

Ein Polizeibeamter bt seinen Beruf in der Organisation Polizei’* aus. Im Fol-
genden werden daher arbeitspsychologische und organisationstheoretische
Grundlagen erlautert, um im folgenden Kapitel die spezifischen Belastungen
des Polizeiberufs betrachten zu kdnnen.

08 Borgetto, a.a.0., 42.

®vgl. S.4f.

" Teichmann, in: Badura/Ritter/Scherf, Betriebliches Gesundheitsmanagement - ein Leitfaden fur
die Praxis, 151.

" ebd.

"2 ebd.

® Weber, a.a.0., 22.

74 Aufgrund der Tatsache, dass Polizei Landersache ist, kann diese jedoch von Bundesland zu
Bundesland sowie bei der Bundespolizei sehr unterschiedlich aussehen. Auch innerhalb der Lan-
der sind aufgrund unterschiedlicher Organisationsmodelle teilweise gro3e Unterschiede zwischen
den Polizeibehoérden festzustellen.
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Der Begriff Arbeit setzt sich aus den Ebenen Arbeitsinhalt, Arbeitsorganisation
und Arbeitsumgebung zusammen.”

Der Arbeitsinhalt bezeichnet die Aufgaben, die mit Austibung der Arbeitstétig-
keit einhergehen. Die Arbeitsorganisation umfasst den institutionellen Rahmen
der Aufgabenausibung. Unter der Arbeitsumgebung wird nicht nur der Raum,
sondern insbesondere auch die soziale Arbeitsumgebung verstanden. Diese
drei Komponenten stehen in einem engen Bezug zueinander und bedingen,
dass die Auslibung eines Berufs positive oder negative Auswirkungen auf ei-
nen Menschen hat.

In Bezug auf den Arbeitsinhalt kommt es vor allem auf dessen Komplexitat an.
Ein Arbeitsinhalt, welcher selbststdndiges Nachdenken und Eigeninitiative for-
dert, wirkt laut der Job-Komplexitatsthese nach Kohn™ positiv auf das Selbst-
wertgefuhl eines Menschen. Eine ahnliche Ansicht vertritt — wie oben be-
schrieben — Karasek im Rahmen der Handlungsspielraumthese als Teil des
job demands-ressources model. Ebenso groR3en Einfluss auf die Wirkung des
Arbeitsinhalts auf die Person, hat die Qualifikation des Beschaftigten flr seinen
Arbeitsinhalt.”” Fihlt sich der Beschéftigte seinen Aufgaben inhaltlich gewach-
sen und ausreichend auf die Tatigkeit vorbereitet, so ist sie fur ihn subjektiv zu
bewaltigen.

Den institutionellen Rahmen stellt die Arbeitsorganisation dar. ,Eine Organisa-
tion ist ein soziales System, das bestimmte Ziele verfolgt und formale Regeln
aufweist, mit denen die unter die Mitgliedschaftsbedingungen fallenden Aktivi-
taten der Mitglieder auf diese Ziele ausgerichtet werden sollen. [...] Unter Ar-
beitsorganisation ist das System von geltenden Regelungen fiir die Steuerung
der Leistung und des Verhaltens der Organisationsmitglieder zu verstehen*’®.
Ein zentrales Merkmal von Organisationen ist die Arbeitsteilung, welche durch
Spezialisierung einzelner Teilbereiche der Organisation und Koordination der
Ablaufe durch Ubergeordnete Organisationseinheiten erfolgt. Dies kann in un-
terschiedlichen Aufbauorganisationen erfolgen. Bei der Polizei ist das Stab-

79
I

Linien- Modell”™™ vorherrschend. Hier sind Weisungsbefugnisse in hierarchi-

® vgl. Hasselhorn, a.a.0., 50.
’® Badura u. a. (Hrsg.), a.a.0., 29.
"ebd., 30.
’® Krause, in: Weber/Hérmann/Ferreira, Psychosoziale Gesundheit im Beruf, 242 — Hervorhebung
durch die Verfasserin.
7 Vgl. hierzu Liedtke, in: Dersch/Schimchen, Themenhefte Einsatzlehre, 46 ff.
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scher Anordnung von der Leitungsebene ausgehend in unterschiedliche Li-
nienverlaufe bis hinunter zu den Basisorganisationseinheiten vorhanden. Den
Linien beigeordnet sind Stabsstellen, welche — bis auf wenige Ausnahmen—
keine eigene Weisungsbefugnis besitzen, sondern unterstiitzende Funktion
haben.

Betrachtet man die positiven und negativen Effekte, die Arbeit auf eine Person
hat, im Kontext einer Organisation, so ist der Begriff des Organisationsklimas
fur die weiteren Ausfuhrungen relevant. Hierunter wird ,der Ubereinstimmende
Anteil der Wahrnehmungen von Rahmenbedingungen, Anforderungen und
Ressourcen in Organisationen zwischen den Organisationsmitgliedern ver-
standen®. Es kommt also auf die kollektiv wahrgenommene Balance zwi-
schen Anforderungen und Ressourcen an. Das Organisationsklima ist von der
Organisationskultur abzugrenzen, welche sich auf Normen und Werte einer
Organisation bezieht.

Die physische Arbeitsumgebung umfasst zunachst einmal den physischen
Raum, in welchem die Arbeit ausgeibt wird sowie die Kontakte zu organisati-
onsfremden Personen.

Die soziale Arbeitsumgebung bezieht sich auf das personale Innenverhaltnis.
Sie beinhaltet sowohl das Verhéltnis zu den Kollegen, als auch das Verhaltnis
zu den Vorgesetzten. Soziale Beziehungen in Organisationen kénnen unter-
schiedliche Auspragungen annehmen. Sie kdnnen in Form sozialer Unterstut-
zung, sozialer Konflikte oder sozialer Kontrolle auftreten.?* Soziale Unterstiit-
zung beinhaltet beispielsweise den Zusammenhalt zwischen den Kollegen, die
Gruppenkohasion. Soziale Konflikte kbnnen unter anderem in Form von Strei-
tigkeiten oder Mobbing® auftreten. Ebenso wie sozialer Unterstiitzung die
oben beschriebenen salutogenen Wirkungen auf die Beschaftigten haben
kann, kénnen soziale Konflikte in erheblichem MaRe pathogen wirken.®* Sozia-
le Kontrolle ist zunachst neutral und kann beiderlei Wirkungen entwickeln.

In diesem Zusammenhang ist auch das Fuhrungsverhalten von Vorgesetzten

als Teil der Arbeitsumgebung zu betrachten. Fir die sozialen Beziehungen

% Beerlage/Arndt/Springer, Arbeitsbedingungen und Organisationsprofile als Determinanten von
Gesundheit, Einsatzfahigkeit sowie von haupt- und ehrenamtlichem Engagement bei Einsatzkraf-
ten in Einsatzorganisationen des Bevélkerungsschutzes - Hervorhebung durch die Verfasserin.
8 Teichmann, a.a.0.,150.
82 5. vertiefend Weber, a.a.0., 101 ff.
8 3. Teichmann, a.a.0., 152.
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zwischen Vorgesetztem und Mitarbeitern gelten die angefihrten Auspragun-
gen. Fuhrung beinhaltet sowohl die Sachaufgaben, welche vorrangig der Erful-
lung der Organisationsziele dienen, als auch die Personenaufgaben, wie etwa
die Mitarbeitermotivation oder die Personalentwicklung. Insbesondere den
Personenaufgaben wird eine hohe Bedeutung fir Gesundheit und Wohlbefin-
den der Mitarbeiter zugeschrieben.®* Hier kommt der sozialen Kompetenz des
Vorgesetzten besondere Bedeutung zu. Zunachst einmal hat der Vorgesetzte
eine Vorbildfunktion, auch im Hinblick auf eigenes, gesundheitsbewusstes
Verhalten. Zum anderen hat der Fuhrungsstil erheblichen Einfluss auf den Be-
schaftigten. In diesem Zusammenhang ist wiederum die Handlungsspielraum-
these nach Karasek anzufihren. Der individuelle Handlungsspielraum hangt
jedoch in der Regel davon ab, inwieweit ihn der Vorgesetzte seinen Mitarbei-
tern einrAumt. Ebenso hat eine angemessene Mitarbeiterbeteiligung sowie die
umfassende Weitergabe von Informationen — sowohl im Hinblick auf aktuelle
Aufgaben, als auch hinsichtlich der Organisationsentwicklung — eine positive
Wirkung auf die Beschaftigten. Weitere positive Aspekte des Fuhrungsverhal-
tens sind transparente Entscheidungen sowie eine als sinnvoll empfundene
Aufgabendelegation.®® Auch Gratifikation — sowohl materieller, als auch imma-
terieller Art — gehort zu den Aufgaben des Vorgesetzten. Materielle Gratifikati-
on ist im Bereich der Polizei aufgrund der Laufbahnverordnungen und des Be-
urteilungs- und Beforderungssystems in weniger hohem Mal3e, als in anderen
Beschaftigungszweigen maoglich. Dennoch kann durch eine gute Leistungsbe-
urteilung, welche in der Folge zu einer Beférderung und damit einem besseren
Gehalt fihren kann, eine materielle Gratifikation erfolgen. Vor allem aber ist
Gratifikation durch immaterielle Leistungen mdglich. Lob und Anerkennung far
die Arbeit des Einzelnen sind hier von besonderer Bedeutung. Der pragendste
Aspekt fur eine positive Wahrnehmung von Fuhrung durfte jedoch die Wert-
schatzung sein, die ein Vorgesetzter jedem einzelnen Mitarbeiter entgegen-

bringt.

Aus dem Zusammenspiel von Arbeitsinhalt, Arbeitsorganisation und Arbeits-

umgebung ergibt sich letztlich ein Gesamtbild der Arbeitssituation. Die Einstel-

% SpieR/Stadler, in: Weber/Hérmann/Ferreira, Psychosoziale Gesundheit im Beruf, 255.
8 Antoni, in: Hoyos/Frey, Arbeits- und Organisationspsychologie, 569 ff., vgl. auch Herma-
nutz/Buchmann, PFA-Schriftenreihe, 73.
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lung des Einzelnen zu seiner Arbeitssituation wird als Arbeitszufriedenheit be-
zeichnet.®® Eine einheitliche Definition des Begriffes existiert in der Literatur
nicht. Allerdings besteht in empirischen Forschungen ein verbreitetes Interes-
se, die Zusammenhange zwischen unterschiedlichen Belastungsfaktoren be-
ziehungsweise Beanspruchungsfolgen und Arbeitszufriedenheit zu messen.
Problematisch ist hier unter anderem®’ die Tatsache, dass kein einheitliches
Messinstrument existiert und daher kaum vergleichbare Untersuchungsergeb-
nisse erzielt werden kdnnen. In der Literatur wird ein Zusammenhang zwischen
Arbeitszufriedenheit und Beeintrachtigungen des Wohlbefindens bis hin zu
Krankheit angenommen.® Der Begriff der Arbeitszufriedenheit ist von dem der
Arbeitsmotivation abzugrenzen. Arbeitsmotivation meint zielgerichtetes Han-
deln im Sinne der Organisationsziele. In diesem Zusammenhang wird haufig

auf die oben erlauterte Motivationstheorie nach Maslow verwiesen.®

Commitment im Sinne des organisationalen Commitment wird verstanden als
die Bindung der Mitarbeiter an die Organisation.”® Diese Bindung zeigt sich
zum einen in einer Verinnerlichung von Organisationszielen und —werten, zum
anderen in der Einsatzbereitschaft fir die Organisationsziele und dem Wunsch

die Organisationsmitgliedschaft aufrecht zu erhalten.®

Arbeitsbelastung kann auf den drei oben beschriebenen Ebenen Arbeitsinhalt,
Arbeitsorganisation und Arbeitsumgebung entstehen.%?

Auf der arbeitsinhaltlichen Ebene kdnnen insbesondere qualitative oder quanti-
tative Uber- oder Unterforderung belastend wirken. Quantitative Unterforde-
rung meint dabei sowohl eine tatsachlich zu geringe Menge zu erledigender
Aufgaben, als auch monotone Routinetatigkeiten. Quantitative Uberforderung
hingegen bezeichnet eine zu hohe Menge an Aufgaben, die in zu kurzer Zeit
erledigt werden missen. Eine qualitative Unterforderung des Beschaftigten
entsteht, wenn dieser dauerhaft Tatigkeiten ausubt, fir die er seine vorhande-

nen Fahigkeiten nicht nutzen kann. Im Gegensatz dazu hat der qualitativ tber-

® Ferreira, a.a.0., 232 f.
87 Zu weiteren Problemfeldern s. ebd., 233 f.
* ebd., 233.
#s.S.4f1.
% Moser, Zeitschrift fir Arbeits-und Organisationspsychologie, 160.
L Alberternst/Moser, Zeitschrift fiir Arbeits-und Organisationspsychologie, 118.
% Borgetto, a.a.O., 51.
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forderte Beschaftigte nicht die Ressourcen, die ihm tbertragenen Aufgaben im
Hinblick auf ihre Schwierigkeit zu erfullen. Dazu z&hlen auch unklare oder nicht
mit anderen Aufgaben vereinbare Auftrage.*

Auf der arbeitsorganisatorischen Ebene sind ebenfalls unterschiedliche Belas-
tungsfaktoren denkbar. Hierzu zahlen zeitliche Aspekte wie beispielsweise
Schichtdienst, Bereitschaftsdienst oder Mehrarbeit. Bei Schichtdiensttatigkeit,
hier vor allem bei der Nachtarbeit, bringt die biologische Desynchronisation die
grofdte Belastung mit sich. Bereitschaftsdienste und Mehrarbeit belasten da-
durch, dass sie haufig der eigenen Kontrolle entzogen und nicht planbar sind.
Weitere organisationsspezifische Belastungsfaktoren kdnnen beispielsweise
Anderungen der bisherigen Organisationsstruktur, die mit als ungiinstig emp-
fundenen Anderungen der bisherigen Tatigkeit und der eigenen Karrierepla-
nung einhergehen, sein. Ein weiterer Punkt auf der organisationsbezogenen
Ebene konnen Stdérungen der Arbeitsablaufe sein, die beispielsweise durch
fehlendes Arbeitsmaterial oder plétzliche Personalveranderungen entstehen.®*
Belastungen auf der Ebene der Arbeitsumgebung kénnen physischer oder so-
zialer Natur sein. Als soziale Belastungsfaktoren sind vor allem Konflikte mit
Kollegen bzw. Vorgesetzten oder aber Rollenkonflikte relevant.®®

Einem zu hohen Mal3 an Arbeitsbelastung wird ein negativer Einfluss auf die
Arbeitszufriedenheit und in der Folge auf Wohlbefinden und Gesundheit zuge-
schrieben. Dies schadet nicht nur dem Individuum, sondern auch der Organi-
sation, da hierdurch maoglicherweise krankheitsbedingte Ausfélle oder eine

Minderung des Engagements bei den Mitarbeitern entstehen.

In diesem Zusammenhang wird regelmalig Uber Fehlzeiten diskutiert, da diese
einen erheblichen 6konomischen Schaden fir die Organisation oder das Un-
ternehmen bedeuten. Das ,zeitlich befristete[...] motivational und/oder krank-

“9 wird als Absentismus be-

heitsbedingte|...] Fernbleiben von der Arbeitsstelle
zeichnet. In diesem Zusammenhang werden unterschiedliche Erkl&rungsan-
satze diskutiert. Zum einen kénnen durch Belastungsfaktoren entstandene ge-

sundheitliche Einschrédnkungen unmittelbar zu Fehlzeiten fihren. Dem gegen-

% ebd.
* ebd.
% ebd.
% Frieling/Sonntag, a.a.0., 251 - Hervorhebung durch die Verfasserin.
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Uber steht eine Theorie des missbrauchlichen, rein motivationsbedingten Fern-
bleibens. Ein weiterer Ansatz sieht das Fernbleiben als Coping-Strategie, die
mit kurzen Auszeiten Belastungsfaktoren auszugleichen versucht.®’

Allerdings ist auch eine bloRe Einschrankung von Arbeitsmotivation und Ar-
beitszufriedenheit ohne Fehlzeiten fur eine Organisation nachteilig. Nur Mitar-
beiter, die sowohl anwesend sind, als auch motiviert ihrer Arbeit nachgehen,
weil sie sich den Zielen und Werten der Organisation verbunden fihlen, nitzen
der Organisation langfristig, durch effiziente, kreative und flexible Arbeitsleis-
tung.®

Einen umfassenden, jahrlich erscheinenden Uberblick tiber das Ausmal von
Krankheitstagen — bezogen auf unterschiedliche Wirtschaftszweige sowie den
offentlichen Dienst — legten dazu in den vergangenen Jahren Badura et alii
vor.” Dieser sammelt die Erhebungen der gesetzlichen Krankenkassen, wel-
che die Krankentage der Versicherten jahrlich auflisten. Das statistische Bun-
desamt erhebt im Hinblick auf Fehlzeiten und Krankenstande keine eigenen
Zahlen.'® Insofern liegen in diesem Bereich nicht fiir jede Branche verlassliche
Zahlen vor. Insbesondere die Polizei — deren Gesundheitsversorgung entwe-
der durch den Dienstherrn oder durch eine private Krankenversicherung er-

101

folgt™" — bleibt in dieser Betrachtung zunachst aul3en vor. Fur das Jahr 2008
lag der Krankenstand der gesetzlich Versicherten im Bundesdurchschnitt bei
4,6%, in NRW bei 5,1% (s. Abb. 3).

Damit ist gegeniiber dem Vorjahr ein Anstieg um 0,1% im Bund und um 0,3%
in NRW zu verzeichnen. Diese Entwicklung folgt dem Trend des Vorjahres (s.
Abb. 4). Es waren bei jedem Beschéftigten im Bundesdurchschnitt 16,9 Kran-
kentage zu verzeichnen. Dies bedeutet einen Anstieg von 0,5 Tagen zum Vor-

jahr.

" Frieling/Sonntag, a.a.0., 252 f.
% Badura u. a. (Hrsg.), a.a.0., 34.
% Badura/Klose/Macco u. a., Fehlzeiten-Report 2009
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Statistisches Bundesamt Deutschland (Hrsg.), Elektronisches Themenblatt — Krankenstand.
In NRW beispielsweise erhalten die Beamten ,Freie Heilfiirsorge* durch das Land.
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Bundesdurchschnitt in %

Quelle: Wissenschaftliches Institut der AOK (WIdO) Fehlzeiten-Report 2009

Abbildung 3, Quelle: (Macco/Schmidt 2010, 290)

Dabei gingen knapp 80% der Fehltage auf 18,3% der Beschaftigten zurtick.
38,7 % der Fehltage waren durch Langzeiterkrankungen verursacht. Der Anteil
der Langzeiterkrankten betrug jedoch nur 4,1% der Beschéftigten. Nach
Schatzungen der Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin wurde im

Jahr 2007 durch die Fehlzeiten ein volkswirtschaftlicher Schaden von 73 Mrd.

Euro verursacht.10?

Krankenstand in %
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212 1994 1995 | 1996 | 1997 | 1998 | 1999 | 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008

Bund| 57 | 59| 55| 51| 52 | 54 | 54 | 63 | 52 | 49| 45 | 44 | 42 | 45 | 46
= =West| 590 | 60| 55| 51| 52| 54 | 54| 53 | 52 | 49 | 45 | 44 | 43 | 46 | 47
~m-Ost | 51| 57| 54| 50| 50| 65| 54 | 54 | 52 | 48 | 43| 41| 40 | 43 | 45

Quelle: Wissenschaftliches Institut der AOK (WIdO) Fehizeiten-Report 2009

B 2bb. 27.1.2. Entwicklung des Krankenstandes in den Jahren 1994-2008, AOK-Mitglieder

Abbildung 4, Entwicklung des Krankenstandes in den Jahren 1994 — 2008,
Quelle: (Macco/Schmidt 2010, 281)
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Macco/Schmidt, in: Badura/Klose/Macco u. a., Fehlzeiten-Report 2009, 275 f.
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Fur die Polizei NRW liegen bislang keine Daten zu den Krankenstanden vor.
Im Rahmen eines Antrags der Fraktion BUNDNIS 90/DIE GRUNEN im Landtag
NRW am 10.09.2009 ist die Rede von 20% der Polizeivollzugsbeamten, wel-
che langer als sechs Wochen im Jahr an ihrem Arbeitsplatz fehlen.'®® Der ge-
nannte Wert stammt laut dem Plenarprotokoll aus einer Kleinen Anfrage der
Fraktion BUNDNIS 90/DIE GRUNEN an das Innenministerium (IM) NRW. Dies
wirde einen Anteil von Langzeiterkrankten bei der Polizei NRW bedeuten,
welcher den Bundesdurchschnitt um fast 500% ubersteigt. Es liegen allerdings
keine Informationen zu genauen Quellen und Erhebungsmethoden vor, so
dass die Validitat der Aussage nicht belegt werden kann. Jedoch ist zu vermu-
ten, dass hier zumindest eine Trendaussage entnommen werden kann. Die
Gewerkschaft der Polizei (GdP) bezieht sich ebenfalls auf die Angaben des IM
NRW und spricht in einem Positionspapier von 7.583 langzeiterkrankten Poli-
zeivollzugsbeamten im Jahr 2009.'% Genaue Aussagen iiber Krankenstande
und Fehlzeiten in der Polizei NRW sind auf dieser Grundlage allerdings nicht
zu treffen, so dass auch ein Vergleich mit den oben angefihrten Durch-

schnittszahlen schwierig erscheint.

C. Spezifische Belastungen und Ressourcen im Polizeidienst

Nachdem nun die Grundbegriffe von Arbeitsbelastung und Arbeitszufriedenheit
sowie die Besonderheiten der Arbeit in Organisationen definiert und erlautert
worden sind, liegt der Schwerpunkt in diesem Teil der Arbeit auf den spezifi-
schen Belastungen des Polizeidienstes. Zu diesem Themenkomplex liegen
mittlerweile einige empirische Studien vor. Vorliegend wurden vier aktuelle
Studien’® ausgewahlt.’°® Dabei handelt es sich insbesondere um solche Stu-
dien, in denen unter anderem mit den Methoden der quantitativen Sozialfor-
schung Daten erhoben wurden. Um den Rahmen dieser Arbeit nicht zu spren-

gen wird nur der quantitative Teil der Studien in die Auswertung einbezogen.

103 | andtag NRW, Plenarprotokoll 14/130, 15145.
194 plickert/Salomon/Block u. a., Gesundheitsmanagement der Polizei des Landes NRW, 19.
1% Ohlemacher/Bosold/Fiedler u. a., Polizei im Wandel; Arndt/Beerlage/Hering u. a.,a.a.0.; Beerla-
ge/Arndt/Springer, a.a.O.; Heutelbeck, Kurzfassung zur "Pilotstudie zur Belastungs- und Beanspru-
chungssituation bei Beschéftigten im Polizeidienst unter besonderer Beriicksichtigung der Zugeho-
ri%keit zum Wechsel- bzw. Tagesdienst".
1% Als weitere aktuelle Studie ist hier vollstandigkeitshalber Reinecke/Runde/Bastians u. a., Zeit-
schrift flr psychosomatische Medizin und Psychotherapie, 42, zu nennen.
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Die Studien sollen mit den Methoden der qualitativen Inhaltsanalyse hinsicht-
lich ihrer Aussagen zu den belastenden Faktoren im taglichen Polizeidienst
ausgewertet werden. Dariiber hinaus wurden in einigen Studien Korrelationen
zwischen Belastungen und Belastungsfolgen berechnet. Auch diese sollen

herausgefiltert und verglichen werden.

Methode

Zunachst soll die gewahlte Methode kurz dargestellt und begriindet werden.

1. Auswahl der Methode

In der Sozialforschung unterscheidet man zwei Forschungsparadigmen: die

Methoden qualitativer und quantitativer Sozialforschung.

Die quantitativen Methoden nutzen insbesondere statistische Methoden der
Datenerhebung, setzen die erhobenen Zahlen zueinander in Beziehung und in-
terpretieren diese.’®” Der Vorteil dieser Methode ist der, dass Daten standardi-
siert und quantifizierbar erhoben werden kénnen, was zu einem hohen Mal3 an
Reliabilitat und Validitat fuhrt.'®® Dabei besteht jedoch die Gefahr, dass der
Blick des Forschers durch zu starke Strukturierung eingeschrankt wird. Es ist
dem Befragten bei Anwendung dieser Methode in der Regel nicht mdglich, sei-
ne individuellen Ansichten aulRerhalb des vorgegebenen Rasters einzubringen.
Damit gehen gegebenenfalls relevante Informationen verloren. Quantitative
Sozialforschung geht deduktiv-nomologisch vor. Dies bedeutet, dass zunachst
Hypothesen aufgestellt werden, welche anschlieend mit Hilfe der erhobenen
Daten bestéatigt oder widerlegt werden.*%

Die qualitative Sozialforschung entwickelte sich in den 1960er Jahren aus den
guantitativen Methoden, zunéchst als gesellschaftskritischer und antipositivisti-
scher Ansatz. Vorangetrieben wurde diese Entwicklung nachhaltig durch den
,Positivismusstreit® zwischen den Forschungsrichtungen der ,Kritischen Theo-
rie“ in der Frankfurter Schule, insbesondere vertreten durch Theodor W. Ador-

no und Jurgen Habermas sowie dem ,Kritischen Rationalismus®, vertreten

197 Mayring, Qualitative Inhaltsanalyse, 16.

Heinze, Qualitative Sozialforschung, 28.
%ebd., 16.
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durch Karl Popper und Hans Albert.**° Mit den Methoden qualitativer Sozialfor-
schung sollten Lebenssachverhalte nicht nur erklarbar, sondern — indem eine
Innenschau vorgenommen wird — auch verstehbar gemacht werden. Kiritisiert
wurde in diesem Zusammenhang lange Zeit, dass keine eigene qualitative
Forschungslogik existierte, welche die qualitativen Methoden transparent und
nachvollziehbar macht.**! Mittlerweile existieren hier allerdings verschiedene
Ansatze, beispielsweise die Grounded Theory, die objektive Hermeneutik oder
die qualitative Inhaltsanalyse nach Mayring, welche eine streng regel- und the-
oriegeleitete inhaltliche Auswertung ermoglichen. Dabei gilt neben dem Prinzip
des regel- und theoriegeleiteten Vorgehens das Prinzip der Offenheit gegen-
tiber dem Forschungsgegenstand.*?

Eine trennscharfe Abgrenzung zwischen quantitativen und qualitativen Metho-
den der Sozialforschung ist nicht immer méglich.

Jedoch wurde die Kontroverse zwischen Vertretern der quantitativen und quali-
tativen Sozialforschung Uber einen langen Zeitraum unvermindert heftig ge-
fuhrt, wobei sich beide Seiten jeweils methodische beziehungsweise inhaltliche
Unzulénglichkeiten vorwarfen.**®

Heute wird vielfach die Ansicht vertreten, dass die Auswahl der Methode an
den Forschungsgegenstand angepasst sein muss und gerade eine Methoden-
triangulation, also das Einbeziehen qualitativer und quantitativer Methoden, bei
der Beantwortung einer Forschungsfrage Vorteile bietet.'**

Diese Auffassung wird auch in der vorliegenden Arbeit geteilt und angewandt,

indem quantitativ erhobene Daten qualitativ ausgewertet werden.

Belastungen und Berufszufriedenheit im Polizeidienst sind ein Thema, zu wel-
chem in den vergangenen Jahren diverse wissenschaftliche Studien vorgelegt
wurden.* In diesen waren in der Regel die quantitativen Methoden vorherr-
schend, da gerade mit Hilfe von Fragebdgen eine hohe Anzahl an Personen

mit geringem logistischem und finanziellem Aufwand befragt werden konnten.

119 5 hierzu Mikl-Horke, Soziologie, 261 ff.
M Heinze, a.a.0., 29.
12 Glaser/Laudel, Experteninterviews und qualitative Inhaltsanalyse als Instrumente rekonstruie-
render Untersuchungen, 29 ff.
3 Mayring, a.a.0., 17 ff.
1% Mayring, a.a.0., 19; Heinze, a.a.O., 44; Diekmann, Empirische Sozialforschung, 18 ff.
1 g, beispielsweise Feltes/Hermann, Die Polizei, 73.; Hermanutz/Buchmann, a.a.O., 73,
Jain/Stephan, Stress im Streifendienst.
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Zudem unterliegt die Polizei als Teil der Landesverwaltung dem Primat der Po-
litik. Der Politik obliegt auch die Entscheidung dartiber, ob und in welcher Form
Forschung in der Polizei und tber die Polizei betrieben werden darf. Auf Seiten
der Politik besteht dabei die Notwendigkeit, die eigene Position im Hinblick auf
den nachsten Wahlkampf zu starken. Insofern werden hier weniger Einzelfall-
studien und Innenansichten von Einzelpersonen, sondern eher reprasentative
Zahlen verlangt. Dies gilt insbesondere fiur die Forschung in der Polizei.

Mithin erschien die Anwendung rein quantitativer Methoden lange Zeit zweck-
mafig. Mit der zunehmenden Integration beider methodischer Ansatze liegen
in neueren Forschungen auch Studien vor, in welchen sowohl quantitative, als
auch qualitative Methoden genutzt werden.

Fur die vorliegende Arbeit wurden vier aktuelle Studien mit quantitativen Inhal-
ten ausgewahlt. Die Studien werden im weiteren Verlauf dargestellt und erlau-
tert werden. Die hier gewonnenen Ergebnisse sollen mit Hilfe der qualitativen
Inhaltsanalyse nach Mayring herausgefiltert und verglichen werden. Problema-
tisch war in diesem Zusammenhang die Tatsache, dass die aktuellste der aus-

gewahlten Studien™*®

noch nicht veroffentlicht ist. Die Veroffentlichung muss
aus datenschutzrechtlichen Grinden zunéchst durch das Innenministerium des
Landes Niedersachsen genehmigt werden, was bislang nicht geschehen ist. Es
liegt allerdings eine verdffentlichte Kurzfassung der Studie vor. Ergadnzend
wurde daher ein Experteninterview mit der Projektleiterin, Frau Dr.med. Heu-
telbeck gefiihrt, um die Studie methodisch korrekt fur die vorliegende Arbeit
nutzen zu kénnen. Dieses Interview wurde in die inhaltsanalytische Auswer-
tung einbezogen.

Die qualitative Inhaltsanalyse wurde als Methode ausgewahlt, um die Auswer-
tung der Studien sowie des Interviews methodisch kontrollierbar und struktu-
riert durchfihren zu kénnen. Damit wird eine einheitliche Vorgehensweise ge-
wabhrleistet, was zu einer besseren Vergleichbarkeit der gewonnenen Ergeb-
nisse fuhrt. Dies ist gerade auch im Hinblick auf die Heterogenitéat des vorlie-
genden Dokumenten- bzw. Interviewmaterials von Bedeutung.

Im dritten Kapitel dieser Arbeit wurde ebenfalls ein Experteninterview durchge-
fuhrt. Die hier gemachten Ausfihrungen im Bezug auf das methodische Vor-

gehen sollen dort ebenfalls gelten.

116 Heutelbeck, a.a.O.

29



2. Darstellung der gewahlten Methoden

a) Experteninterview

Die qualitative Sozialforschung bietet vielfaltige Methoden der Datenerhebung.
Eine haufig gewahlte Methode ist dabei die qualitative Befragung in Form des
Interviews. !’

,Bei einem Interview handelt es sich um eine planméfllige und zweckbestimmte
sprachliche Interaktion zwischen zwei Personen, die in der Regel von Ange-
sicht zu Angesicht stattfindet und vom Interviewer eingeleitet und auf bestimm-
te relevante Inhalte gelenkt wird mit dem Ziel vom Interviewpartner durch ge-
zielte Fragen oder Bemerkungen verbale Informationen objektiver und/oder
subjektiver Art zu gewinnen.“*® Interviews kénnen anhand ihrer Standardisie-
rung unterschieden werden.*® Man unterscheidet zwischen standardisierten,

halbstandardisierten und nichtstandardisierten Interviews (s. Abb. 5).

Fragenwortlaut und Antwortmoglichkeiten
-reihenfolge
Standardisiertes Inter- vorgegeben vorgegeben
view
Halbstandardisiertes vorgegeben nicht vorgegeben
Interview
Nichtstandardisiertes nicht vorgegeben (nur Thema/ nicht vorgegeben
Interview Themen vorgegeben)

Abbildung 5 - Klassifizierung von Interviews nach ihrer Standardisierung in Anlehnung an (Glaser/ Laudel,
2009)

Standardisierte Interviews dhneln mit fest vorgegebenen Fragen und Antwort-
maoglichkeiten sehr stark einer Fragebogenerhebung. Sie eigenen sich mithin
eher fur die Zwecke quantitativer Datenerhebung. Teilstandardisierte Inter-
views hingegen sehen zwar vorgegebene Fragen, jedoch keine standardisier-
ten Antwortmoglichkeiten vor. Hierbei handelt es sich um ein gebrauchliches
Erhebungsinstrument qualitativer Sozialforschung. Bei nichtstandardisierten In-

terviews sind weder Fragen, noch Antworten vorgegeben, sondern lediglich

"7 Glaser/Laudel, a.a.0., 38f.
118 wittkowski, Das Interview in der Psychologie: Interviewtechnik und Codierung von Interviewma-
terial, 26.
19 Glaser/Laudel, a.a.0., 41.
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das Thema des Interviews. Dort wird unterschieden in Leitfadeninterviews, nar-
rative Interviews und offene Interviews. Leitfadeninterviews haben zwar Frage-
vorgaben, diese missen jedoch nicht in verbindlicher Reihenfolge gestellt wer-
den und kénnen bei Bedarf im Verlauf des Interviews erganzt oder verandert
werden. Narrative Interviews beginnen mit einer Aufforderung zur Schilderung
eines komplexen Zusammenhangs, um die Erzahlbereitschaft des Interview-
partners anzuregen. Zu dem geschilderten Sachverhalt werden anschliel3end
Nachfragen gestellt. Ein offenes Interview &hnelt stark einem natirlichen Ge-
sprach zu einem vorgegebenen Thema, da Fragen im Interviewverlauf frei for-
muliert werden.'?°

Grundsatzlich qilt, dass je starker ein Interview strukturiert ist, umso eher die
Gefahr einer Einschrankung der Offenheit gegeniiber dem Forschungsgegen-
stand besteht. Hier ist es notwendig eine dem Forschungsgegenstand ange-
messene Balance zu finden.

Eine weitere Mdoglichkeit der Unterscheidung besteht in der Zweckrichtung des
Interviews. Interviewpartner kénnen aus unterschiedlichen Griinden ausge-
wahlt und befragt werden.

Im Falle eines Experteninterviews geht es in der Regel darum eine Person
entweder Uber eigene Erfahrungen und Erlebnisse zu befragen wie beispiels-
weise in der Biographieforschung oder aber von der Person als Experte in ei-
nem bestimmten Fachgebiet explorativ Wissen zu erheben.*?*
Experteninterviews werden haufig — wie auch im Rahmen der vorliegenden Ar-
beit — als nichtstandardisierte, leitfadengestitzte Interviews gefihrt.

Interviews kdnnen entweder durch Gedachtnisprotokolle oder durch Aufzeich-
nung auf einen Tontrager und anschlielende Transkription verschriftlicht und
damit einer Auswertung zuganglich gemacht werden. Dabei ist die Transkripti-
on dem Gedéachtnisprotokoll im Hinblick auf Reproduzierbarkeit, Objektivitat
und Genauigkeit weit Uberlegen. Insofern ist das Gedachtnisprotokoll nur dann
als Alternative zur Transkription anzusehen, wenn der Interviewpartner mit ei-
ner Tonbandaufzeichnung des Gesprachs nicht einverstanden ist. Ein einheitli-
ches Regelwerk zur Transkription gibt es nicht. Daher missen die Regeln fur

eine Transkription selbst festgelegt und dokumentiert werden.

120 apd.
Zlapd., 40.
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Gegebenenfalls muss das Interview nach der Transkription anonymisiert wer-
den. Hierauf konnte vorliegend verzichtet werden, da sich beide Interviewpart-
nerinnen damit einverstanden erklarten, namentlich als Expertin fir den jewei-
ligen Bereich genannt und zitiert zu werden.

Die Auswertung des Transskripts kann durch Methoden der qualitativen In-
haltsanalyse erfolgen'®

b) Qualitative Inhaltsanalyse nach Mayring

Mayring'®® entwickelte mit seiner qualitativen Inhaltsanalyse eine Methode zur
systematischen Interpretation von Kommunikationsinhalten, ob schriftlicher
oder mundlicher bzw. verschriftlichter Art.

Dabei wird das auszuwertende Material immer im Zusammenhang seiner Ent-
stehungsbedingungen interpretiert. Dies bedeutet im vorliegenden Fall, dass
die Intention der jeweiligen Studie in die Auswertung einbezogen werden
muss. Dies sollte insbesondere im Hinblick auf die wissenschaftliche oder insti-
tutionelle Herkunft des Forschers und den Auftraggeber der Studie geschehen.
Charakteristisch ist ein regelgeleitetes Vorgehen. Es muss ein konkretes Ab-
laufmodell der Analyse entwickelt werden, anhand dessen eine systematische
Auswertung erfolgen kann.

Ein zentraler Punkt der Analyse ist die Bildung von Kategorien. Diese kénnen
deduktiv oder induktiv gebildet werden. Bei deduktivem Vorgehen werden zu-
nachst die Kategorien aus dem Vorverstandnis des Gegenstandes heraus
entwickelt und dann auf das auszuwertende Material angewandt. Bei indukti-
vem Vorgehen werden die Kategorien aus dem Material selber entwickelt. Die-
se Kategorien mussen Uberprift werden, je nach Forschungsdesign gegebe-
nenfalls durch eine Pilotstudie. Die streng deduktive Kategorienbildung wurde
durch Glaser und Laudel'® kritisiert. Diese werfen der Vorgehensweise man-
gelnde Offenheit fur das Forschungsmaterial vor, da sich hier nicht die Katego-
rien den Inhalten anpassen, sondern umgekehrt. Dabei konnten laut Glaser
und Laudel Informationen aus dem Forschungsmaterial mangels passender
Kategorie ubergangen werden. Die Kiritik ist nach Ansicht der Verfasserin be-
grundet, sofern sie sich auf die ausschlief3lich deduktive Vorgehensweise be-

22aphd., 193 f.
123 Mayring, a.a.O..
124 Glaser/Laudel, a.a.0., 199.
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zieht. Glaser und Laudel schlagen hier zunéchst eine — in Kenntnis der Theorie
vorgenommene — deduktive Kategorienbildung vor, welche bei Sichtung des
Materials induktiv erganzt und angepasst wird.*?®

Die qualitative Inhaltsanalyse ist theoriegeleitet. Dies bedeutet, dass zunachst
die Forschungsfrage expliziert werden muss, anhand derer dann eine Auswer-
tung und Interpretation erfolgt. Unter Umstanden ist im Anschluss eine quanti-
tative Aufarbeitung der Auswertung, beispielsweise eine Auszahlung der Kate-
gorien erforderlich, um eine Interpretation zu ermdglichen. Auch in der qualita-
tiven Inhaltsanalyse sind Gutekriterien wie Objektivitat, Reliabilitat und Validitat

zu beachten.

Konkret muss also zunachst das Untersuchungsmaterial festgelegt werden.
Seine Entstehungssituation sowie seine formalen Charakteristika missen da-
bei analysiert und dokumentiert werden.*?® Im Anschluss muss die Fragestel-
lung der Analyse expliziert werden. Dazu gehoért die Richtung der Analyse, also
der Grund daflr, aus eben diesem Material die explizierten Fragestellungen zu
beantworten sowie die Differenzierung der Fragestellung, also der konkret auf-
gestellten Theorie.'?” AnschlieRend miissen die Analyseeinheiten festgelegt
werden. Dies bezieht sich zum einen auf Kodiereinheiten, welche die kleinsten
auswertbaren Analyseeinheiten sind, zum anderen auf Kontexteinheiten, als
die grof3ten auswertbaren Texteinheiten. Hinzu kommen die Auswertungsein-
heiten, welche die Reihenfolge der Auswertung bestimmen. Zentral ist jedoch
die Festlegung der Kategorien, welche induktiv oder deduktiv erfolgt.

Letztlich wird ein Ablaufmodell der Analyse entwickelt. Dieses orientiert sich in
der Regel an dem allgemeinen Modell nach Mayring (s. Abb. 6).2%®

Die Auswertung des Materials kann mittels unterschiedlicher Techniken erfol-
gen. Mayring unterscheidet zwischen den Techniken der Zusammenfassung,

Explikation und Strukturierung.

1%ahd., 201.
126 Mayring, a.a.0., 47.
27ahd., 51 f.
1%ahd., 53 f.
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L Festlegung des Materials j

L Analyse der Entstehungssituation

[ Formale Charakteristika des Materials I

Richtung der Analyse ]
l

[ Theoretische Differenzierung der Fragestellung —]
:

Bestimmung der Analysetechnik(en) und Festlegung
des konkreten Ablaufmodells

!

L Definition der Analyseeinheiten

|

) Analyseschritte
mittels des Kategoriensystems

Zusammenfassung  Explikation Strukturierung

\ I /

Riickiiberpriifung des Kategoriensystems
an Theorie und Material

:

Interpretation der Ergebnisse in
Richtung der Hauptfragestellung

l Anwendung der inhaltsanalytischen Giitekriterien 1

Abbildung 6 - Allgemeines Modell einer Inhaltsanalyse nach Mayring, Quelle:

(Mayring 2008, 54)

Die Technik der Zusammenfassung besteht in der Paraphrasierung und Ab-
strahierung der inhaltstrachtigen Textstellen. Dies bedeutet, dass zunachst re-
levante Textstellen selektiert und anschlieRend auf ihren Kerngehalt reduziert
werden. Diese Paraphrasen werden im Anschluss gebindelt und mit dem fest-
gelegten Kategoriensystem ausgewertet. Dieses muss anhand der herausgefil-
terten Paraphrasen tberpriift und gegebenenfalls angepasst werden.*?°

Die Technik der Explikation hingegen besteht in der Analyse der relevanten
Textstellen im Kontext. Dies meint entweder den engeren Kontext des auszu-
wertenden Datenmaterials oder aber den weiteren Kontext, also die Interpreta-
tion unter Hinzuziehung weiteren Materials. Dieses wird zur genaueren Erlau-
terung der Textstelle genutzt. Letztlich muss eine explizierende Paraphrase
gebildet werden. Dies meint die Zusammenfassung der Kernaussage mit den
zum Verstandnis notwendigen Zusatzinformationen. Die Paraphrase wird wie-

derum in das Kategoriensystem eingeordnet.**

12%hd., 59 ff.
130ehd., 77 ff.
34



Die dritte zu nennende Technik ist die der Strukturierung. Hier geht es darum,
anhand des Kategoriensystems eine Struktur aus dem Material herauszuarbei-
ten. Dabei werden die einzelnen Kategorien genau definiert und begrindet.
Das relevante Textmaterial wird eng am Kategoriensystem aus dem Text ex-
trahiert und zusammengestellt."*!

In der vorliegenden Arbeit geht darum, aus wissenschaftlichen Arbeiten be-
stimmte Sachinformationen herauszufiltern. Hier sind nahezu keine im Kontext
zu interpretierende, implizite Aussagen oder Fllinformationen zu erwarten. In-
sofern erscheint weder die Technik der Zusammenfassung, noch die der Expli-
kation dem Forschungsgegenstand angemessen. Daher wurde hier die Tech-
nik der Strukturierung gewahlt.

Eine quantitative Auszahlung des Materials erfolgt aufgrund der geringen An-
zahl der ausgewerteten Studien nicht. Letztlich wird das strukturierte Material

im Hinblick auf eine Beantwortung der gestellten Forschungsfrage interpretiert.
Il. Anwendung der Methode

Nachfolgend wird die konkrete Anwendung der oben beschriebenen Methoden
erlautert. Dabei wird zu Beginn in Kirze die Datenbeschaffung beziehungswei-
se -erhebung dargestellt, um anschlieBend die Auswertung der Daten auszu-

fuhren.

1. Datenerhebung

Zunachst wurden im Rahmen der Literaturrecherche vier aktuelle Studien zum
Thema Belastungen und Arbeitszufriedenheit im Polizeidienst ausgewahlt. Die
Auswahl orientierte sich Uberwiegend an der Aktualitdt der Studien sowie ihrer
Fokussierung auf alltéagliche Belastungsfaktoren. Aktuelle Studien, welche sich
ausschlief3lich auf die Entwicklung und Folgen einer posttraumatischen Belas-
tungsstérung beziehen, wurden bewusst ausgeklammert. Bei den ausgewahl-

ten Studien handelt es sich im Einzelnen um die nachfolgend aufgefuhrten:

¥lapd., 82 ff.
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1. Ohlemacher et alii, 2002: Polizei im Wandel:**?

Die Studie wurde im Jahr 2001 durch das Kriminologische Forschungsinstitut
Niedersachsen (KFN) durchgefihrt und mit Mitteln des Innenministeriums des
Landes Niedersachsen gefordert. Sie enthélt eine Querschnitt- sowie eine
Langsschnittanalyse von Belastungen und Arbeitszufriedenheit der nieder-
sachsischen Polizeivollzugsbeamten. Die Langsschnittanalyse basiert auf der
Wiederholung einer Mitarbeiterbefragung aus dem Jahr 1991. Neben einer
guantitativen Fragebogenerhebung wurde eine qualitative Erhebung mittels
Gruppendiskussionen durchgefiihrt. Der qualitative Projektteil wurde jedoch
aus den nachfolgenden Analysen ausgeklammert, um den Rahmen dieser Ar-
beit nicht zu sprengen. Zu einigen ausgewahlten Belastungen und deren Fol-
gen, beziehungsweise zum Einfluss von Ressourcen wurden Korrelationen be-
rechnet. Die Ergebnisse der Stichproben sind fur die jeweiligen Grundgesam-
theiten reprasentativ. Ziel der Studie war es, die Entwicklung der Arbeitszufrie-
denheit und der Belastungsfaktoren in den vergangenen zehn Jahren zu be-
trachten und anhand neuer Schwerpunkte der Querschnittanalyse aktuelle Er-
kenntnisse uber die Berufssituation der Befragten zu gewinnen. Die Auswer-
tung bezieht sich ausschlie3lich auf die 2001 erzielten Ergebnisse, da vorlie-

gend eine Querschnittanalyse durchgefihrt werden soll.

2. Arndt et alii, 2006: Arbeitsalltag von Einsatzkraften der Bundespolizei im
Bundespolizeiamt Berlin - Belastungen, Gesundheit und Gesundheitsres-
sourcen:'®

Die Studie entstand im Rahmen des Forschungsprojektes ,Netzwerk Psycho-

soziale Notfallversorgung - Umsetzungsrahmenplane“ der Fachhochschule

Magdeburg-Stendal im Auftrag des Bundesamtes fur Bevolkerungsschutz und

Katastrophenhilfe in Bonn. Die Durchfiihrung durch eine Hochschule sichert

eine neutrale Herangehensweise der Forscher an den Untersuchungsgegen-

stand. Der dritte Band der Abschlussberichte enthélt die Ergebnisse einer em-
pirischen Studie zu Belastungen und Fehlbeanspruchungsfolgen in der polizei-
lichen Gefahrenabwehr in einer Stichprobe der Bundespolizei. Hier stehen zum

einen potentiell traumatisierende Einsatzsituationen und daraus folgende Post-

132
133

Ohlemacher/Bosold/Fiedler u. a., a.a.O.
Arndt/Beerlage/Hering u. a., a.a.O.
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traumatische Belastungsstorungen im Fokus, zum anderen die Arbeitsbelas-
tungen im Einsatzalltag. Fur die vorliegende Arbeit sind insbesondere letztere
von Bedeutung und flie3en in die Auswertung ein. Die Erhebung erfolgte in der

Studie erfolgte mittels Fragebogen und ist teilweise reprasentativ.

3. Beerlage et alii, 2009: Arbeitsbedingungen und Organisationsprofile als De-
terminanten von Gesundheit, Einsatzfahigkeit sowie von haupt- und ehren-
amtlichem Engagement bei Einsatzkraften in Einsatzorganisationen des
Bevélkerungsschutzes:***

Auch bei dieser Studie handelt es sich um ein Forschungsprojekt der Fach-

hochschule Magdeburg-Stendal im Auftrag des Bundesamtes fiir Bevolke-

rungsschutz und Katastrophenhilfe. Bei den Forschern bestehen teilweise per-
sonelle Ubereinstimmungen zu der vorgenannte Studie. Hieraus konnte sich
die Problematik einer zu einheitlichen Sichtweise der vorgelegten Studien er-
geben. Allerdings ist zum einen die Zielrichtung beider Studien verschieden,
zum anderen ist die Zahl der wissenschaftlichen Akteure in diesem Themen-
feld begrenzt, so dass naturgemald mehrere Projekte einer Forschergruppe ak-
tuell sind. Zielrichtung dieser Studie ist eine vergleichende L&ngsschnittunter-
suchung, welche Belastungen und Ressourcen in polizeilichen und nicht-
polizeilichen Gefahrenabwehr zu zwei Erhebungszeitpunkten gegeniberstellit.
Fur die vorliegende Arbeit sind lediglich die Erhebungen zur polizeilichen Ge-
fahrenabwehr zum Zeitpunkt der ersten Erhebung relevant. Untersucht wurde
in der polizeilichen Gefahrenabwehr eine Stichprobe aus Landes- und Bun-
despolizisten in insgesamt zehn Bundeslander. Dies erfolgte mittels Fragebo-
gen. Das Nord-Sud- beziehungsweise Stadt-Land-Gefalle wurde hier ausrei-
chend bericksichtigt. Jedoch konnte eine Reprasentativitdt nicht fur jede
Grundgesamtheit erzielt werden.

4. Heutelbeck et alii, 2010: Pilotstudie zur Belastungs- und Beanspruchungssi-

tuation bei Beschaftigten im Polizeidienst unter besonderer Berticksichti-

gung der Zugehorigkeit zum Wechsel- bzw. Tagesdienst:**®

134

e Beerlage/Arndt/Springer, a.a.O.

Heutelbeck, a.a.O.; Interviewtranskript Heutelbeck, 07.09.2010 (s. Anhang).
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Hier handelt es sich um eine Studie der Universitat Gottingen, Institut far Ar-
beits- und Sozialmedizin, welche in Zusammenarbeit mit der Freiburger For-
schungsstelle fur Arbeits- und Sozialmedizin im Auftrag der Deutschen Polizei-
gewerkschaft (DPolG) erstellt wurde. Diese wurde als Pilotstudie mit
explorativem Charakter erstellt, welche keine Reprasentativitdt anstrebt. Ziel
war eine Analyse von Belastungsfaktoren in Abh&ngigkeit der Zugehdorigkeit
zum Wechsel- oder Tagesdienst, welche dem Erhalt der Leistungsfahigkeit
entgegenstehen. In die Stichprobe wurden die Jahrgdnge 1960 — 1969 einbe-
zogen. Das Erhebungsinstrument ist sehr umfassend. Es besteht aus einem
Fragebogen zur personlichen Lebenssituation, einem Fragebogen zu psycho-

136 sowie Tests

mentalen Belastungen am Arbeitsplatz (COPSOQ-Fragebogen)
zur mentalen und koérperlichen Fitness. Korrelationen zwischen Belastungen

und Beanspruchungsfolgen wurden in dieser Studie nicht berechnet.

Zur letztgenannten Studie liegt bisher lediglich eine Kurzfassung vor. Die Ver-
offentlichung der gesamten Studie steht noch aus. Aufgrund der Tatsache,
dass es sich zum einen um die aktuellste der ausgewéhlten Studien handelt
und zum anderen die Zielsetzung der Studie passgenau zu der hier vorliegen-
den Arbeit ist, soll sie dennoch in die Arbeit einflieen. Um dies jedoch in me-
thodisch vertretbarer Art und Weise durchzufihren, wurde erganzend ein Ex-
perteninterview mit der Projektleiterin der Studie, Frau Dr. med. Astrid Heutel-
beck, Fachéarztin fur Arbeitsmedizin, Sozialmedizin, Allergologie, Umweltmedi-
zin und wissenschaftliche Mitarbeiterin am Institut fir Arbeits- und Sozialmedi-
zin der medizinischen Fakultat an der Georg-August-Universitat Gottingen ge-
fuhrt. Frau Heutelbeck wurde telefonisch kontaktiert und erklérte sich zu einem
Interview bereit, welches dann persénlich vor Ort durchgefiihrt wurde.**” Das
Interview sollte hier lediglich der Exploration dienen und nicht zu
generalisierbaren Aussagen Uber Handlungsmuster fihren. Insofern erscheint
die Problematik der StichprobengréRe hier nicht relevant.**®

Bei dem mit Frau Dr. med. Heutelbeck gefiihrten Gesprach handelt es sich um

ein nichtstrukturiertes, leitfadengestitztes Interview.

1% zum COPSOQ-Fragebogen s. Niibling, Methoden zur Erfassung psychischer Belastungen.
B, Interviewprotokoll Heutelbeck (Anhang)
138 Erganzend ware ein Interview mit Herrn Dr. Matthias Nubling von der Freiburger Forschungs-
stelle fir Arbeits- und Sozialmedizin denkbar und sinnvoll gewesen. Hierauf wurde jedoch aus
Grunden der Durchfuhrbarkeit und des zeitlichen Aufwands verzichtet.
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Der Leitfaden wurde aus dem theoretischen Vorverstandnis des Untersu-
chungsgegenstandes heraus entwickelt und orientierte sich an der vorliegen-
den Kurzfassung der Studie. Ziel war es, die dort aufgefiihrten Ergebnisse zu
vertiefen.
Behandelt wurden im Leitfaden die Themen:

e Belastungen von Polizeivollzugsbeamten

e Ressourcen im Polizeiberuf

e Beanspruchungsfolgen im Polizeiberuf

e Empfehlungen fiir ein Gesundheitsmanagement.
Problematisch war in diesem Zusammenhang, dass der Veroéffentlichung der
Studie die noch nicht vorliegende Genehmigung des Innenministeriums des
Landes Niedersachsen entgegenstand. Insofern unterlagen auch die Inhalte
der Studie Uberwiegend dem Datenschutz und konnten nicht in allen Einzelhei-

ten im Interview preisgegeben werden.

Das Interview wurde im Institut fur Arbeits- und Sozialmedizin in Gottingen
durchgefiihrt.™*® Vor Beginn des Interviews wurden Frau Heutelbeck das Ziel
der Masterarbeit und der Zweck des Experteninterview erlautert. Mit der Auf-
zeichnung des Interviews auf einen Tontrager sowie mit der namentlichen
Nennung in der vorliegenden Arbeit erklarte sich Frau Heutelbeck einverstan-
den. Das Interview wurde im Anschluss transkribiert. Die Transkriptionsregeln
wurden in Anlehnung an Glaser und Laudel*° festgelegt und dokumentiert.
Das Transskript sowie die Transkriptionsregeln sind im Anhang beigeflgt.

Grundsatzlich gelten auch bei qualitativen Inhaltsanalysen Gutekriterien wie
Reliabilitat (Zuverlassigkeit) und Validitat (Gultigkeit). Eine Uberprufung kann
hier beispielsweise durch Analyse des Materials durch mehrere, unabhangig
voneinander arbeitende Personen, erfolgen (Intercoderreliabilitat).**! Dies war

jedoch im Rahmen dieser Masterarbeit nicht méglich.

139, Interviewprotokoll Heutelbeck im Anhang
% Glaser/Laudel, a.a.0., 193 f.
! Mayring, a.a.0., 109 ff.
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2. Auswertung

Das Vorgehen bei der Auswertung des erhobenen Datenmaterials orientiert

sich an dem in Abbildung 7 dargestellten Ablaufmodell.

r

1. Festlegung des
Datenmaterials - vier aktuelle
Studien

2. Analyse der
Entstehungssituation

3. Formale Charakteristika

4. Richtung der Anlyse/
Theoretische Differenzierung
der Fragestellung

5. Qualitative Inhaltsanlyse
nach Mayring

e Ohlemachter et alii 2002

¢ Arndt et alii 2006

e Beerlage et alii 2009

e Heutelbeck et alii 2010 + Experteninterview

e Durchfiihrende Institution
¢ Auftraggeber
¢ Zielsetzung

e Studien
e Interviewtranskript

e Explizierung der Forschungsfrage aus dem theoretischen
Vorverstandnis

.
4
6. Definition der
Analyseeinheiten
7. Analyse anhand des
Kategoriensystems
8. Interpretation der
gewonnenen Ergebnisse
\.

e Festlegung der Auswertungsdimensionen aus dem theoretischen
Vorverstandnis

e Induktive Kategorienbildung anhand der festgelegten Dimensionen
und Sammlung von Ankerbeispielen

e Formulierung von Kodierregeln und Kodierschema

e Kodiereinheit (min.): Wort
¢ Kontexteinheit (max.): alles Material der Studie bzw. des Interviews

¢ Auswertungseinheit: Studien chronologisch nach ihrem
Entstehungszeitpunkt

e Kodierung des Interviews durch Markierung im Text
o Strukturierung
e Uberpriifung des Kategoriensystems

e Bezug der Ergebnisse auf die gestellte Forschungsfrage

Abbildung 7 - Ablaufmodell der Inhaltsanalyse

Die konkrete Festlegung des Datenmaterials und die Analyse der Entste-
hungssituation erfolgten bereits im Unterpunkt Datenerhebung. Ebenso wurden
die formalen Charakteristika der Datenmaterialien dort dargestellt.

Weiterhin muss nun die Richtung der Analyse festgelegt werden und die Fra-
gestellung der Analyse aus dem theoretischen Vorverstandnis heraus festge-

legt werden.
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Die Inhaltsanalyse soll vorliegend darauf abzielen, polizeidienstspezifische Be-
lastungsfaktoren, Beanspruchungsfolgen und Ressourcen aus dem Untersu-
chungsmaterial herauszufiltern und zusammenzustellen. Ebenso wurden Emp-
fehlungen fir ein Gesundheitsmanagement herausgefiltert. Die Ergebnisdar-
stellung wird fur diese Kategorie aus thematischen Griinden im dritten Kapitel
erfolgen.

Anhand dieser vier Dimensionen, welche aus dem im ersten Kapitel dargeleg-
ten theoretischen Vorverstandnis heraus deduktiv entwickelt wurden, konnte
ein erster Materialdurchlauf erfolgen. Aus dem Material wurden induktiv die Dif-
ferenzierungen innerhalb der Dimensionen vorgenommen. In einem zweiten
Materialdurchlauf wurden die Studien anhand des nun bestehenden Katego-
riensystems strukturiert und darin eingeordnet. Im Anschluss erfolgte eine
Uberprufung des Kategoriensystems hinsichtlich seiner Vollstandigkeit und

Aussagekraft am Material.

II. Ergebnisse der Auswertung

Im Folgenden werden nun die Auswertungsergebnisse anhand der Unterkate-
gorien in den ersten drei Hauptkategorien Belastungsfaktoren, Beanspru-
chungsfolgen und Ressourcen dargestellt und interpretiert. Hier soll die inhaltli-
che Dimension der Unterkategorien dargestellt werden und ein Vergleich der
Studien erfolgen. Dabei sollen Ubereinstimmungen und Widerspriiche heraus-
gearbeitet werden. Anhand der Ergebnisse soll durch Einbeziehung unter-
schiedlicher Sichtweisen auf den jeweiligen Aspekt dessen Relevanz diskutiert
werden. Diese Vorgehensweise kann allerdings lediglich Tendenzen aufzeigen

und erhebt keinerlei Anspruch auf Reprasentativitat.

1. Spezifische Belastungsfaktoren im Polizeidienst

Belastungsfaktoren kénnen in unterschiedlicher Weise und Intensitat auf den
einzelnen Polizeivollzugsbeamten einwirken. Die Belastungsfaktoren werden

hier einzeln betrachtet und ausgewertet.
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a) Zeitdruck

Zeitdruck umfasst zum einen die akute Notwendigkeit eine Aufgabe in mog-
lichst kurzer Zeit zu erledigen, zum anderen die Tatsache, dass eine Tatigkeit
jederzeit zu Gunsten einer anderen, hoher priorisierten Aufgabe unterbrochen
werden muss. Ein Hinweis auf diese Unbestandigkeit der Ablaufe findet sich

bei Heutelbeck*?

im Zusammenhang mit der Mdglichkeit adaquater Ernéh-
rung: ,Das ist naturlich schwierig sich im Wechseldienst adaquat zu ernéhren
[...] gerade in einem Beruf, wo man auch nicht einen festen Arbeitsplatz hat,
sondern unter Umsténden auch dauernd raus gerufen wird.**3

Diese Unbestandigkeit kann insofern eine Belastung darstellen, als dass es
nahezu unmaoglich ist, sich Aufgaben innerhalb der Arbeitszeit einzuteilen, da
auRRere Einflisse diese nicht nur in Ausnahmefallen, sondern regelmafiig un-
terbrechen. Darunter fallen nicht nur Tatigkeiten wie beispielsweise die Ferti-
gung schriftlicher Arbeiten, sondern eben auch die Nahrungsaufnahme oder
andere Grundbedurfnisse.

144 stellt beim Parameter Zeitdruck im Durchschnitt eine relativ ho-

Ohlemacher
he Belastungshaufigkeit und —intensitat fest. Demnach tritt Zeitdruck im Mittel
mehrere Male im Monat auf. Auch die Intensitéat der Belastung durch Zeitdruck
wird vergleichsweise hoch eingeschatzt.* Ein Zusammenhang zwischen Be-
lastungshaufigkeit und —intensitat ist zwar festzustellen, jedoch ist dieser ver-
gleichsweise schwach. Zeitdruck wirkt also nur in geringem Mal3e belastender,
je haufiger er auftritt.'*® Bei Mannern und Frauen, sowie Polizeivollzugsbeam-
ten unterschiedlichen Alters wird Zeitdruck in nahezu gleicher Haufigkeit und
Intensitat als belastend empfunden.'*’ Lediglich im Vergleich der Laufbahn-
gruppen ergeben sich Unterschiede. So wird im héheren Dienst mehr Zeitdruck
wahrgenommen, als im mittleren und gehobenen Dienst.!*® Dies ist wahr-
scheinlich auf das deutlich von den anderen Laufbahngruppen abweichende
Aufgabenprofil des héheren Dienstes zurtickzufihren.

Insgesamt ist Zeitdruck demnach ein durchaus relevanter Belastungsfaktor.

Dieser ist jedoch gerade im Wach- und Wechseldienst in besonders hohem

Die Autorin wird hier und im Folgenden stellvertretend fir alle Autoren der Studie genannt.

143 Interviewtranskript Heutelbeck, 07.09.2010, 11 (s. Anhang).

144 Der Autor wird hier und im Folgenden stellvertretend fur alle Autoren der Studie genannt.
> Ohlemacher/Bosold/Fiedler u. a., a.a.0., 60.

% ebd., 64.

“"ebd., 61 f.

% ebd., 63.
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Mal3e auf die speziellen Aufgaben der Polizei zurtickzufiihren, da sich das Auf-
treten von Einsatzen nicht genau vorausbestimmen lasst. Jedoch kann dieser
Belastungsfaktor durch einen hdheren Krafteansatz in belastungsrelevanten
Zeitfenstern zumindest abgemildert werden, so dass fir den Einzelnen eher
die Moglichkeit besteht, eine Aufgabe in einem angemessenen Zeitraum aus-

zufthren.

b) Qualitative und quantitative Arbeitsbelastung

In dem entwickelten Kategoriensystem wurden qualitative und quantitative Ar-
beitsbelastung separat ausgewertet. Jedoch stellte sich dabei heraus, dass in
den Studien nicht immer eine trennscharfe Abgrenzung zwischen beiden Pa-
rametern vorgenommen wurde. Daher erfolgt eine gemeinsame Darstellung
beider Aspekte, bei denen es sich jedoch letztlich um zwei abgrenzbare Ein-
flussfaktoren handelt, die nicht immer miteinander einhergehen.

Der Belastungsfaktor quantitative Arbeitsbelastung bezieht sich ausschlie3lich
auf die Menge der auszuftihrenden Aufgaben, nicht jedoch auf deren inhaltli-
che Qualitdt. Der Belastungsfaktor qualitative Arbeitsbelastung hingegen be-
zieht sich auf die inhaltliche Dimension und die damit verbundene Komplexitat
einer Aufgabe.

Bei Ohlemacher fuhlen sich in der Stichprobe des Jahres 2001 24,2% der Be-
fragten haufig oder immer mit ihrer Arbeitsmenge (iberlastet.**® Ein Viertel der
Befragten ist ein durchaus relevanter Anteil, so dass dies auf eine deutliche
Relevanz des Faktors quantitative Arbeitsbelastung hindeutet. Im Bezug auf
die eigene Arbeitsbelastung allgemein — wobei hier nicht zwischen qualitativer
und quantitativer Arbeitsbelastung unterschieden wird — fiihlen sich 46,9% im
richtigen Ausmal3 gefordert. 30,8% geben an Uberfordert zu sein, 22,3% fihlen
sich unterfordert. Mithin ist nur jeder zweite Befragte optimal ausgelastet. So-
wohl Uber-, als auch Unterforderung scheinen eine wesentliche Rolle zu spie-
len. Unterforderung ist insbesondere bei jingeren Beamten (bis 35 Jahre) so-
wie im Wach- und Wechseldienst und in der Bereitschaftspolizei festzustellen.
Uberforderung hingegen spielt vor allem bei alteren Beamten (ab 35 Jahre) ei-
ne Rolle. Betroffen sind zudem Beamte im hoheren Dienst und Angehdrige der

Kriminalpolizei bzw. Angehdrige von Stabsstellen. Hierbei spielen insbesonde-

149 epd., 18.
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re die Aspekte Mehrarbeit, Verantwortungsdruck und Zeitdruck eine Rolle.**°
Uberforderung hangt mithin sowohl von der ausgeiibten Téatigkeit, als auch von
dem Alter des Betroffenen ab. Die Auswirkungen von Uber- und Unterforde-
rung auf Arbeits- und Berufszufriedenheit werden in der Hauptkategorie Be-
anspruchungsfolgen dargestellt und diskutiert.

Beerlage™* sieht quantitative Uberforderung als gréRten Einflussfaktor auf den
Burnout-Parameter Erschopfung. Dabei bezieht sie allerdings auch den inhalt-
lichen Aspekt mit ein, so dass hier wiederum nicht trennscharf zwischen quali-
tativer und quantitativer Anforderung unterschieden werden kann:

,Eine andauernde inhaltliche und zeitliche Uberforderung (Quantitative Ar-
beitsbelastung) erweist sich als bedeutendster Pradiktor fiir Burnout. 4>

Wie im Folgenden noch aufzuzeigen ist, handelt es sich gerade bei dem Burn-
out-Parameter Erschopfung um einen Faktor von besonderer Bedeutung fur
die Belastungssituation des Einzelnen.

Als Praventionsansatz fir eine Unterforderung, sowohl qualitativer, als auch
guantitativer Art sind vor allem Personalentwicklungskonzepte zu sehen. Auf
diese Weise konnte gerade den jungen Beamten eine Perspektive aufgezeigt
werden, welche eine temporére Unterforderung mittelfristig abfangen kann,
ohne dass sich dies negativ auf die Arbeits- und Berufszufriedenheit auswirkt.
Bei qualitativer Uberforderung kann zum einen eine sorgfaltige Personalaus-
wabhl, welche verhindert, dass Personen in Positionen gebracht werden, denen
sie inhaltlich nicht gewachsen sind, Abhilfe schaffen. Zum anderen erscheinen
Quialifizierungsmalnahmen sinnvoll, mit welchen die betreffenden Personen in
ihren personlichen Fahigkeiten gestarkt und optimal auf ihre Aufgaben vorbe-
reitet werden. Einer quantitativen Uberforderung hingegen kann nur durch eine
ausreichende Personalausstattung Rechnung getragen werden. Ebenso wie
bei dem oben ausgefihrten Belastungsfaktor Zeitdruck kann der Einzelne hier
nur wirkungsvoll entlastet werden, indem zur Erfillung der vorhandenen Auf-

gaben ausreichend Personal zur Verfligung steht.

150
151
152

ebd., 55 ff.
Die Autorin wird hier und im Folgenden stellvertretend fiir alle Autoren der Studie genannt.
Beerlage/Arndt/Springer, a.a.0., 116.
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c) Arbeitszeit

Arbeitszeit meint hier die zeitlichen Rahmenbedingungen der Arbeit. Dies um-
fasst sowohl das Arbeitszeitmodell als solches, also auch die Tatigkeit im
Schichtdienst und die dartber hinausgehende Mehrarbeit.

Im Hinblick auf die Arbeitszeit findet sich bei Ohlemacher zum einen der Be-
fund, dass lediglich 15,8% der Befragten Mehrarbeit und 11,8% der Befragten
die Urlaubs- und Dienstfrei-Regelungen als demotivierend empfinden.*® Im
Bezug auf ihnr Demotivationspotential ist diesen Faktoren insofern eine eher ge-
ringe Bedeutung beizumessen. Zum anderen stellt Ohlemacher die Frage nach
Belastungshaufigkeit und —intensitat von Mehrarbeit. Mehrarbeit tritt ebenso
wie Zeitdruck relativ haufig, durchschnittlich einige Male im Monat auf, wird
aber nur im mittleren MaRe als belastend erlebt.*>* Frauen leisten nach eige-
nem Empfinden seltener Mehrarbeit als M&nner. Dabei kann moglicherweise
die Tatsache relevant sein, dass Frauen weniger in Arbeitsbereichen einge-
setzt sind, in denen Mehrarbeit anfallt. Ebenso sind &ltere Beamte zunehmend
weniger von Mehrarbeit belastet als jingere Beamte. Dies kann zum einen mit
dem jeweiligen Arbeitsbereich oder zunehmender Arbeitsroutine und -
geschwindigkeit zusammenhangen. Auch im Bereich Mehrarbeit ist der hohere
Dienst offenbar starker belastet als andere Laufbahngruppen.’>® Dies ist mit
hoher Wahrscheinlichkeit ebenfalls auf deren Aufgaben- und Anforderungspro-
fil zurdckzufihren. Zwischen Haufigkeit und Intensitat des Belastungserlebens
ist ein mittlerer Zusammenhang feststellbar. Dies bedeutet, dass die Intensitat
der Belastung umso héher wahrgenommen wird, desto haufiger sie auftritt.

Bei Heutelbeck treten eher die Rahmenbedingungen der Arbeit in Form des zu
leistenden Schichtdienstes in den Vordergrund. Dabei stellt sie Schlafdefizite
und eine biologische Desynchronisation, bedingt durch den Schichtdienst,
fest.™® Beides kann erhebliche Auswirkungen auf das Sozialleben auRerhalb
des Dienstes haben, da es soziale Kontakte und Beziehungen einschrankt.
Hier schlagt sie Abhilfe durch speziell an den individuellen Biorhythmus ange-

passte Schichtmodelle vor, gibt jedoch zu bedenken, dass der Einzelne die

153
154
155
156

Ohlemacher/Bosold/Fiedler u. a., a.a.0O., 35.

ebd., 60.

ebd., 61 ff.

Heutelbeck, a.a.0., 5; Interviewtranskript Heutelbeck, 07.09.2010, 12 (s. Anhang).
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finanziellen Vorteile ungunstiger Schichten einer gesundheitsférderlichen Le-
bensweise vorziehen kénnte.*’

Zudem wirft sie die Frage auf, inwieweit der Schichtdienst die Mdglichkeiten
einer gesunden Lebensflhrung einschranken kann:

,Liegt es daran, dass die Erndhrungsmdglichkeiten in der Schicht schwierig
sind [...], dass es schwierig ist sich [...] zu bewegen aul3erhalb der Dienstzeit,
weil das einfach immer genau gegen den Rhythmus der Sportvereine und so
weiter geht [...]?4*®

Es ist auch in der Literatur unbestritten, dass gerade die Arbeit in Wechsel-
schichten einen Risikofaktor fiir die Gesundheit darstellt.**® Im Polizeidienst,
der notwendiger Weise jederzeit aufrecht erhalten werden muss, lasst sich

160 antwi-

Schichtdienst nicht vermeiden. Jedoch sollten Schichtdienstmodelle
ckelt werden, welche eine moglichst geringe Beeintrachtigung des Einzelnen,
sowohl im Bezug auf seine korperliche Gesundheit, als auch auf sein Sozialle-
ben, mit sich bringen. Auch Mehrarbeit wird sich nicht immer vermeiden las-
sen, da sich das Einsatzaufkommen in der Regel nicht genau vorherbestim-
men lasst. Jedoch kann einem ubermafligen Aufkommen von Mehrdienst
durch einen ausreichenden Personalansatz insgesamt und einen angemesse-
nen Personaleinsatz zu Zeiten mit hohem Einsatzaufkommen entgegengewirkt
werden. Dies erscheint auch im Hinblick auf die Wechselwirkung von Belas-

tungshaufigkeit und —intensitat geboten.

d) AuRere Arbeitsbedingungen

Der Faktor AuRere Arbeitsbedingungen umfasst vorliegend das Arbeitsumfeld
und die Ausstattung. Ohlemacher stellt hier eine Unzufriedenheit mit den auf3e-
ren Bedingungen des Arbeitsplatzes allgemein bei 34,9% der Befragten fest.*®
Jeweils zwischen 40% und 60% der Befragten sind mit speziellen Komponen-
ten der materiellen Ausstattung, wie beispielsweise der Funktechnik oder der
Dienstkleidung unzufrieden. Eine besondere Bedeutung hat in diesem Zu-
sammenhang die Schutzausristung. Mit dieser sind laut Ohlemacher 67,3%

der Befragten unzufrieden. Mit der Personalausstattung waren 46,8% nicht zu-

7 Heutelbeck, a.a.0., 5; Interviewtranskript Heutelbeck, 07.09.2010, 13 (s. Anhang).

158 Interviewtranskript Heutelbeck, 07.09.2010, 11 (s. Anhang).
% Hurrelmann, a.a.0., 87; Badura u. a. (Hrsg.), a.a.0.,165.
1°0 Badura u. a.(Hrsg.), a.a.0., 166 f.
1% Ohlemacher/Bosold/Fiedler u. a., a.a.0., 18.
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frieden. Insgesamt sind im Bezug auf Material- und Personalausstattung ver-
haltnisméalig hohe Unzufriedenheitswerte feststellbar. Deren Auswirkungen
werden im Folgenden noch betrachtet. Jedoch ist anzumerken, dass zumin-
dest die materielle Ausstattung der Polizei in den vergangenen Jahren seit
Durchfiihrung der Studie im Jahr 2001 bereits eine durchaus positive Entwick-
lung zu verzeichnen hat. Insofern ist fraglich, ob die hier aufgefuhrten
Unzufriedenheitswerte vor diesem Hintergrund auch heute noch Bestand ha-
ben.

Die zeitlich aktuellere Studie von Heutelbeck geht zumindest in der vorliegen-
den Kurzfassung auf diese Aspekte nicht ein. Jedoch verzeichnet sie eine auf-
fallend hohe Anzahl an Unfallen im Dienst, insbesondere bei méannlichen Be-
fragten.'®? Auch ein erhohtes Unfallrisiko zahlt zu den auBeren Bedingungen
der Arbeit im Polizeiberuf. Die Ursache fir dieses Unfallrisiko konnte jedoch in
der vorliegenden Studie nicht ergriindet werden, so dass es schwierig er-

scheint hier Praventionsansatze zu entwickeln.

e) Soziale Faktoren

Soziale Faktoren meint vorliegend Aspekte, die sich auf das Binnenverhaltnis
der Organisation, also das Verhaltnis der Kollegen untereinander sowie das
Verhéltnis zu den Vorgesetzten beziehen. Ausgeklammert sind hier diejenigen
Aspekte, die sich auf das FuUhrungsverhalten des Vorgesetzten beziehen.
Ebenso finden in dieser Kategorie belastende soziale Situationen mit Organi-
sationsfremden keine Beachtung.

In diesem Zusammenhang stellt Ohlemacher fest, dass lediglich 2,3% der Be-
fragten das Verhaltnis zu den Kollegen als demotivierend empfinden. Das Ver-
haltnis zum direkten Vorgesetzten empfinden 18,7% der Befragten als demoti-
vierend, das Verhaltnis zum néchsthéheren Vorgesetzten wird von 27,4% der
Befragten als demotivierend wahrgenommen. Das Arbeitsverhalten anderer
Kollegen sehen 27,6% als demotivierend an.'®® Soziale Faktoren scheinen
mithin eine eher geringe negative Auswirkung zu haben. Insbesondere der kol-
legiale Umgang auf menschlicher Ebene erscheint hier zufriedenstellend. Je

weiter oben in der polizeilichen Hierarchie das Gegeniber jedoch angesiedelt

162 Heutelbeck, a.a.O0., 4, 7.
183 Ohlemacher/Bosold/Fiedler u. a., a.a.0., 34.
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ist, desto eher verschlechtert sich das Ergebnis, dies allerdings auf eher mode-
rate Werte. Lediglich das Arbeitsverhalten der Kollegen scheint in einigen Fal-
len ein Argernis zu sein.

Beeintrachtigt werden kdnnen die sozialen Beziehungen auf kollegialer Ebene
durch Binnenkonflikte. Ohlemacher misst eine eher geringe Haufigkeit von
Binnenkonflikten. Binnenkonflikte werden hier als lediglich einige Male im Jahr
auftretend verzeichnet. Die Belastungsintensitat befindet sich im mittleren Be-
reich.'®

Die Haufigkeit von Binnenkonflikten unterscheidet sich bei Mannern und Frau-
en nicht und sinkt bei zunehmendem Alter leicht ab. Bezogen auf die Lauf-
bahngruppe ist auch hier der hdohere Dienst starker belastet als die anderen
Laufbahngruppen.'®® Zwischen Haufigkeit und Intensitét der Belastung besteht
nur ein schwacher Zusammenhang. Binnenkonflikte werden mithin nicht unbe-

166

dingt als belastender erlebt, je haufiger sie auftreten. Bei Arndt™" wird als ar-

beitsorganisationsbezogenes Regulationshindernis auf sozialer Ebene das

_mehr (ibereinander als miteinander reden®’

genannt. Dies deutet darauf hin,
dass eine gering ausgepragte Kommunikationskultur unter den Kollegen als
belastend empfunden werden kann. Konkrete Zahlen hierzu finden sich bei
Arndt nicht. Insofern kann nicht festgestellt werden, ob hier Abweichungen zu
den bei Ohlemacher vorliegenden Zahlen bestehen. Jedoch scheint hier das
soziale Binnenverhaltnis tendenziell belasteter zu sein. Dabei liegt die Vermu-
tung nahe, dass dies mit dem Klima der jeweiligen Organisation im Zusam-
menhang steht. Die Stichprobe bei Ohlemacher besteht aus Angehdrigen der
Landespolizei Niedersachsen, wahrend Arndt Bundespolizisten befragte. Dies
deutet darauf hin, dass soziale Belastungsfaktoren in besonderem Mal3e von
den Gegebenheiten der jeweiligen Organisation abhangig sind.

Bei Heutelbeck hingegen finden sich keinerlei Hinweise auf Belastungen durch
soziale Faktoren, eher im Gegenteil.*®® Dies wird in der Hauptkategorie Res-

sourcen weiter ausgefuhrt.
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ebd., 60.
ebd., 61 ff.
Die Autorin wird hier und im Folgenden stellvertretend fur alle Autoren der Studie genannt.
Arndt/Beerlage/Hering u. a., a.a.0., 144.
Heutelbeck, a.a.0., 7.
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f) Aufgabenimmanente Faktoren

Die Kategorie Aufgabenimmanente Faktoren bezieht sich auf belastende Fak-
toren, die mit der Auslibung der polizeilichen Tatigkeit als solcher im Zusam-
menhang bestehen. Im Gegensatz zu den im Anschluss behandelten organisa-
tionsbezogenen Faktoren, welche sich mit der Organisation intern beschafti-
gen, sind die aufgabenimmanenten Faktoren auf die nach aul3en gerichteten
Organisationsaufgaben bezogen. Im Fall der Polizei umfasst dies die Aufgaben
der Gefahrenabwehr, der Strafverfolgung und der Ordnungswidrigkeiten-
verfolgung.'®® Diese Tatigkeiten sind in der Regel mit einem hohen MafR an
Burgerkontakten verbunden, die auch zu Konflikten mit dem Burger fuhren
koénnen.

Ohlemacher stellt hierzu fest, dass lediglich 5,5% der Befragten die polizeili-
chen Aufgaben als demotivierend empfinden. Burgerkontakte werden sogar
nur von 1,9% der Befragten als demotivierend angesehen.*’® Hier ergibt sich
aus den polizeilichen Aufgaben nur ein verschwindend geringes Demotivati-
onspotential.

Burgerkonflikte im Speziellen treten zudem laut Ohlemacher vergleichsweise
selten auf, zwischen einigen Malen im Jahr und einmal im Monat. Die Belas-
tungsintensitat von Birgerkonflikten liegt im mittleren Bereich.*’* Frauen erle-
ben dabei haufiger Blrgerkonflikte als Manner, wobei dies nicht unbedingt ge-
schlechtsabhangig sein muss, sondern auch im Zusammenhang mit dem Auf-
gabengebiet von Frauen in der Polizei stehen kann. Mit zunehmendem Alter
sinkt die Anzahl der berichteten Burgerkonflikte deutlich ab. Dies kann sowohl
im Zusammenhang mit zunehmender Routine und Ruhe, als auch mit einem
veranderten Aufgabengebiet mit weniger Blrgerkontakten stehen. Bezogen auf
die Laufbahnzugehdorigkeit erlebt der mittlere Dienst die héchste Belastung mit
Burgerkonflikten, der gehobene Dienst eine deutlich geringere und der hohere
Dienst nahezu keine Belastung.!’? Auch hier liegt ein Zusammenhang zur je-
weils ausgetibten Aufgabe nahe.

Insgesamt ist zu vermuten, dass Birgerkonflikte — unabhéngig von Alter, Ge-

schlecht und Laufbahnzugehdrigkeit — umso oOfter auftreten, je haufiger Bir-

199 7u den Aufgaben der Polizei s. beispielsweise § 1 PolG NW.

70 Ohlemacher/Bosold/Fiedler u. a., a.a.0., 34.
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gerkontakt besteht. Zwischen Belastungshéaufigkeit und Belastungsintensitat
stellt Ohlemacher einen mittleren Zusammenhang fest.

Arndt stellt im Bezug auf aufgabenimmanente Faktoren keine negativen Ein-
flisse fest. Hier werden die polizeilichen Aufgaben eher als Herausforderung
mit positiven Einflussen auf die Gesundheit und das Wohlbefinden der Befrag-
ten wahrgenommen.'”® Dies bestétigt die bei Ohlemacher gefundenen Hinwei-
se darauf, dass die polizeilichen Aufgaben — abgesehen von Blrgerkonflikten —
in der Regel keine negativen Einfliisse auf die Polizeivollzugsbeamten haben.
Dem gegeniber finden sich bei Heutelbeck einige aufgabenimmanente Fakto-
ren, die eine Belastung fur die Polizeivollzugsbeamten darstellen kdnnen. Dies

4 also

ist zum einen die Notwendigkeit Emotionen im Einsatz zu verbergen®’
beispielsweise nicht auf Provokationen einzugehen oder in einer Krisensituati-
on Ruhe bewahren zu missen. Des Weiteren nennt sie Einsatzsituationen,

,bei denen eine Assoziation zur persénlichen Situation hergestellt*™

werden
kann, als belastend. Als Beispiel fiihrt sie das Uberbringen einer Todesnach-
richt bezlglich eines verunfallten Kindes an die Eltern durch einen Beamten,
der selbst Mutter oder Vater ist, an.*”® Auch Birgerkonflikte nennt Heutel-

beck!’’

, ebenso wie Ohlemacher, als Belastungsfaktor.

Bei einem Vergleich der hier gefundenen Ergebnisse ist festzustellen, dass die
Polizeiaufgaben als solche keine Belastung fir die Beamten darstellen, dass
einzelne Aspekte bei der Aufgabenausibung jedoch sehr wohl eine Belastung
darstellen kénnen. Praventiv besteht hier die Mdglichkeit die Beamten im
Rahmen der Aus- und Fortbildung angemessen auf die genannten Situationen
vorzubereiten. Ein weiterer méglicher Praventionsansatz besteht darin, je nach
Situation, Beamten einzusetzen, bei denen andere personliche Voraussetzun-

gen vorliegen, so dass weniger Belastung entsteht.

g) Organisationshezogene Faktoren
Organisationsbezogene Faktoren sind solche, die in der Organisation Polizei

selbst begrindet liegen. Dies umfasst sowohl Organisationsstrukturen, als
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auch interne Ablaufe und Gegebenheiten. Ausgeklammert ist hier der Bereich
Fuhrung, welcher in einer eigenen Unterkategorie subsumiert wird.

Bei Ohlemacher finden sich diverse Aussagen zu unterschiedlichen organisati-
onsspezifischen Merkmalen.

So stellt er fest, dass 82,6% der Befragten, also eine sehr deutliche Mehrheit,
mit dem Beurteilungssystem unzufrieden sind.'’® Die Stellen- und Beforde-
rungssituation allgemein empfinden 69,9% der Befragten als demotivierend.
55,1% der Befragten fiihlen sich durch das Firsorgeverhalten des Dienstherrn
demotiviert, 55,9% durch innerdienstliche Vorschriften.

Weiterhin empfinden 16% der Befragten bei Ohlemacher die Hohe der Bezah-
lung als demotivierend, Im Bezug auf die Weiterbildungs- und Qualifikations-
maoglichkeiten sehen 29,2% die Situation als unbefriedigend an, hinsichtlich der
Arbeitsorganisation auf der Dienststelle trifft dies auf 36,3% zu.'™ Insgesamt
ist hier das grof3te Unzufriedenheitspotential im Bereich der Personalentwick-
lung zu sehen. Dies betrifft in besonders hohem MalRe das Beurteilungssys-
tem, welches als ungerecht wahrgenommen wird. Dies steht im engen Zu-
sammenhang zur Stellen- und Befdérderungssituation, welche ebenfalls von ei-
ner sehr hohen Anzahl der Befragten als unzulanglich betrachtet wird. Eine
weitaus geringere, jedoch immer noch deutliche Anzahl der Befragten — fast
ein Drittel — sehen Defizite in den Fortbildungsmaoglichkeiten. Diese Zahlen
deuten darauf hin, dass die Beschaftigten hier ihre Karriere innerhalb der Poli-
zei durch unzureichende Angebote der persénlichen Weiterentwicklung und
Beforderung nicht ausreichend geférdert sehen.

Ein weiterer Bereich, dem Unzufriedenheitspotentiale zu entnehmen sind, ist
derjenige der Leistungen des Dienstherrn an die Beamten. Dieser ist in weit
geringerem Mal3e als demotivierend genannt worden als der Bereich der Per-
sonalentwicklung, jedoch sind auch hier deutliche Unzufriedenheitstendenzen
zu entnehmen. Genannt wurden der Bereich der Firsorge und der Bezahlung.
Wahrend die HOhe der Bezahlung lediglich von 16% der Befragten als unge-
nigend angesehen wird, stellt sich dies im Bereich der Firsorge anders dar.
Hier sind mehr als die Halfte der Befragten mit den Leistungen des Dienstherrn

unzufrieden. Dabei erscheint der Begriff der Flrsorge hier nicht eindeutig. Es

78 Ohlemacher/Bosold/Fiedler u. a., a.a.0., 18.
79 ebd., 34.

51



kann nicht zweifelsfrei festgestellt werden, was die Befragten unter dem Begriff
Fursorge verstanden haben. Hier kbnnten entweder Flrsorgeleistungen des
Dienstherrn materieller Art, wie zum Beispiel im Bereich der Gesundheitsfir-
sorge gemeint sein. Eine weitere denkbare Interpretation des Begriffs konnte
die immaterielle Flrsorge sein, wie beispielsweise die Anteilnahme des
Dienstherrn — in der Regel vertreten durch den oder die Vorgesetzten — an
personlichen Problemen des Mitarbeiters. Insofern wird nicht deutlich, ob sich
die Beamten mehr materielle Leistungen wiinschen oder mehr persénliche Be-
treuung. Wahrscheinlich ist hier eine Gemengelage aus beiden Bereichen.

Der dritte hier ersichtliche Bereich betrifft Belange der konkreten Aufgaben-
ausubung. Hier sind ebenfalls relativ hohe Unzufriedenheitswerte im Bereich
der innerdienstlichen Vorschriften sowie der Arbeitsorganisation in der eigenen
Dienststelle festzustellen. Hinsichtlich der innerdienstlichen Vorschriften sind
ebenfalls mehr als die Halfte der Befragten unzufrieden. Dabei liegt die Vermu-
tung nahe, dass die Vorschriften als nicht sinnhaft und daher als demotivierend
wahrgenommen werden. Dies kann zum einen darin begrindet liegen, dass
eine Vorschrift moglicherweise tatsachlich nicht oder nicht mehr sinnvoll ist
oder aber an mangelnder Erlauterung der Vorschrift durch den Vorgesetzten.
Diesem kommt unter anderem die Aufgabe zu, seinen Mitarbeitern die gelten-
den Vorschriften verstandlich zu machen und deren Sinn zu erlautern, um eine
Akzeptanz der Vorschrift bei den Mitarbeitern zu erreichen.

480 hennt auch Arndt. Insofern

Das Item ,Vorschriften, die keinen Sinn machen
bestétigt dies die Feststellungen von Ohlemacher. Vorschriften die als nicht
sinnhaft, sondern als stérend bei der polizeilichen Aufgabenbewaltigung emp-
funden werden, sind ein Belastungsfaktor flr die Beschaftigten.

Insgesamt stellt Arndt fest, dass die bedeutendsten Belastungsfaktoren im Be-
reich der arbeitsorganisatorischen Rahmenbedingungen, also in Organisati-
onsstruktur und Fithrung zu finden sind.*®* Dabei wird betont, dass insbeson-
dere solche Faktoren als besonders belastend empfunden werden, auf die der
Einzelne keinen Einfluss hat. Dies bringt ein Gefluihl der Hilflosigkeit gegeniber
den Bedingungen mit sich, die moglicherweise als behindernd bei der Aus-

Ubung von Polizeiaufgaben wahrgenommen werden. Zudem werden die Be-

180 Arndt/Beerlage/Hering u. a., a.a.0., 144.

181 epd., 178.
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amten auf den Umgang mit arbeitsorganisationsbezogenen Regulationshin-
dernissen in ihrer Ausbildung nahezu nicht vorbereitet, was das Gefuhl der Hilf-
losigkeit zusatzlich verstarken kann.
Als konkrete arbeitsorganisatorische Regulationshindernisse nennt Beerlage
,Einsétze, in denen Absprachen nicht funktionieren [...] oder defekte Geréte
den Arbeitsablauf behindern“*®?. Dies sind Faktoren, die unmittelbar mit der
Arbeitsorganisation in der jeweiligen Behorde oder Dienststelle zusammen-
hangen. Funktionierende Absprachen und eine Kultur der Verantwortlichkeit fur
sich selber, die Kollegen und die eigene Ausriistung kann nur durch eine offe-
ne Kommunikation erreicht werden. Dies steht im engen Zusammenhang zum
Klima der jeweiligen Organisation.
Beerlage unterscheidet die untersuchten Organisationen (Bundespolizei und
mehrere Landerpolizeien) anhand der jeweiligen Organisationsklimaprofile.'®®
Hier wird unterschieden zwischen

e Dienststellen mit hohen Anforderungen und wenig Ressourcen,

e Dienststellen mit einem ausgewogenen Anforderungs-Ressourcen-

Verhaltnis sowie
e Dienststellen mit geringen Anforderungen und hoher Ressourcenaus-
pragung

Die Organisationsklimaprofile beziehen sich Gberwiegend auf die Bereiche der
arbeitsorganisatorischen Rahmenbedingungen und der Fihrung. Organisatio-
nen mit einem ausgewogenen Verhaltnis zwischen Anforderungen und Res-
sourcen werden dabei als am gunstigsten wahrgenommen, solche mit hohen
Anforderungen und geringen Ressourcen als belastend.
Insgesamt handelt es sich bei den organisationsbezogenen Faktoren zum ei-
nen um ein sehr weites Feld, welches — wie bei Ohlemacher deutlich wird — un-
terschiedliche thematische Bereiche umfasst, zum anderen um einen Themen-
komplex von besonderer Bedeutung fur die Beschaftigten. Aus den vorliegen-
den Ergebnissen wird deutlich, dass sich die Beschéftigten eine angemessene
berufliche Perspektive in der Organisation, eine ausreichende Firsorge des
Dienstherrn, funktionierende Arbeitsablaufe und die Mdglichkeit der Beteiligung

auch in arbeitsorganisatorischen Belangen wiinschen. Insbesondere im letzten

182 Beerlage/Arndt/Springer, a.a.0., 134.
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Punkt wird deutlich, dass es den Polizeibeamten auch darum geht, sich selber
in die Organisation und deren Entwicklung einbringen zu kdnnen, anstatt un-
gunstige Gegebenheiten ohne Mdglichkeit der Einflussnahme hinnehmen zu

mussen.

h) Fihrung

Der Themenkomplex Fuhrung ist eng mit den organisationsbezogenen Fakto-
ren verknupft, wurde jedoch aufgrund seiner besonderen Relevanz einer eige-
nen Unterkategorie zugeordnet. Fihrung meint hier das Fuhrungsverhalten
des beziehungsweise der Vorgesetzten sowie die Fuhrungsstrukturen in der
jeweiligen Organisation. Personliche Konflikte mit Vorgesetzten werden jedoch
in der Unterkategorie soziale Faktoren behandelt.

Ohlemacher stellt insgesamt eine Uberwiegende Zufriedenheit mit dem koope-
rativen Filhrungssystem (KFS) der Polizei fest.!®* In vielen Bereichen liegen
die Zufriedenheitswerte weit Uber 50%. In einigen Bereichen jedoch sind
Unzufriedenheitspotentiale feststellbar. Aufgefuihrt werden in der nachfolgen-
den Tabelle (Abb. 8) jedoch aufgrund der Vielzahl der genannten Items nur

diejenigen, deren Unzufriedenheitswerte mehr als 30% betragen:

Aspekt des Fuhrungsverhaltens Anteil der unzu-

friedenen Beamten

Partizipation

Rucksprache durch den Vorgesetzten
vor einer fur den Betroffenen bedeutsa-

men Entscheidung

Beteiligung bei der Festlegung von Zie- 43,5%
len

Transparenz | Gefluhl des Informiertseins 37, 7%

184 Ohlemacher/Bosold/Fiedler u. a., a.a.0., 19 ff.
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Informationsfluss auf der Dienststelle 64,4%

Delegation

Art und Weise der Aufgabeniubertragung 33,9%

Kontrolle Interesse des Vorgesetzten an der Ar- 38,6%
beit der Nachgeordneten
Hilfreiche Kontrolle 53,6%

Zielorientierte Kontrolle durch den Vor-
gesetzten

Leistungs-

bewertung

Zutreffende Bewertung der Leistung 32,8%
Gerechte Bewertung im Vergleich zu 36,2%
Kollegen

Reaktion des Vorgesetzten auf leis- 57%
tungsunwillige Mitarbeiter

Abbildung 8 - Belastende Aspekte des Fuhrungsverhaltens von Vorgesetzten in Anlehnung an (Ohlema-
cher, 2002)
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Weiterhin wird von 34,2% der Befragten das Arbeitsverhalten des Vorgesetz-
ten als demotivierend empfunden.

Im Bereich der Partizipation zeigen sich die Befragten eher unzufrieden im Be-
zug auf die eigene Beteiligung, insbesondere bei Entscheidungen, die sie sel-
ber betreffen. Ein deutlich erhéhter Unzufriedenheitswert findet sich im Bereich
der Einsatznachbereitung. Anhand der Formulierung der Frage ist zu vermu-
ten, dass sich die Unzufriedenheit hier auf eine mangelnde selbstkritische Be-
trachtung der eigenen Fuhrungsleistung durch den Vorgesetzten bezieht. Ab-
hilfe ware im Bezug auf die Beteiligung durch mehr Kommunikation zwischen
Vorgesetzten und Mitarbeitern zu schaffen. Hinsichtlich der Einsatznachberei-
tung kann ein selbstbewusster Umgang der Vorgesetzten mit eigenen Fehlern
und Schwachen zu einem offeneren Umgang mit Defiziten und letztlich zu ei-
ner Verbesserung der Arbeitsleistung im Team fuhren.

Im Themenfeld Transparenz liegen die Unzufriedenheitspotentiale vorrangig im
Bereich der Informationsweitergabe. Dies ist eng mit dem Bereich der Partizi-
pation verknupft. Auch hier ist Abhilfe nur durch ausreichende Kommunikation
zwischen Vorgesetzten und Mitarbeitern, beispielsweise durch regelmaliige
Besprechungen, zu schaffen.

Die Ergebnisse im Bereich der Delegation zeigen, dass den Mitarbeitern vor al-
lem die Art und Weise der Aufgabenibertragung und deren inhaltliche Be-
stimmtheit missfallen. Auf der einen Seite wiinschen sich die Mitarbeiter einen
partnerschaftlichen Umgang, der sich sowohl in einem angemessenen Um-
gangston und angemessener Beteiligung zeigt, zum anderen aber auch kon-
krete Vorgaben des Vorgesetzten, welche ihnen Orientierung und Sicherheit
geben.

Dies wird auch im Themenfeld Kontrolle deutlich. Hier wird zielgerichtete, hilf-
reiche und sofortige Kontrolle und Kritik durch den Vorgesetzten gewinscht.
Insbesondere im Bereich der zielgerichteten Kontrolle zeigen sich Defizite. Das
deutet auf einen Wunsch nach kooperativer Orientierungshilfe durch den Vor-
gesetzten hin. Zudem zeigt sich Unzufriedenheit der Mitarbeiter mit dem Inte-
resse des Vorgesetzten an der eigenen Person, ihrer Arbeit und ihren Proble-
men. Dieser Bereich ist fir den Vorgesetzten umso problematischer, je mehr
Mitarbeiter er zu fuhren hat. Bei einer hohen Anzahl an Mitarbeitern fehlt oft-

mals die Zeit, sich mit dem Einzelnen in der gewtinschten Ausflhrlichkeit zu
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befassen. Jedoch kann es bereits zu einer positiven Veranderung fuhren, wenn
der Vorgesetzte jedem Mitarbeiter regelmaf3ig durch Lob, Kritik und Nachfra-
gen sein Interesse am einzelnen Mitarbeiter und damit seine Wertschéatzung
entgegen bringt. Zudem sollte ein angemessenes Gleichgewicht zwischen
Kontrolle und Vertrauen vorherrschen.'®

Im Bereich der Leistungsbewertung zeigt sich eine mittlere Unzufriedenheit in
den Bereichen der eigenen Leistungsbewertung und —anerkennung, auch im
Vergleich mit Kollegen. Ein hoheres Mal3 an Unzufriedenheit ist im Bereich der
Reaktion von Vorgesetzten auf leistungsunwillige Mitarbeiter sowie auf die ge-
nerelle Leistungsanerkennung zu finden. Beides steht in einem unmittelbaren
Zusammenhang. Die vorliegenden Ergebnisse deuten darauf hin, dass weder
eine ausreichende Gratifikation guter Leistung, noch eine ausreichende Sank-
tion bei schlechter Leistung wahrgenommen wird. Jedoch kann dabei auch ei-
ne mogliche subjektive Uberschatzung der eigenen Leistung eine Rolle spie-
len. So wird wohl nahezu jeder die eigene Leistung subjektiv als ausreichend
oder besser einstufen, die Leistung anderer aber mdglicherweise deutlich
schlechter, unabhéngig von objektiven Leistungskriterien. Dies muss bei der
Einschatzung der vorliegenden Ergebnisse in die Uberlegungen mit einbezo-
gen werden. Dennoch ist in der Tendenz abzulesen, dass eine deutlichere Dif-
ferenzierung von Leistungen gewiinscht ist.

Ein Teil der Mitarbeiter empfindet zudem das Arbeitsverhalten des Vorgesetz-
ten als demotivierend. Dies ist ein Beleg fur eine geforderte Vorbildfunktion des
Vorgesetzten gegentber den Mitarbeitern. Es ist kaum zu vertreten, weshalb
ein nicht leistungsorientiert arbeitender Vorgesetzter eine entsprechende Leis-
tung von seinen Mitarbeitern fordert.

Arndt nennt als belastende Items im Zusammenhang mit FUhrung ,bei der Ar-
beit kontrolliert und (iberwacht werden” sowie ,keinen Einfluss auf die Aufga-
benverteilung haben“®. Die Kontrolle der eigenen Arbeit wird hier offenbar als
Ubertrieben empfunden. Dies deutet auf ein Missverhaltnis zwischen Kontrolle
und Vertrauen hin.*®’ Hier ist es eine Aufgabe des Vorgesetzten, ein entspre-

chendes Mal} an Vertrauen gegenlber seinen Mitarbeitern zu entwickeln und

18 vgl. Platzkoster, in: Polizei-Fiihrungsakademie, Herausforderung an die Fiihrung mit Blick auf
das Jahr 2000, 46.
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seine Kontrollaufgaben konstruktiv und zielfihrend auszuiiben. Auch in diesem
Kontext bestatigen sich die in der Unterkategorie organisationsbezogene Fak-
toren getroffenen Feststellungen, dass eben diejenigen Faktoren belastend
wirken, die mit einer geringen Mdglichkeit der Einflussnahme durch den Be-
schaftigten im Zusammenhang stehen. Dies untermauert zudem die hier dar-
gestellten Ergebnisse Ohlemachers hinsichtlich der Partizipation. Dabei ist al-
lerdings anzumerken, dass im Bereich der Partizipation zwar Unzufriedenheit
feststellbar ist, dies jedoch nur im mittleren Ausmalf3. Ein konkreter Vergleich ist
aufgrund fehlender Zahlen bei Arndt nicht mdglich.

Beerlage stellt im Vergleich der Organisationsklimaprofile bei ungiinstigen Pro-
filen Defizite im Bereich der Gratifikation, Fairness, Ubertragung ausreichender
Handlungsspielraume, angemessenen Delegation und transparenten Kommu-

nikation fest.*®®

Weiterhin werden hier ,unklare Anweisungen® als belastend
aufgefiihrt.’®® Auch diese Feststellungen weisen Zusammenhange zu den
oben bereits dargestellten Problembereichen auf. Hier ist ein direkter Vergleich
aufgrund von fehlenden Zahlenwerten ebenfalls nicht mdglich, die Uberein-
stimmung wird dennoch deutlich.

Die aufgefuhrten Defizite betreffen jeweils Bereiche, die Bestandteil des koope-
rativen FlUhrungssystems und mit entsprechenden Handlungsstrategien ver-
bunden sind. Insofern wurde der Handlungsbedarf hier bereits erkannt und in
grol3en Teilen umgesetzt. Jedoch scheinen in den oben genannten Bereichen
Anspruch und Wirklichkeit (noch) auseinanderzuklaffen. Dem kann nur durch
sorgféaltige Fuhrungskrafteauswahl und —ausbildung entgegengewirkt werden.
Dieser Aspekt erscheint von besonderer Bedeutung, da gerade der Bereich der
Fuhrung offenbar einen hohen Einfluss auf die Mitarbeiterzufriedenheit und

maoglicherweise in der Folge auch auf die Gesundheit der Mitarbeiter hat.

i) Verantwortungsdruck

Der Polizeiberuf bringt nicht nur fur Fuhrungskrafte ein hohes Mal3 an Verant-
wortung mit sich. Die Austibung der hoheitlichen Aufgaben durch die Polizei ist
haufig mit einer starken Grundrechtseinschrankung fir den Burger verbunden.

Zudem muss jeder Polizeibeamter in Auslbung seines Dienstes Entscheidun-

188 Beerlage/Arndt/Springer, a.a.0O., 101.
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gen treffen und fur diese einstehen. Diese Notwendigkeit Verantwortung flr
sich und andere Ubernehmen zu mussen, kann belastend wirken.

Ohlemacher stellt hierzu fest, dass Verantwortungsdruck vergleichsweise héu-
fig, ndmlich einige Male im Monat auftritt. Auch die Belastungsintensitat wird im
Vergleich zu anderen Belastungen als relativ hoch eingestuft.**® Manner emp-
finden mehr Verantwortungsdruck als Frauen. Dies kann im Zusammenhang
damit stehen, dass haufiger Manner als Frauen in FUhrungspositionen zu fin-
den sind und Fuhrungspositionen mit mehr Verantwortung verbunden sind.
Laut Ohlemacher ist der Effekt jedoch nicht alleine darauf zuriickzuftihren. Im
Altersgruppenvergleich nimmt die H&aufigkeit des Verantwortungsdrucks bis
zum mittleren Alter zu, fallt dann aber in gleichem Mal3e kontinuierlich ab. Auch
hier kdnnte ein Zusammenhang dazu bestehen, dass mit steigendem Alter zu-
nachst mehr Verantwortung — beispielsweise in einer Fuhrungsposition —
Ubernommen wird, letztlich mit mehr Routine in einer verantwortungsvollen T&-
tigkeit der Druck aber abnimmt. Der vermutete Zusammenhang zwischen Fih-
rungsaufgaben und Verantwortungsdruck kann dadurch untermauert werden,
dass mittlerer und gehobener Dienst in ahnlichem Mal3e, der hdhere Dienst je-
doch in weitaus groRerem MaRe Verantwortungsdruck empfinden.*** zZur Ab-
hangigkeit der Belastungsintensitat von der Belastungshaufigkeit liegen fir das
Item Verantwortungsdruck keine Aussagen vor.

Auch wird dieser Aspekt in keiner der anderen dargestellten Studien betrach-
tet. Verantwortungsdruck kénnte dadurch gemildert werden, dass eine umfas-
sende Vorbereitung auf die jeweiligen Aufgaben erfolgt. Fihlt sich der Einzelne
seinen Aufgaben gewachsen und kann die Folgen seines Handelns Uberbli-
cken, so wird er die Notwendigkeit Verantwortung zu tibernehmen als weit we-

niger belastend empfinden.

) Wissensdefizite

Das Item Wissensdefizite umfasst zum einen Situationen, in welchem eine ak-
tuelle Information, die zur Aufgabenerfillung notwendig ist, fehlt. Zum anderen
sind hier auch generelle Wissensdefizite durch unzureichende Aus- oder Wei-

terbildung gemeint.

1% ohlemacher/Bosold/Fiedler u. a., a.a.0., 60.
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Ohlemacher stellt bei Wissensdefiziten eine mittlere Belastungshaufigkeit, die
bei einigen Malen im Jahr liegt, fest. Wissensdefizite werden durchschnittlich
mit einer mittleren Belastungsintensitat erlebt.’* Ein signifikanter Unterschied
zwischen den Geschlechtern ist nicht festzustellen. Allerdings nehmen Wis-
sensdefizite mit zunehmendem Alter immer weiter ab. Dies ist mit hoher Wahr-
scheinlichkeit auf einen zunehmenden Wissens- und Erfahrungsschatz mit
steigendem Lebensalter zurtickzufihren. Fir die unterschiedlichen Laufbahn-
gruppen ist kein signifikanter Effekt festzustellen.**?

Wissensdefizite kdnnen jedoch in einem direkten Zusammenhang zu einer
transparenten Informationsweitergabe durch den Vorgesetzten stehen. Wie in
der Unterkategorie Fuhrung ausgefiihrt wurde, wirkt mangelnde Transparenz
insbesondere im Bezug auf die Informationsweitergabe belastend. Es ist inso-
fern anzunehmen, dass bei transparenterem Fihrungsverhalten auch die Wis-
sensdefizite abnehmen. Wissensdefiziten durch mangelndes Fachwissen kann
nur durch entsprechende Aus- und Fortbildung, einschlie3lich einer entspre-

chenden Leistungsuberprifung entgegen gewirkt werden.

k) Hochbelastende Ereignisse

Hochbelastende Ereignisse meint insbesondere Einsatzsituationen mit hohem
Traumatisierungspotential, wie beispielsweise ein Schusswaffengebrauch ge-
gen einen Menschen oder ein Massenunfall mit vielen verletzten Personen.
Derartige Ereignisse wurden in der Forschung bereits umfassend behandelt
und sollen nicht der Schwerpunkt dieser Arbeit sein.

Zu hochbelastenden Ereignissen stellt Arndt zudem fest, dass diese nur selten
erlebt werden und von geringer gesundheitlicher Relevanz sind.*®* Fir den
Einzelnen, der eine Extremsituation im Dienst erlebt, mag dies durchaus ge-
sundheitliche Folgen haben. Jedoch erleben die meisten Polizeibeamten im
Laufe ihrer Dienstzeit keine solchen Extremsituationen, so dass hier nur gerin-

ge Fallzahlen vorliegen.
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[) Work-life-balance

Die Unterkategorie work-life-balance befasst sich mit Schwierigkeiten der Poli-
zeibeamten Familie und Beruf in Einklang zu bringen.

Ohlemacher stellt fest, dass 14,2% der Manner und sogar 39% der Frauen die
Notwendigkeit sehen, sich zwischen Familie und Beruf zu entscheiden. Dies
bedeutet, dass fast 40% der Frauen entweder auf eine Familie verzichten, oder
aber ihr berufliches Weiterkommen aufgrund ihrer familiaren Verpflichtungen
deutlich zuriickstellen.

Hingegen sind tatsachliche Schwierigkeiten Familie und Beruf zu vereinbaren
nur bei 5,6% der Manner und bei 6,2% der Frauen festzustellen. Dabei ist al-
lerdings nicht klar wie viele der Befragten tatsachlich verheiratet sind und Kin-
der haben. Es kann also nicht gesagt werden, ob die niedrigen Werte in die-
sem Bereich darauf zurtckzufuhren sind, dass keine Schwierigkeiten in der
work-life-balance bestehen, oder ob sie darauf beruhen, dass nur wenige der
Befragten eine Familie haben. Weiterhin fragt Ohlemacher nach dem Demoti-
vationspotential von Fahrtwegen zur Arbeit. Auch dies ist Bestandteil der Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf. Die Fahrtzeiten zum Dienstort sehen nur
6,8% der Befragten als Demotivationsfaktor. Dies deutet darauf hin, dass nur
wenige der Befragten tatsachlich eine langere Fahrtstrecke auf sich nehmen
mussen oder die Fahrtstrecke nicht als Belastung empfunden wird.

Heutelbeck stellt in ihrer Studie jedoch erhebliche Probleme in der work-life-
balance von Polizeibeamten fest. Die am meisten belastete Untergruppen wa-
ren dabei die der Frauen insgesamt, sowie die der Wechseldienstleistenden
beiderlei Geschlechts. Die aufgeflihrten Probleme bezogen sich auf Schwierig-
keiten in der Partnerschaft und mit familiaren Stressoren, wie beispielsweise
der Kinderbetreuung.'®® Als deutliche Indikatoren fiir eine ungiinstige work-life-
balance wurden insbesondere erhdhte Scheidungsraten bei Mannern und die
Tatsache, dass viele der befragten Frauen nicht verheiratet und kinderlos sind,
genannt.*®® Dies schrankt zum einen die Lebensqualitat der Betroffenen stark
ein, zum anderen macht es den Polizeiberuf méglicherweise unattraktiv, vor al-

lem fir weibliche Bewerber. Zudem korrespondiert diese Feststellung auch mit

1% Heutelbeck, a.a.0., 4; Interviewtranskript Heutelbeck, 07.09.2010, 8, 11 (s. Anhang).
1% |nterviewtranskript Heutelbeck, 07.09.2010, 8 (s. Anhang).
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dem von Ohlemacher festgestellten hohen Anteil der Frauen, die eine Ent-
scheidung zwischen Familie und Beruf fur notwendig erachten.

In Anbetracht der Aktualitat der Studie von Heutelbeck ist von einer hohen Re-
levanz dieses Problembereichs auszugehen, so dass dringender Handlungs-
bedarf zu sehen ist. Dabei ist neben einer moglichst familienfreundlichen
Dienstgestaltung ein Ausbau der Betreuungsstrukturen denkbar. Sofern ein
entsprechendes, schichtdienstangepasstes Betreuungsangebot bereitsteht,
wird dieses voraussichtlich vielen (vor allem) weiblichen Polizeibeamten den
Dienstalltag erheblich erleichtern. Dies kann in der Folge zu einer deutlichen
Stressreduktion und damit zu einem gesunderen und effizienteren Dienstalltag
fuhren.

Im Ergebnis ist festzustellen, dass im Dienstalltag von Polizeibeamten eine
Vielzahl von Belastungsfaktoren vorhanden ist. Dabei sind grol3e Belastungs-
faktoren in den Bereichen Organisation und Fihrung sowie der Vereinbarkeit
von Beruf und Privatleben zu sehen. Auch eine unausgewogene Belastungssi-
tuation stellt sich als grol3er Einflussfaktor heraus. Jedoch sind die Belastungs-
faktoren in hohem Mal3e von der jeweiligen Organisation abhangig. Insofern
konnen die dargestellten Ergebnisse nur Tendenzen und Problembereiche
aufzeigen, sind jedoch in keiner Weise reprasentativ. Um die Belastungsfakto-
ren in einer Organisation eindeutig identifizieren zu kénnen, ist eine zielgerich-

tete Datenerhebung im jeweiligen Einzelfall notwendig.

2. Auswirkungen spezifischer Belastungsfaktoren

Die Folgen der dargestellten Belastungsfaktoren fur den Einzelnen kénnen in
unterschiedlicher Form auftreten. Die in den Studien dargestellten Beanspru-
chungsfolgen werden hier in die jeweiligen Unterkategorien gegliedert darge-
stellt.

a) Physische Einschrankungen
Die Unterkategorie umfasst korperliche Einschréankungen jeder Art. Dies be-
zieht sowohl Krankheiten, als auch Beeintrachtigungen des kdrperlichen Wohl-

befindens ein.
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Arndt stellt hierzu fest, dass die Befragten mit der subjektiven Einschatzung ih-
res korperlichen Wohlbefindens oberhalb des Normwertes lagen.'®” Beerlage
verzeichnet sogar einen Anteil von 75% der Befragten, die sich kdrperlich hoch
belastbar fiihlen.**®

Objektive Feststellungen zur korperlichen Leistungsfahigkeit finden sich bei
Heutelbeck. Hier sind ein Risiko fir Bluthochdruck und Ubergewicht bei den
Wechselschichtleistenden sowie daraus resultierende Folgeerkrankungen ver-
zeichnet. Zudem werden Auffalligkeiten bei der ergometrischen Leistungsfa-
higkeit einiger weiblicher Studienteilnehmer sowie ein eingeschrénktes Seh-
oder Hérvermogen bei einigen mannlichen Teilnehmern festgestellt.'*® Weiter-
hin gaben einige Teilnehmer, vor allem Wechseldienstleistende, an unter ei-
nem Schlafdefizit zu leiden.

Korrelationen zu diesen objektiven Feststellungen konnten allerdings bislang
nicht errechnet werden, so dass deren Ursachen bislang lediglich vermutet, je-
doch nicht sicher ergriindet werden kénnen. Anzunehmen ist bei Ubergewicht
und Bluthochdruck eine ungesunde Erndhrung und mangelnde Bewegung als
Ursache. Eine nicht ausreichende sportliche Betatigung konnte auch die ein-
geschrankte ergometrische Leistungsfahigkeit einiger weiblicher Teilnehmer
erklaren. Dabei kann auch eine Doppelbelastung durch Familie und Beruf eine
Rolle spielen, welche den zeitlichen Rahmen flr Sport weiter einengt. Die an-
gegebenen Schlafdefizite sind mdglicherweise Folge der Wechselschichten.
Diese Erklarungen erscheinen hinreichend plausibel, sind jedoch bislang nicht
empirisch belegt. Die Beeintrachtigungen von Hor- und Sehvermégen kdnnten
ihren Ursprung in nicht getragener oder nicht vorhandener Schutzausstattung
haben. Auch hier ist jedoch weitere Ursachenforschung notwendig.>*

Wie in der Unterkategorie Burnout ausgefuhrt, sind nur eingeschrankte direkte
Effekte von Arbeitsbelastungen auf das physische Wohlbefinden festzustellen,
da Burnout eine entscheidende Mittlerrolle zukommit.

Bei Arndt werden ein mittlerer negativer Einfluss organisatorischer Rahmenbe-
dingungen, insbesondere von geringem Handlungsspielraum und haufiger

Kontrolle, sowie ein eher geringer aber vorhandener Einfluss von Einsatzen mit
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personlichem Involvement festgestellt. Die hauptsachlichen Erklarungsbeitrage
zu einem eingeschrankten korperlichen Wohlbefinden ergeben sich aus einem
verminderten psychischen Wohlbefinden sowie aus Burnout. Hier ist insbeson-
dere die Burnout-Komponente Erschépfung einflussreich.

Eine geeignete Pravention physischer Einschrankungen beinhaltet somit meh-
rere Komponenten. Zum einen die positive Veranderung objektiver Einfluss-
grolRen wie einer gesunden Erndhrung und ausreichender kérperlicher Bewe-
gung, einem gesundheitsforderlichen Schichtsystem sowie ausreichender
Schutzausstattung. Zum anderen ist eine Forderung des korperlichen Wohlbe-
findens laut den vorliegenden Ergebnissen vor allem durch gezielte Burnoutp-

ravention zu erreichen.

b) Psychische Einschrankungen

Analog zu den physischen Einschrankungen umfasst diese Unterkategorie so-
wohl psychische Erkrankungen, als auch unterhalb der Schwelle zur Krankheit
liegende Beeintrachtigungen des seelischen Wohlbefindens.

Arndt beschreibt, dass — im Gegensatz zum korperlichen Wohlbefinden —
die subjektive Einschéatzung des psychischen Wohlbefindens unter der Norm-
stichprobe liegt.?** Beerlage stellt hierzu fest, dass ca. 50% der Landespolizis-
ten und ca. 65% der Bundespolizisten Einschréankungen hinsichtlich ihrer Vitali-
tat und Genussfahigkeit sowie ihrer inneren Ruhe und Ausgeglichenheit auf-
weisen.?%?

Als Haupteinflussfaktor auf das seelische Wohlbefinden stellt Arndt auch hier
Burnout heraus. Weitere — jedoch weit geringere — Einfliisse auf das psychi-
sche Wohlbefinden haben arbeitsorganisatorische Rahmenbedingungen und
Einsétze mit personlicher Betroffenheit. Aufgabenimmanente Faktoren sowie
hochbelastende Ereignisse haben hier nahezu keinen Einfluss.?*® Psychisches
und physisches Wohlbefinden beeinflussen sich wechselseitig sowohl in positi-
ver, als auch in negativer Richtung.?®* Auch und gerade hinsichtlich des psy-
chischen Wohlbefindens gilt, dass die wirkungsvollste Pravention in diesem

Bereich in der Verhinderung von Burnout liegt.

Arndt/Beerlage/Hering u. a., a.a.0., 151.
Beerlage/Arndt/Springer, a.a.O., 128 f.
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c) Burnout

Zur Auspragung von Burnout-Symptomen waren in drei der Studien umfassen-
de Ergebnisse, die teilweise auch zu den dargestellten Belastungsfaktoren in
Beziehung gesetzt wurden, verzeichnet. Lediglich die Ergebnisse der Studie
von Heutelbeck zum Themenkomplex Burnout liegen zurzeit noch nicht vor.
Ohlemacher stellt insgesamt geringe Burnout-Werte fest. So weisen in seiner
Studie nur 1% der Befragten hohe Werte im Bezug auf ihre emotionale Er-
schopfung, 2,9% hohe Werte im Bereich Zynismus/ Depersonalisierung und
7,1% hohe Werte hinsichtlich eines reduzierten Wirksamkeitserlebens auf.?’®
Dabei sind im Bereich der emotionalen Erschopfung signifikante Unterschiede
zwischen den Geschlechtern festzustellen. Frauen weisen weniger emotionale
Erschopfung auf als Manner. Zudem ist im mittleren Dienst mehr emotionale
Erschopfung festzustellen, als im gehobenen und héheren Dienst. Zum Alters-
vergleich sind hier keine Werte vorhanden.?°® Depersonalisierung/ Zynismus ist
bei Mannern haufiger anzutreffen, als bei Frauen. Im Altersvergleich sind mit
Eintritt in das Berufsleben zunéchst ansteigende, mit fortschreitendem Alter
dann jedoch sinkende Werte festzustellen. Dies bedeutet, dass sich Deperso-
nalisierung/ Zynismus erst ab Beginn der Berufstéatigkeit entwickelt, mit fort-
schreitendem Alter dann aber wieder abnimmt. Im Laufbahngruppenvergleich
sind im mittleren Dienst die hochsten, im héheren Dienst die geringsten Werte
feststellbar. Dies kann mit der Anzahl der Burgerkontakte in den jeweiligen
Laufbahngruppen im Zusammenhang stehen.?®’

Bezuglich des reduzierten Wirksamkeitserlebens sind lediglich im Laufbahn-
gruppenvergleich Unterschiede auszumachen. So erleben sich die Beamten
umso effektiver, je hoher ihre Laufbahngruppe ist. Dies kann mit einem hdhe-
ren Mal3 an Handlungs- und Entscheidungsspielrdumen in Zusammenhang
stehen.?%®

Dem gegenuber stellt Arndt deutlich h6here Werte in den einzelnen Burnout-
Komponenten fest (s. Abb. 9). Hier weisen bei der emotionalen Erschdpfung
33,6% der Befragten, im Bereich Zynismus/ Depersonalisierung 29,7% und
bezlglich eines reduzierten Wirksamkeitserlebens 45% hohe Burnout-Werte

205 Ohlemacher/Bosold/Fiedler u. a., a.a.0., 88.
2% epd., 88 f.

27 epd., 89 f.

298 apd., 90.
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auf. Insgesamt stellt Arndt bei 12,8% der Beamten insgesamt sehr hohe Burn-
out-Werte fest. Zwischen Mannern und Frauen besteht dabei kein Unter-

schied.?®

Ohle- Arndt Beerlage | Heutelbeck

macher

Emotionale Erschdpfung
Zynismus/ 2,9% 29,7% - -
Depersonalisierung

Reduziertes

Wirksamkeitserleben

Burnout insgesamt - 12, 8% 10% =
(Land)
20%

(Bund)

Abbildung 9 - Vergleich der in den Studien festgestellten Burnoutwerte

Diese doch sehr stark differierenden Ergebnisse sind moéglicherweise durch die
unterschiedlichen Vergleichsgruppen zu erklaren. Wahrend Ohlemacher sich
mit der Landespolizei Niedersachsen befasste, stammt die Stichprobe bei
Arndt aus der Bundespolizei. Darauf deuten auch die Ergebnisse bei Beerlage
hin. Diese befragte sowohl Angehdrige unterschiedlicher Landerpolizeien, als
auch Bundespolizisten. Dabei stellte sie bei den Landespolizisten einen Durch-
schnittswert von ca. 10% der Beschaftigten mit erhohten Burnoutwerten, bei
der Bundespolizei hingegen einen Wert von ca. 20% fest. Die Auspragung von
Burnout scheint insofern stark von der jeweiligen Organisation abzuhangen,
wobei die Bundespolizei eher unglnstige Voraussetzungen zu bieten scheint.
Eine andere Erklarung fir die deutlichen Unterschiede in den Burnout-Werten
konnten die unterschiedlichen Erhebungsinstrumente sein. Allerdings beziehen
sich beide Forschergruppen auf den MBI, so dass zumindest grundsatzliche
Ubereinstimmungen zwischen beiden Instrumenten bestehen.

Korrelative Zusammenhéange stellt Ohlemacher bei der Komponente Emotiona-
le Erschopfung insbesondere zu den Belastungsfaktoren Binnenkonflikte und

Wissensdefizite fest. Emotionale Erschopfung scheint also vorwiegend durch

209 Arndt/Beerlage/Hering u. a., a.a.0., 148 f.
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das Innenverhaltnis der Organisation beeinflusst. Bei der Komponente Deper-
sonalisierung/ Zynismus sind die starksten Zusammenhénge zu Birgerkonflik-
ten und Wissensdefiziten festzustellen. Dies deutet auf einen Einfluss des Au-
Renverhaltnisses hin.?’® Zu einem reduzierten Wirksamkeitserleben sind eher
geringe Korrelationen mit sozialen Belastungssituationen festzustellen. Ve-
rantwortungsdruck hingegen kann das eigene Wirkungserleben sogar steigern.
Hohe Korrelationen bestehen jedoch zwischen einem reduzierten Wirksam-
keitserleben sowie qualitativen und quantitativen Unterforderungen.?**

Bei Arndt finden sich die starksten Zusammenhange zwischen arbeitsorganisa-
torischen Regulationshindernissen und Burnout. Tatigkeitsimmanente Anforde-
rungen wirken sich hingegen eher praventiv auf Burnout, insbesondere auf Zy-

nismus, aus. Zudem kommt

Burnout eine entscheidende Belastende Fakto-

Mittlerrolle  zwischen  Ar- ren im Dienst

beitsbelastung und Wohlbe-
finden zu. Wahrend Arbeits- - =

belastungen nur einen ge- Burnout

ringen direkten Einfluss auf

das physische und psychi- & B

sche Wohlbefinden haben,

Beeintrachtigung Beeintrachtigung

so ist hier ein groR3er direkter des psychischen “ des physischen
Effekt auf Burnout feststell- Wohlbefindens Wohlbefindens

bar. Burnout wiederum wirkt

L Abbildung 10 - Burnout als Mediator
sich in hohem Mal3e auf das zwischen Belastung und Wohlbefinden

Wohlbefinden aus®*? (vgl. Abb.10).
Beerlage stellt im Vergleich der verschiedenen Organisationsklimaprofile bei
ungiinstigen Profilen, also vor allem bei quantitativer Uberforderung, erhohte
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Erschopfungs- und Zynismuswerte fest.“® Weiterhin sind Zusammenhange

zwischen den einzelnen Burnout-Komponenten feststellbar. So beeinflusst
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emotionale Erschopfung Zynismus, welcher wiederum das Effizienzerleben
senkt.”'* Burnout kann somit als fortschreitender Prozess verstanden werden.

Im Ergebnis ist festzustellen, dass zum einen unterschiedliche Belastungsfak-
toren auf unterschiedliche Burnout-Komponenten einwirken und die einzelnen
Komponenten einander ebenfalls beeinflussen. Zudem spielt die Organisation
mitsamt den sozialen Belastungsfaktoren und der Fuhrung hier eine zentrale
Rolle. Lediglich der Burnout-Faktor Zynismus/ Depersonalisierung ist durch
den organisationsfremden Faktor Burgerkonflikte beeinflusst. Versteht man
Burnout als Prozess, so ist der erste Praventionsansatz bei der emotionalen
Erschopfung zu suchen. Wirkt man einer emotionalen Erschopfung entgegen,
so kann dies die Auspragung eines Burnout-Syndroms maoglicherweise verhin-
dern. Dies ist vor allem von Bedeutung, wenn man die Auswirkungen von

Burnout auf Wohlbefinden und Gesundheit betrachtet.

d) Alkoholkonsum

Die Unterkategorie Alkoholkonsum bezieht sich auf Alkoholkonsum im riskan-
ten Bereich als dysfunktionale Copingstrategie. Lediglich Arndt stellt dazu Er-
gebnisse dar. Diese beziehen sich ausschlielilich auf die Bundespolizei. Hier
wird festgestellt, dass 34% der méannlichen und 35% der weiblichen Einsatz-
krafte Uberhaupt keinen Alkohol trinken. 56% der mannlichen und 47% der
weiblichen Einsatzkréafte konsumieren Alkohol im risikoarmen Bereich. 10% der
mannlichen und 18% der weiblichen Einsatzkrafte trinken Alkohol in dem fur
das betreffende Geschlecht riskanten Bereich. Der hohere Frauenanteil ist
durch die unterschiedlichen Grenzwerte zu erklaren. Der Grenzwert fur Frauen,
welcher die Grenze zu einem riskanten Alkoholkonsum markiert, liegt bei mehr
als 20g reinen Alkohols pro Tag, der fir Manner bei mehr als 40g reinen Alko-
hols. 4% beider Geschlechter erfullen die Kriterien einer Alkoholabhéngig-
keit.?*> Im Zusammenhang mit Burnout konnte lediglich bei von Burnout betrof-
fenen Mannern ein Trend zu hoherem Alkoholkonsum erkannt werden, welcher
allerdings nicht signifikant ist. Insofern kann nicht davon ausgegangen werden,
dass Alkoholkonsum grundsatzlich als Copingstrategie eingesetzt wird. Umge-

kehrt ist jedoch bei M&nnern festzustellen, dass sie sich — je mehr Alkohol sie

?% ebd., 116, 137.
215 Arndt/Beerlage/Hering u. a., a.a.0., 218.
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konsumieren — als umso weniger effizient empfinden. Bei Frauen ist kein sol-
cher Effekt zu verzeichnen. Dennoch ist nach den vorliegenden Ergebnissen
anzunehmen, dass erhohter Alkoholkonsum ein Risikofaktor fiir Burnout ist.?'®
Zudem wirkt sich ein erhdhter Alkoholkonsum in der Regel auch direkt negativ
auf die physische Gesundheit des Betroffenen aus. Praventiv vorgehen kann
hier in der Regel nur ein aufmerksamer Vorgesetzter, der sich mit den Interes-
sen und Problemen seiner Mitarbeiter auseinandersetzt, Warnzeichen fur ei-

nen erhdhten Alkoholkonsum friihzeitig erkennt und konstruktiv anspricht.

e) Fehlzeiten

Unter Fehlzeiten fallen diejenigen Zeiten, die der Polizeibeamte dem Dienst
fernbleibt, entweder aufgrund von Arbeitsunfahigkeit oder motivationsbedingt
unter dem Vorwand einer Erkrankung.

Konkrete Zahlen zu Fehltagen liegen nur bei Arndt vor. Diese stellt im Durch-
schnitt 16,05 Fehltage bei den Befragten fest. Der Bundesdurchschnitt der
Fehltage betragt laut Arndt 10 Tage, laut dem ,Fehlzeitenreport® jedoch fur das
Jahr 2008 16,9 Tage.”*’ Dabei ist zu beriicksichtigen, dass der Krankenstand
im Jahr 2005, auf welches sich die Studie bezieht, niedriger war.?*® Ein konkre-
ter Wert liegt allerdings nicht vor. Dieser Widerspruch ist nicht aufzulésen, da
nicht bekannt ist, auf welche Datenbasis sich Arndt hinsichtlich ihrer Aussage
Uber den durchschnittlichen Krankenstand bezieht. Folgt man ihren Angaben,
so lage der Krankenstand erheblich tber dem Durchschnitt. Folgt man dem
.Fehlzeitenreport®, so ist die Differenz kaum wahrnehmbar.

Laut den Daten von Arndt fehlt etwa ein Drittel der Befragten 0 — 5 Tage im
Jahr, ein weiteres Drittel 5 — 14 Tage und das letzte Drittel mehr als 14 Tage
jahrlich. Im Mittel stellte sie dabei einen motivationsbedingten Fehltag pro Jahr
fest, in einem Einzelfall jedoch einen Spitzenwert von 70 motivationsbedingten
Fehltagen im Jahr.?*° Dies deutet darauf hin, wahrheitsgeméaRe Angaben der
Befragten vorausgesetzt, dass die Uberwiegende Mehrzahl der Beamten nur
dann krankheitsbedingt fehlen, wenn sie tatsachlich nicht arbeitsfahig sind. Je-
doch sind auch Einzelfalle mit derart hohen Werten alarmierend. Wenn motiva-

1% apd., 219 1.
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tionsbedingte Fehlzeiten auch bei den meisten Beamten keine Rolle spielen,
so stellt sich dennoch die Frage, was die Ursachen fir derart hohe motivati-
onsbedingte Fehlzeiten sind und wie dem entgegengewirkt werden kann.

Bei Heutelbeck findet sich ebenfalls der Hinweis auf auffallend hohe Arbeitsun-
fahigkeitszeiten.??® Konkrete Daten liegen allerdings noch nicht vor.

Zu den Ursachen von krankheitsbedingten Fehlzeiten findet sich bei Arndt ein
deutlicher Zusammenhang mit Burnout.??* Zudem bestehen ein signifikanter
Zusammenhang zu arbeitsorganisationsbezogenen Regulationshindernissen
und ein schwacher Zusammenhang zur quantitativen Arbeitsbelastung.?? Die
Herausforderungen des Polizeiberufs haben wiederum einen positiven Effekt.
Hier ist ein Zusammenhang zu einer geringen Anzahl an Fehlzeiten festzustel-
len.?® Hinsichtlich des motivationsbedingten Fehlens stellt Arndt Zusammen-
hange zur Burnout-Komponente Zynismus her.??* Jedoch sind die hier getroff-
enen Aussagen nur bedingt valide und kdnnen nicht als reprasentativ angese-
hen werden.?*® Eine Trendaussage ist dennoch abzulesen.

Ohlemacher stellt zudem fest, dass die Anzahl krankheitsbedingter Fehltage
umso hoher ist, je weniger soziale Unterstitzung durch berufliche Bezugsper-
sonen wahrgenommen wird.??

Sowohl fir krankheitsbedingtes, als auch fur motivationsbedingtes Fehlen gilt,
dass ein groBer Einfluss von Burnout und organisationsbedingten Faktoren
wahrzunehmen ist. Positiv auswirken kénnen sich in diesem Zusammenhang
berufliche Herausforderungen und soziale Unterstiitzung durch Kollegen und
Vorgesetzte. Insofern gilt auch hier, dass der Praventionsschwerpunkt auf der
Verhinderung von Burnout liegen sollte. Im Bezug auf die Betrachtung von
Krankheitstagen sollte zudem die Feststellung von Heutelbeck einbezogen
werden, die eine erhdohte Anzahl von Unfallen bei mannlichen Teilnehmern
feststellt.??’ Dies kann in einem erhdhten Unfallrisiko von Polizeibeamten im
Rahmen ihrer Tatigkeit begriindet liegen, deren Folgen auch zu erhdhten Fehl-

zeiten fuhren koénnen.
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f) Posttraumatische Belastungsstdérungen

Der Einfluss von Extrembelastungen im Dienst ist nicht eigentliches Thema der
vorliegenden Arbeit. Jedoch wird die Posttraumatische Belastungsstérung
(PTBS) aufgefuhrt, da sie zum einen eine besonders extreme Belastungsfolge
fur den Einzelnen ist, zum anderen auch ein Zusammenhang zwischen Burn-
out und einem erhohten Risiko, eine PTBS auszubilden, diskutiert wird. Hierzu
trifft lediglich Arndt Aussagen. 28,11% der Befragten geben dort an, in Aus-
Ubung des Dienstes mindestens einmal eine potentiell traumatisierende Erfah-
rung gemacht zu haben. Es leidet nach eigenen Angaben allerdings nur eine
befragte Person tatsachlich an einer PTBS.?® Zudem konnte kein hoheres
PTBS-Risiko durch eine haufige Extrembelastung festgestellt werden.?*° Je-
doch konnte ein tendenziell héheres Risiko eine PTBS auszubilden bei denje-
nigen Befragten festgestellt werden, die von Burnout betroffen sind.?*° Dies
kann darin begrundet liegen, dass Personen die psychisch bereits stark belas-
tet sind, nicht mehr die mentale Kraft aufbringen ein Extremereignis zu verar-

beiten.

g) Engagement

Die Unterkategorie Engagement umfasst die Leistungsbereitschaft und die
Freude an der ausgelbten Tatigkeit. Ohlemacher stellt eine grundsatzlich hohe
Bereitschaft fest, mehr zu leisten als erwartet und die eigenen Belange zurlck-
zustellen.?!

Nach den Ergebnissen von Beerlage wirkt sich ein ginstiges Organisations-
klimaprofil positiv auf das Engagement der Beschéftigten aus.?*?> Ressourcen
haben nahezu keinen Einfluss auf das Engagement der Beschaftigten, jedoch
wird ein hoher Zusammenhang mit Burnout, insbesondere mit Zynismus und
einem reduzierten Wirksamkeitserleben, deutlich. Ein weiterer Einflussfaktor
von grolRer Bedeutung fur das Engagement, welcher eng mit diesem verknupft

ist, ist das Commitment.?33
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h) Commitment

Commitment meint die innere Verbundenheit und Identifikation mit der Organi-
sation.

Beerlage stellt bei 57% der Landespolizisten und 65% der Bundespolizisten ei-
ne nur geringe Verbundenheit mit der Organisation fest.?** Ebenso wie bei vie-
len anderen Belastungsfolgen, ist auch hier Burnout der hauptsachliche Ein-
flussfaktor. Von besonderer Bedeutung ist dabei die Komponente Zynismus.>*®
Ein — wenn auch nur geringer — positiver Effekt auf Commitment ist durch die
Ressourcen Gratifikation, Fairness, Teamzusammenhalt und eine transparen-
ten Kommunikationskultur festzustellen.?®® Aufgrund der Tatsache, dass sich
Commitment stark auf das Engagement des Einzelnen auswirkt und Engage-
ment die Arbeitsleistung beeinflusst, ist ein hohes MalR an Commitment anzu-
streben. Neben der Burnoutprévention ist hier in der Starkung der aufgefuhrten

Ressourcen eine Moglichkeit zu sehen, mehr Commitment zu bewirken.

i) Arbeitszufriedenheit

Eine umfassende Zufriedenheit mit dem gewahlten Beruf und der ausgeubten
Tatigkeit bringt fur den Einzelnen Freude an der Arbeit und ein hohes Mal3 an
Einsatzbereitschaft mit sich.

Ohlemacher stellt in diesem Zusammenhang fest, dass 71% der Befragten den
Beruf des Polizeibeamten wieder wahlen wirden, 29% jedoch nicht. 57,4% der
Befragten wiirden den Beruf uneingeschrénkt weiterempfehlen.?®’ Diese Werte
weisen auf ein verhaltnismalig hohes Mal3 an Berufszufriedenheit hin.
Zwischen Ausstattungszufriedenheit, welche relativ schwach ausgepragt ist,
und Arbeitszufriedenheit besteht nur ein auBerst geringer Zusammenhang.?3®
Dies bedeutet, dass der Beruf grundséatzlich auch unter schlechten materiellen
Bedingungen gerne ausgelibt wird. Einen gro3en negativen Einfluss auf die
Arbeitszufriedenheit haben jedoch Uber- und Unterforderung.?° Beziiglich des

Belastungserlebens ergab sich, dass bei den Befragten, die ein hohes Belas-

%4 apd., 117.

235 apd., 116, 137.

3% apd., 137.

237 Ohlemacher/Bosold/Fiedler u. a., a.a.0., 18.
238 apd., 46.

%39 epd., 58.
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tungserleben berichteten, die Arbeitszufriedenheit mit der Haufigkeit der Belas-
tungssituation sinkt.

Bei den Befragten die ein insgesamt niedriges Belastungserleben aufwiesen,
hatte die Belastungshaufigkeit keinen Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit.?*°
Insofern spielt das individuelle Belastungserleben eine grof3e Rolle. Eine Stei-
gerung der Arbeitszufriedenheit ist insofern grundsatzlich mit einer Senkung

der Belastungen und Beanspruchungsfolgen zu erreichen.

Anhand der dargestellten Ergebnisse wird deutlich, dass Burnout als die be-
deutendste Beanspruchungsfolge anzusehen ist. Das Entstehen eines Burn-
out-Syndroms scheint dabei in hohem Mafl3e von der Struktur der jeweiligen
Organisation abhangig zu sein. Das Organisationsklima ist daher einer der
entscheidenden Faktoren fur das Entstehen von Burnout. Dem Burnout-
Syndrom kommt eine umfassende Mediationsrolle zu. Arbeitsbelastungen be-
einflussen Burnout, welches wiederum andere Bereiche, vor allem Commit-
ment, Engagement, physisches und psychisches Wohlbefinden und motivati-
onsbedingtes Fehlen beeinflusst. Letzteres scheint jedoch eher im Einzelfall
ein Problem zu sein. Zudem wird durch Burnout das Risiko, nach einem Ext-
remereignis eine PTBS auszubilden, leicht erhdht. Lediglich Alkoholkonsum
wird nicht von Burnout beeinflusst, sondern stellt selbst einen Risikofaktor fir
Burnout dar. Demnach sind die relevanten Belastungsfolgen zu einem grof3en
Teil die Folge von Burnout. Mithin ist die Burnoutpravention also das haupt-

sachliche Handlungsfeld, in welchem effektive Malinahmen ansetzen sollten.

3. Spezifische Ressourcen im Polizeidienst

Neben Belastungen und Beanspruchungsfolgen wurden in den ausgewerteten
Studien auch Ressourcen identifiziert, die moglicherweise Belastungsfolgen
abmildern kdnnen. Dabei wird zwischen internen Ressourcen, die in der Per-
sonlichkeit des Einzelnen liegen und externen Ressourcen, die von auf3en auf
die Person einwirken, unterschieden. Diese wurden in einer jeweils eigenen
Unterkategorie zusammengestellt. Zudem wurde der Einfluss von Ressourcen

auf Beanspruchungsfolgen in einer weiteren Unterkategorie herausgefiltert.

240 apd., 65.
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a) Interne Ressourcen

Als interne Ressourcen sind lediglich bei Ohlemacher die Bewaltigungsstrate-
gien Hartnackigkeit und Flexibilitat aufgefiihrt.>** Hartnackigkeit bedeutet hier,
trotz auftretender Schwierigkeiten das Ziel beizubehalten und dieses — gege-
benenfalls mit unterschiedlichen Handlungsstrategien — fortgesetzt anzustre-
ben. Flexibilitat meint eine Umbewertung der Prioritaten, also einer verander-
ten Zielsetzung in Folge auftretender Probleme oder Schwierigkeiten. Bei-
spielsweise kdnnte eine Polizeibeamtin, die haufig Probleme damit hat, die Be-
treuung ihres Kindes und die Auslibung ihres Berufes in Einklang zu bringen,
auf unterschiedliche Weise versuchen das Problem zu |I6sen. Eine hartnackige
Handlungsstrategie wéare hier beispielsweise, unterschiedliche Betreuungsan-
gebote zu kombinieren, um weiterhin im gleichen MaRe Dienst versehen zu
kénnen. Eine flexible Handlungsstrategie kdnnte es sein, die personlichen
Schwerpunkte vom dienstlichen in den privaten Bereich zu verschieben und in
eine Teilzeitbeschéaftigung zu wechseln, um die Kinderbetreuung zu gewahr-

leisten.

b) Externe Ressourcen

Die in den Studien aufgefiihrten externen Ressourcen sind tUberwiegend den
Bereichen Fiihrung und soziale Beziehungen zuzuordnen.

Im Bereich der Fuhrung nennt Ohlemacher die Faktoren Handlungs- und Ent-
scheidungsspielraum sowie Partizipation.?* Bei Beerlage werden zudem die
Aspekte Fairness und Gratifikation genannt.?** Heutelbeck nennt die Entwick-
lungsmaoglichkeiten, die Forderung durch den Vorgesetzten und das Feedback
am Arbeitsplatz, welche jeweils vor allem von Mannern als positive Berufsas-
pekte aufgefuihrt wurden. Auch hier wurde Entscheidungsspielraum als Res-
source genannt.**
Im Bereich der sozialen Beziehungen nennt Ohlemacher die Unterstitzung
durch private und berufliche Bezugspersonen.?*® Dieser Aspekt wird auch bei
Arndt aufgefuihrt. Hier wird festgestellt, dass sich die Befragten im mittleren

MalRe durch Kollegen und Vorgesetzte unterstitzt fihlen. Dabei wird mehr so-
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ziale Unterstiitzung von Kollegen, als von Vorgesetzten wahrgenommen.?4°
Arndt nennt zudem berufliche Herausforderungen als Ressource.?*’ Bei Beer-
lage wird ebenfalls der Teamzusammenhalt, also die Gruppenkoharenz am
Arbeitsplatz als Ressource genannt.?*® Auch Heutelbeck filhrt die sozialen Be-
ziehungen am Arbeitsplatz als herausragende Ressource an.?*° Insofern wird
deutlich, dass im Bereich der Fuhrung diverse Aspekte eine positive Rolle spie-
len kénnen, vor allem jedoch der Entscheidungsspielraum. Die entscheidends-
te Rolle kommt jedoch der sozialen Unterstitzung durch Kollegen, also dem

sozialen Zusammenhalt am Arbeitsplatz zu.

c¢) Einfluss von Ressourcen

Die aufgefihrten Ressourcen sollen nun hinsichtlich ihrer Wirkung auf Belas-
tung und Beanspruchungsfolgen betrachtet werden.

Ohlemacher stellt fest, dass durch die internen Ressourcen Hartnackigkeit und
Flexibilitat das Belastungserleben gesenkt werden kann.?*® Zudem wirken sich
beide Ressourcen direkt positiv auf Burnout aus.?* Ebenso mindern die exter-
nen Ressourcen Handlungsspielraum und Partizipation das Belastungserle-
ben. Je hoher der eigene Handlungsspielraum ist, desto weniger intensiv wer-
den Belastungen empfunden. Dies wirkt sich insbesondere auf die Belastungs-
faktoren Verantwortungsdruck, Binnenkonflikte und Mehrarbeit aus. *? Soziale
Unterstitzung senkt insgesamt das Belastungserleben und steigert die Berufs-
zufriedenheit.?3

Hoch sozial unterstitzte Einsatzkrafte nehmen laut Arndt weniger arbeitsorga-
nisationsbedingte Belastungsfaktoren wahr — allerdings fuhlen sich hochbelas-
tete Einsatzkrafte auch weniger sozial unterstiitzt.*®* Dies kann auf einen
wechselseitigen Zusammenhang zwischen wahrgenommener sozialer Unter-
stiitzung und Belastung hindeuten. Allerdings finden sich bei Arndt Hinweise

auf einen nur geringen Puffereffekt sozialer Unterstitzung durch berufliche Be-
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zugspersonen auf Burnout.”> Auf die Ausbildung von PTBS-Symptomen hin-
gegen ist ein Puffereffekt von sozialer Unterstiitzung festzustellen.?*®

Beerlage stellt ebenfalls einen insgesamt nur geringen Einfluss von Ressour-
cen auf die Erh6hung der Widerstandsfahigkeit gegentber Beeintrachtigungen
von Gesundheit und Leistungsfahigkeit, insbesondere auf Burnout, fest.?*” Hier
war lediglich ein geringer Effekt von Fairness und einer transparenten Kommu-
nikationskultur auf das Burnout-Merkmal Erschépfung, sowie ein noch geringe-
rer Einfluss der Ressourcen Fairness und Teamzusammenhalt auf das Burn-
out-Merkmal Zynismus festzustellen.®

Die Ressourcen Teamzusammenhalt und Wertschatzung haben einen positi-
ven Effekt auf das Engagement.

Im Ergebnis haben externe Ressourcen einen nur geringen Einfluss auf Be-
anspruchungsfolgen, vor allem auf die zentrale Beanspruchungsfolge Burnout.
Das Belastungserleben kann zwar durch Ressourcen im Bereich der sozialen

Unterstiitzung, welche auch Heutelbeck betont®°

, sowie der Fuhrung abgemil-
dert werden. Jedoch sind die Einflisse insgesamt zu gering, als dass hier der
hauptsachliche Praventionsansatz stattfinden sollte. Nichtsdestotrotz sind auch
die hier genannten Ressourcen nicht zu vernachlassigen, da auch ein geringer
Effekt zu einem positiven Gesamtergebnis beitragen kann.

Zudem sind Belastungen und Ressourcen nicht immer klar voneinander zu un-
terscheiden. Gerade im Bereich des Fuhrungsverhaltens sind enge Zusam-
menhange vorhanden. Beispielsweise wirkt ein zu enger Handlungsspielraum
belastend, ein ausreichender Handlungsspielraum hingegen deutlich positiv
auf den Betroffenen ein. Es kommt also haufig auf die Auspragung eines Fak-
tors an, ob dieser belastend oder belastungsmindernd auf den Einzelnen ein-
wirkt.

Jedoch wird deutlich, dass der grol3te Handlungsbedarf im Bereich der Belas-
tungsreduktion liegt. Dies sollte insbesondere hinsichtlich einer Pravention von
Burnout geschehen, welches in besonderem Malle auf andere Beanspru-
chungsfolgen einwirkt. Dort sind die entscheidenden Ansatzpunkte in den Be-

reichen Organisation und Fiuhrung, sowie Vereinbarkeit von Familie und Beruf
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zu sehen. Sozialer Zusammenhalt, kooperative Fiuhrung und berufliche Her-
ausforderungen kénnen zudem positiv auf den Einzelnen einwirken und damit

Arbeitszufriedenheit und Gesundheit steigern.

D. Gesundheitsmanagement in der Polizei

Wie einleitend bereits erlautert wurde®®®, ist das Thema ,Behordliches

Gesundheitsmanagement“ bundesweit in den Polizeibehérden aktuell. Im Land
NRW befindet sich der Implementierungsprozess mit der Veroffentlichung der

1

Rahmenkonzeption®! und der Aktualisierung des Dienstsporterlasses®®? am

Beginn der Umsetzungsphase, wobei bereits ein Pilotprojekt in der Kreispoli-
zeibehorde Borken durchgefiihrt wurde.?®®

Hier soll nun zunachst der Begriff des Gesundheitsmanagements erlautert und
dargestellt werden, inwieweit es den im zweiten Kapitel dargestellten Belas-

tungsfaktoren im Polizeidienst Rechnung tragen kann.

I. Grundlagen des behordlichen Gesundheitsmanagements

Der Begriff des Gesundheitsmanagements umfasst den gesamten Bereich der
,Public Health“®* und damit vor allem die gesundheitspolitischen Handlungs-
ansatze in Bund, Landern und Kommunen, bezogen auf die Gesamtbevolke-
rung.?®® Thema hier soll allerdings das betriebliche Gesundheitsmanagement
sein. Betriebliches Gesundheitsmanagement definiert Badura als ,die Entwick-
lung integrierter betrieblicher Strukturen und Prozesse, die die gesundheitsfor-
derliche Gestaltung von Arbeit, Organisation und dem Verhalten am Arbeits-
platz zum Ziel haben und den Beschaftigten wie dem Unternehmen gleicher-
maRen zugute kommen.“?®® Bezogen auf die Polizei als Teil der Landesverwal-
tung wird analog dazu von einem behdrdlichen Gesundheitsmanagement ge-
sprochen. Der Begriff des Gesundheitsmanagements ist von dem der betriebli-

chen Gesundheitsférderung abzugrenzen. Letztere ist in der Regel auf Einzel-

05 8.2,
261 Rahmenkonzeption "Behdrdliches Gesundheitsmanagement” der Polizei NRW (2010).
262 Forderung der korperlichen Leistungsfahigkeit von Polizeivollzugsbeamtinnen und Polizeivoll-
zugsbeamten (PVB) durch Dienstsport (30.12.1997).
283 Hoffmann, Streife, 3-4 2008, 6.
264 Zur Begriffserlauterung s. Hurrelmann, a.a.O., S. 84 ff.
2% Badura u.a. (Hrsg.), a.a.0., 17.
2% ebd.
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malnahmen beschrankt, wahrend ein Gesundheitsmanagement ein umfas-
sendes Konzept darstellen soll, welches Einzelmalinahmen in den Gesamtkon-
text integriert.?’

Die historischen Wurzeln des Handlungskonzepts Gesundheitsmanagement
liegen in der oben erlauterten Gesundheitsdefinition der WHO aus dem Jahr
1946.%%® An diese Definition kniipft die Ottawa-Charter®® aus dem Jahr 1986
an, welche insbesondere den Aspekt der Kontrolle und Selbstbestimmung des
Einzelnen (iber seine Gesundheit betont. In der Luxemburger Deklaration®”
aus dem Jahr 1997 wurde schliel3lich der Begriff der Betrieblichen Gesund-
heitsforderung entwickelt und deren Umsetzung zu einem europaweiten Ziel
erklart.

Ebenso kann der betriebliche Arbeitsschutz, welcher sich vorrangig mit Ar-
beitssicherheit und Unfallverhiitung befasst, als eine der Grundlagen des
Gesundheitsmanagements betrachtet werden.?”*

Die dargestellten Definitionen gehen von einem salutogenetischen Ansatz aus.
Das Konzept der Salutogenese geht auf Antonovsky zurtick und soll sich von
dem bislang vorherrschenden Ansatz der Pathogenese abgrenzen.?’? Wéh-
rend die Pathogenese Gesundheit und Krankheit als zwei dichotome Zustande
ansieht, herrscht in der Salutogenese die Vorstellung eines Gesundheits-
Krankheits-Kontinuums vor. In diesem sind Gesundheit und Krankheit zwei
entgegengesetzte Pole einer Skala. Ein Mensch wird nie als vollstandig ge-
sund und ebenso wenig als vollstandig krank angesehen. Stattdessen wird
sein Zustand zwischen den beiden Polen Gesundheit und Krankheit eingeord-

net.?’?

2°7 ebd.
288 World Health Organization, Constitution, 2: Definition von Gesundheit als ,ein/[...] Zustand des
volligen korperlichen, seelischen und sozialen Wohlbefindens und nicht nur das Freisein von
Krankheit oder Gebrechen®.
29 World Health Organization, Ottawa Charter for Health Promotion.
"% Europaisches Netzwerk fiir betriebliche Gesundheitsforderung (Hrsg.), Luxemburger Deklarati-
on zur betrieblichen Gesundheitsférderung in der Europaischen Union.
"L Badura u. a.(Hrsg.), a.a.0., 15.
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Durchschnittlicher Gesundheitsstatus

|

Véllige Vollige
Zunehmendes | Abnehmendes _
Wohlbefinden | Wohlbefinden Krankheit

Gesundheit

Abbildung 11 - Gesundheits-Krankheits-Kontinuum nach Antonovsky in Anlehnung an (Hurrelmann 2006,
S. 125)

Insofern reicht es nach diesem Modell nicht aus, lediglich Krankheiten zu be-
k&dmpfen, sondern es ist ebenso wichtig die Gesundheit des Einzelnen zu for-
dern und seine Ressourcen zu starken, um den Menschen ,gesinder® zu ma-
chen. Ein wichtiges Element in Antonovskys Modell ist der im ersten Kapitel
bereits ausgefiihrte Sense of Coherence.?’*

Ein Gesundheitsmanagement soll sich sowohl auf die Mitarbeiter, als auch auf
das Unternehmen, beziehungsweise die Behoérde, positiv auswirken. Fur die
Mitarbeiter werden ein gesiinderes Arbeitsumfeld und mehr Arbeitszufrieden-
heit angestrebt. Der Arbeitgeber hingegen hat in der Regel 6konomische Inte-
ressen. Zum einen gilt es fur ihn die direkten und indirekten Kosten, welche
durch Arbeitsausfall in Form von Fehlzeiten entstehen zu minimieren, zum an-
deren sind zufriedenere Mitarbeiter leistungsfahiger und motivierter und tragen
dadurch zu mehr Effizienz bei.””> Dadurch entsteht eine ,Win-win-Situation®,
von der beide Seiten profitieren. An der Einfihrung eines Gesundheitsmana-
gements sind aufgrund der groRen Vorteile auf der Arbeitnehmerseite traditio-
nell auch die Gewerkschaften interessiert. In der Polizei haben insbesondere
die groRen Polizeigewerkschaften Gewerkschaft der Polizei (GdP), Deutsche
Polizeigewerkschaft (DPolG) und der Bund Deutscher Kriminalbeamter (BDK)
einen erheblichen Anteil an der Einfuhrung eines Gesundheitsmanagements,
indem sie sich fortlaufend an der Diskussion um die Notwendigkeit der Einfih-
rung eines Gesundheitsmanagements beteiligten und damit das Problembe-

wusstsein forderten.?’®

S8 17+,

*> Weber, a.a.0., 27.
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Albishausen, Stellungnahme des Bund Deutscher Kriminalbeamter NRW zum Antrag der Fraktion
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Handlungsfelder des Gesundheitsmanagements sind — ausgehend von der
Annahme eines Gesundheits-Krankheits-Kontinuums — die Gesundheitsférde-
rung und die Krankheitspravention.?’” Die Krankheitspravention stiitzt sich da-
bei auf die Verhaltens- und die Verhaltnispravention. Wahrend die Verhaltens-
pravention darauf abzielt, das Verhalten des Einzelnen zu verandern, ist es
das Ziel der Verhaltnispravention, positive Veranderungen in der Organisation
zu bewirken.?”® Badura hingegen betrachtet diese Trennung als tiberholt. Er
geht vielmehr von einer Wechselwirkung zwischen Person, Verhalten und
Umwelt aus und fordert daher auch eine umfassende Verknupfung der Praven-
tionsansatze, anstatt einer Abgrenzung.?”®

Die Praventionsansatze werden nach Badura in einem Implementierungspro-

zess, welcher vier Schritte umfasst, umgesetzt®®°;

1. Die Diagnose.

Der Diagnose kommt besondere Bedeutung zu, da nur aufgrund einer umfas-
senden Problemfeststellung und -beschreibung auch eine zielgerichtete Prob-
lemlésung erfolgen kann. Zu diagnostizieren sind sowohl die Belastungsfakto-
ren, als auch die Beanspruchungsfolgen und konsequenterweise auch die
Ressourcen.?®* Bei der Erfassung von Belastungsfaktoren und Ressourcen

sind vor allem Selbstberichte?®?

in Form von Fragebdgen (beispielsweise
COPSO0Q?3) oder Interviews von Bedeutung. Dabei ist die Anonymitat der Be-
fragten strikt zu wahren, um eine wahrheitsgemalie Beantwortung der Fragen
zu fordern. Vorteil ist insbesondere bei einer Befragung in Form eines Frage-
bogens, dass mit relativ geringem Aufwand viele Personen befragt werden
kénnen. Kritisiert wird an einer Datenerhebung durch Selbstberichte, dass die
gewonnen Ergebnisse ausschlief3lich die subjektive Sichtweise der Befragten
wiederspiegeln. Dem ist jedoch entgegenzusetzen, dass Belastungsfaktoren
nahezu immer subjektiv sind, da sie auf jedes Individuum in unterschiedlicher
Form und Intensitat einwirken. Eine weitere Form der Datenerhebung kann

durch Einholen von Expertenurteilen geschehen. Hier wird haufig auf die jewei-

2" Hurrelmann, a.a.0., 188, 197 ff.
%8 Frieling/Sonntag, a.a.0., 207.
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80



ligen Vorgesetzten als Experten fir ihre Mitarbeiter zurtickgegriffen. Grund-
satzlich sollte ein Vorgesetzter tber die Faktoren, die den einzelnen Mitarbeiter
belasten, informiert sein. Dies wird in der Realitat allerdings nicht immer der
Fall sein. Zudem kann auch hier in besonderem Malie die subjektive Wahr-
nehmung des Vorgesetzten als Person eine Rolle spielen und das Ergebnis
verzerren. Externe Experten hingegen mussen wiederum auf andere Formen
der Datenerhebung zurtckgreifen, um Einblick in die spezifischen Probleme
des Polizeidienstes zu erlangen. Eine Methode, um die Belastungsfaktoren zu
objektivieren, kann eine Quantifizierung der Arbeitsbelastung sein. Dies kbnnte
beispielsweise durch die Auswertung von Einsatzzahlen, beziehungsweise ei-
ne Auswertung der Vorgangsbelastung erfolgen. Hier sollte allerdings neben
der Menge der Einsatze und Vorgange deren Qualitdt mit in die Auswertung
einflie3en. Beispielsweise bestehen deutliche Unterschiede im Zeit- und Ar-
beitsaufwand zwischen der Bearbeitung einer Ruhestorung und der eines
schweren Verkehrsunfalls mit tédlichem Ausgang, beziehungsweise im Falle
der kriminalpolizeilichen Sachbearbeitung zwischen der Bearbeitung eines La-
dendiebstahls und der eines Sexualdeliktes. Auch eine Begehung der Arbeits-
platze ist Teil einer umfassenden Datenerhebung.?®* Letztlich kann eine még-
lichst umfassende Datenerhebung jedoch nur durch eine Triangulation, also
eine Kombination unterschiedlicher Datenerhebungsmethoden®® erfolgen, da
auf diese Weise ein moglichst objektives Bild der Sachlage entstehen kann.

Beanspruchungsfolgen koénnen dann objektiv festgestellt werden, wenn sie
sich in Form von Krankheit oder Fehlzeiten auswirken. Darunter liegende Fol-
gen sind allerdings wiederum nahezu nur durch Selbstberichte zu erkennen.

Auch hier sollte das Prinzip der Datentriangulation herrschen.

2. Die Malinahmenplanung.

Zur Malnahmenplanung gehoért zunachst die strategische Planung, welche
Ziele und Strategien zur Zielerreichung festlegt. Diese sollte im Idealfall nicht
von der Behérdenleitung vorgegeben (top-down), sondern unter Einbindung

von Mitarbeitern und Fuhrungskraften gemeinsam entwickelt werden (bottom-

*% Badura u. a. (Hrsg.), a.a.0., 84.
*% Diekmann, Empirische Sozialforschung, S. 19.
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up), beispielsweise in dafiir eingerichteten Arbeitskreisen.?®® Dies tragt zu einer
hoheren Akzeptanz der Ziele sowie der Losungsstrategien bei. Ziele eines
Gesundheitsmanagements kdnnten beispielsweise die Senkung des Kranken-
standes oder eine hohere Mitarbeiterzufriedenheit sein.?®’ Die operative Pla-
nung umfasst zum einen die Festlegung von Verantwortlichkeiten, zum ande-
ren das Kommunizieren der Ziele an die Mitarbeiter mit dem Ziel der Akzep-
tanzgewinnung.?® Bei Festlegung der Verantwortlichkeiten ist die Einsetzung
eines ,Gesundheitsmanagers® ideal, welcher die Koordination des Gesamtkon-
zeptes (ibernimmt.?®® Von besonderer Bedeutung ist auch hier ein transparen-
tes Vorgehen unter Einbindung aller Beteiligten. Insbesondere das Gesund-
heitsmanagement erfordert eine hohe Akzeptanz bei den Mitarbeitern, da eine
erfolgreiche Umsetzung nicht unerheblich von der Motivation des Einzelnen
abhangt. Die dispositive Planung letztlich beinhaltet die Festlegung von Zeit-
planen und Budgets.?*® Zeitplane sollten insbesondere fiir die Umsetzung kon-
kreter Mal3nahmen erstellt werden. Dabei sollte eine Prozessevaluation mit in
die Planung einbezogen werden, um erkannte Verbesserungen und Verande-

rungen im laufenden Verfahren umsetzen zu kénnen.?**

3. Der Umsetzungsprozess.

Der Umsetzungsprozess sollte die Durchfihrung und Vernetzung der zuvor
festgelegten MaRnahmen beinhalten.?®? Auch ein fortlaufendes Controlling,
anhand dessen die festgelegten Ziele im laufenden Prozess Uberprift werden,
ist Teil des Umsetzungsprozesses. Die Umsetzung sollte dabei idealerweise
durch Projektgruppen erfolgen, deren Tatigkeit durch den ,Gesundheitsmana-
ger® untereinander vernetzt werden. Im Umsetzungsprozess sind wiederum die
Elemente Transparenz und Partizipation von besonderer Bedeutung, um nicht

die Akzeptanz des Gesamtkonzeptes zu gefahrden.??

2% Badura u. a. (Hrsg.), a.a.0., 37.
7 epd., 93.

%8 apd., 94.

% apd., 52.

2% epd., 94.

*1 epd., 94.

292 apd., 103 f.

23 epd., 103 f.
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4. Die Evaluation.

Die Evaluation sollte eine objektive Erfolgsbewertung darstellen. Dabei sollten
nicht nur das Ergebnis, sondern auch der Prozess als solcher evaluiert wer-
den. Badura sieht ein erfolgreiches Gesundheitsmanagement als lernendes
System.?** Dies bedeutet, dass sich das System zum einen fortlaufend den ak-
tuellen Gegebenheiten anpasst und zum anderen aus Erfolgen und Misserfol-
gen entsprechende Konsequenzen in Planung und Umsetzung zieht. Insofern
soll die Evaluation weniger einen Abschlussbericht darstellen, sondern viel
eher die Basis fiir eine erfolgreiche Fortfilhrung des Systems bilden.?*> Prob-
lematisch ist in diesem Zusammenhang die Entwicklung geeigneter Evaluati-
onsvariablen. Der haufig diskutierte Krankenstand kann nicht als einziges Eva-
luationskriterium dienen, sondern es sind im Idealfall wiederum die Instrumente
der Diagnose anzuwenden, um auch in der Langsschnittbetrachtung ein vali-
des Ergebnis zu erhalten. #°

Ein Gesundheitsmanagement ist mit- Diagnose Planung

hin als Kreislauf zu verstehen (s. Abb.

12). Die im Prozessverlauf gewonne- E ﬂ

nen Ergebnisse kénnen so effektiv

umgesetzt und zu einer Realisierung Evaluation Umsetzung

des lernenden Systems eingesetzt

werden. Problematisch ist in diesem Abbildung 12 - Gesundheitsmanagement als Kreis-
Zusammenhang, dass nur wenige I;u)f in Anlehnung an (Badura u. a. (Hrsg.) 1999, S.
Evaluationsergebnisse zum Thema Gesundheitsmanagement vorliegen. So-
ckoll et alii*®” fuhrten zur Evidenz von organisationsbezogenen MafRnahmen
zur Forderung von Gesundheit und Wohlbefinden eine Metaanalyse von —
Uberwiegend englischsprachigen — Reviews durch, welche Studien zum The-
menkomplex Gesundheitsmanagement aus den Jahren 2000 — 2006 umfass-
ten. Ein Polizeibezug war hier allerdings nicht gegeben. Durch diese ,Review
der Reviews" sollte ein moglichst hoher Anteil aktueller evidenzbasierter Studi-
en eingeschlossen werden. Festgestellt wurde hier, dass der dkonomische

Nutzen eines Gesundheitsmanagements erwartungsgemald messbar vorhan-

294 apd., 112 f.
2% apd., 112.
2% ahd., 113.

Sockoll/Kramer/Bddecker, Wirksamkeit und Nutzen betrieblicher Gesundheitsférderung und

Pravention.
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den ist.>®® Diese Aussagen stiitzen sich (iberwiegend auf die 6konomischen
Auswirkungen verringerter Fehlzeiten. Studien zur gesteigerten Produktivitat
und der sich daraus ergebenden 6konomischen Vorteile liegen allerdings kaum
vor. Dies mag mit der Schwierigkeit zusammenhangen, diese Zusammenhan-
ge anhand geeigneter Variablen zu tberprifen.?®® Verhaltenspraventive Pro-
gramme zur Forderung von Bewegung, Rauchentwdéhnung und gesunder Er-
nahrung wiesen in begrenztem MaRe positive Effekte auf.*® Dies deutet darauf
hin, dass in diesem Sektor zwar Handlungspotential vorhanden ist, dieses je-
doch stark von der Motivation des Einzelnen abhé&ngt. Im Bezug auf die Alko-
holpravention waren nur wenige Studien vorhanden, die deren Wirksamkeit
berpriiften. Hier wurde lediglich eine ,konstruktive Konfrontationsstrategie***
durch den Vorgesetzten als wirkungsvoll erkannt. Auch in der Pravention von
Stress und psychischen Erkrankungen lag in vielen Studien und damit in vielen
Programmen der Handlungsschwerpunkt auf den verhaltenspraventiven Malf3-
nahmen. Hier konnte eine deutliche Wirksamkeit der Programme erkannt wer-
den.® Jedoch beschrankt sich der Einfluss dieser Programme naturgeman
auf verhaltensbedingte Stressquellen. Auf verhaltnisbedingte Stressquellen,
wie beispielsweise den Fuhrungsstil, wirken sie sich jedoch nicht aus. Im Be-
reich der Verhaltnispravention liegen nur wenige Evaluationsergebnisse vor, so
dass keine belastbaren Aussagen zu deren Wirksamkeit getroffen werden
konnen.®. Allerdings konnte insgesamt eine héhere Wirksamkeit derjenigen
Programme, die verhaltens- und verhaltnispraventive Anséatze kombinieren,
sogenannte Mehrkomponentenprogramme, erkannt werden.*** Insofern ist da-
von auszugehen, dass bei entsprechender Evaluation auch im Bereich der
Verhaltnispravention evidente Wirkungen feststellbar sind.

Letztlich wird festgestellt, dass die aktuellen Forschungsergebnisse zur Wirk-
samkeit von Praventionsprogrammen derzeit noch in sehr eingeschrankter

Form vorhanden sind und daher in diesem Feld Forschungsbedarf besteht.3®

2% apd., 58.
299 ahd., 58.
300 apqg., 14 ff.
301 ahd., 64.
392 ahd., 63 ff.
393 ahd., 64.
304 abd., 66.
395 ahd., 64 f.
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Dies unterstreicht nochmals die Bedeutung einer umfassenden Evaluation ei-
nes behordlichen Gesundheitsmanagements, um einen tatséchlich sinnvollen

und effizienten Mitteleinsatz zu gewahrleisten.

Il. Leistungen und Grenzen eines behdrdlichen Gesundheitsmanage-

ments in der Polizei

1. Ziele eines behordlichen Gesundheitsmanagements in der Polizei

Wie eingangs bereits dargestellt, ist das Thema ,Gesundheitsmanagement in
der Polizei“ hochaktuell. Am Beispiel des Landes NRW wird dies unter ande-
rem an der Landtagsdebatte tiber Fehlzeiten in der Polizei deutlich.>*® Zudem

stellt sich der demographische Wandel*"’

auch und gerade fiur die Organisation
Polizei mehr und mehr als Problem dar. Wahrend in den 70er und 80er Jahren
des vergangenen Jahrhunderts — auch in Folge der Erfahrung des deutschen
Terrorismus durch die Rote Armee Fraktion (RAF) und andere terroristische
Gruppen — die Einstellungszahlen bei der Polizei sehr hoch waren®®, sanken
diese in den Folgejahren deutlich ab. Erst in den vergangenen Jahren wurden
wieder deutlich mehr Bewerber fir den Polizeidienst eingestellt. Dies fihrt da-
zu, dass die Altersstruktur der Polizei fortlaufend ungunstiger wird, da die in
den einstellungsstarken Jahren eingestellten Beamten mittlerweile ein Lebens-
alter jenseits der 40 erreicht haben. So zeigt eine Modellberechnung®®®, dass
im Jahr 2015 ca. 47% aller Polizeivollzugsbeamten in NRW mindestens 50
Jahre alt sein werden.?'° Daher kommen zunehmend auch Polizeibeamte, die
alter als 50 Jahre sind, im Streifendienst zum Einsatz. Dieser erfordert ein ge-
wisses Mal3 an korperlicher Fitness und wirkt sich, bedingt durch die Wechsel-
schichten, zusatzlich negativ auf die Gesundheit des Einzelnen aus.

In Kenntnis dieser Problemlage ist das Thema ,Gesundheitsmanagement in

der Polizei“ in der aktuellen Diskussion weit in den Vordergrund geruckt.

306 Landtag NRW, Plenarprotokoll 14/130.
%7 Der Begriff des demographischen Wandels wird hier vorrangig im Bezug auf eine Bevolke-
rungsentwicklung mit negativer Fertilitats-Mortalitats-Bilanz, also einen zunehmenden Anteil alterer
Personen an der Gesamtbevolkerung, verwandt. Zur weiteren Erlauterung des Begriffs s. Fre-
vel/Bredthauer, in: Frevel/Bredthauer, Empirische Polizeiforschung XlI: Demografischer Wandel
und Polizei, 12 f.
308 Projektbericht "Altersstruktur der Polizei NRW".
%% Streife, 11/12 2007, 4.
310 vgl. auch Gluba, in: Frevel/Bredthauer, Empirische Polizeiforschung Xll: Demografischer Wan-
del und Polizei, 93.
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Als konkrete Ziele eines Gesundheitsmanagements in der Polizei sind daher in

Anlehnung an Badura®!* denkbar:

1.) Pravention durch Bekampfung der Ursachen haufig auftretender — vor al-
lem chronischer — Erkrankungen.

2.) Wiedereingliederung/ Rehabilitation erkrankter Mitarbeiter.

3.) Mitarbeitermotivation.

4.) Kostensenkung durch Reduktion von Fehlzeiten.

Dies soll in den Handlungsfeldern Krankheitspravention und Gesundheitsférde-
rung geschehen.®? Im Bereich der Krankheitspravention steht die Identifizie-
rung von Krankheiten mit besonderer Bedeutung und deren Ursache im Vor-
dergrund. Anhand derer kdnnen Risikofaktoren erkannt und gemindert werden.
Im Bereich der Gesundheitsférderung geht es darum, das Mal3 der Selbstbe-
stimmung Uber die eigene Gesundheit beim Einzelnen zu erhéhen. Dabei steht
die Motivation des jeweiligen Beschéftigten zu einem gesundheitsforderlichen
Verhalten im Vordergrund.

Badura fordert in diesem Zusammenhang als Hauptziel die gesunde Organisa-
tion. Diese definiert er wie folgt: ,‘Gesund* ist eine Organisation, deren Fuih-
rungsstil, deren Arbeitsorganisation und Organisationskultur gleichermalRen
kunden- wie beschaftigungsorientiert ist, die ihre Ziele wirksam und effizient
verfolgt, dabei zugleich aber auch die ihr eigenen Gesundheitspotentiale opti-
mal zu entfalten bestrebt ist und dies bereits bei den Prinzipien der Arbeits-
und Organisationsgestaltung beriicksichtigt.*'® Dabei stellt er die Verhaltnis-
pravention in ihrer Bedeutung ausdriicklich tiber die Verhaltenspravention.®*
Der hauptséchliche Handlungsansatz sollte insofern bei den organisationsbe-
dingten Faktoren anstatt bei den personenbezogenen Faktoren liegen.

2. Empfehlungen fiir ein Gesundheitsmanagement in der Polizei

Im zweiten Kapitel der vorliegenden Arbeit wurden aktuelle Studien zur Belas-

tungssituation von Polizeivollzugsbeamten ausgewertet. In den drei aktuellsten

1 Badura u.a. (Hrsg.), a.a.0., 34 f.
2 Hurrelmann, a.a.O. 188, 197 ff.

%13 Badura u. a. (Hrsg.), a.a.0., 46.
3 ebd.
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Studien wurden als Ergebnis der Forschungsergebnisse jeweils Empfehlungen
fur ein Gesundheitsmanagement in der Polizei ausgesprochen. Diese sollen im
Folgenden dargestellt werden:

Alle Autoren empfehlen eine Kombination von verhaltens- und verhaltnispra-
ventiven MalRnahmen. Dabei liegt — analog zu den Empfehlungen von Badura
— der Schwerpunkt deutlich auf der Verhaltnispravention.

Im verhaltenspraventiven Bereich empfiehlt Arndt eine Priméarpravention im
Bezug auf einsatzbedingten Stress und Alkoholmissbrauch.?*® In diesem Zu-
sammenhang schlagt auch Heutelbeck individuelle Kompetenzerweiterungs-
trainings wie beispielsweise Stressbewaltigungstrainings oder Verhaltenstrai-
nings vor.>!® Zudem fordert Heutelbeck im verhaltenspraventiven Bereich eine
Uberpriifung des Risikoverhaltens der Einsatzkrafte sowie die Férderung Kor-
perlicher Bewegung und gesunder Ernahrung.®"’

Im Bereich der Verhaltnispravention findet sich eine Vielzahl von Maflinahmen-
vorschlagen. Dabei liegt der Schwerpunkt im Bereich des Fuhrungsverhaltens
von Vorgesetzten.

So fordert Arndt eine Sensibilisierung von Vorgesetzten hinsichtlich des Erken-
nens von Burnout-Symptomen und eine Schulung von Fuhrungskraften im Be-
zug auf Mitarbeitergespréache.®*® Beerlage fordert hier die Schaffung einer fai-
ren Arbeitsumgebung mit angemessenem Feedback.?'® Weiterhin werden so-
wohl bei Arndt, als auch bei Beerlage die Schaffung transparenter Kommunika-
tions- und Ablaufprozesse sowie eine sinnvolle Delegation von Aufgaben emp-
fohlen.® Eine weitere Handlungsempfehlung ist die Einbeziehung von Mitar-
beitern in alltagsbezogene Entscheidungsprozesse®**. Heutelbeck nennt hier
als Beispiel die Mdoglichkeit der Mitgestaltung von Dienstplanen.®?? Auch die
Erweiterung individueller Handlungsspielraume wird als Handlungsempfehlung
bei Arndt und Beerlage aufgefiihrt.*?® Ebenso fiihrt Arndt eine angemessene

Arndt/Beerlage/Hering u. a., a.a.0., 247.

3% Heutelbeck, a.a.0., 6.
%7 epd., 7, 8.

Arndt/Beerlage/Hering u. a., a.a.0., 247.
Beerlage/Arndt/Springer, a.a.O., 178.

320 Arndt/Beerlage/Hering u. a., a.a.0., 247; Beerlage/Arndt/Springer, a.a.O., 178.

Arndt/Beerlage/Hering u. a., a.a.0., 247.
Heutelbeck, a.a.0., 5.
Arndt/Beerlage/Hering u. a., a.a.0., 247; Beerlage/Arndt/Springer, a.a.0., 178.
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Personalentwicklung als Teil eines wirksamen Gesundheitsmanagements
ar].324

Als weitere strukturelle Verbesserung wird in allen drei Studien die Férderung
sozialer Unterstiitzung und sozialem Ressourcentransfer empfohlen.3?

Zudem betont Beerlage die Bedeutung des Abbaus quantitativer Belastun-
gen.>*® Heutelbeck fordert zudem eine verbesserte Schutzausriistung zwecks
Unfallverhitung und als besonders wichtigen Aspekt eine strukturelle Verbes-
serung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf.?*’

Zuletzt sind bei Arndt und Heutelbeck der Ausbau und die Férderung der Ak-
zeptanz von Beratungsangeboten als verhéaltnispraventive MafRnahmenemp-

fehlung aufgefiihrt.3?

3. Einfuhrung eines Gesundheitsmanagements in der Polizei NRW

Der laufende Einfihrungsprozess eines Gesundheitsmanagements in der Poli-
zei NRW ist mit der Veroffentlichung der Rahmenkonzeption sowie der zuge-
horigen Dienstvereinbarung am 25.10.10 einen weiteren Schritt in der Umset-
zung des Konzepts vorangeschritten.

Zu diesem Thema wurde bereits vor Veroffentlichung der Rahmenkonzeption
ein Experteninterview mit Frau Babenhauserheide, Mitarbeiterin im Ministerium
fur Inneres und Kommunales (MIK) NRW gefuhrt, welches mit den oben be-
schrieben Methoden®* inhaltsanalytisch ausgewertet wurde.®*° Auch in diesem
Interview stand die explorative Erhebung von Informationen im Vordergrund.
Zum Interviewzeitpunkt lag der Verfasserin bereits ein Entwurf der Rahmen-
konzeption vor. Aufgrund des laufenden Unterzeichnungsverfahrens wurden
jedoch im Interviewverlauf teilweise Informationen ausgelassen, was die Infor-

mationserhebung erschwerte.>%

324
325

Arndt/Beerlage/Hering u. a., a.a.0., 247.
Arndt/Beerlage/Hering u. a., a.a.O., 247; Beerlage/Arndt/Springer, a.a.0., 178; Heutelbeck,

a.a.0., 8.

326
327
328

Beerlage/Arndt/Springer, a.a.O., 178.
Heutelbeck, a.a.O., 7.
Arndt/Beerlage/Hering u. a., a.a.0., 247; Interviewtranskript Heutelbeck, 07.09.2010,15 (s. An-

hang).

329
330
331

s.S.27 ff.
Interviewtranskript Babenhauserheide, 15.09.2010 (s. Anhang).
ebd., S. 4 (s. Anhang).

88



Zunachst wurde der aktuelle Sachstand dargestellt.>*? Derzeit sind bereits
Hilfsangebote unterschiedlicher Form in den Polizeibehdrden vorhanden. Ge-
nannt wurden die Oberthemen Arbeitsschutz, Arbeitssicherheit und Betriebli-

ches Eingliederungsmanagement®*

sowie die Polizeiseelsorge und soziale
Ansprechpartner*®*. Die Notwendigkeit eines Gesundheitsmanagements ist
nach Angaben der Expertin schon lange prasent. Mit Aufkommen der aktuellen
Diskussion im Landtag und einer Sachstandabfrage in den Polizeibehérden in
NRW sei dann der Entschluss gereift, ein umfassendes Konzept einzufiih-
ren.>* Von diesem erhoffe man sich eine sofortige Wirkung, abhangig jedoch
von der Motivation des Einzelnen, sich gesundheitsforderlich zu verhalten. Ins-
gesamt wolle man mit dem Konzept eine ,leistungsstarke, gesunde Polizei, wo

“336 arreichen. Aus einer Stei-

sich jeder Beschaftigte im Wohlbefinden befindet
gerung der Arbeitszufriedenheit, solle sich dann eine positive Verénderung der
Krankenstande ergeben.®®’ Die erhoffte Wirkungsweise bezieht sich mithin
insbesondere auf die Arbeitszufriedenheit. Dies korrespondiert mit den oben
angefuhrten Ergebnissen der ausgewerteten Studien, welche die Hauptbelas-
tungen fir Polizeibeamte in den Bereichen Organisation und Fihrung lokalisie-
ren. Organisation und Fuhrung wirken Uber den Mittler Burnout auf die Arbeits-
zufriedenheit ein. Eine Steigerung der Arbeitszufriedenheit im weiteren Sinne,
beziehungsweise eine wirkungsvolle Burnoutpravention kann nach den vorlie-
genden Ergebnissen die Fehlzeiten der Beschaftigten positiv beeinflussen. Je-
doch wird deutlich, dass im vorliegenden Rahmenkonzept insbesondere dem
Aspekt der korperlichen Gesundheit eine besondere Bedeutung zugeschrieben

wird. Dies wird zum einen an dem engen Bezug zu dem zeitgleich aktualisier-

%2 apd., S. 1,2, 13 (s. Anhang).
%% 5. § 84 Abs. 2 SGB IX ,Sind Beschéftigte innerhalb eines Jahres langer als 6 Wochen ununter-
brochen oder wiederholt arbeitsunfahig, klart der Arbeitgeber mit der zustéandigen Interessenvertre-
tung (...), mit Zustimmung und Beteiligung der betroffenen Person die Mdglichkeit, wie die Arbeits-
unféhigkeit moglichst iberwunden wird und mit welchen Leistungen oder Hilfen erneuter Arbeitsun-
fahigkeit vorgebeugt und der Arbeitsplatz erhalten werden kann (betriebliches Eingliederungsma-
nagement).“; Bundesarbeitsgericht, 12.07.2007 — 2 AZR 716/06 (12.07.2007).
%43, Erlass zur Neukonzeption der Tétigkeit der Sozialen Ansprechpartnerinnen und Ansprech-
partner (SAP) (01.06.2010), 2: ,SAP setzen sich auf freiwilliger Basis fur Abhilfe bei unterschiedli-
chen Belastungen der Einzelnen im privaten wie im beruflichen Leben sowie fur ein gutes Klima
am Arbeitsplatz und in der Behdrde ein. Das Grundprinzip dieses Ansatzes lautet: ,Kolleginnen und
Kollegen helfen.” “.
335 Interviewtranskript Babenhauserheide, 15.09.2010, 1, 4 (s. Anhang).
%6 ebd., 8 (s. Anhang).
%7 ebd., 9, 15 (s. Anhang).
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ten Sporterlass, zum anderen an der Betonung der Motivation des Einzelnen®®
als Voraussetzung zum Gelingen des Konzeptes deutlich. Dies kann ein Hin-
weis auf einen Schwerpunkt des Konzepts in der Verhaltenspravention sein.
Die dargestellten Studien liefern jedoch keinen Hinweis auf eine korrelative
Beziehung zwischen korperlicher Bewegung oder gesunder Ernahrung und
Fehlzeiten. Insofern muss durch eine umfassende Diagnose ergriindet werden,
ob ein Zusammenhang zwischen erhéhten Fehlzeiten und einer ungesunden
Lebensfuhrung besteht. Dennoch ist die Forderung einer gesunden Lebensfih-
rung unverzichtbarer Bestandteil eines Gesundheitsmanagements.

Die Umsetzung des Konzepts solle — laut Expertin — zunéchst durch eine
Problemanalyse, die sich mit den Wirkungsfaktoren und den Spezifika der ein-
zelnen Behorden befasst, erfolgen. Zu den erkannten Problemfeldern sollen
Losungsanséatze entwickelt und umgesetzt werden. AnschlielRend solle eine
Evaluation mit sich gegebenenfalls anschlieRender Neujustierung durchgefihrt
werden.**° Dies entspricht dem oben dargestellten Kreislauf. Im Vorfeld sei zu-
dem ein Austausch mit anderen Bundeslandern, in denen bereits ein polizeili-
ches Gesundheitsmanagement existiert, erfolgt. Hier sei der Erfahrungsschatz
allerdings noch gering. Ein ausgewerteter Gesundheitsbericht aus dem Poli-
zeibereich liege noch nicht vor. Allerdings seien auch Erfahrungen aus ande-
ren Bereichen eingeflossen, in denen bereits ausgewertete Berichte vorlie-
gen.340

Als Erhebungsinstrument solle vorrangig das Personalinformationssystem
PERSIS dienen. Dieses fiihrt eine landesweite Statistik Uber Fehlzeiten. Er-
fasst werden Fehltage, Alter und Geschlecht sowie Behérdenzugehdrigkeit der
Beschaftigten.®*! Dariiber hinausgehend soll eine Datenerhebung in den Be-
horden erfolgen, welche letztlich einen Gesundheitsbericht erstellen sollen.*?
Die Methoden fur die Datenerhebung sind jedoch nicht landesweit vorgegeben
und damit voraussichtlich auch nicht einheitlich. Dies kann eine Vergleichbar-

keit und damit einen spateren Wissenstransfer moglicherweise erschweren.

338
339
340
341
342

ebd., 7 (s. Anhang).
ebd., 1 (s. Anhang).
ebd., 5f. (s. Anhang).
S. Erhebung des Krankenstandes in der Landesverwaltung (11.12.2009).
Interviewtranskript Babenhauserheide, 15.09.2010, 3,4,6 (s. Anhang).
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Die Behordenleitungen, die Fuhrungskrafte sowie die Mitarbeiter sollen in den
Planungs- und Umsetzungsprozess einbezogen werden.*** Durch das MIK
wird zunachst lediglich die Rahmenkonzeption vorgegeben, welche in einem
Lenkungskreis fortlaufend aktualisiert wird. Konkrete MaRnahmenvorschlage
des MIK sollen hier nicht erfolgen, anstatt dessen jedoch die Vorgabe der
Handlungsfelder sowie eine logistische Unterstitzung bei der Netzwerkbildung
zwischen den Behorden.?** Die vorgegebenen Handlungfelder lauten wie folgt:

e FUhrung/ Fihrungsverhalten

e Arbeitsablaufe und —organisation

e Vereinbarkeit von Beruf und Familie

e Personalentwicklung

e Sport und Ernahrung

e Stressmanagement

e Polizeiarztlicher Dienst

e Sicherheit und Firsorgepflicht®*®
Diagnose, Planung und Umsetzung sollen in den jeweiligen Behérden erfolgen,
um die Behérdenindividualitat zu erhalten.®*® Eine konsequente Einbeziehung
aller Beteiligten entspricht der Forderung Baduras nach Transparenz und Par-
tizipation im Implementierungsprozess.**’ Vorliegend erfolgt eine intensive Zu-
sammenarbeit zwischen dem Ministerium, den Behérden sowie dem Personal-
rat. Dies wird auch anhand der zwischen dem MIK und dem PHPR geschlos-
senen Dienstvereinbarung deutlich. Eine Beteiligung der Mitarbeiter und des
Personalrats mit einem hohen Mal3 an Mitbestimmung fordert die Akzeptanz
des Konzepts in der Belegschaft, was entscheidend zum Gelingen beitragt.
Dies ist hier in besonderem Mal3e von Bedeutung, da die Mitarbeiter im Bezug

“348 sind, also die beste Kennt-

auf ihre Gesundheit ,Experten in eigener Sache
nis ihrer eigenen Gesundheit und ihres Wohlbefindens haben. Eine individuelle
Planung, welche an die Gegebenheiten der jeweiligen Behérde angepasst ist,
erscheint sinnvoll, da die Personal- und Behordenstrukturen zum Teil erheb-

lich voneinander abweichen und ein landeseinheitliches Konzept nicht gezielt

3 ebd., 4f. (s. Anhang).
% ebd., 13, 14 (s. Anhang).
345 Rahmenkonzeption "Behdrdliches Gesundheitsmanagement” der Polizei NRW (2010).
346 Interviewtranskript Babenhauserheide, 15.09.2010, 12, 14 (s. Anhang).
sa7 Vgl. Badura u. a. (Hrsg.), a.a.0., 103 f.
%8 Badura u. a. (Hrsg.), a.a.0., 38.
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auf die in der jeweiligen Behdrde vorherrschenden Spezifika eingehen kénnte.
Jedoch stellt sich die Frage, ob nicht eine zentrale Diagnose auf Landesebene,
welche die individuellen Probleme der einzelnen Behdrden herausstellt, von
Vorteil ware. Zum einen bedeutet es einen erheblich héheren Arbeitsaufwand
in jeder Behdrde ein eigenes Erhebungsinstrument zur Diagnose — beispiels-
weise einen Fragebogen — zu entwickeln. Hierdurch werden Personalkapazit-
ten gebunden. Zum anderen ist eine Vergleichbarkeit der in den Behdrden ge-
wonnenen Ergebnisse so zumindest deutlich erschwert. Dies fihrt dazu, dass
maogliche Parallelen gegebenenfalls nicht erkannt werden und dadurch Syner-
gieeffekte verloren gehen. Hier ware es denkbar, eine Mitarbeiterbefragung auf
Landesebene durchzufiihren und zentral auszuwerten. Behorden mit ver-
gleichbaren Problemen kdnnten dann wiederum in Zusammenarbeit eine indi-
viduelle Malnahmenplanung vornehmen.

Betont wurde durch die Expertin die zentrale Rolle der Fihrungskraft bei einer
transparenten Umsetzung des Konzepts.>*® Dies geht ebenso aus der Rah-
menkonzeption des MIK hervor.**° Die Fuhrungskraft tritt vor allem im Bereich
der Umsetzung des Konzepts in den Vordergrund. Das Fuhrungsverhalten als
solches wird in diesem Baustein weniger ausfuhrlich betrachtet. Nach den in
Kapitel 2 dargestellten Ergebnissen, hat insbesondere das Fuhrungsverhalten
einen hohen Einfluss auf die Belastungssituation des Mitarbeiters und sollte in-
sofern ein zentraler Punkt in diesem Handlungsfeld sein. Auf Nachfrage erlau-
terte die Expertin, dass die Aspekte ,Team, Zusammenarbeit, Fihrung“®* in
den Baustein Arbeitsablaufe und -organisation®* einbezogen werden. Auch die
Bedeutung von Akzeptanz und Wertschatzung des einzelnen Mitarbeiters
durch den Vorgesetzten betont sie in diesem Zusammenhang. Hierin ist ein
deutlicher Hinweis darauf zu sehen, dass die Bedeutung des Fihrungsverhal-
tens sowie der arbeitsorganisatorischen Ablaufe den Verfassern der Rahmen-
konzeption durchaus bewusst ist. Dies wird auch darin deutlich, dass die in den
Studien empfohlene Fuhrungskrafteschulung beziiglich eines gesundheitsfor-

derlichen Umgangs mit Mitarbeitern im Rahmenkonzept explizit aufgefuhrt

349 Interviewtranskript Babenhauserheide, 15.09.2010, 7, 9 (s. Anhang).

350 Rahmenkonzeption "Behdrdliches Gesundheitsmanagement" der Polizei NRW (2010), 11.
%1 |nterviewtranskript Babenhauserheide, 15.09.2010, 10 (s. Anhang).
%2 Rahmenkonzeption "Behérdliches Gesundheitsmanagement” der Polizei NRW (2010), 11.
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ist.>>* Angesichts der oben dargestellten Forschungsergebnisse ist im Bereich
der Fuhrung und Organisation ein Handlungsschwerpunkt zu sehen. Dabei ist
allerdings zu bedenken, dass die vorliegenden Forschungsergebnisse nicht die
spezifischen Bedingungen des Landes NRW bericksichtigen und daher nicht
ohne weiteres zu Ubertragen sind. Ob sich die dargestellten Ergebnisse auch
im Land NRW bestatigen, bleibt bis zur Durchfiihrung einer umfassenden Di-
agnose offen.

Im Baustein Arbeitsablaufe und —organisation wird zudem eine umfassende
gesundheitsforderliche Gestaltung der Aufgabenerfullung aufgefiihrt. Dies kann
beispielsweise eine physiologische Anpassung des Arbeitsplatzes an ein be-
stimmtes Krankheitsbild, wie etwa hdhenverstellbare Schreibtische bei Mitar-
beitern mit Riickenleiden, beinhalten.

Auch die vor allem bei Heutelbeck bestehende Forderung nach einer struktu-
rellen Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf, findet ihre Ent-
sprechung in einem der Bausteine.*** Hier ist laut den Ergebnissen bei Heutel-
beck insbesondere der Aspekt der Kinderbetreuung und der alternativen Ar-
beitszeitmodelle von besonderer Bedeutung. Auch dies ist allerdings abhangig
von der Personalstruktur der jeweiligen Behorde. Wie auch die Expertin betont,
befinden sich die Mitarbeiter der einzelnen Behérden — abhangig von der Al-
tersstruktur des Personals — gegebenenfalls in sehr unterschiedlichen familia-
ren Situationen, welche wiederum unterschiedlichen Handlungsbedarf mit sich
bringen. Als Beispiele fir mogliche Problembereiche kdnnen hier die Kinderbe-
treuung oder die Pflege von Angehérigen genannt werden.®*®

Ein weiterer wesentlicher Punkt ist die Personalentwicklung.®*® Diese ist als
Handlungsfeld im Rahmenkonzept aufgefihrt und hat als Ziel unter anderem,
die Uber- und Unterforderung des Mitarbeiters zu vermeiden.®*’ Eine ange-
messene Personalentwicklung soll insbesondere durch umfassende Qualifika-
tion und Vorbereitung von Mitarbeitern auf ihre Aufgaben und ein systemati-

8

sches Wissensmanagement geschehen.®® In diesem Punkt entspricht das

Konzept ebenfalls den Empfehlungen in den Studien.
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ebd.
Rahmenkonzeption "Behdrdliches Gesundheitsmanagement" der Polizei NRW (2010), 12.

355Interviewtranskript Babenhauserheide, 15.09.2010, 13 (s. Anhang).
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Rahmenkonzeption "Behdrdliches Gesundheitsmanagement” der Polizei NRW (2010), 12f.
Interviewtranskript Babenhauserheide, 15.09.2010, (s. Anhang)
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Bei Heutelbeck findet sich weiterhin die Forderung nach Bewegung und ge-
sunder Ernahrung. Dieser wird im Rahmenkonzept im Bereich ,Sport und Er-
nahrung* entsprochen.**° Erganzt wird dies durch den zeitgleich aktualisierten
Dienstsporterlass. Diese verhaltenspraventiven Maflinahmen sind in besonde-
rem MalRe von Motivation und Engagement des Einzelnen abhangig. Den
Empfehlungen wird insofern auch in diesem Punkt entsprochen.

Die von Arndt und Heutelbeck empfohlene Stresspravention durch Stressbe-
waltigungs- und Verhaltenstrainings spiegelt sich im Handlungsfeld Stressma-
nagement wieder.**® Dieser beinhaltet sowohl den Bereich der Fortbildung, als
auch Soziale Ansprechpartner, Kriseninterventionsteams und Polizeiseelsorge.
Der Bereich der Alkoholpravention hingegen ist im Handlungsfeld Polizeiarztli-
cher Dienst angesiedelt. Dessen Aufgabe ist es unter anderem Suchtberatung
nicht nur bezuglich Alkohol, sondern ebenso bezogen auf Medikamente, Dro-
gen und Rauchen. Zudem kommt ihm eine arbeitsmedizinische Beratungsfunk-
tion zu. Weiterhin Uberpruft der Polizeiarztliche Dienst die Verwendungsfahig-
keit der Polizeibeamten in regelmafigen Untersuchungen und ist gegebenen-
falls fur Wiedereingliederungsmafnahmen zustandig.

Bei Heutelbeck finden sich zudem Empfehlungen bezogen auf das Risikover-
halten und die Schutzausristung der Beamten. Diese Problematik ist dem Be-
reich des Arbeitsschutzes zuzurechnen, welcher in weiten Teilen zu den be-
reits vorhandenen MafRRnahmen gehdrt. Dieser ist dem Handlungsfeld Sicher-
heit und Fiirsorgepflicht zugeordnet.®** Hier wird neben méglichen physischen
Belastungen ausdricklich auch Bezug auf mégliche psychische Belastungsfak-
toren genommen. Zudem gehort zu diesem Handlungsfeld auch das Betriebli-
che Eingliederungsmanagement gemaR § 84 Il SGB 1X.%%? Auch hier wird die
Notwendigkeit des Identifizierens belastender Faktoren in den Vordergrund ge-
rickt. Im Rahmen des betrieblichen Eingliederungsmanagements kann dies
jedoch nur bezogen auf einzelne Personen, bei denen bereits erhebliche Be-
anspruchungsfolgen vorliegen, geschehen. Zudem ist im Handlungsfeld Si-

cherheit und Fursorgepflicht der Bereich der Verwendungseinschrankungen

%9 epd.,14.
30 epd.,15.
%1 epd.,16.
%2 apd.,17.
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aufgefuhrt. In diesem Bereich sind jedoch noch keine Handlungsansatze aus-
formuliert.

Die Ubereinstimmende Empfehlung von Arndt, Beerlage und Heutelbeck nach
einer Forderung des sozialen Zusammenhalts findet keine ausdrtickliche Ent-
sprechung im Konzept. Jedoch ist der oben zitierten Aussage der Expertin zu
entnehmen, dass die Aspekte Team und Zusammenarbeit im Handlungsfeld
Arbeitsablaufe und —organisation angesiedelt sein sollen. Jedoch geht aus den
Aussagen nicht hervor, ob die Bedeutung sozialen Zusammenhalts in diesem
Zusammenhang deutlich ist und eine entsprechende Bertcksichtigung finden
wird.

Insgesamt soll das Rahmenkonzept in einem Lenkungskreis des MIK fortlau-
fend weiterentwickelt und angepasst werden.**® Dies entspricht der Forderung
Baduras nach einem Gesundheitsmanagement als einem lernenden Sys-
tem.®** Diese fortlaufende Weiterentwicklung ist insbesondere im Planungs-
und Umsetzungsprozess in den Behdrden von Bedeutung. Diese kann nur mit-
tels einer fortlaufenden Evaluation erfolgen.

Die Evaluation soll laut Expertin sowohl auf Behdrden-, als auch auf Landes-
ebene durchgefuhrt werden. Ein vollstandiges Evaluationskonzept liege hierzu
allerdings noch nicht vor.3®Eine einheitliche Evaluation ist ebenso wie eine
einheitliche Diagnose insofern von Vorteil, als dass auf diese Weise sowohl
Unterschiede, als auch Ubereinstimmungen erkannt werden kénnen. Hieraus
lasst sich die Wirkungsweise bestimmter MaRnahmen auf die jeweiligen Prob-
lemstellungen, also deren Evidenz, erkennen und auf andere Behdrden mit
ahnlicher Problemstellung tbertragen.

Insgesamt finden sich viele Uberschneidungen zwischen dem Rahmenkonzept
und den ausgesprochenen Empfehlungen, welche auf den in Kapitel 2 darge-
stellten Forschungsergebnissen beruhen. Eine ausdriickliche Schwerpunktset-
zung ist im Rahmenkonzept nicht ersichtlich. Diese sollte allerdings erst nach
Durchflihrung einer umfassenden Diagnose erfolgen, da auf diese Weise eine
wirkungsorientierte Ausrichtung der Maf3nahmenschwerpunkte moglich ist.

Die Umsetzung des Konzepts liegt in der Hand der einzelnen Polizeibehdrden.

Die MalRnahmen bauen dabei auf den bereits vorhandenen Strukturen auf. In

% ebd., 9.
%4 Badura u. a. (Hrsg.), a.a.0., 50.
%% |nterviewtranskript Babenhauserheide, 15.09.2010, 15 (s. Anhang).
95



der Kreispolizeibehtrde Mettmann sind beispielsweise bereits ein umfangrei-
ches Dienstsportangebot sowie ein betriebliches Eingliederungsmanagement
vorhanden. Hinsichtlich der FUhrungskréaftesensibilisierung finden aktuell be-
reits landesweit FortbildungsmalBhahmen statt, so dass in diesem Bereich
ebenfalls bereits eine Implementierung des Konzepts stattfindet.

Des Weiteren wird in der hier als Beispiel angefihrten Kreispolizeibehorde
Mettmann aktuell eine Projektgruppe unter Beteiligung der Behdrdenleitung,
des Personalrats, der Schwerbehindertenvertretung und des Sportbeauftragten
eingerichtet, welche fur die Umsetzung eines Gesundheitsmanagements ver-

antwortlich sein wird.3%°

E. Fazit und Ausblick

Ziel der Arbeit sollte es sein, Belastungsfaktoren im taglichen Polizeidienst und
deren Wirkung auf die Gesundheit der Polizeibeamten herauszufiltern. Im An-
schluss sollten Leistungen und Grenzen eines Gesundheitsmanagements in
der Polizei dargestellt werden. In den ausgewerteten Studien wurden diverse
Belastungsfaktoren, aber auch Ressourcen gefunden. Die dort gewonnenen
Ergebnisse sind jedoch nur teilweise reprasentativ und kénnen insofern nicht
ohne weiteres auf andere Vergleichsgruppen Utbertragen werden. Jedoch kdn-
nen den dargestellten Ergebnissen Tendenzen entnommen werden, welche
einen Anhaltspunkt fiir die Richtung weiterer Erhebungen bieten kdnnen.

Die aufgeflihrten Belastungsfaktoren kénnen in drei Gruppen unterteilt werden.

1. In der ersten Gruppe wurden Beeintrachtigungen der allgemeinen Lebens-
fuhrung, also Stérungen der work-life-balance festgestellt. Hierunter fallen
Schlafdefizite und biologische Desynchronisation durch den Schichtdienst,
ungesunde Erndhrung und mangelnde kérperliche Leistungsfahigkeit. Auch
deutliche Beeintrachtigungen des Sozial- und Familienlebens konnten hier
festgestellt werden. In diesem Bereich wurden allerdings keine korrelativen
Berechnungen hinsichtlich der Beanspruchungsfolgen im Hinblick auf Ge-

sundheit und Wohlbefinden vorgenommen. Zusammenhéange liegen zwar

%6 Telefonische Mitteilung von POR Peter Nieth (Leiter des Abteilungsstabes der KPB Mettmann

und Verantwortlicher fur die Einrichtung einer Projektgruppe zur Einfihrung eines Gesundheitsma-
nagements in der KPB Mettmann ) vom 20.12.2010 (Protokoll im Anhang).
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nahe, kbnnen aber bislang nicht empirisch belegt werden. Insbesondere in
diesem Bereich besteht insofern noch weiterer Forschungsbedarf.

In die zweite Gruppe fallen Beeintrachtigungen der Aufgabenerfullung und
Belastungsfaktoren die unmittelbar aus den polizeilichen Aufgaben heraus
entstehen. Im Bereich der Beeintrachtigung der Aufgabenerfullung waren
insbesondere die quantitative Arbeitsbelastung einschlie3lich des Mehr-
dienstes, sowie der bestdndige Zeitdruck belastende Faktoren. Weiterhin
wurden Wissensdefizite und ungentigende Ausristung als stark belastend
angefihrt. Grund fur die entstehenden Belastungen waren vor allem Bur-

gerkonflikte, emotional belastende Einsatze und Verantwortungsdruck.

. Die dritte Gruppe bezieht sich auf organisationsimmanente Belastungsfak-
toren. Diese Gruppe weist die hochste Relevanz fur die Belastungssituation
der Polizeibeamten auf. Hierunter fallen unter anderem Fuhrungsprobleme,
insbesondere in den Bereichen Partizipation, Transparenz, Delegation,
Kontrolle und Leistungsbewertung. Im Rahmen der Leistungsbewertung
stellte sich vor allem das Beurteilungssystem fir die Beamten als belastend
heraus. Weiterhin wurde an mehreren Aspekten deutlich, dass eine nicht
angemessene Personalentwicklung, welche zu Uber- oder Unterforderung
des Einzelnen fuhrt, eine deutliche Auswirkung auf deren Belastungssitua-
tion hat. In diesem Kontext sind auch Binnenkonflikte zwischen den Mitar-
beitern zu nennen. Diese treten allerdings zum einen selten auf, zum ande-
ren zeigte sich insgesamt eine eher positive Wahrnehmung der sozialen

Beziehungen am Arbeitsplatz.

Hinsichtlich der Ressourcen wurden zum einen die internen Ressourcen Hart-

nackigkeit und Flexibilitat sowie die externen Ressourcen soziale Unterstit-

zung, Handlungsspielraum und Fairness identifiziert.

Bei einer Berechnung von Korrelationen wurden nur geringe direkte Einfliisse

von Belastungsfaktoren auf das physische und psychische Wohlbefinden,

Fehlzeiten, Engagement und Commitment sowie die Arbeitszufriedenheit fest-

gestellt. Direkte Einfliisse auf die Gesundheit wurden in keiner der Studien be-

rechnet. Gleiches gilt fir die Ressourcen. Lediglich die Ressource der sozialen
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Unterstitzung hat einen deutlicheren, aber immer noch als gering einzustufen-
den, direkten Einfluss.

Der Einfluss von Belastungsfaktoren wird jedoch in einem hohen Mafd durch
Burnout mediiert. Dies bedeutet, dass die aufgefihrten Belastungsfaktoren auf
Burnout einwirken, welches wiederum Fehlzeiten, Wohlbefinden, Arbeitszufrie-
denheit und Engagement sowie Commitment beeinflusst. Soziale Unterstt-
zung hat dabei einen — wenn auch geringen — Puffereffekt auf Burnout. Alko-
hol hingegen erweist sich in ebenfalls geringem MaRe als Risikofaktor fir
Burnout. Die hauptsachlichen Einflussfaktoren auf Burnout und damit indirekt
auf die Beanspruchungsfolgen, sind arbeitsorganisationsbezogene Faktoren.
Im Ergebnis kann daher festgestellt werden, dass die hochste Belastung im
Bereich der Organisation zu finden ist. Weiterhin wirken sich Belastungsfakto-
ren Uber den Mittler Burnout auf das Wohlbefinden, die Arbeitszufriedenheit
und die Fehlzeiten aus. Ausgehend von einer salutogenetischen Annahme ei-
nes Gesundheits-Krankheits-Kontinuums tragen Belastungsfaktoren zu einer
Minderung des Wohlbefindens und somit zu einer Beeintrachtigung der Ge-
sundheit des Einzelnen bei. Der ersten Arbeitshypothese ist insofern zuzu-
stimmen. Allerdings kann mangels empirischer Belege keine Aussage dazu ge-
troffen werden, wie und in welchem Ausmal} sich welcher Belastungsfaktor in
einer bestimmten Organisation auswirkt.

Ein Grund hierflr ist die Heterogenitat der untersuchten Organisationen. Die
unterschiedlichen Landerpolizeien sowie die Bundespolizei weisen aufgrund
des Foderalismusprinzips®’ in der Bundesrepublik Deutschland eine deutlich
voneinander abweichende Organisationsstruktur auf.>*® Eine heterogene Or-
ganisationsstruktur ist nicht nur auf Bundesebene, sondern ebenso innerhalb
der Landerpolizeien gegeben. So ist die Organisationsstruktur der einzelnen
Polizeibehdrden beispielsweise in NRW deutlich unterschiedlich. Bezieht man

sich auf das Organisationsklimamodell von Beerlage®®°

, SO hangt die Belas-
tungssituation des Einzelnen stark von den spezifischen Gegebenheiten der
Organisation ab. Insofern kann ein Belastungsprofil nur fur die jeweilig unter-

suchte Organisation erstellt werden, um ein entsprechend hohes Mal3 an Ge-

7 Art. 30 GG.
%8 5 z.B. POG NW, POG Bayern.
369 Beerlage/Arndt/Springer, a.a.0., 93.
98



nauigkeit zu erlangen. Dies entspricht dem Prozess der Diagnose im Rahmen
eines Gesundheitsmanagements.

Bei einer Betrachtung des in der Einfuhrung befindlichen Gesundheitsmana-
gements der Polizei NRW wurde festgestellt, dass die vorgesehenen Hand-
lungsfelder mit den Empfehlungen in den Belastungsstudien zu einem grol3en
Teil Ubereinstimmen. Die Umsetzung des Gesamtkonzepts steht jedoch noch
aus, so dass die zweite Hypothese weder bestétigt, noch widerlegt werden
kann. Hier bieten sich umfassende Forschungsansatze, sowohl in der Erstel-
lung der Belastungsprofile in den Behorden, als auch in der Evaluation der
MaRRnahmen und der Uberprufung ihrer Evidenz. Bei einer Umsetzung des
Konzepts mit einem Handlungsschwerpunkt in der Verhaltnispravention ist je-
doch anzunehmen, dass ein Gesundheitsmanagement einen wirkungsvollen

Losungsansatz fur die Belastungssituation der Polizeibeamten bietet.

99



Literaturverzeichnis

Alberternst, Christiane/ Moser, Klaus, Vertrauen zum Vorgesetzten, organisationa-
les Commitment und die Einstellung zum Mitarbeitergesprach, Zeitschrift fur
Arbeits-und Organisationspsychologie (2007), S. 116-127.

Albishausen, Wilfried, Stellungnahme des Bund Deutscher Kriminalbeamter NRW
zum Antrag der Fraktion BUNDNIS 90/DIE GRUNEN (Drucksache 14/9757),
http://www.bdk.de/fileadmin/LV_NordrheinWestfalen/Dokumente/Dokumente/

100105 Stellungnahme Landtag zum Krankenstand doc.pdf.

Anshel, Mark H., A conceptual model and implications for coping with stressful

events in police work, Criminal Justice and Behavior (2000), S. 375-400.

Antoni, Conny, Konzepte der Mitarbeiterbeteiligung, Delegation und Partizipation,
in: Hoyos, Carl Graf/ Frey, Dieter (Hrsg.), Arbeits- und Organisationspsycho-
logie, Ein Lehrbuch, Weinheim 1999, S. 569-583.

Antonovsky, Aaron/ Franke, Alexa, Salutogenese, Zur Entmystifizierung der Ge-
sundheit, Bd. 36, Tubingen 1997.

Arndt, Dagmar/ Beerlage, Irmtraud/ Hering, Thomas/ Springer, Silke, Arbeitsalltag
von Einsatzkraften der Bundespolizei im Bundespolizeiamt Berlin - Belastun-
gen, Gesundheit und Gesundheitsressourcen, Forschungsprojekt der Hoch-
schule Magdeburg - Stendal (FH) im Auftrag des Bundesinnenministeriums
und des Bundesamts fur Bevolkerungsschutz und Katastrophenhilfe, Magde-
burg September 2006.

Badura, Bernhard/ Klose, Jochim/ Macco, Katrin/ Schréder, Helmut (Hrsg.), Fehl-
zeiten-Report 2009, Arbeit und Psyche: Belastungen reduzieren - Wohlbefin-
den férdern Zahlen, Daten, Analysen aus allen Branchen der Wirtschaft, Bd.
2009, Berlin, Heidelberg 2010.

Badura, Bernhard/ Ritter, Wolfgang/ Scherf, Michael (Hrsg.), Betriebliches

Gesundheitsmanagement - ein Leitfaden flr die Praxis, Bd. 17, Berlin 1999.
100


http://www.bdk.de/fileadmin/LV_NordrheinWestfalen/Dokumente/Dokumente/100105_Stellungnahme_Landtag_zum_Krankenstand_doc.pdf
http://www.bdk.de/fileadmin/LV_NordrheinWestfalen/Dokumente/Dokumente/100105_Stellungnahme_Landtag_zum_Krankenstand_doc.pdf

Becker, Peter, Theoretische Grundlagen, in: Abele, Andrea/ Becker, Peter (Hrsg.),
Wohlbefinden, Theorie - Empirie - Diagnostik. 2. Aufl., Weinheim 1994, S.
13-49.

Ders., Psychologie der seelischen Gesundheit: Theorien, Modelle, Diagnostik, Bd.
1, 2. Aufl., Géttingen 1997.

Beerlage, Irmtraud/ Arndt, Dagmar/ Hering Thomas/ Springer, Silke, Arbeitsbedin-
gungen und Organisationsprofile als Determinanten von Gesundheit, Ein-
satzfahigkeit sowie von haupt- und ehrenamtlichem Engagement bei Ein-
satzkraften in Einsatzorganisationen des Bevolkerungsschutzes, For-
schungsprojekt im Auftrag des Bundesministerium des Inneren, Bundesamt
fur Bevolkerungsschutz und Katastrophenhilfe, Laufzeit 04/06 - 09/09,
http://www.bmi.bund.de/cae/serviet/contentblob/942146/publicationFile/6083
1/studie.pdf (besucht am 12.07.10).

Bengel, Jurgen/ Strittmatter, Regine/ Willmann, Hildegard, Was erhalt Menschen
gesund? Antonovskys Modell der Salutogenese - Diskussionsstand und Stel-

lenwert ; eine Expertise, Bd. 6, 9. erw. Neuaufl., Kéln 2006.

Borgetto, Bernhard, Psychosoziale Belastungen und Ressourcen, Begriffserkla-
rung und theoretische Modelle, in: Weber, Andreas/ Hormann, Georg/ Ferrei-
ra, Yvonne (Hrsg.), Psychosoziale Gesundheit im Beruf, Mensch, Arbeits-
welt, Gesellschaft. 1. Aufl., Stuttgart 2008, S. 39—-46.

Brandstatter, Veronika, Arbeitsmotivation und Arbeitszufriedenheit, in: Hoyos, Carl
Graf/ Frey, Dieter (Hrsg.), Arbeits- und Organisationspsychologie, Ein Lehr-
buch, Weinheim 1999, S. 344-357.

Bundesarbeitsgericht, 12.07.2007 — 2 AZR 716/06 (12.07.2007).

Demerouti, Evangelia/ Bakker, Arnold B./ Nachreiner, Friedhelm/ Schaufeli, Wil-
mar, The job demands ressources model of burnout, Journal of Applied
Psychology 86 (2001), S. 499-512.

101



DIN EN ISO 10075-1- Ergonomische Grundlagen beztiglich psychischer Arbeits-
belastung - Teil 1: Allgemeines und Begriffe; aktualisierter Nachdruck, 2000.

Diekmann, Andreas, Empirische Sozialforschung, Grundlagen, Methoden, An-
wendungen, Bd. 55678, Orig.-Ausg., vollst. Uberarb. und erw. Neuausg.
2007, 4. Aufl., [21. Aufl. der Gesamtausg.], Reinbek bei Hamburg 2010.

Eggers, Reimer, Belastungen im Polizeivollzugsdienst, Praxis der Rechtspsycho-
logie (1999), S. 31-41.

Enzmann, Dirk/ Kleiber, Dieter, Burnout im psychosozialen Bereich, Zusammen-
fassung der Studie "Arbeitssituation und psychische Belastungen helfender
Berufe", Bewahrungshilfe (1990), S. 88-98.

Europaisches Netzwerk fur betriebliche Gesundheitsforderung (Hrsg.), Luxembur-
ger Deklaration zur betrieblichen Gesundheitsférderung in der Europaischen

Union; aktualisierter Nachdruck, 1997.

Feltes, Thomas/ Hermann, Dieter, Zufriedene Polizisten, Die Polizei 3 (1987), S.
73-77.

Ferreira, Yvonne, Psychosoziale Gesundheit - Ressourcen und Risiken, Arbeitszu-
friedenheit und Arbeitsmotivation, in: Weber, Andreas/ Hérmann, Georg/ Fer-
reira, Yvonne (Hrsg.), Psychosoziale Gesundheit im Beruf, Mensch, Arbeits-
welt, Gesellschaft. 1. Aufl., Stuttgart 2008, S. 232—-241.

Frevel, Bernhard/ Bredthauer, Rudiger, Demografischer Wandel und Polizei - Eine
Einleitung aus unterschiedlichen Perspektiven, in: Frevel, Bernhard/
Bredthauer, Rudiger (Hrsg.), Empirische Polizeiforschung Xll: Demografi-
scher Wandel und Polizei, Frankfurt 2010, S. 11-32.

Frieling, Ekkehart/ Sonntag, Karlheinz, Lehrbuch Arbeitspsychologie, 2., vollst.
Uberarb. und erw. Aufl., Bern 1999.

102



Gerrig, Richard/ Zimbardo, Philip, Psychologie, 18 aktualisierte Auflage, Miinchen
2008.

Glaser, Jochen/ Laudel, Grit, Experteninterviews und qualitative Inhaltsanalyse als
Instrumente rekonstruierender Untersuchungen, 3., Uberarb. Aufl., Wiesba-
den 2009.

Gluba, Alexander, Zukunftsforschung im Landeskriminalamt Niedersachsen - Me-
thodik, Prognoseergebnisse und Erfahrungen, in: Frevel, Bernhard/
Bredthauer, Rudiger (Hrsg.), Empirische Polizeiforschung XII: Demografi-
scher Wandel und Polizei, Frankfurt 2010, S. 33-53.

Hartwig, Dieter, Suizide von Polizeibeamten, Kriminalistik: Unabhangige Zeitschrift
fur die gesamte kriminalistische Wissenschaft und Praxis 52 (1998), 186—
190.

Hasselhorn, Hans-Martin, Berufsbezogene psychosoziale Belastungen und Bean-
spruchungen, in: Weber, Andreas/ Hormann, Georg/ Ferreira, Yvonne
(Hrsg.), Psychosoziale Gesundheit im Beruf, Mensch, Arbeitswelt, Gesell-
schaft. 1. Aufl., Stuttgart 2008, S. 47-73.

Heinze, Thomas, Qualitative Sozialforschung, Einfihrung, Methodologie und For-

schungspraxis, Minchen 2001.

Hermanutz, Max/ Buchmann, Knut Eike, Die motivationale Situation in der Polizei,
Umfrageergebnisse, PFA-Schriftenreihe (1991), S. 73-87.

Hoffmann, Dieter, 110 - aktiv in die Zukunft, Entwicklungen und Auswirkungen auf
die Altersstruktur der Polizei NRW, Streife 48 (2008), S. 6-12.

Heutelbeck, Astrid, Kurzfassung zur "Pilotstudie zur Belastungs- und Beanspru-

chungssituation bei Beschaftigten im Polizeidienst unter besonderer Beriick-

103



sichtigung der Zugehorigkeit zum Wechsel- bzw. Tagesdienst”, Goéttingen
2010.

Hoérmann, Georg/ Kurtz, Hans-Jurgen, Psychometrische Testverfahren, in: Weber,
Andreas/ Hormann, Georg/ Ferreira, Yvonne (Hrsg.), Psychosoziale Ge-
sundheit im Beruf, Mensch, Arbeitswelt, Gesellschaft. 1. Aufl., Stuttgart 2008,
S. 425-436.

Hurrelmann, Klaus, Gesundheitssoziologie, Eine Einfihrung in sozialwissenschaft-
liche Theorien von Krankheitspravention und Gesundheitsférderung, 6., vollig
Uberarb. Aufl., Weinheim 2006.

Innenministerium NRW, Foérderung der koérperlichen Leistungsfahigkeit von Poli-
zeivollzugsbeamtinnen und Polizeivollzugsbeamten (PVB) durch Dienstsport
(30.12.1997).

Innenministerium NRW, Projektbericht "Altersstruktur der Polizei NRW", Dussel-
dorf 25.10.2006.

Innenministerium NRW, Erhebung des Krankenstandes in der Landesverwaltung
(11.12.2009).

Innenministerium NRW, Erlass zur Neukonzeption der Tatigkeit der Sozialen An-

sprechpartnerinnen und Ansprechpartner (SAP) (01.06.2010).

Jain, Anita/ Stephan, Egon, Stress im Streifendienst, Wie belastet sind Polizeibe-
amte?, Berlin 2000.

Kahn, Reuben, Konflikt, Ambiguitat und Uberforderung: Drei Elemente des Stress

am Arbeitsplatz, in: Frese, Michael (Hrsg.), Industrielle Psychopathologie,
Bern 1978.

104



Karasek, Robert A., Job demands, job decision latitude, and mental strain: Impli-

cations for job redesign, Administrative Science Quarterly (1979), 285-308.

Keuchen, Gernot, "Sandwicher" - Das mittlere Management unter Druck, in: We-
ber, Andreas/ Hormann, Georg/ Ferreira, Yvonne (Hrsg.), Psychosoziale Ge-
sundheit im Beruf, Mensch, Arbeitswelt, Gesellschaft. 1. Aufl., Stuttgart 2008.

Kirchner, Hildebert, Abkirzungsverzeichnis der Rechtssprache, 6. Aufl., Berlin,
New York 2008.

Krause, Andreas, Arbeitsorganisation, in: Weber, Andreas/Hormann,
Georg/Ferreira, Yvonne (Hrsg.), Psychosoziale Gesundheit im Beruf,
Mensch, Arbeitswelt, Gesellschaft. 1. Aufl., Stuttgart 2008, S. 242-253.

Landtag NRW, Plenarprotokoll 14/130, Dusseldorf 10.09.2009.

Lazarus, Richard, Stress und Stressbewaltigung, Ein Paradigma, in: Filipp, Sigrun-
Heide (Hrsg.), Kritische Lebensereignisse. 3. Aufl., Weinheim 1995, S. 198—
232.

Lazarus, Richard/ Folkman, Susan, Stress, appraisal, and coping, New York 1984.

Liedtke, Bernd, Rolle und Selbstverstandnis der Polizei in Gesellschaft und Orga-
nisation, in: Dersch, Dieter/ Schiumchen, Werner (Hrsg.), Themenhefte Ein-
satzlehre 2003.

Macco, Katrin/ Schmidt, Jana, Krankheitsbedingte Fehlzeiten in der deutschen
Wirtschaft im Jahr 2008, in: Badura, Bernhard/ Klose, Jochim/ Macco, Katrin
u. a. (Hrsg.), Fehlzeiten-Report 2009, Arbeit und Psyche: Belastungen redu-
zieren - Wohlbefinden foérdern Zahlen, Daten, Analysen aus allen Branchen
der Wirtschaft, Berlin, Heidelberg 2010, S. 275-423.

Maslach, Christina/ Jackson, Susan E., Maslach Burnout Inventory, Manual, 2nd

edition, Palo Alto (CA) 1996.
105



Mayring, Philipp, Qualitative Inhaltsanalyse, Grundlagen und Techniken, 10., neu

ausgestattete Aufl., Weinheim 2008.

Mikl-Horke, Gertraude, Soziologie, Historischer Kontext und soziologische Theo-

rie-Entwdirfe, 5., vollst. Uberarb. und erw. Aufl., Miinchen 2001.

Ministerium fur Inneres und Kommunales NRW, Rahmenkonzeption "Behérdliches
Gesundheitsmanagement” der Polizei NRW (22.09.2010).

Moser, Klaus, Commitment in Organisationen, Zeitschrift flir Arbeits-und Organisa-
tionspsychologie 41 (1997), S.160-170.

Minch, Eckhard/ Walter, Uta/ Badura, Bernhard (Hrsg.), FUhrungsaufgabe
Gesundheitsmanagement, Ein Modellprojekt im offentlichen Sektor, Bd. 42,
2., unverand. Aufl., Berlin 2004.

Nubling, Matthias, Methoden zur Erfassung psychischer Belastungen, Erprobung
eines Messinstrumentes (COPSOQ); [Abschlussbericht zum Projekt "Metho-
den zur Erfassung psychischer Belastungen - Erprobung eines Messinstru-
mentes (COPSOQ)" - Projekt F 1885], Bd. 1058, Bremerhaven 2005.

Ohlemacher, Thomas/ Bosold, Christiane/ Fiedler, Anja/ Lauterbach, Oliver/ Zitz,
Alexandra, Polizei im Wandel, Abschlussbericht der standardisierten Befra-
gung der Vollzugsbeamtinnen und -beamten der niederséchsischen Polizei
2001 sowie erste Ergebnisse der Gruppendiskussionen 2002, Hannover
2002.

Polizei im demografischen Wandel, Entwicklung und die Auswirkungen zur Alters-
struktur der Polizei NRW, Streife (11/12 2007), S. 4-7.

Platzkdster, Michael, Vertrauen und Kontrolle - Basisgrof3en Kooperativer Fih-

rung, in: Polizei-Fuhrungsakademie (Hrsg.), Herausforderung an die Fihrung
mit Blick auf das Jahr 2000, Miinster 1991, S. 46-72.

106



Plickert, Arnold/ Salomon, Diethelm/ Block, Eric/ Wieczorek, Reinhard/ Nowak,
Andreas, Gesundheitsmanagement der Polizei des Landes NRW, Positions-
papier der Gewerkschaft der Polizei Landesbezirk Nordrhein-Westfalen,
Dusseldorf 2010.

Puls, Wichard, Stress, Arbeitsbedingungen und der Konsum von Alkohol, Theore-

tische Konzeptionen und empirische Befunde 2002.

Reinecke, Stefan/ Runde, Bernd/ Bastians, Frauke/ Weiss, Udo/ Haeuft, Gereon/
Bar, Olaf, Klassifikation psychischer Belastungen innerhalb der Polizei - Ent-
wicklung einer Taxonomie der Belastungsqualitaten, Zeitschrift fir psycho-
somatische Medizin und Psychotherapie 53 (2007), S. 42-52.

Selye, Hans, Geschichte und Grundziige des Stresskonzepts, in: Nitsch, J. R.
(Hrsg.), Stress, Theorien, Untersuchungen, Malinahmen, Bern 1981, S. 163—
187.

Siegrist, Johannes, Soziale Krisen und Gesundheit, Eine Theorie der Gesund-
heitsforderung am Beispiel von Herz-Kreislauf-Risiken, Bd. 5, Goéttingen
1996.

Sockoll, Ina/ Kramer, Ina/ Bodecker, Wolfgang, Wirksamkeit und Nutzen betriebli-

cher Gesundheitsférderung und Pravention, Essen 2008.

Spiel3, Erika/ Stadler, Peter, Gesundheitsférderliches Fihren - Defizite erkennen
und Fehlbelastungen der Mitarbeiter reduzieren, in: Weber, Andreas/ Hor-
mann, Georg/ Ferreira, Yvonne (Hrsg.), Psychosoziale Gesundheit im Beruf,
Mensch, Arbeitswelt, Gesellschaft. 1. Aufl., Stuttgart 2008, S. 255-264.

Statistisches Bundesamt Deutschland (Hrsg.), Elektronisches Themenblatt - Kran-
kenstand,
http://www.destatis.de/jetspeed/portal/cms/Sites/destatis/Internet/DE/Content
/InfoService/UnsereAngebote/content75/Themenblatt  Krankenstand.psml
(besucht am 27.09.2010).

107



Teichmann, Susanne, Salutogene und pathogene Wirkungen sozialer Beziehun-
gen in der Arbeitswelt, in: Badura, Bernhard/ Ritter, Wolfgang/ Scherf, Mi-
chael (Hrsg.), Betriebliches Gesundheitsmanagement - ein Leitfaden fur die
Praxis, Berlin 1999, S. 150-154.

Udris, Ivars/ Frese, Michael, Belastung und Beanspruchung, in: Hoyos, Carl Graf/
Frey, Dieter (Hrsg.), Arbeits- und Organisationspsychologie, Ein Lehrbuch,
Weinheim 1999.

Weber, Andreas, Psychische Erkrankungen im Wandel von Gesellschaft und Ar-
beitswelt, in: Weber, Andreas/ Hérmann, Georg/ Ferreira, Yvonne (Hrsg.),
Psychosoziale Gesundheit im Beruf, Mensch, Arbeitswelt, Gesellschaft. 1.
Aufl., Stuttgart 2008, S. 21-33.

Ders., Das Burnout-Syndrom - eine Krankheit moderner Gesellschaften?, in: We-
ber, Andreas/ Hormann, Georg/ Ferreira, Yvonne (Hrsg.), Psychosoziale Ge-
sundheit im Beruf, Mensch, Arbeitswelt, Gesellschaft. 1. Aufl., Stuttgart
2008a, S. 74-90.

Ders., Mobbing - Aul3enseiterleiden oder Managementversagen?, in: Weber, And-
reas/ Hormann, Georg/ Ferreira, Yvonne (Hrsg.), Psychosoziale Gesundheit
im Beruf, Mensch, Arbeitswelt, Gesellschaft. 1. Aufl., Stuttgart 2008b, S.
101-123.

Ders., Psychische Erkrankungen im Wandel von Gesellschaft und Arbeitswelt, in:
Weber, Andreas/ Hormann, Georg/ Ferreira, Yvonne (Hrsg.), Psychosoziale
Gesundheit im Beruf, Mensch, Arbeitswelt, Gesellschaft. 1. Aufl., Stuttgart
2008c, S. 21-33.

Wittkowski, Joachim, Das Interview in der Psychologie: Interviewtechnik und Co-

dierung von Interviewmaterial, Opladen 1994.

Internationale statistische Klassifikation der Krankheiten und verwandter Gesund-

heitsprobleme.

108



World Health Organization, Constitution, Genf, 22.07.1946.

Ders., Ottawa Charter for Health Promotion, First International Conference on
Health Promotion, Ottawa 21.11.1986.

109



Anhang



Transkriptionsregeln

Die aufgezeichneten Interviews wurden verschriftlicht. Die Transkription erfolgte in
Anlehnung an die Empfehlungen von Glaser und Laudel. Es wurde nach der
Standardorthographie wortlich transkribiert, die Sprache wurde leicht geglattet und
an das Schriftdeutsch angepasst.

Die Abschrift der Interviews erfolgte nach den folgenden Notationsregeln:

I: Interviewer
B: Befragter
Kurze Pause
(Pause) Lange Pause
Unterstreichung Besonders betonte Begriffe
(lachen) Erklarungen des Interviewers
abc- Kurzes Abbrechen einer AuRerung
) Senken der Stimme
() Heben der Stimme
(?) Frageintonation
(h) Formulierungshemmung, Drucksen
[abc] Gleichzeitiges Sprechen
(...), (..)) Unverstandliches Wort
(Kommt es?) Nicht mehr genau verstandlich, vermuteter
Wortlaut

(I: abc) Worteinwurf



Leitfaden zum Experteninterview mit Fr. Dr. med. Heutelbeck
Thema: ,,Pilotstudie zur Belastungs- und Beanspruchungssituation von Be-

schaftigen im Polizeidienst”

Bei dem vorgesehenen Interview handelt es sich um ein nichtstrukturiertes Inter-
view, welches durch den vorliegenden Leitfaden gestitzt werden soll. Der Leitfa-
den dient als Richtlinie fir das Gesprach, ist jedoch nicht abschlielend. Sollte sich
dies aus dem Gesprach heraus ergeben kdnnen gegebenenfalls zusatzliche Fra-
gen zum Themenkomplex gestellt werden.

Der Zeitrahmen fir das Interview wird aus meiner Sicht ca. 1 — 1 % Stunden be-

tragen, kann jedoch von lhnen auch gerne verlangert werden.

Leitfragen:

1. Sie haben in Niedersachsen eine Pilotstudie zur Belastungs- und Be-
anspruchungssituation von Polizeibediensteten unter besonderer Bertuick-
sichtigung der Zugehdorigkeit zum Wechsel- oder Tagesdienst erstellt. Wie
wurde die Studie methodisch durchgefiihrt?

2. Warum wurde die ausgewahlte Zielgruppe befragt?

3. Was war das Ziel lhrer Studie?

4. Welche Art von Belastungen fur die Polizeibeamten in Niedersachsen ha-
ben Sie in lhrer Studie festgestellt?

5. Welche Ressourcen, die zu einem hohen MalR an Arbeitszufriedenheit und
Gesundheit beitragen kénnen, bietet der Polizeiberuf?

6. Sie haben in lhrer Studie eine auffallig hohe psychosoziale Belastung von
Polizeibediensteten festgestellt — welcher Art sind diese Belastungen tber-
wiegend?

7. Welche Empfehlungen hinsichtlich eines Gesundheitsmanagements kdn-
nen Sie aussprechen, um den zuvor angesprochenen belastenden Fakto-
ren Rechnung zu tragen?
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Interview mit Fr. Dr. med. Heutelbeck vom 07.09.2010

I: Liebe Frau Heutelbeck, Sie haben in Niedersachsen eine Pilotstudie zur
Belastungs- und Beanspruchungssituation von Polizeibediensteten unter be-
sonderer Berucksichtigung der Zugehorigkeit zum Wechsel- oder Tages-
dienst erstellt. Wie wurde die Studie methodisch durchgefiihrt? 00:00:00-0

B: In dem dargestellten Untersuchungssetting sollte abgebildet werden, in-
wieweit korperliche und kognitive Leistungsparameter in Abh&ngigkeit von
Geschlecht und Zugehorigkeit zu Wechsel- bzw. Tagesschichttatigkeit variie-
ren kann. Es war ein Anliegen der Polizeigewerkschaft und des Dienstherrn,
des Innenministeriums, diese Parameter abzubilden, um belastbare Daten zu
gewinnen fur Praventionskonzepte. Das heil3t, die Konzeption der Studie er-
folgte durch uns und geschah auf Initiative der Deutschen Polizeigewerk-
schaft, also der DPoIG. Zielgruppe war die Gruppe der sogenannten Baby-
boomer, also der - im Sinne des erweiterten Babyboomerbegriffs - Geburts-
jahrgdnge um die 1960. Wir haben aus konzeptionierenden Grinden dann
von 1960 bis 1969 genommen, weil das geburtenstarke Jahrgénge sind, die
uns in Zukunft wohl noch im Arbeitsbereich, als auch dann dartber hinaus
nach Eintritt ins Rentenalter beschaftigen werden, einfach aufgrund ihrer
quantitativen Relevanz. Die Studie hat explorativen Charakter, es war also
eine Pilotstudie, sollte in dieser Pilotphase Uber eine GrofRe von Hundert
nicht hinausgehen, aus organisatorischen und finanziellen Grinden, so dass
wir finfzig méannliche und fiinfzig weibliche Teilnehmer rekrutieren wollten,
jeweils aus dem Bereich Tagesdienst und Wechseldienst. Wobei vorausge-
setzt werden sollte, um auch eine Homogenitat in den Gruppen selbst zu
gewahrleisten, dass mindestens in den letzten zehn Jahren eine regelmaRige
Wechseldiensttatigkeit bestehen sollte, nicht erst ein Jahr vorher in den Ta-

gesdienst oder Wechseldienst gewechselt wurde. 00:01:57-8

Uns war es wichtig, weil es eben auch zunehmend in den praventionsmedi-
zinischen Fokus gekommen ist, dass nicht nur beanspruchende, ja belasten-
dende Parameter aus dem Arbeitsbereich selbst, sondern eben aus dem ge-

samten Lebensbereich der Teilnehmer erfasst wurden, also eben auch die
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private Situation, familiare Situation, soziale Integration, die bei den Teilneh-
mern vorlag. Das sind natirlich Daten, die auch den personlichen Bereich
betreffen, von daher wurde die Erhebung strikt anonymisiert durchgefuhrt
und die Darstellung der Ergebnisse war auch nur gruppenbezogen, so dass
ein Ruckschluss auf einzelne Teilnehmer nicht moglich war. Von daher sollte
auch in den Untergruppen eine gewisse Fallzahl nicht unterschritten werden,
um eben dies zu gewahrleisten und den einzelnen Teilnehmern auch ihre
Anonymitat zusichern zu kdénnen. Die konnten sich bewerben Uber das Inter-
net, um eben diese Einschlusskriterien, ist das das richtige Alter und habe
die die passende Zugehdrigkeit zu den verschieden Untergruppen auch pru-
fen zu kénnen und haben dann erst wenn es passte denen die die einzelnen
Informationen zur Durchfihrung der Studie und die Einwilligungserklarung
zugeschickt. Und erst wenn wirklich die Einwilligungserklarung schriftlich vor-
lag wurden dann die einzelnen Untersuchungsteile begonnen. 00:03:16-2

Die bestanden zum einen aus einem Fragebogen zum personlichen Umfeld,
wo wir eben abgefragt haben - auch nicht umféanglich, aber so bestimmte
Kernparameter - besteht also eine Bindung in irgendeiner Partnerschatft, fa-
milidre Bindung, Kinder, gibt es Verpflichtungen, die mdglicherweise belas-
tend sind aus friheren Partnerschaften, Versorgungen von Kindern oder
sonstiges (?). In welchem Alter sind die Kinder (?), sind die im Schulalter
oder noch Kindergartenkinder, was ja andere organisatorische Dinge not-
wendig macht (?) und solche Dinge haben wir mit erfasst. Wir haben auch
geschaut, ob es im privaten Bereich andere soziale Kontakte gibt, durch
Hobbys, durch sportliche Aktivitaten und solche Dinge. (I: Mhm.) Wir habe
auch geschaut wie weit ist der Arbeitsplatz entfernt vom privaten Bereich, ist
also ein grol3es zeitliches und auch organisatorisches Investment notwendig,
um zur Arbeit zu kommen, was ja noch zusatzlich dann erschwerend waére.
Das heil3t wie viel Kilometer wohnen die weg (?), organisieren die sich in
Fahrgemeinschaften oder so etwas (?), das sind so Dinge die wir im Kern mit

abgefragt haben aus dem privaten, sozialen Umfeld. Dann gab es noch ei-

nen Fragebogen zu den psychomentalen Belastungen am Arbeitsplatz, den
COPSOQ-Fragebogen, das ist ja auch ein bereits wissenschaftlich umfang-

reich geprufter und breit erprobter Fragebogen, der etwa zwanzig Minuten

v
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braucht, um ausgeftllt zu werden und den wir in Kooperation mit der Freibur-
ger Forschungsstelle fur Arbeits- und Sozialmedizin integriert haben. Der
Charme dieses Fragebogens liegt einfach darin, dass man schauen kann, ob
die Beschatftigten im Polizeidienst im Vergleich zu anderen Berufsgruppen,
sowohl im Hinblick auf andere Berufsgruppen dieser Ordnungsberufe, Feu-
erwehr oder so etwas (I: Mhm.), aber auch im Hinblick auf ganz andere Be-
rufsgruppen wie Arzte oder Schreibkrafte oder was auch immer, vergleichba-
re oder unterschiedliche Belastungs- und Beanspruchungssituationen auf-
weisen. Und von daher war es uns ein Anliegen ihn mit einzubinden, um da
so ein Gefuhl zu bekommen, wo ist da die Polizei mit ihrem Belastungsprofil
angesiedelt. (I Mhm.) Das war wieder anonymisiert. Der nachste Test oder
die beiden nachsten Tests, die sich angeschlossen haben, waren eben Tests
zur mentalen und zur korperlichen Fitness, wie wir sie genannt haben. Zum
einen ging es darum zu schauen, die mentale Fitness - es ging da nicht da-
rum eine Intelligenz oder sowas abzubilden, sondern die im Beruf notwendi-
gen, kognitiven Fahigkeiten, die in erster Linie Aufmerksamkeit, Merkfahig-
keit, Arbeitseffizienz, Konzentrationsvermégen umfassen, die durch Unter-
tests schon etablierter Testverfahren, psychomentaler Testverfahren zu er-
fassen, da haben wir eine Testbatterie aus einzelnen Untertests verschiede-
ner etablierter Tests zusammengefihrt, die auch zum Teil sehr nah am Ar-
beitsplatz waren. Also da ging es beispielsweise um Emails bearbeiten oder
um die Merkfahigkeit bestimmter situativer Tests, die ja auch dem Polizeiall-
tag sehr ahnlich sind und haben dann versucht, da die Spanne der mentalen
Leistungsfahigkeit - also es ging ja nicht drum sind sie schlechter oder bes-
ser als irgendjemand - sondern die Breite der Spanne abzubilden, ist die re-
lativ homogen, das heil3t also sind die alle gleich effizient (?), alle gleich auf-
merksam (?), alle gleich konzentrationsfahig (?) oder gibt es dort letztendlich
Gruppen wo man sagen muss, die zeigen schon gewisse Erschépfungszu-
stande im Vergleich zu anderen in diesem Kollektiv, um die man sich dann
auch immer im Hinblick auf die Pravention - das darf man nicht aus den Au-
gen verlieren, es war immer das Ziel zu gucken, gibt es in dieser Gruppe die
Notwendigkeit durch praventive MalRnahmen dort Hilfestellungen zu geben.
Gibt es also dort auch im Hinblick auf die mentalen, kognitiven Fahigkeiten

dort Bedarf Praventionsstrategien darauf auszurichten. (I: Mhm.) Genauso

\



103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
117
118
119
120
121
122
123
124
125
126
127
128
129
130
131
132
133
134
135
136

bei der korperlichen Fitness, die im Grunde die Ergebnisse des polizeiarztli-
chen Dienstes, die sowieso erfasst worden sind, das heif3t, die Polizistinnen
und Polizisten unterliegen ja regelmaliger polizeiarztlicher Untersuchung, wo
verschiedene Leistungsparameter, Seh- und Hérvermégen was ja wichtig ist
fur die Orientierung auch in Gefahrensituationen oder auch die ergometri-
sche Leistungsfahigkeit, die ja im Groben abbilden soll, wie fit die kdrperlich
sind. Oder die Lungenfunktion als ungestorter Parameter fir das Atemorgan,
das abzubilden, da ging es uns auch nicht darum, sind die jetzt ergometrisch
schlechter (?) oder vom Korpergewicht dicker (?) oder sehen die besser oder
schlechter, als irgendein Teil der Bevolkerung, sondern: gibt es kritische Fak-
toren? Das zog sich quasi durch alle vier Gruppen, die wir erfasst haben an
Leistungsparametern bei den Teilnehmern. Gibt es dort irgendwelche kriti-
schen Faktoren eben auch in der kdrperlichen Leistungsfahigkeit, die wichtig
sind fur die Ableitung von Préaventionsstrategien. Das heilt es hat uns inte-
ressiert, ist dort eine Auffalligkeit meinetwegen im Sehvermégen oder im
Horvermogen, die dann problematisch werden kénnen, beispielsweise auch
fur Gefahrensituationen oder wenn dort in der Schicht kritische Situationen
passieren. In dem Zusammenhang hat uns dann auch interessiert, ob es
schon bereits zur Arbeitsunfahigkeitszeiten kommt, ob vorbestehende chro-
nische Gesundheitsstorungen, das heil3t Dinge, die subjektiv als kérperliche
Belastung empfunden werden oder auch Erkrankungen, die also vom Arzt
schon als Erkrankung benannt worden sind bestehen, beziehungsweise ob
die schon zu Arbeitsunfahigkeitszeiten gefuhrt haben bei den Teilnehmern.
00:09:07-3

I: Was war denn genau das Ziel Ihrer Studie? 00:09:08-9

B: Das Ziel der Studie war letztendlich kritische Faktoren aus einem der vier
Bereiche, im sozialen Umfeld, im Hinblick auf die psychomentalen Belastun-
gen, im Blick auf die kdrperliche oder mentale Fitness zu benennen, um erste
Anhaltspunkte zu gewinnen, ob und wie dort Praventionsstrategien im Ansatz
notwendig sind. Es ging wirklich um die Benennung kritischer Faktoren in
einem dieser Bereiche, der den Beschéaftigten mit ausmacht. (I. Mhm.)
00:09:43-7
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I: Welche Art von Belastungen flr die Polizeibeamten haben Sie denn lhrer
Studie feststellen konnen? 00:09:49-6

B: Wir haben ja in dieser Studie jetzt vom Belastungsspektrum, was norma-
lerweise im Polizeidienst anféllt nur die psychomentalen Belastungen erfasst,
das heil3t die Belastungen, die sich mit diesem COPSOQ-Fragebogen erfas-
sen lielRen. Es ging uns also nicht darum weitergehende Belastungen, die
man sich vorstellen kann, korperlicher Art oder so etwas, zu erfassen, also
nicht komplett ein Belastungsprofil zu erstellen. Es sind zwar auch noch zu-
satzliche Informationen abgefallen, aber in erster Linie ging es wirklich da-
rum, die psychomentalen Belastungen abzubilden. Ich gucke mal gerade, wo
ich das hier habe (Blattern in den Unterlagen)...genau. Und zwar insbeson-
dere auch darum gibt es da Unterschiede zwischen den Wechseldienstleis-
tenden oder Tagesdienstleistenden, beziehungsweise mannlichen oder weib-
lichen Teilnehmern. Und wir haben feststellen kdnnen, beziehungsweise der
Herr Nubeling von der Freiburger Forschungsstelle, dass im Vergleich zu
anderen Berufsgruppen — das ist ja kein Absolutwert, der sich tber den
COPSOQ-Fragebogen ergibt, sondern die Werte erklaren sich und sind
interpretierbar nur als Werte im Vergleich zu anderen Berufsgruppen. Und
eine psychosoziale Belastung fur die Teilnehmer im Vergleich zu anderen
Berufsgruppen liel3 sich fir einige Aspekte, zum Beispiel bei den Wechsel-
dienstleistenden oder bei den méannlichen Teilnehmern festmachen im Hin-
blick auf die Items "Emotionen verbergen”. (I.: Mhm.) Das heif3t, es gibt wohl
Situationen, die als belastend dann empfunden werden fir die mannlichen
Teilnehmer, beziehungsweise die Wechseldienstleistenden in Situationen im
Beruf wo Emotionen zu verbergen sind. Andererseits gab es auch positive
Aspekte, die da zu nennen waren, zum Beispiel die Sozialbeziehungen am
Arbeitsplatz oder die Entwicklungsmdglichkeiten oder das Feedback, was am
Arbeitsplatz erfahren wird, das wurde hingegen als positiv bewertet. (I: Mhm.)
00:11:51-4

I: Also Feedback und sozialer Zusammenhalt, das waren dann die Ressour-

cen, die Sie feststellen konnten im Polizeiberuf? 00:11:58-6
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B: Absolut. Das sind ja Ressourcen, ich denke mal das wurde im Vergleich
zu anderen Berufsgruppen dort fur die Polizeidienstler als positiv herausge-
kehrt. Das heil3t, positiver als andere Berufsgruppen nehmen sie ihre sozia-
len Beziehungen am Arbeitsplatz wahr. (I:Mhm) Oder ihre Entwicklungsmadg-
lichkeiten oder das Feedback am Arbeitsplatz, also die sozialen Gefiige am
Arbeitsplatz scheinen eher als positiv wahrgenommen zu werden, im Ver-
gleich zu anderen Berufsgruppen. In diesem Kontext kann man sich natirlich
auch vorstellen, dass diese sozialen Geflge ja auch zu negativen Dingen
fuhren kdnnen, wie Mobbing oder so etwas. (I: Mhm.) Das ist in dem Bereich
nicht der Fall, es scheint also eher ein starkender Aspekt zu sein, das soziale
Geflige am Arbeitsplatz, was natirlich jetzt kein kritischer Faktor ist, aber
praventionsmedizinisch genauso wichtig, weil fir den Dienstherrn oder den
Vorgesetzten ist es naturlich dann wiederum eine Ressource wie Sie es ge-
nannt haben. Wenn man diesen Zusammenhalt férdert, dass er konstant
bleibt, also durch Dienstplane oder durch die Bertcksichtigung des Schicht-
dienstes, also dass die sich auch wirklich dort organisieren kdnnen, dass das
als positives Merkmal sich weiter fortsetzt, dann ist das sicherlich etwas, was
auch insgesamt als starkender Faktor in dem Beruf wahrgenommen wird und
auch zum Erhalt als starkender Faktor durchaus zum Erhalt der Leistungsfa-
higkeit beitragen kann. (I: Mhm.) 00:13:20-9

I: Der COPSOQ-Fragebogen, der fragt ja auch Parameter zum Thema Fuh-
rung, also zum Verhaltnis Mitarbeiter - Vorgesetzter ab. (B: Ja.) Und welche
Ergebnisse konnten Sie da erzielen, beziehungsweise bei den Polizeibeam-
ten herausstellen? 00:13:35-6

B: Also einen Aspekt habe ich ja genannt, dass das Feedback am Arbeits-
platz, das das letztendlich auch bei den Vorgesetzten geschieht, gerade flr
die Wechselschichtleistenden als starkender Faktor, also als positiv wahrge-
nommen wird. Auch Entwicklungsmoglichkeiten, die ja auch im direkten Zu-
sammenhang mit der Forderung durch den Vorgesetzten, dass Entwick-
lungsmdglichkeiten eingeraumt werden, also nicht nur die sozialen Bezie-

hungen auf gleicher Ebene, sondern auch die Geschichte mit dem Vorge-
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setzten scheint gut zu klappen. Das ist etwas, was dort positiv wahrgenom-
men wird, wo aber schon das eher bei den ménnlichen Teilnehmern auffallig
war. Also bei den Mannern waren diese Dinge wie "Ich habe die Méglichkeit
mich zu entwickeln und bekomme Feedback durch Kollegen und Vorgesetz-
te" ausgepréagter als bei den Frauen, bei denen fiel das nicht so als positiver
Aspekt im COPSOQ auf. (I: Ja.) 00:14:36-8

I: COPSOQ fragt auch Burnout-Parameter ab, richtig? 00:14:40-6

B: Ja, es wurden separat Fragen zum Burnout von Herrn Nubeling gefragt.
Nicht direkt, begleitende Fragen, aber das wurde separat von Herrn Nibeling
gefragt. Dazu kann ich lhnen jetzt aber im Detail nichts sagen, weil die Er-
gebnisse sozusagen separat liefen, da mussten Sie Herrn Nubeling wirklich
nochmal zu fragen. (I: Ja.) Kbénnen wir aber auch gleich am Ende nochmal
gucken. (I: Ja, gerne.) 00:15:06-7

I: Welche Empfehlungen hinsichtlich eines Gesundheitsmanagements kon-
nen Sie denn aussprechen? 00:15:11-8

B: Ein Aspekt war mir da noch wichtig, ich hab hier grad hochmal geschaut.
Als kritischer Aspekt neben dem "Emotionen verbergen" war auch der "work-
privacy- Konflikt" genannt worden von den Teilnehmern, also die Schwere
der Vereinbarkeit von Familie und Beruf und die Belastung durch Konflikte
mit, ja, in Situationen mit Kunden wie man es nennen kann - in COPSOQ
wird es Kundenkonflikt genannt - was letztendlich heif3t mit denen, die im
Polizeidienst, dann die Situationen, in die man im Polizeidienst halt kommt (I:
Das polizeiliche Gegenuber.) Dem polizeilichen Gegenuber, das wird wahr-
scheinlich der Begriff sein (lachen). Also das wird als belastend empfunden.
Das war nattrlich fur uns von Interesse, weil wir auch im Fragebogen zum
sozialen Umfeld gesehen haben, dass als grof3ter privater Stressor dort an-
gefuhrt wurde ganz konkret die Schwierigkeit die Verpflichtungen in der Fa-
milie und die Mdglichkeiten, die die Familie auch bietet dann zu realisieren,
insbesondere bei den Schichtdienstleistenden. Das waren dort - seien es die

Kinder mit dem Sport oder die Kinder mit den Schularbeiten, Gberhaupt am
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Familienleben teilzunehmen. (I: Mhm.) Und es war letztendlich auch durch-
aus auffallig, dass viele der mannlichen Teilnehmer schon geschieden waren
oder Verpflichtungen aus friheren Ehen hatten mit Kindern oder in Schei-
dung lebten und das bei den Frauen aufféllig viele erst mal gar nicht verhei-
ratet waren und keine Kinder hatten, was naturlich weder das eine, noch das
andere gut ist, so dass man da sagen muss: Es wird - ganz Klar, es ist eine
explorative Studie, es ist ein Pilotkollektiv von Hundert, wir haben keine re-
prasentativen Ergebnisse, aber es ist schon eine deutliche Tendenz in die-
sem Pilotkollektiv gewesen, was einen aufmerken muss, das sind ja auch
keine Zahlen die einen tberraschen. Das weil3 man auch aus anderen Grup-
pen, aus anderen Leistungsberufen, dass dort gerade bei den Frauen dann
eben haufig auf Familie verzichtet wird und dass Manner dann eben mit der
Scheidungsrate zu kdmpfen haben. Also es ist sicherlich etwas was passt zu
den COPSOQ-Ergebnissen, wobei wir wirklich sagen mussen: korrelative
Ergebnisse im Hinblick auf die Verknipfung verschiedener Ergebnisse in
unterschiedlichen Gruppen, das ist etwas, was wir gerne machen wirden,
was man nicht machen kann aufgrund der geringen Fallzahl unter Beibehal-
tung der Gruppenstratifizierung Wechseldienst versus Tagesdienst und
mannlich versus weiblich, aber im Gesamtkollektiv - und das ist etwas, was
wir gerade mit dem Innenministerium verhandeln, eine korrelative Auswer-
tung in dieser Hinsicht um festzustellen, ob diese COPSOQ-Daten dann
auch korrelieren mit den Angaben zum sozialen Umfeld, was nattrlich hoch-
interessant ware und letztendlich auch praventionsmedizinisch sehr relevant.
00:18:00-1

I: Ist denn eine Erweiterung der Studie geplant, also dann eine gréf3ere Fall-
zahl? 00:18:02-7

B: Es ist eigentlich gewtinscht und auch geplant, letztendlich ist jetzt erst mal
mit dem Datenschutz die Auswertung dieser Dinge voranzutreiben und in
einem zweiten Schritt wirden wir dann natirlich gerne die Fallzahl vergro-
Bern, ob nun in Niedersachsen oder auch in anderen Bundeslandern mit
Gruppen aus dem Polizeidienst. Das ist auch in jedem Fall unser Interesse,

diese doch praventionsmedizinisch hochrelevante Berufsgruppe auf jeden
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Fall weiter zu untersuchen und wir sehen das auch an der Resonanz aus
anderen Bundesléndern - Sie sind ja nur ein Beispiel - (I:Ja) dass andere
Bundeslander, dass wir mdglicherweise auch sonst realisieren werden, diese
Berufsgruppe dann zuséatzlich zu Niedersachsen auf andere Bundeslander
zu erweitern, weil man muss schon sagen, die Belastungen sind gleich im
Polizeidienst, ob das nun ein niedersachsischer, nordrheinwestfalischer oder
hessischer Polizist oder Polizistin ist. Ich denke die Ergebnisse haben uns
zum Teil auch sehr tGberrascht und nur so bekommt man praventionsrelevan-

te Inhalte, um gezielt dort auch fur diese Zielgruppen bedarfsorientiert dann

auch die Dinge wirtschatftlich vernunftig und effizient fur die Betroffenen dann
auch etablieren zu kdnnen. Da ist natirlich eine gréRere Fallzahl gewlnscht.
(I: Ja.) 00:19:16-3

I: Ja gut, abgesehen von den fehlenden Korrelationen aufgrund der geringen
Fallzahlen, Tendenzen lieRen sich ja in jedem Falle erkennen. (B: Ja.) Und
welche Praventionsansatze wirden Sie da empfehlen fur ein Gesundheits-
management? 00:19:29-4

B: Also es gibt sicherlich Punkte, die man ndher anschauen muss, auf jeden
Fall, trotz der geringen Fallzahl. Das ist zum einen dieser - was man so
schon neudeutsch sagt — der "work-privacy-Konflikt", das heil3t die Verein-
barkeit von Familie und Beruf. Das scheint ein Problem zu sein, das ist si-
cherlich etwas, was man naher beleuchten sollte. Auch durch mdglicherwei-
se vertiefende Interviews, sowohl bei mannlichen, als auch bei weiblichen
Polizisten, um einfach zu schauen was sind die Grunde daftr? (I.: Mhm.) Ist
das wirklich etwas, das durch die Belastung aus dem Beruf entsteht, dass
beispielsweise eine Ehe eher verneint wird von den weiblichen Polizisten
oder bei den mannlichen Polizisten auch eine Analyse dessen, was subjektiv
empfunden wurde, warum jetzt die dritte Ehe schon besteht in einer Alters-
gruppe wo ja die ersten Kinder noch nicht mal erwachsen sind. Also das sind
sicherlich Dinge die einem dazu weiterhelfen dort praventionsmedizinisch
relevante Dinge zu bekommen. Ein Faktor ist auch gewesen, dass die Poli-
zisten jetzt in dieser Pilotregion haufig im landlichen Bereich wohnen, das ist

ja auch in so einem Flachenland wie Niedersachsen nicht ungewoéhnlich. An-
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dererseits ist die Polizei auch deutschlandweit prasent in landlichen Berei-
chen, das heil3t sie haben dort nattrlich auch gerade wenn sie Kinder haben
oder auch wenn beide Elternteile berufstatig sind, was ja auch heutzutage
kein Einzelfall mehr ist, gar nicht so breit gestreute Betreuungsstrukturen fur
die Kinder. Das heil3t es wurde auch als Riesenproblem benannt, dass die
Betreuungssituation fur die Kinder sehr schwierig ist und haufig unter Einbe-
ziehung aller mdglicher familiarer Ressourcen durchgefuhrt wird, die aber
auch nicht bei jedem vorhanden sind und das ist sicherlich etwas, was man
dann auch als Dienstherr, als Land, als Gesellschaft, als Politik wahrnehmen
muss, dass das ein Problem ist. Und gerade in einem Beruf der noch durch
Dienste, also Wechseldienst zuséatzlich belastet sicherlich eine Aufhaufung

von ungunstigen Konstellationen darstellt. (I: Mhm.) 00:21:34-0

I: Und fir innerdienstliche Belastungen? Also das waren ja jetzt eher Belas-
tungen, die das Leben im Allgemeinen betreffen, die Kombination zwischen

Familie, Beruf, zwischen Privatleben und Beruf. 00:21:48-9

B: Absolut. Dinge, die den Job betreffen, also das was das berufliche Umfeld
maoglicherweise an kritischen Einflissen bietet, ist etwas was auffallig war,
dass die korperliche Fitness, sei es sich nun spiegelnd im Kdrpergewicht bei-
spielsweise, sich bei den Wechseldienstleistenden eher auch als kritisch
dargestellt hat. Das ist jetzt rein hypothetisch dartber zu spekulieren woran
das liegt. Wohimdglich liegt das an den Erndhrungsmaoglichkeiten, dass die
sich alle zusammen irgendwie eine Pizza bestellen oder etwas. Das das ist
natirlich schwierig im Wechseldienst sich adaquat zu erndhren und dann
wenn gerade in einem Beruf, wo man auch nicht einen festen Arbeitsplatz
hat, sondern unter Umstanden auch dauernd raus gerufen wird, nur das tragt
natirlich & la longue zu Folgeerkrankungen, die mit einem erhdhten Korper-
gewicht einhergehen bei und beeintrachtigt die korperliche Fitness, die ja
durchaus im Polizeidienst auch aus Grunden des Selbstschutzes erhalten
bleiben sollte. Das ist sicherlich etwas, wo man ndher hinschauen muss, was
jetzt aber auf der Ebene nur als kritischer Faktor anzumerken ist, der im Be-
ruf selbst liegt, im Wechseldienst selbst liegt, wo aber glaube ich nur helfen

wirde dort durch vertiefende Interviews néher zu schauen: woran liegt es
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denn nun ganz konkret? Liegt es daran, dass die Ernahrungsmoglichkeiten in
der Schicht schwierig sind (?), dass es schwierig ist sich vielleicht dann zu
bewegen aulRerhalb der Dienstzeit, weil das einfach immer genau gegen den
Rhythmus der Sportvereine und so weiter geht (?) oder woran liegt es an-
sonsten? (I: Mhm.) Dass dort diese kritischen Faktoren aufgetreten sind. Ei-
ne zweite Sache, die noch auffallt oder etwas, was man vielleicht wirklich
noch Uberdenken kdnnte als kritischer Faktor, der fir den Beruf dann prob-
lematisch sein kbnnte, ist noch, dass bei mannlichen Polizeidienstleistenden
Uberproportional Viele Probleme mit dem Horvermdgen hatten. Wir konnten
uns das nicht erklaren - es ist auch genauso spekulativ wie jetzt mit der Ten-
denz zu erhéhtem Korpergewicht - ob das daran liegt, dass Larmschutz nicht
getragen wird, ob das an bestimmte Larmbelastungen liegt, die als solche
nicht wahrgenommen werden, wie Martinshorn, was auch immer zu einer
nicht unerheblichen Larmbelastung kommt, ob das durch die Schiel3ibungen
passieren kann, das ist rein spekulativ, ist etwas das sicherlich naher be-
leuchtet werden muss. Es war durchaus eine relevante Anzahl, die nicht un-
erhebliche Einschrankungen im Hérvermdgen hatten, was naturlich dazu bei-
tragt, dass eine Kommunikation sowohl mit dem Kollegen dann in bestimm-
ten Situationen, als auch mit dem polizeilichen Gegeniber - wie Sie es nann-
ten - problematisch sein kann und was zu einem erhdhten Stress auch fuhrt
bei demjenigen, der das eingeschrankte Horvermdgen hat, weil er natirlich
merkt dass es nicht so gut funktioniert. (I: Mhm.) Also das sind so Dinge, wo
man schauen muss, ob da nicht auch eine Korrelation zur beruflichen Larm-
belastung besteht, als ein Beispiel, was uns auch als kritischer Faktor aufge-
fallen ist. Schlafdefizite wurde auch angegeben, dass die Wechselschicht
und Tagesschicht, dass die sich unterschieden haben hinsichtlich der Anga-
ben zu den Einschréankungen durch Schlafdefizite, die sowohl auf die kdrper-
liche Fitness, als auch auf das Familienleben Einfluss haben. Das ist natr-
lich etwas wo man sagen wirde, praventionsmedizinisch ist es schon wichtig
die Beschaftigten bei der Gestaltung der Dienstplédne mitwirken zu lassen.
Weil es gibt nun mal eher die Morgen- und die Abendtypen und jeder verkraf-
tet das anders und ich denke, wenn jeder sich dann dort nach seinem spezi-
fischen Typ einrichten kann, wirde das schon helfen die durch die biologi-

sche Desynchronisation auftretenden potentiellen Gesundheitsstérungen zu
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minimieren. Wobei man naturlich auch da aufpassen muss, dass der Dienst-
plan nicht doch dann aus wirtschaftlich-pekuniaren Interessen so modifiziert
wird, dass er unguinstig ist. Also da muss man wirklich durch Aufklarung da-
rauf hinwirken, dass das jeder so gestaltet oder gestalten kann, wie es fir ihn

eine maoglichst noch ertragliche Belastung darstellt. 00:25:56-5

I: In dem Zusammenhang wird ja auch vor allem diskutiert, dass dadurch die
Sozialgefiige auseinander gerissen werden, die Dienstgruppen. In Nordrhein-
Westfalen ist es so: einige Dienststellen fiihren Pooldienste ein, einige haben
Dienstgruppen. Und viele Beamte mochten gerne in ihren Dienstgruppen
bleiben. Das hatte ja auch Ohlemacher in seiner "Polizei im Wandel"-Studie
herausgefunden, da war es ja genauso. Da wurde ja auch einiges umgestellt

und die wollten lieber zusammenbleiben. 00:26:24-3

B: Ja, also ich denke mal ich wirde jetzt — auch wenn man sagen musste wir
haben eine explorative Studie mit hundert Leuten gemacht — sowohl die Er-
gebnisse des COPSOQ-Fragebogens (...) ja als stdrkenden Faktor das so-
ziale Gefuge herausgekehrt wurde von den Teilnehmern. In dem hohen
Spannungsfeld von psychosozialen Belastungen, die der Polizeidienst ja so-
wieso mit sich bringt - ist es ganz wichtig auch die starkenden Faktoren zu
beachten und die lagen nun mal wirklich im sozialen Gefuige am Arbeitsplatz.
Und auch die Erkenntnisse, dass auch wirklich das Schlafdefizit, die biologi-
sche Desynchronisation eine grof3e Bedeutung hat bei den Wechseldienst-
leistenden, das alles spricht eigentlich eher daflr, dass es sinnvoll ware eine
starke Mitsprache weiterhin den Polizisten und Polizistinnen einzurdumen in
der Dienstplangestaltung. Und wenn sie darin liegt, dass Dienstgruppen er-
halten  bleiben, dann ist das sicherlich etwas (Telefonklin-
geln)...Entschuldigung. 00:27:23-7

I: Ich driicke einmal auf Pause, ja? (B: Ja.) 00:27:27-5

- Unterbrechung des Interviews fir ca. drei Minuten -
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I: Wir sprachen Uber die Gestaltung von Dienstplanen. 00:27:29-2

B: Also, ich denke dass es durchaus Hinweise gibt aus den Ergebnissen die-
ser explorativen Studie, begriinden zu kénnen, warum es auch sinnvoll ist
Polizisten mitgestalten zu lassen, die Dienstplane, um letztendlich auch die
starkenden Faktoren dort, die empfunden werden in dem sozialen Zusam-
menhalt dort in der Schicht auch weiterhin als starkende Faktoren in dem
Beruf etabliert zu sehen und das nicht zu zerschlagen. Letztendlich ist das
aber ein komplexes Thema, das von verschiedensten Dingen beeinflusst
wird und dieser Punkt ist - auch wenn es nur einer ist - trotzdem nicht zu ver-
nachlassigen. Das muss man wirklich kritisch abwéagen, ob andere Faktoren
derart Uberwiegen kénnen, dass man auf diesen Benefit verzichten will, der a
la longue durchaus ein stabilisierender Faktor sein kann und auch weiter sein
kann, weil das durchaus ein homogenes Ergebnis, dass das als positiver As-
pekt empfunden wurde. (I: Mhm.) 00:28:36-2

I: Hinsichtlich der psychosozialen Belastungen, zum Beispiel auch Burnout,
kénnen sie da Praventionsempfehlungen aussprechen? 00:28:45-1

B: Das ist ein Punkt der sicherlich von hohem Interesse ist und wo wir auch
gesehen haben, dass gerade auch die tber den COPSOQ hinausgehenden
Freitextanmerkungen der Teilnehmer gezeigt haben, dass sich dort als roter
Faden zeigt, dass gerade die personliche Betroffenheit durch kritische Situa-
tionen, durch belastende Situationen im Polizeidienst einen hohen Stellen-
wert hat, ob das als belastend und als einschrankend durch "Ich kann es
nicht verarbeiten." und so weiter empfunden wird. Letztendlich - um ein Bei-
spiel zu nennen - wenn ein Unfall wo ein Kind involviert ist oder die Todes-
nachricht muss uberbracht werden an eine Familie wo beide Eltern verunfallt
sind und das Kind ist bei den Grol3eltern und die Nachricht wird Uberbracht,
dann wird das umso belastender empfunden, wenn selbst Kinder vorhanden
sind bei den Gberbringenden Polizistinnen und Polizisten. Das ist etwas, was
sicherlich erklarbar ist. Aber diese personliche Betroffenheit, ob die vorhan-
den ist oder nicht ist nicht unbedingt immer bekannt, so dass es sicherlich

sinnvoll ist, nicht nur an aufReren Faktoren festzumachen, wann Praventions-,
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wann Interventionsnotwendigkeiten bestehen, weil das nicht objektivierbar ist
durch aulRere Kriterien wann jemand nun besonders belastet ist durch be-
stimmte Situationen, sondern durch intrinsische, in dem persénlichen Umfeld
liegende Faktoren auch maRgeblich mit beeinflusst ist. Und deshalb ist es
sicherlich sinnvoll eine stetiges Angebot zu integrieren, das wahrgenommen
werden kann, weil es nicht immer flr den Vorgesetzten von auf3en sichtbar
ist, ob nun jemand durch bestimmte Situationen stark belastet ist. Also ich
halte es fur schwierig das an auf3eren Dingen festzumachen, dass man sagt,
wir haben jetzt nun einen Massenunfall und da missen wir dann psychologi-
sche Betreuung anbieten, sondern es kann auch ein ganz normaler - in An-
fuhrungsstrichen - weniger spektakularer Fall sein, wo aber Faktoren sind,
die den Beamten oder die Beamtin so personlich getroffen haben, dass dort
diese Belastungssituation viel starker zum Tragen kommt, als beispielsweise
durch Dinge, die vielleicht aus &uf3erer Sicht viel starker belastend wéaren.
00:31:27-4

I: Und was ist mit diesem "klassischen Burnout" durch die taglichen Arbeits-
ablaufe? 00:31:33-7

B: Das mussen wir gleich nochmal gucken, das ist nichts was jetzt in dem
eigentlichen Kontext war, wir haben COPSOQ gehabt und das war nicht
Thema eigentlich. Also COPSOQ haben wir gemacht, aber Burnout in dem

Sinne den Sie jetzt ansprechen, war nicht Thema dieser Studie. 00:31:53-3

I: Ah ja gut, vielen Dank. Fallt Ihnen sonst noch irgendetwas Wichtiges zu
der Studie ein? 00:31:58-0

(Pause)

B: Was verstehen Sie darunter? 00:32:03-0

I: Haben Sie noch irgendetwas, was wir noch nicht angesprochen haben?
00:32:07-6
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B: Also ich denke es ist sicherlich sinnvoll auf die Einzelergebnisse zu ach-
ten, weil die auch einfach den Finger dahin legen, wo wir — denke ich —
auch gesellschaftspolitische Aufgaben sehen, namlich die Méglichkeiten Fa-
milie und Beruf zu vereinbaren, um ein Sozialleben auch den Beschéftigen
zu vermitteln und da kommen wir dann wieder zu lhrem Burnout. Das ist si-
cherlich einer der starkenden Faktoren, um Burnout zu verhindern, den Be-
schaftigten - egal in welche Branche - auch ein Privatleben zu ermdglichen.
Und da gab es schon einige kritische Faktoren hier in diesem Beruf. Ohne
Zweifel. Und das ist etwas wo man sicherlich hier naher hinschauen darf,
gerade im Hinblick auch auf die Moglichkeit Nachwuchs zu generieren. Das
wird auch im Polizeidienst nicht einfacher, wenn man die demographische
Entwicklung anschaut. Und wenn man junge Frauen fir den Beruf begeistern
will, dann kommt man — glaube ich — nicht umhin, dort auch Moglichkeiten
auszubauen, Familie und Beruf zu vereinbaren, weil ansonsten schranken
die Ergebnisse die Attraktivitdt des Berufs fur junge Frauen eher ein, wenn
man die erst mal als reprasentativ ansieht. Das ist rein hypothetisch zu den-
ken, ob das reprasentativ ist. Aber ich wirde fast meinen, dass — wenn man
es ausbauen wurde — das nicht grof3 sich anders zeigen wurde, diese Din-
ge. Aber gut, das ist rein hypothetisch, also das wirde ich jetzt nicht weiter
mit reinnehmen, aber die Ergebnisse sind an sich schon sehr auffallig. Und
wir haben auch gesehen in der Besprechung mit den Teilnehmern - wir ha-
ben also den Teilnehmern noch eine Besprechung der Ergebnisse angebo-
ten —dass das letztendlich schon etwas ist, was die auch so sehen in dem
Bereich, dass schon die Bereitschaft sich auf Beziehungen und Familie ein-
zulassen, dass haufig dann einfach der Mut fehlt, aus Grinden, dass sie sa-
gen "Ich kann es eh nicht vereinbaren und wirde aber gern den Beruf ma-
chen." Das ist naturlich ein hartes Brot, sich dann entscheiden zu muissen,
nur weil man den Beruf attraktiv findet, auf andere Dinge zu verzichten. Das
ist etwas, was sicherlich auch gesellschaftlich nicht gewlnscht sein kann.
00:34:19-6

I: Gut! Vielen Dank fur das Gesprach.
00:34:23-7
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Protokoll zum Interview mit Fr. Dr.med. Heutelbeck am 07.09.2010

Dauer des Interviews: 11:06 Uhr bis 11:43 Uhr, zuziglich Vor- und Nachge-
sprach

Ort des Interviews: Universitat Gottingen, Institut fir Arbeits- und Sozialmedizin —
Seminarraum

Interviewer: Heike Beyer

Auswahl der Interviewpartnerin:

Fr. Dr. med. Heutelbeck fuhrte im Land Niedersachsen in Zusammenarbeit mit
dem polizeiarztlichen Dienst des Landes Niedersachsen (Medizinaldirektor Greve)
und der Freiburger Forschungsstelle Arbeits- und Sozialmedizin (Dr. NUbeling) im
Auftrag der Deutschen Polizeigewerkschaft (DPolG) mit Unterstitzung des nieder-
sachsischen Ministeriums fur Inneres und Sport (MISI) eine ,Pilotstudie zur Belas-
tungs- und Beanspruchungssituation bei Beschéftigten im Polizeidienst unter be-
sonderer Berilcksichtigung der Zugehorigkeit zum Wechsel- bzw. Tagesdienst*
durch. Auf diese Studie wurde ich durch einen Artikel in der Zeitschrift ,Polizei-
spiegel“ (Nr. 5, 44. Jahrgang, Mai 2010, S. 3) aufmerksam. Die Kurzfassung der
Pilotstudie wurde mir durch die Landesgeschéftsstelle der DPolG in Niedersach-
sen Ubersandt. Der Zeitpunkt der Veréffentlichung der Studie selbst ist aus Daten-
schutzgriinden zurzeit noch nicht absehbar. Daher kontaktierte ich Frau Heutel-
beck telefonisch und bat sie um ein ergdnzendes Experteninterview. Diesem

stimmte sie bereitwillig und kurzfristig zu.

Vorgespréach:

Frau Heutelbeck war sichtlich in Eile und wies auf unerwartete Nachfolgetermine
hin. Dennoch war sie bereit das Interview durchzufiihren und hatte bereits einen
Seminarraum vorbereitet, in welchem ein ungestoértes Interview mdglich sein wir-
de. Im Vorgesprach wies sie darauf hin, dass es in der Studie keinesfalls darum
gegangen sei Mangel von Polizeibeamten gegentuber der Durchschnittsbevolke-
rung aufzuzeigen, sondern lediglich darum eine Grundlage fir Praventionsansatze
zu schaffen. Dies schien ihr sehr wichtig zu sein, da ihr Anliegen in der Vergan-

genheit wohl haufig missverstanden wurde.
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Interview:

Frau Heutelbeck hatte wahrend des Interviews Unterlagen zur Studie vorliegen
und las gelegentlich darin nach. Die Methodik erklarte sie ausfuhrlich, bei den Er-
gebnissen war die Redebereitschaft weniger ausgepragt. Dies lag vermutlich da-
ran, dass die Studie Uberwiegend noch nicht durch das MISI zur Veroffentlichung
freigegeben ist. Zum Thema Burnout verwies sie auf Herrn Nibeling von der Frei-
burger Forschungsstelle fiir Arbeits- und Sozialmedizin.

Besonders betonte sie die Situation der weiblichen Beamten bzw. deren Schwie-
rigkeit Beruf und Familie zu vereinbaren. Dies stellte sie in einem kurzen Nachge-
spréach noch eindricklich heraus.

Das Interview wurde nach 27 Minuten durch einen Telefonanruf auf Fr.
Heutelbecks Mobiltelefon kurz unterbrochen. Sie beendete das Gesprach jedoch
zugig, so dass das Interview fortgesetzt werden konnte.

Insgesamt war das Gesprach offen und fand in vertrauensvoller und positiver At-

mosphéare statt.
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Heike Beyer Masterarbeit Polizeiwissenschaft 07.09.2010

Einverstindniserkldrun

Hinsichtlich Aufzeichnung des heutigen Interviews auf einen Tontrager zum Zweck der
anschlieRenden Transkription wurde ich aufgeklart und bin einverstanden. e Y R R A

i

Fides — F I . ' . J i

Mit dér Vérﬁl‘fe ntiichur:ng meines Namens Sﬂﬁie allgemeinen Angaﬁén .r_lu meiner berﬁflich\eﬁ
Tatigkeit in der Masterarbeit zum Thema ,Belastende Faktoren im tdglichen Polizeidienst —
Gesundheitsmanagement als Losungsansatz” im Studiengang Kriminologie und Polizeiwissenschaft”
an der Ruhr-Universitdt Bochum, Juristische Fakultit von Frau Heike Beyer bin ich ebenfalls
einverstanden.
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Dr. med. Astrid Heutelbeck
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Inhaltsanalytisches Kategoriensystem 1 — Belastungen, Beanspruchungsfolgen und Ressourcen im Polizeidienst

K.l.: Spezifische Belastungsfaktoren im Polizeidienst

Kategorie Definition Ankerbeispiele Kodierhinweise
K.l.1 Zeitdruck Die PVB miuissen ihre | Einsatzdruck: Einsatze mussen | Die Aussage muss sich auf den aktuelle zeitlichen
Tatigkeit unter zeitli- | schnell und unmittelbar hintereinander | Faktor als solchen, nicht die quantitative Uberlas-

chem Druck ausuiben.

abgearbeitet werden.
Es bleibt keine Zeit fir anderes, z.B.
Essen.

tung (wird unter K.I.2. subsumiert) durch eine zu
grofR3e Arbeitsmenge oder die Dauer bzw. den Zeit-
punkt seiner Arbeit (wird unter K.I. subsumiert) be-
ziehen.

K..2 quantitative Ar-
beitsbelastung

Die Arbeitsmenge, die
der einzelne PVB be-
waltigen muss, ist nicht
seinen spezifischen
Fahigkeiten angepasst.

Der PVB ist mit der Menge seiner Auf-
gaben Uber- oder unterfordert.

Die Aussage bezieht sich nur auf die Arbeitsmenge,
nicht auf den Arbeitsinhalt.
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K..3 qualitative  Ar-

beitsbelastung

Der Arbeitsinhalt, den
der einzelne Beamte
bewdltigen muss, st
nicht seinen spezifi-
schen Fahigkeiten an-
gepasst.

Der PVB ist mit dem Inhalt seiner Auf-
gaben Uber- oder unterfordert.

Hier wird nur der inhaltliche Aspekt der Aufgabe
betrachtet. Aussagen, die sich auf die Arbeitsmenge
beziehen, werden unter K.l.2. subsumiert

K.l.4 Arbeitszeit

Der Zeitpunkt oder die
zeitliche Dauer der Ar-
beit belasten den PVB.

Die Tatigkeit wird im Schichtdienst
ausgedlbt. )
Es fallen regelmaRig Uberstunden an.

Die Aussage bezieht sich nicht auf zeitlichen Druck
wahrend der Arbeitszeit (wird unter K.l.1. subsu-
miert), sondern ausschlie3lich auf die zeitlichen
Rahmenbedingungen.

K.I.5 AuRere Arbeitsbe-
dingungen

Die &ufR3eren Bedingun-
gen der Tatigkeit wirken
belastend

Die Ausstattung ist nicht ausreichend
oder zwecktauglich. Das Arbeitsumfeld
bietet keinen ausreichenden Schutz
vor Umwelteinflissen (z.B. Hitze).

In diese Kategorie fallen nur diejenigen
Gegebenheiten, welche nicht aus der Organisations-
struktur heraus, sondern durch weitere auf3ere
Einflisse auf den Beamten einwirken.

K.l.6 Soziale Faktoren

Soziale Faktoren inner-
halb der Organisation
Polizei belasten den
PVB

Die Mitarbeiter reden schlecht Uberei-
nander. Es kommt zu Mobbing
oder Binnenkonflikten.

Aspekte, die sich auf den Fuhrungsstil des Vorge-
setzten beziehen werden unter K.I.9 subsumiert.
Konflikte mit Organisationsfremden, z.B. Birgern
fallen in die Kategorie K.I.7
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K.I.7  Aufgabenimma-
nente Faktoren

Belastende  Faktoren,
die in der Ausltibung der
polizeilichen Aufgaben
begriindet liegen

Der Beamte hat Burgerkonflikte oder
muss mit Kriminellen umgehen.

Der Beamte erfahrt Gewalt gegen sei-
ne Person

Die Aussage muss sich auf die nach Auf3en gerich-
teten Polizeiaufgaben beziehen. Organisationsinter-
ne Belastungsfaktoren werden unter die Kategorie
K.I.8 gefasst

K.I.8 Organisationsbe-
zogene Faktoren

Faktoren, die in der
Organisation Polizei
begrundet liegen belas-
ten den PVB.

Es bestehen Kooperationsprobleme.
Aufgaben werden als nicht sinnvoll
empfunden

Organisationsspezifische Faktoren, die im Fih-
rungsverhalten des Vorgesetzten begriindet liegen,
werden unter der Kategorie K.I.9 subsumiert

K.1.9 Fuhrung

Das Fuhrungsverhalten
des Vorgesetzten oder
die FUhrungsstrukturen
in der Organisation be-
lasten den PVB.

Es bestehen Defizite z.B. bei
Delegation, Kontrolle oder Personal-
entwicklung.

Bezieht sich die Belastung auf personliche Konflikte
mit dem Vorgesetzten, so wird fallt diese Aussage in
Kategorie K.1.6.

K.[.10 Verantwortungs-
druck

Die Notwendigkeit Ver-

antwortung Uberneh-
men zu missen belas-
tet den PVB.

Der Beamte Ubernimmt Verantwortung
fur Entscheidungen oder fir Mitarbei-
ter.

K.l.11 Wissensdefizite

Der PVB wird dadurch
belastet, dass ihm die
notwendigen Informati-
onen zur Aufgabenbe-
waltigung fehlen.

Mangelhafte Aus- bzw. Weiterbildung,
mangelnde Informationsweitergabe.

Sofern sich die Aussage auf den zu hohen Schwie-
rigkeitsgrad der Ubertragenen Aufgaben allgemein
bezieht, so fallt dies in Kategorie K.I. 3.
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K.1.12 Hochbelastende
Ereignisse

Der PVB befindet sich
im Rahmen der Dienst-
austbung in einer Aus-
nahmesituation.

Massenunfall, Schusswaffengebrauch.

K.I1.13 Work-life-balance

Der PVB hat Schwierig-
keiten Familie und Be-
ruf in Einklang zu brin-
gen.

Geringe Moglichkeit zu sozialen Kon-
takten aufgrund des Schichtdienstes.
Hohe Scheidungsrate.

K.Il Auswirkungen spezifischer Belastungsfaktoren

Kategorie Definition Ankerbeispiele Kodierhinweise
K.11.1 Burnout Der PVB weist aufgrund des Ein- | Risikofaktoren, Erschépfungsgra- | Die Aussage bezieht sich auf das
wirkung belastender Faktoren | de. Vorliegen von mentaler Erschop-

auf.

Symptome des Burnout-Syndroms

fung, Zynismus oder vermindertem
Selbstwirksamkeitserleben.

K.Il.2 Alkoholkonsum

hen.

Der PVB konsumiert Alkohol, um
mit Belastungsfaktoren umzuge-

Alkoholkonsum nach dem Dienst.

Gemeint ist nicht nur Alkoholismus
als Krankheit, sondern das gesamte
Konsumverhalten.
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K.I1.3 Physische Einschrankungen

Der PVB weist als Folge belas-
tender Faktoren korperliche Ein-
schrankungen auf.

Ubergewicht, Riickenleiden, kor-
perliches Wohlbefinden.

Die Aussage muss sich nicht auf
eine Krankheit beziehen, sondern
kann auch korperliche Einschran-
kungen unterhalb der Krankheits-
schwelle umfassen.

K.Il.4 psychische Einschrankun-
gen

Der PVB weist als Belastungsfol-
ge psychische Einschrankungen
auf.

Ausgeglichenheit,
Wohlbefinden.

psychisches

Auch hier muss keine psychische
Erkrankung vorliegen.

K.I.5 Fehlzeiten

Der PVB bleibt des Dienst krank-
heitsbedingt fern.

Arbeitsunfahigkeitszeiten, motiva-
tionsbedingte Fehlzeiten.

In diese Kategorie fallen sowohl
kurzfristige, als auch langfristige
Fehlzeiten.

K.Il.6 PTBS-Risiko

Es besteht ein Zusammenhang
zwischen einer PTBS und einer
erhdhten Belastung des Beamten
durch den taglichen Dienst.

Vulnerabilitdt in hochbelastenden
Situationen.

Die Aussage muss sich auf PTBS
im Zusammenhang mit vorherigen
Belastungsfaktoren bzw. deren Fol-
gen (z.B. Burnout) beziehen, nicht
jedoch auf PTBS allgemein.

K.Il.7 Engagement

Das Engagement des PVB ist
eingeschrankt.

Der PVB macht "Dienst nach Vor-
schrift".
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K.11.8 Commitment

Die Belastungsfaktoren

Auswirkungen auf das organisa-
tionale Commitment des PVB.

haben

Der PVB hat "innerlich gekundigt".

Die Aussage bezieht sich auf
Einschrankungen des Verbunden-
heitsgefiihls des Beamten mit seiner
Organisation.

K.11.9 Arbeitszufriedenheit

Die Belastungsfaktoren

des PVB aus.

wirken
sich auf die Arbeitszufriedenheit

Der PVB geht ungern zur Arbeit.

K.lll Ressourcen/ Bewaltigungsstrategien

Kategorie

Definition

Ankerbeispiele

Kodierhinweise

K.lII.1 Interne Ressourcen

Die Ressourcen liegen in der
Person des PVB begriindet.

Quialifikation, personlichkeits-
immanente Voraussetzungen.

Die Kategorie bezieht sich ausschlief3lich
auf intrinsische Faktoren, die der
Bewadltigung von Belastungssituationen dienen.

K.lII.2 Externe Ressourcen

Die Ressourcen liegen in der
Organisation begriindet.

Materielle Ausstattung, Fih-
rung, soziale Unterstitzung.

Die Kategorie bezieht sich ausschlief3lich
auf extrinsische Faktoren, die der
Bewadltigung von Belastungssituationen dienen.

K.l1.3 Einfluss von Ressour-
cen

Wirkung von Ressourcen auf
den einzelnen PVB.

Zusammenhang zwischen
Ressourcen und Vulnerabili-
tat.

Unter diese Unterkategorie werden alle
genannten Auswirkungen der genannten
Ressourcen subsumiert.
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K.IV. Gesundheitsmanagement

Kategorie Definition Ankerbeispiele Kodierhinweise
K.IV.1 Empfehlungen fur ein | Schlussfolgerungen aus der | Senkung von Arbeitsbelas- | Die Kategorie bezieht sich auf die Empfehlungen,
Gesundheitsmanagement Studie in Form von Empfeh- | tungen die in den Studien zur Umsetzung eines

lungen fir ein Gesundheits-
management

Gesundheitsmanagements ausgesprochen
werden.

Inhaltsanalytisches Kategoriensystem 1 — Auswertungsraster

Kategorie (1) Ohlemacher 2002 Arndt 2006 Beerlage 2009 Heutelbeck 2010
K.l.1 Zeitdruck S. 60, S. 64 - - Interview S. 11, Z 303, 304
K.l.2 quantitative Arbeits- | S.18 - S.116
belastung S.54
S.55
K.I.3 qualitative Arbeitsbe- | - - S. 116
lastung
K.l.4 Arbeitszeit S.34 - - Kurzfassung S. 5
S. 60 Interview S. 11, Z. 311 - 314
S. 64
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K.I.5 AuRere Arbeitsbe- | S. 18 - - Kurzfassung S. 4

dingungen S. 44 Kurzfassung S. 7
K.l.6 Soziale Faktoren S. 34 S. 144 - -
S. 64
K.I.7 Aufgabenimmanente | S. 34 S.178f. - Kurzfassung S. 4
Faktoren S. 60 Kurzfassung S. 6
S. 64 Interview S. 6, Z. 143 - 149
Interview S. 7 — 8, Z. 208 -
212
K.I.8 Organisationsbezo- | S. 18 S. 144 S.93
gene Faktoren S. 34 S. 178 S. 134
K.1.9 Fihrung S. 20 ff. S. 144 S. 101 -
S. 34 S. 134

K.I1.10 Verantwortungs- | S.60 - - -

druck

K.l.11 Wissensdefizite S. 60 - - R
S. 64

K.l.12 Hochbelastende | - S. 144 - -

Ereignisse S. 179
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K.1.13 Work-life-balance S. 28 Kurzfassung S. 4
S. 34 Kurzfassung S. 7
Kategorie (I1) Ohlemacher 2002 Arndt 2006 Beerlage 2009 Heutelbeck 2010
K.Il.1 Burnout S.88 S. 179 S. 102 -
S. 99 S. 116
S. 103 S. 128
S. 133
S. 137
K.11.2 Alkoholkonsum - S. 218 - -
S. 220
S. 221
S. 224
K.l.3  Physische Ein- | - S. 151 S. 116 Kurzfassung S. 4
schrankungen S. 163 S. 128 Kurzfassung S. 5
S. 167 Interview S. 10 f., Z. 296 -
336
K.I.4  psychische Ein- | - S. 151 S.128 -
schrankungen S. 160
S. 164
S. 165
S. 167
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K.I1.5 Fehlzeiten S. 85 S. 154 - Kurzfasssung S. 4
S. 170 Kurzfasssung S. 7
S. 171
S. 174
S. 176
S. 177
K.Il.6 PTBS-Risiko - S. 181 - -
S. 187
S. 189
S. 197
K.I1.7 Engagement S. 38 - S. 102 -
S. 140
K.11.8 Commitment - - S. 116 -
S. 117
S. 137
K.11.9 Arbeitszufriedenheit | S. 18 - - -
S. 46
S. 58
S. 65
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Kategorie (ll) Ohlemacher 2002 Arndt 2006 Beerlage 2009 Heutelbeck 2010
K.1lI.1 Interne Ressourcen | S. 67
K.ll.2 Externe Ressour- | S. 70 S. 199 S. 97 Kurzfassung S. 4
cen S. 76 S. 116 Kurzfassung S. 7
S. 78 Interview S. 6, Z. 157 - 174
Interview S. 6 f. Z.180 - 191
K.l.3 Einfluss von Res- | S. 68 S. 204 S.116 -
sourcen S. 71 S. 208 S. 137
S. 77 S. 211
S. 84
S. 103
Kategorie (1V) Ohlemacher 2002 Arndt 2006 Beerlage 2009 Heutelbeck 2010
K.IV.1 Empfeh- | - S. 247 S. 178 ff. Kurzfassung S. 5
lungen fur ein Gesund- Kurzfassung S. 6
heitsmanagement Kurzfassung S. 7

Kurzfassung S. 8
Interview S. 10, Z. 283 - 290
Interview S. 13, Z. 376 - 387
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Leitfaden zum Experteninterview mit RD’in Babenhauserheide

Thema: ,,Einfuhrung eines Gesundheitsmanagements in der Polizei NRW*

Bei dem vorgesehenen Interview handelt es sich um ein nichtstrukturiertes Inter-
view, welches durch den vorliegenden Leitfaden gestitzt werden soll. Der Leitfa-
den dient als Richtlinie fur das Gesprach, ist jedoch nicht abschlie3end. Sollte sich
dies aus dem Gesprach heraus ergeben kdnnen gegebenenfalls zusatzliche Fra-
gen zum Themenkomplex gestellt werden.

Der Zeitrahmen fir das Interview wird aus meiner Sicht ca. 1 — 1 % Stunden be-

tragen, kann jedoch von lhnen auch gerne verlangert werden.

Leitfragen:

1. Sie haben den Entwurf der Rahmenkonzeption fur ein Gesundheitsmana-
gement in der Polizei NRW erstellt. Seit wann beschéftigen Sie sich mit
dem Thema Gesundheitsmanagement?

2. Welches sind die lhrer Ansicht nach gré3ten Belastungen fir die Polizeibe-
amten in NRW, insbesondere fir diejenigen, die im Wach- und Wechsel-
dienst tatig sind?

3. Welches sind die Hauptursachen fiir die hohen Krankenstande®™ bei der
Polizei NRW?

4. Welche Methoden der Datenerhebung nutzen Sie, um den derzeitigen
Stand gesundheitlicher Einschréankungen, sowie Einschrankungen des kor-
perlichen und seelischen Wohlbefindens (z.B. Burnout) festzustellen?

5. Welches war der ausschlaggebende Faktor fir das MIK NRW ein Gesund-
heitsmanagement fir die Polizei einzufihren?

6. Wie wird der Implementierungsprozess fir ein Gesundheitsmanagement in
der Polizei NRW konkret aussehen?

7. Sind in das Rahmenkonzept Erfahrungen anderer Bundesléander, die be-
reits ein Gesundheitsmanagement eingefuihrt haben, eingeflossen?

379 5. Landtag NRW (10.09.2009): Plenarprotokoll 14/130. Dokumentenarchiv des Landtags NRW,
14/130. Protokoll der Landtagssitzung.
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8. Liegen in den Bundeslandern, welche bereits ein Gesundheitsmanagement
fur die Polizei eingefuihrt haben, schon Evaluationsergebnisse hinsichtlich
der Wirksamkeit der jeweiligen Mal3nahmen vor?

9. Ab wann erwarten Sie eine Wirkung ihres Gesundheitsmanagements in
NRW?

10.In Studien der letzten Jahre finden sich Hinweise darauf, dass insbesonde-
re arbeitsorganisatorische Ablaufe und Fuhrungsverhalten zu Einschran-
kungen des Wohlbefindens und der Arbeitszufriedenheit flihren kénnen.
Inwiefern kann ein Gesundheitsmanagement hier wirksam Abhilfe schaf-
fen?

11.Inwiefern kann ihr Gesundheitsmanagement zu einer Erhdhung der Ar-
beitszufriedenheit vor allem im Hinblick auf die Arbeitsbelastungen, die
spezifischen Anforderungen an den einzelnen Mitarbeiter sowie das Orga-
nisationsklima beitragen?

12.Inwiefern werden in diesem Zusammenhang Personalentwicklungskonzep-
te eine Rolle spielen?

13.Wie sollen die im Rahmenkonzept genannten EinzelmalRnahmen in den
Behorden koordiniert werden?

14.Welche Verbesserungen flr die Polizeibeamten in NRW erhoffen Sie sich
vorrangig durch die Einfuhrung eines Gesundheitsmanagements?

XXX
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Interview mit RD’in Babenhauserheide am 15.09.2010

I: Frau Babenhauserheide, Sie haben den Entwurf der Rahmenkonzeption fur
ein Gesundheitsmanagement in der Polizei NRW erstellt. Seit wann beschéfti-
gen Sie sich mit dem Thema Gesundheitsmanagement?

00:00:09-7

B: Ja, Thema Gesundheitsmanagement in der Polizei gibt es schon sehr, sehr
lange. Dazu gehdren ja Themen wie Arbeitsschutz, Arbeitssicherheit, betriebli-
ches Eingliederungsmanagement etc. und das gibt es ja alles schon sehr, sehr
lange. Auch den Sport grade in der Polizei gibt es schon sehr lange. Das heif3t,
die Themen, die Inhalte sind schon sehr lange prasent. Dass wir jetzt gesagt
haben, es muss wirklich in ein Konzept hinein, es muss in einen Management-
zirkel hinein, sprich ich muss Problemanalyse machen, ich muss schauen: wel-
che Losungsansatze habe ich (?), welche Faktoren wirken ein (?), in welcher
Behorde befinde ich mich (?), was sind die Spezifika, die einflieen (?). Ich
muss eine Umsetzung machen und ich muss es nachher evaluieren, um dann
wiederum justieren zu konnen an den Faktoren. Und die Idee tragt sich oder
wurde eigentlich gestartet mit einer Umfrage bei den Behdrden 2009, wo wir
wirklich den Sachstand abgefragt haben in den Behérden und auf der Grundla-
ge dann die Rahmenkonzeption erstellt haben. (I: Mhm.)

00:01:18-3

I: Und welches sind lhrer Ansicht nach die gré3ten Belastungen fir Polizeibe-
amte in NRW, insbesondere fur die im Wach- und Wechseldienst?
00:01:25-3

B: Ja, Wach- und Wechseldienst. Man kennt es in anderen beruflichen Schich-
ten auch, aber bei der Polizei kommt nattrlich hinzu, dass in diesem Wach- und
Wechseldienst wir auch nicht nur kdrperliche Anforderungen haben, hohe kor-
perliche Anforderungen, sondern aus meiner Sicht kommt auch dazu, dass es

sehr hohe psychische Belastungen sind, die auf die jungen, wie auch die alteren
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Beamten einschlagen und verarbeitet werden mussen. Sie wissen, das gibt es
auch schon sehr lange die Unterstitzung in dem Bereich. Wir haben die Seel-
sorger, wir haben die sozialen Ansprechpartner, wir haben Unterstitzung in den
Behorden. Die Beamten werden dort wirklich aufgefangen. Nichtsdestotrotz -
und das kennt glaube ich jeder - gibt es Bilder, gibt es Situationen, die sind wie
eingebrannt. Und ich glaube das ist die extreme Belastung, die Extremsituation
bei der Arbeit in der Polizei. Dass da einfach diese vielen Faktoren zusammen-
treffen. (I: Mhm)

00:02:30-7

I: Die psychischen Belastungen beziehen Sie jetzt nur auf Extremsituationen.
Aber es gibt ja auch psychische Belastungen im Arbeitsalltag.
00:02:39-6

B: Also Extremsituationen sind fir mich Situationen, die auRergewdhnlich sind.
Sprich, das ware fur mich auch die Vorstellung sich mit Menschen, ja ich sag
mal auch mediativ befassen zu missen, nicht aggressiv werden zu dtrfen, ob-

wohl man eigentlich - menschlich gesehen - auch manchmal die Empfindung

hatte. Dazu gehort fir mich aber auch - und das sprechen Sie jetzt wahrschein-
lich an - Zusammenarbeit, Fihrung, diese Themen wie Mobbing, Bossing
und...die gibt es naturlich, die sind prasent, die werden jetzt auch in den letzten
Jahren extrem wahrgenommen, die gehdren nattrlich auch dazu. Aber die sind
fur mich nicht mehr polizeispezifisch (I: Mhm.), sondern die finden Sie natirlich
in anderen Berufsfeldern genauso. (I: Ja.) Zusammenarbeitsprobleme, Fih-
rungsprobleme. (I: Mhm.)

00:03:32-1

I: Und vor allen Dingen ja auch Probleme in den arbeitsorganisatorischen Ablau-
fen. 00:03:36-5

B: Ja. Wobei, das haben Sie, ich denk' mal einfach an Pflegeberufe, an arztliche

Berufe, da kommen Sie auch immer in diese Schichten, in diese Organisation.
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[Textpassage ausgelassen]
00:03:59-9

I: Welches sind denn lhrer Meinung nach die Hauptursachen fur die hohen
Krankenstande gerade in der Polizei?
00:04:03-9

B: Das ist natirlich Kaffeesatzleserei (lachen), das weild ich nattrlich nicht. (I:
Was vermuten Sie denn?) Aber das, worlber wir gerade gesprochen haben, ist
eine erhodhte Anforderung sowohl an den Korper, wie an Geist und Seele. (I:
Mhm.) Und dass die bei uns allen je starker sie gefordert ist auch immer mehr
belastet ist und dann vielleicht schneller mal zu Krankheiten fuhrt ist vollig klar.
00:04:35-9

I: Welche Methoden der Datenerhebung wollen Sie nutzen, um gesundheitliche
Einschrankungen, Einschrankungen des korperlichen und seelischen Wohlbe-
findens festzustellen?

00:04:45-8

B: Ja, wir haben ja in der Polizei NRW das Personaldatenverarbeitungssystem
PERSIS (I: Mhm). Und Uber PERSIS werden seit Anfang des Jahres verpflich-
tend - Daten sind zu erfassen Uber die Krankenstdnde. Das ist natirlich ein
wichtiges Datum, ein sehr prasentes und zentrales Datum, das wir auswerten
mussen. Was dazu kommt, sind naturlich Daten, die in den Behdrden auch oder
- ja ich sag mal nicht erhoben, sondern mit denen in den Behdrden gearbeitet
werden muss. (I: Mhm.) Jede Behérde muss schauen, muss mit ihren Leuten
reden und die Behérde muss im Prinzip ein Gespiur dafur kriegen, ist es
unspezifizierte Rickenleiden, was hier mit einmal standig auftritt - ist das ein
Ruckenleiden (?) oder ist das eigentlich eher ein Leiden, was von wo ganz an-
ders herrthrt. Das kann man nicht grundsatzlich auf Landesebene erheben, da
missen wirklich die Behdrden in ihre eigenen Behodrden reinschauen, missen

mit ihren Leuten reden, was ich fir ganz wichtig halte, gegebenenfalls Work-
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shops machen, wie auch immer und mussen da naturlich Daten auch bekom-

men oder Informationen, Daten hort sich immer so sehr hart an. 00:06:03-3

I: Also eine Mitarbeiterbefragung ist nicht geplant?
00:06:07-4

B: [Textpassage ausgelassen]
00:06:14-0

I: Welches war denn der ausschlaggebende Faktor fur das Ministerium ein
Gesundheitsmanagement einzufihren fur die Polizei?
00:06:22-2

B: Ja, wie gesagt: Das Thema ist schon immer prasent gewesen. Es ist jetzt
dann wirklich auf Grundlage aktueller Diskussionen, auch unter anderem im
Landtag die Notwendigkeit erkannt worden, wirklich eine Konzeption draufzu-
setzen. (I: Mhm.) (Pause) 00:06:39-9

I: Und wie wird der Implementierungsprozess fur das Gesundheitsmanagement
dann konkret aussehen?
00:06:45-0

B: Ja, da will ich nattrlich keine Geheimnisse ausplaudern (lachen). Sie wissen
die Dienstvereinbarung ist im Unterzeichnungsverfahren, die ist noch nicht un-
terzeichnet. Aber es wird so aussehen, dass die Behordenleitungen informiert
und einbezogen werden und dann - wie es sich gehort - diejenigen, die es be-
trifft, die Beschaftigten einbezogen werden sollen, integriert werden sollen und -
ja, zum Mitmachen aktiviert werden sollen. (I: Mhm) Es sind Schulungen geplant
fur FUhrungskréfte, die - wie sagt man immer so schon: am Seil muss gezogen
werden, kdnnen wir nicht dran schieben, dann bewegt es sich namlich nicht
nach vorne, sondern schiebt sich nur zusammen - dementsprechend sind da

Schulungen, Fortbildungen, es wird alles passieren. (I: Mhm.)
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00:07:33-3

I: Sind denn in das Rahmenkonzept Erfahrungen anderer Bundeslander, die
schon ein Gesundheitsmanagement eingeftihrt haben, eingeflossen?
00:07:40-4

B: Erfahrungen hort sich grof3 an (lachen). Ich wage mal zu behaupten, der Er-
fahrungsschatz ist da so grof3 bei den anderen Bundeslandern auch noch nicht
und wir haben uns natirlich mit anderen Bundeslandern ausgetauscht - ganz
aktuell zum Beispiel auch mit Rheinland-Pfalz - die natirlich einen kleineren
Umfang haben (lachen). Die haben nicht ganz so viele Behérden, die haben
nicht ganz so viele Beschaftigte, die haben eine etwas andere Struktur, die ha-
ben auch im Ministerium eine etwas andere Struktur. [Textpassage ausgelas-
sen] (I: Mhm) Naturlich haben wir uns auch andere Konzepte angeguckt und
andere Dienstvereinbarungen, gerade auch der Bund hat eine grof3e Initiative,
ein dickes Papier erstellt und das fliel3t natrlich alles mit ein wenn man sowas
erstellt, klar.

00:08:41-7

I: Ja. Liegen denn in den anderen Bundesléandern schon Evaluationsergebnisse
vor, hinsichtlich des Gesundheitsmanagements? Ob es wirkt, ob es nicht wirkt?
00:08:50-6

B: Selbstverstandlich wirkt es immer irgendwie (lachen). (I: Ja. (lachen)) Die
Frage ist nur ob es so wirkt, wie es soll. Gut, ja, es gibt Evaluationen, ich kann
jetzt gar nicht mal unbedingt sagen, aus anderen Bundeslandern, aus der Poli-
zei, aber wenn man uber den Tellerrand schaut und einfach auch mal in andere
Ressorts schaut, dann gibt es Evaluationen, die sich allerdings haufig im Be-
reich Befragung - vorher, Befragung - nachher bewegen, die sich stitzen auf
Empfindungen der Mitarbeiter, was sehr, sehr wichtig ist. Ich habe aber in dem
Bereich noch keinen ausgewerteten Gesundheitsbericht - sag ich mal - so wie

wir ihn auch planen. Wirklich mit Kennzahlen, die jahrlich erhoben werden, die
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ausgewertet werden, auf Grundlage derer wieder neu gesteuert wird, wisste ich
S0 jetzt noch nicht.
00:09:46-7

I: Der Gesundheitsbericht soll sich dann aber Gberwiegend auf PERSIS stltzen,
habe ich das richtig verstanden?
00:09:52-5

B: Der soll sich Gberwiegend auf Daten aus PERSIS stitzen. Der Gesundheits-
bericht ist ein Behdrdenbericht zunachst mal, den die Behdrde auch fir sich
auswertet. (I: Mhm) Der enthalt natirlich auch Planungen, Mal3hahmenplanun-
gen, was wollen wir machen und dann auch rickschauend: was hat die Mal3-
nahme bewirkt, was wollten wir damit bewirken, die Daten kommen nattrlich
nicht aus PERSIS, die kommen aus der Behdrde.

00:10:17-1

I: Ja. Aber PERSIS stellt ja tatsachlich nur eine Ubersicht tiber die Krankentage,
gestaffelt nach Alter und Geschlecht dar. Und alles was unterhalb der Schwelle
eines Krankentages liegt wird ja dadurch nicht erfasst.

00:10:33-6

B: (Pause) Unterhalb der Schwelle eines Krankentages?
00:10:35-9

I: Ja. Also, wenn man sich zwar schlecht fuhlt, aber noch nicht schlecht genug,
um sich krank zu melden.
00:10:41-3

B: Ah, Sie meinen den, ja ich sag mal in Anfilhrungszeichen Prasentismus. (l:
Genau.) Ja, das kann naturlich nur der Vorgesetzte merken. Deshalb, die Fih-
rungskraft ist Dreh- und Angelpunkt, das kann ja nur der Vorgesetzte merken

und denjenigen ansprechen und sagen: bitteschon, einfach mal zwei Tage aus-
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ruhen und dann bist du wieder voll da, als wenn du hier jetzt eine ganze Woche
nur sitzt und gar nicht da bist. (I: Mhm) Das wird da naturlich nicht erfasst. Wenn
das in der Behorde als groRes Problem erkannt wird, dann muss diese Behorde
das naturlich als Thema nehmen. Aber das wird PERSIS nicht leisten. PERSIS
hat wirklich nur Kennzahlen. (I: Mhm)

00:11:18-7

I: Ab wann erwarten Sie denn eine Wirkung lhres Gesundheitsmanagements?
00:11:28-3

B: (lachen) Ab sofort! Die ist natirlich schon da. (lachen) (I: lachen) Gesund-
heitsmanagement sollte sofort greifen, fir jeden einzelnen, ist aber natirlich
immer davon abh&ngig, nicht nur von dem was wir vorgeben, von dem Rabh-
menkonzept, von dem Pushen durch die Fuhrungskrafte oder die Behordenlei-
tungen. Wenn jemand selbst nicht dazu bereit ist, wird es fur ihn auch nie wir-
ken. (I: Mhm) Das ist vollig klar. Wir versuchen Motivationshilfe zu leisten, indem
wir Angebote machen, beziehungsweise die Behorden, indem wir unterstitzen,
indem wir immer wieder aufzeigen wie es wirkt, was es fur jeden Einzelnen
bringt, aber bewegen muss sich jeder selber. [Textpassage ausgelassen] (la-
chen)

00:12:21-4

I: Welche Wirkungen erhoffen Sie sich denn konkret? Also, was wollen Sie da-
mit erreichen, mit dem Gesundheitsmanagement?
00:12:28-4

B: Ja, es ist einfach so (lachen), das haben schon viele gesagt und auch viele
versucht: wir wollen natlrlich eine gesunde Polizei, sag ich mal. Und die sollen
nicht nur schnell laufen kénnen, darum geht es nicht. Das ist der Dienstsport
und das ist auch [Wort ausgelassen] in Erlassen geregelt. Wir wollen eine ja,
leistungsstarke, gesunde Polizei, wo sich jeder Beschéftigte im Wohlbefinden

befindet [Textpassage ausgelassen]. Es wird schnell darauf reduziert, dass ge-
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sagt wird: wir wollen Polizeibeamte, die wollen wir jetzt noch fit kriegen, damit
die noch ein bisschen langer arbeiten kbnnen und noch ein bisschen belastbarer
sind. Sondern das Ziel ist - und das weil3 jeder - ein Job, in dem kann ich nur gut
und leistungsstark sein, wenn er mir Spafd macht, wenn ich Freude daran habe.
Wenn ich morgens hingehe und nur gucke: wie viele Stunden sind es jetzt noch
(?), wie kriege ich die am besten rum (?) und da muss ich wieder den ertragen
und jenen ertragen und Uberhaupt, ich weil3 Gberhaupt gar nicht warum ich das
hier tue, ich weil3 auch gar nicht warum ich jetzt irgendwo hingeschickt werde
und es ist Uberhaupt nicht wichtig, dann funktioniert es nicht. (I: Mhm.) [Textpas-
sage ausgelassen] In diesen Bereichen muss etwas getan werden. Und wenn
da jemand kommt, der immer den Stress von zu Hause mitbringt, weil Giberhaupt
nichts passt, funktioniert es auch nicht. Also das Ziel ist wirklich, Beschaftigte zu
haben, die gerne arbeiten, die - ich denk mal - dann auch automatisch gesund
sind, fit sind, frohlich sind (lachen), die Spalf3 an ihrer Arbeit haben. Und das wird
dann auch nach aul3en getragen.

00:14:30-4

I: Mit Sicherheit. Aber Arbeitszufriedenheit lasst sich ja schwer messen. Also da
belastbare Daten zu bekommen, da wird PERSIS ja nicht ausreichen. Und die
subjektive Einschatzung von Vorgesetzten wird da vielleicht auch nicht unbe-
dingt die Daten liefern, die man braucht.

00:14:45-4

B: Also ich zitiere mal den Herrn Badura, der hat das mal ganz nett dargestellt:
Es gibt die Mdglichkeit arbeiten zu gehen und sich aber eigentlich in seine Han-
gematte zu legen. Weil mir n&mlich die Arbeit, die Leute Uberhaupt nicht pas-
sen. Ich ziehe mich lieber zuriick. Und diese Leute, die nehmen gerne mal auch
ein, zwei Tage, wo sie sich zu Hause in ihre Hdngematte legen. Wenn wir es
aber wirklich schaffen, dass die Beschéftigten gerne zur Arbeit kommen, dass
die sich verbunden fuhlen mit dem was sie tun und mit den Menschen, mit de-
nen sie es zusammen tun, dann stehen die auf, dann legen die sich nicht in die

Hangematte. Das heildt, es werden sich auch Krankenstande verandern. (I: Ja...
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(lachen)) [Textpassage ausgelassen]
00:15:45-2

I: Commitment und Arbeitszufriedenheit, das sind ja auch Sachen, die in enge
Verbindung mit Fihrung und FUhrungsverhalten gebracht werden. Was kann
denn ein Gesundheitsmanagement im Hinblick auf Fihrungsverhalten leisten?
00:15:56-6

B: (Pause) Fuhrungsverhalten ist...ja, zum einen ist naturlich die Fuhrungskraft
dafir verantwortlich eine verniinftige Arbeitssituation zu schaffen, verninftiges
Arbeitsumfeld zu schaffen. Die Fuhrungskraft ist diejenige, die die Tatigkeit ver-
stehbar macht. Die Fuhrungskraft muss demjenigen, der das umsetzen soll er-
klaren warum, wieso, weshalb. Muss transparente Prozesse schaffen, muss
zusehen, dass der Beschéftigte weder Gber- noch unterfordert ist. Nur das kann
die Fuhrungskraft alles steuern, deshalb ist die zentral. Und auch die Fuhrungs-
kraft muss ein Gespir daftr haben, was da passiert. Was passiert da grade im
Team? Und muss entsprechend gegensteuern kdnnen. [Textpassage ausgelas-
sen] Das heildt jetzt nicht, dass die alle Olympiasieger sein mussen, das hat
damit gar nichts zu tun. Aber eine Fuhrungskraft muss natirlich auch mal be-
gruen, wenn jemand aufhort zu rauchen. (I: Mhm.) Der muss dann sagen:
"Hey, ich find' das total klasse und mit einem Mal riecht es hier auch viel besser.
(lachen) Und ich merk' ich find' das toll. Super!" [Textpassage ausgelassen](l:
Mhm.)

00:17:15-6

I: Ja, aber auch FUhrungskréfte sind Menschen.
00:17:17-8

B: Genau. Die sollen auch menschlich bleiben! Genau das sollen die namlich.
[Textpassage ausgelassen] Wenn er aber kommt und sagt: "Sportabzeichen -
fur sowas hast du noch Zeit? Hohoho!" Also das ist einfach etwas - Fuhrungs-

krafte sollen fihren und Fuhrungskrafte konnen auch nur Menschen sein, die
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Fuhrung kdnnen. Es kann nicht jeder, es will auch gar nicht jeder, es muss auch
gar nicht jeder. Aber die sind schon ein zentraler Punkt. (I: Ja.)
00:18:20-2

I: Also in einigen aktuellen Studien, zum Beispiel in der "Polizei im Wandel"-
Studie oder bei Frau Beerlage oder jetzt auch eben in der Studie von Frau Heu-
telbeck aus Niedersachsen haben sich Hinweise darauf gefunden, dass eben
auch gerade die Arbeitsorganisation, das Organisationsklima sich negativ auf
das Wohlbefinden der Beschéftigten auswirken kann. Kann ein Gesundheitsma-
nagement hier auch Abhilfe schaffen?

00:18:45-1

B: Ja, das ist ein Baustein in unserem Rahmenkonzept, Arbeitsorganisationen,
Arbeitsablaufe. Das ganze Thema Team, Zusammenarbeit, Fihrung, das sind
auch Bausteine, die mit dazugehéren. Und selbstverstandlich ist es wichtig,
dass ich ein Arbeitsplatz habe - und zwar Arbeitsplatz als Ort, wo ich gerne hin-
gehe - und dass ich auch einen Arbeitsplatz habe - aber jetzt mehr als soziales
Umfeld - wo ich akzeptiert bin, wo ich respektiert und wertgeschatzt werde. (I
Ja.)

00:19:22-2

I: In welchem Zusammenhang, also wie werden denn in diesem Zusammen-
hang Personalentwicklungskonzepte - die waren ja auch in der Rahmenkonzep-
tion erwahnt - eine Rolle spielen?

00:19:29-7

B: In der Rahmenkonzeption ist die Personalentwicklung wirklich als Personal-
entwicklung - da ist ja ein Begriff, der wird ja in sehr verschiedenen Bereichen
sehr verschieden genutzt und besetzt - hier ist es wirklich so, dass es darum
geht - wie eben schon angedeutet - zu schauen, sich die Person anzuschauen.
Was passiert mit der Person? Uber- oder unterfordere ich die? Personalentwick-

lung auch dahingehend - wie kann sich das Personal entwickeln, wohin kann es
XLl


http://localhost:2300/file=C:/Users/Heike/Desktop/MaKrim/Masterarbeit/Interview/Interview%20Babenhauserheide%20150910.WMAtime=1100200
http://localhost:2300/file=C:/Users/Heike/Desktop/MaKrim/Masterarbeit/Interview/Interview%20Babenhauserheide%20150910.WMAtime=1125100
http://localhost:2300/file=C:/Users/Heike/Desktop/MaKrim/Masterarbeit/Interview/Interview%20Babenhauserheide%20150910.WMAtime=1162200
http://localhost:2300/file=C:/Users/Heike/Desktop/MaKrim/Masterarbeit/Interview/Interview%20Babenhauserheide%20150910.WMAtime=1169700

321
322
323
324
325
326
327
328
329
330
331
332
333
334
335
336
337
338
339
340
341
342
343
344
345
346
347
348
349
350
351
352

sich entwickeln. [Textpassage ausgelassen] Ich kann nicht jeden auf jeden Ar-
beitsplatz flanschen und dann sagen: "Jetzt mach mal schon!". (I: Mhm.) Und
dann dazu am besten noch so schlecht geplant, dass es tUberhaupt keinen Wis-
senstransfer gibt. Dazu gehéren auch so Projekte, wie dass man schaut man
bildet Wissenstandems, oder man bildet - ich weil3 gar nicht ob wir das da so
drinstehen haben, das ist glaube ich anders benannt - so eine Art Patenschaf-
ten. Grad wenn man Leute neu in Bereiche Gbernimmt, die noch jung dort sind,
dass die dann &ltere Paten bekommen, einen Mentor, der das so ein bisschen
steuert und aufpasst. Solche Geschichten, dass man die entwickelt, das ist mit
Personalentwicklung hier gemeint.

00:21:15-2

I: Wenn man denn Altere hat, die das tibernehmen kdnnen.
00:21:18-0

B: Ja, also zurzeit ware das Problem, dass wir eine Uberalterung haben, der wir
grade entgegenwirken wollen.
00:21:28-0

I: Ja, in den meisten Behdrden mag das so sein. In einigen hat man eben auch
viele Junge (B: Ja.), wo dann wirklich keine Alteren mehr sind, die Wissen ver-
mitteln kdnnten. Wo dann die Jungen anderen Jungen etwas beibringen mus-
sen.

00:21:42-6

B: Da muss man wirklich aufpassen, wobei - ich bin ganz ehrlich: in der Realitat
passt es noch nicht immer so. Deshalb sind wir auf dem Weg und da missen
wir steuern, da mussen wir schauen. [Textpassage ausgelassen]

00:22:09-7

I: Mit Sicherheit. Vor allen Dingen ist hier im Hause ja nicht dieser Einsatzdruck

dahinter.
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00:22:15-0

B: Ja, aber ich wollte sagen, die Steuerung ist schwer, auch hier (Person betritt
den Raum und verlasst ihn wieder), das vernlnftig zu machen. Das ist immer
schwer. Weil wir einfach nicht aus einem Potpourri an Leuten schopfen kénnen
und die anderen mal eben noch ein halbes Jahr langer behalten. Ist ja nicht
ganz so einfach. (I: Da haben Sie mit Sicherheit recht!)

00:22:36-3

I: In Ihrem Rahmenkonzept sind ja verschiedene EinzelmaflRnahmen genannt.
Wie sollen die denn in den Behdrden koordiniert werden?
00:22:44-2

B: Ja, das Rahmenkonzept bildet wirklich einen Rahmen ab. Das Rahmenkon-
zept soll auch Uber den Lenkungskreis aktualisiert, angepasst und fortgeschrie-
ben werden. Das ist also auch nicht ein Nonplusultra und wird jetzt irgendwie in
Stein gegossen. Die Behorden sollen sich in diesen Handlungsfeldern bewegen
und sich an diesen Feldern orientieren. Dabei soll die Behdrdenindividualitat
erhalten bleiben. Sprich: Die Behorde selber muss schauen. Ist fir mich als jun-
ge Behdrde mit vielen Frauen zum Beispiel das Thema "Vereinbarkeit von Beruf
und Familie" ein echtes Thema. Dann kiimmere ich mich darum. Eine andere
Behorde sagt vielleicht: Fur mich ist das gar kein Thema, weil ich mehr Leute
mittleren Alters habe, die haben weder pflegebedurftige Angehorige, noch ha-
ben die Kinder, die noch irgendwie im Kindergarten sind — sondern [Textpassa-
ge ausgelassen]. Das ist jetzt bei uns in der Behdrde das Thema. Also da muss
einfach geschaut werden in den Behdrden, was ist fir uns Thema, in welchen
Handlungsfeldern bewegen wir uns zurzeit. Die Uberlegung gilt, ob man sich
grundsatzlich auf Landesebene auch ein Thema herausgreift und sagt: Das ist
das Jahresthema, da kimmern wir uns jetzt auch mal verstarkt drum und wir
bitten auch die Behorden verstarkt drauf zu achten - ist da in lhrer Behorde pra-
sent oder nicht. Das ist aber noch nicht ganz zu Ende gedacht. (I: Mhm.) Und

auch in den Behdrden, um auf ihre Frage zu kommen, ist es sicherlich davon
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abhangig: Wie sieht die Behdrdenstruktur aus? Was ist Uberhaupt schon vor-
handen? Viele machen ja schon viel im Gesundheitsmanagement. Es ist ja nicht
so, dass wir ein Brachland betreten. Viele haben schon Menschen, Personen,
die daftr verantwortlich sind, das umzusetzen, das einzufiihren, das zu evaluie-
ren. Ich sag' mal, das ist ja auch ein bisschen davon abhangig, wie grol3 ist mei-
ne Behorde (?).

00:24:56-1

I: Ja, sicher. Das ist schon ein Unterschied, ob man von Siegburg oder von Kdln
spricht. (B: Ja, naturlich.)

Werden Sie denn vom Ministerium aus den Behoérden MalRnahmenvorschlage
geben. Also zum Beispiel: Ihr konntet einen Polizeikindergarten einrichten oder
ihr kdnntet regelméRige Laufgruppen initiieren?

00:25:17-4

B: Nein, so nicht. (lachen) Das kdnnen wir auch gar nicht leisten. Wir haben die
Bereiche aufgezeigt, in denen man sich bewegen kann und sollte. Wir werden
auch im Kontakt mit den Behdrden bleiben. Wir werden auch zu Beispiel ein
Intranetangebot aufbauen, was Netzwerkbildung unterstitzen soll, was informie-
ren soll und natirlich soll sowas passieren wie: Hallo, wir habe einen Betriebs-
kindergarten eingerichtet, das funktioniert ganz hervorragend, wer Interesse hat
oder Infos braucht kann sich mal an uns wenden. [Textpassage ausgelassen]
Und da soll natirlich schon sowas passieren wie: Wir haben es gemacht, wir
kénnen berichten und Tipps geben. Oder andere die halt sagen: Wir hatten auch
Interesse. Oder die sagen: Das funktioniert Uberhaupt nicht, ihr misst vorher
erst mal die Kindergéarten abfragen, Kooperationen funktionieren viel besser.
Also das muss aber alles entstehen.

00:26:27-1

I: Na, ich meine gerade sowas ist ja auch eine Kostenfrage. Ein Polizeikinder-
garten kostet ja sehr viel Geld.

00:26:32-7
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B: Also, das ist jetzt nicht unbedingt mein Beritt. (lachen) [Textpassage ausge-
lassen]
00:27:38-7

I: Also jeder entwickelt sein eigenes Konzept?
00:27:43-3

B: Genau!
00:27:43-5

I: Ja.
00:27:44-2

B: Und es konnte ja auch durchaus sein, dass es sich in ein paar Jahren ab-
zeichnet, dass man gewisse Vorgaben vielleicht doch enger fassen muss oder
auch noch lockerer lassen muss. Das wird dann die Evaluation noch zeigen.
00:27:59-6

I: Wird denn zentral evaluiert? Oder auch nur Uber den Gesundheitsbericht und
dann von jeder Behdrde? Weil das lasst sich dann ja nicht vergleichen. Da las-
sen sich ja dann nur die PERSIS-Daten vergleichen und alles andere, was die
Behorden so feststellen lasst sich ja nur schwer miteinander vergleichen auf
Landesebene. 00:28:15-8

B: Es wird evaluiert werden, auf jeden Fall, (I. Mhm) sowohl auf Landes- wie
auch auf Behordenebene. Das gibt das Rahmenkonzept auch vor. Wir haben
noch kein fertiges Evaluationskonzept. Da sind wir auch noch im Gesprach mit
der Zentralen Evaluationsstelle beim LKA, wir haben auch das LAFP eingebun-
den. Das gibt es so noch nicht, das ist noch nicht verabschiedet, sondern wird in
den Lenkungskreis hineingehen. (I: Mhm.)

00:28:43-4
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449

450 |: Welche Verbesserung fur die Polizeibeamten in Nordrhein-Westfalen erhoffen
451  Sie sich vorrangig durch das Gesundheitsmanagement?

452  00:28:49-8

453

454  B: Ja, wir wollen unterstitzen, wir wollen fordern und bessere Situationen schaf-
455  fen, wir wollen zu mehr Zufriedenheit fuhren [Textpassage ausgelassen].

456  00:29:05-8

457

458 |: Vielen Dank fur das Gesprach.

459  00:29:07-2
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Protokoll zum Interview mit RD’in Babenhauserheide am 15.09.2010

Dauer des Interviews: 10:31 Uhr bis 11:01 Uhr, zuzlglich Vor- und Nachgespréach
Ort des Interviews: Ministerium fur Inneres und Kommunales NRW (MIK NRW),
Dusseldorf, Biro Babenhauserheide

Interviewer: Heike Beyer

Auswahl der Interviewpartnerin:

Frau Babenhauserheide ist Mitarbeiterin im MIK NRW und dort in der Abteilung 4
(Polizei), Referat 43, hier im Bereich ,Starke und Verwendung® tatig. Von Frau Ba-
benhauserheide stammt der Entwurf der Rahmenkonzeption fur ein Gesundheitsma-
nagement in der Polizei NRW. Sie wurde mir durch den Landeskriminaldirektor
Schurmann (Leiter Referat 42) Gber PD Dersch als Ansprechpartnerin benannt und
daraufhin kontaktiert.

Vorgespréach:

Frau Babenhauserheide erwartete mich in ihrem Biro. Sie wies mich im Vorgesprach
darauf hin, dass die mir vorliegende Rahmenkonzeption noch einmal Uberarbeitet
wurde. Inhaltlich habe es allerdings nur minimale Veranderungen gegeben. Die neue
Rahmenkonzeption solle nun — anstatt in Form eines Erlasses — als Dienstvereinba-
rung zwischen dem Ministerium und dem Polizei-Hauptpersonalrat (PHPR) verab-
schiedet werden. Sie befinde sich allerdings noch im Unterzeichnungsverfahren. Da-
her kénne sie keine Details aus dieser Dienstvereinbarung nennen.

Weiterhin erlauterte ich Frau Babenhauserheide im Vorgesprach auf Nachfrage die
Studie von Frau Heutelbeck und berichtete von dem mit Frau Heutelbeck geflihrten

Interview.

Interview:
Frau Babenhauserheide war wahrend des Gesprachs freundlich und aufgeschlossen.
Allerdings antwortete sie auf einige Fragen eher ausweichend. Vermutlich liegt dies in

dem laufenden Unterzeichnungsverfahren begriindet.
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Wahrend des Gespréchs betrat eine Person wortlos den Raum, nahm Unterlagen aus
einem Regal und verlie3 den Raum wieder. Hierdurch entstand keine Unterbrechung

des Gespréchs.

Nachgesprach:

Nach dem Interview stellte Frau Babenhauserheide Fragen bezlglich meiner Master-
arbeit, welche ich ihr beantwortete. Es entwickelte sich noch ein kurzes allgemeines
Gesprach hinsichtlich des weiteren Themenkomplexes ,Gesundheitsmanagement in

der Polizei.



Heike Beyer Masterarbeit Polizeiwissenschaft 15.09.2010

Einverstindniserkldrung

Hinsichtlich Aufzeichnung des heutigen Interviews auf einen Tontriger zum £weck der
anschlieBenden Transkription wurde ich aufgekldrt und bin cinverstanden. Die Transkription dient
ausschlieflich dem Zweck der u.g. Masterarbeit und wird keinesfalls anderwveitig verwandt.

Mit der Verdffentlichung meines Mamens sowie allgemeinen Angaben zu meiner beruflichen
Tatigkeit in der Masterarbeit zum Thema ,Belastende Faktoren im t3glichen Polizeidienst —
Gesundheitsmanagement als Losungsansatz” im Studiengang Kriminologie und Polizeiwissenschaft”
an der Ruhr-Universitit Bochum, Juristische Fakultidt von Frau Helke Beyer bin ich ebenfalls
einverstanden.

Babenhauserheide, RDin

'
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Inhaltsanalytisches Kategoriensystem 2 — Einfihrung eines Gesundheitsmanagements in der Polizei NRW

in der Polizei NRW

Einfuhrung eines Gesundheitsmanagements

Kategorie Definition Kodierhinweise Fundstellen
K.1 - derzeitiger Sachstand Die Expertin macht Aussa- | Hierunter fallen | S.1,Z.8- 10
gen zu bereits vorhandenen | alle bisherigen | S. 2, 2.33 - 34

Strukturen der Gesund-
heitsforderung in der Orga-
nisation.

Strukturen in der
Polizei, auch sol-
che die nicht aus-
schlie3lich die
physische Ge-
sundheit betreffen.

S.13,Z.371-372

K.2 - Motive flr die Einfihrung eines GM

Die Expertin macht Anga-
ben zu den Motiven fir die
Einflhrung eines GM.

In dieser Katego-
rie sind nicht die
Motive der Exper-
tin ausschlagge-
bend, sondern die
der Behorde, hier
die des MIK.
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K. 3 Implementierungsprozess Die Expertin macht Aussa- | Neben dem ei-|S.1,Z.12-20
gen zum geplanten oder | gentlichen Pro- | S.3f.,Z.81-94
begonnenen Einfihrungs- | zess fallen in die- | S. 4f., 2.117 - 124
prozess. se Kategorie auch | S. 5, Z. 131 140
Vorbereitungen S.5f.,Z. 147 — 156
zur Einfihrung | S.6, Z. 163 168
des GM. S.7, Z. 184 187
S.7,Z.196 - 203
S.9, Z. 257 260
S.10, Z. 290 - 295
S.11, Z. 303 - 317
S.127.352 - 374
S.13 f., Z. 384 394
S.14, Z. 404 - 407
S.15, Z. 423 - 428
K. 4 - Belastungsfaktoren Die Expertin nennt spezifi- S.1f.2.27-38
sche Belastungsfaktoren im S.2,Z.45-54
Polizeidienst. S.3,270-73
S. 8, Z.220 - 227
S.13, Z. 357 - 363
K. 5 - Wirkungen Die Expertin macht Anga- | In dieser Katego- | S. 7, Z. 196 203
ben zu erwarteten oder | rie sollen Wirkun- | S.8, Z. 211 220

erhofften Wirkungen eines
GM.

gen jeglicher Art,
die ursachlich mit
der Einflhrung
des GM zusam-
menhangen  auf-
gefuhrt werden.

S.9,7Z.243 - 247
S.15, Z. 435 - 436
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K. 6 - Auslassen von Informationen

Die Expertin gibt auf Nach-
frage Informationen nicht
heraus.

Hier sind vor allem
die Grinde fir die
Nicht-Herausgabe
von Informationen
relevant.

S.4,7 115-116
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Gesprachsprotokoll

Telefonische Mitteilung von POR Peter Nieth (Leiter/ Abteilungsstab der KPB
Mettmann) am 21.12.10, 15:45 Uhr:

Herr Nieth teilte mir telefonisch mit, er sei von Herrn Koch (Leiter/ Abteilung Ge-
fahrenabwehr und Strafverfolgung (GS) der KPB Mettmann) im Namen der Be-
hordenleitung (Landrat Hendele) damit beauftragt worden, eine Projektgruppe zur
Umsetzung der Rahmenkonzeption des MIK in der KPB Mettmann einzurichten
und zu leiten.

Es habe bislang ein Treffen zwischen ihm, einem Vertreter des Personalrats und
der Schwerbehindertenvertretung stattgefunden. In diesem habe man zunachst
die Teilnehmer der Projektgruppe bestimmt.

Geplant sei zunéchst die Ist-Stand-Erhebung der verschiedenen Dienstsportgrup-
pen mit Hilfe des Sportbeauftragten. Weiteres werde man in den folgenden Treffen

im nachsten Jahr planen und entwickeln.
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