HIKS =

g POLIZEI Hamburger Institut fir interdisziplinére — = Universitat
schule Kriminalitéts- und Sicherheitsforschung Miinster

Polizeiakademie Z ® Institut far
= X I K rl s Kriminalitats- und
\ Niedersachsen . Sicherheitsforschung

Demokratiebezogene Einstellungen und Werthaltungen
in der Polizei Hamburg (DeWePol)

Erste Befunde aus Befragungswelle 1

Forschungsteam?
Prof. Dr. Julia Clasen, Prof. Dr. Eva GroR, Prof. Dr. Joachim Hafele, Dr. llka Kammigan,
Prof. Dr. Stefanie Kemme, Amelie Nickel (M. A.), Dr. Anabel Taefi, Prof. Dr. Ulrike Zahringer

Kooperationspartner
Dr. Iniobong Essien (Leuphana Universitat Lineburg)
Dr. Marleen Stelter (FernUniversitat in Hagen)

Hamburg, November 2024

! Die Auflistung der Autor:innenschaft erfolgt alphabetisch, alle aufgelisteten Autor:innen haben in gleichem
MaRe (,,equal contribution”) zur Erstellung des Berichtes beigetragen.



Hamburger Institut fiir interdisziplindre Kriminalitats- und Sicherheitsforschung (HIKS)
Carl-Cohn-Stral3e 39
22297 Hamburg

dewepol@poladium.de

IKRiS - Institut fiir Kriminalitats- und Sicherheitsforschung
Polizeiakademie Niedersachsen

Blirgermeister-Stahn-Wall 9

31582 Nienburg/Weser

Institut fiir Kriminalwissenschaften
Universitat Munster

Bispinghof 24 -25

48143 Miinster, Deutschland

Zitierhinweis:

Clasen, J., GroB, E., Hafele, J., Kammigan, |., Kemme, S., Nickel, A., Taefi, A., Zdhringer, U., Essien, |., &
Stelter, M. (2024). Demokratiebezogene Einstellungen und Werthaltungen in der Polizei Hamburg
(DeWePol): Erste Befunde aus Befragungswelle 1 (Forschungsbericht). Hamburg.



Kernbefunde

Ziel des Forschungsprojekts DeWePol ist es, aktuelle und empirisch belastbare Erkenntnisse Uber
werte- und demokratiebezogene Einstellungen, sowie deren Schutz- und Risikofaktoren bei Auszubil-
denden, Studierenden und Beamt:innen sowie Tarifbeschéaftigten der Polizei Hamburg zu untersuchen.
Mittel- und langfristig sollen diese Erkenntnisse der Weiterentwicklung der Aus- und Fortbildung der
Hamburger Polizei und des Studiums an der Hochschule in der Akademie der Polizei Hamburg dienen.

Im vorliegenden Bericht werden erste Analysen der in Modul 1 des Projekts gewonnenen Daten vor-
gestellt. Das Modul 1 umfasst eine breit angelegte quantitative Fragebogenerhebung und soll im wei-
teren Forschungsvorlauf durch eine qualitative Studie (Modul 2) erganzt werden, bevor Handlungs-
implikationen insbesondere mit Blick auf die Aus- und Fortbildung / das Studium abgeleitet werden
(Modul 3). Die erste Befragungswelle, deren Ergebnisse grundlegend fiir den vorliegenden Bericht
sind, wurde im Mai und Juni 2024 durchgefiihrt.

Geplant war eine Totalerhebung aller Beschaftigten der Polizei Hamburg. Die realisierte Stichprobe
umfasst 2018 verwertbare Fragebogen, was einer Riicklaufquote von 18.1 % entspricht (Gesamtpo-
pulation: 11156 Personen). Die Riicklaufquote liegt in vergleichbarere Hohe mit denen anderer aktu-
eller Polizeistudien (vgl. MEGAVO 1 = 16 %; MEGAVO 2 = 14 %, Deutsche Hochschule der Polizei, 2024,
S. 52). Grundsatzlich fiihrt auch ein hoher Ausfall nicht notwendig zu einer Verzerrung der Reprasen-
tativitat der gesamten Befragung, die (nicht quantifizierbare) Gefahr einer Verzerrung einzelner Ergeb-
nisse durch selbstselektive Prozesse bei der Befragungsteilnahme besteht aber durchaus. Zum Aus-
gleich quantifizierbarer Abweichungen wurde die Stichprobe fiir die vorliegenden Analysen in der Re-
gel nach Geschlecht- und Personalgruppenverteilung gewichtet und auf sozial erwiinschtes Antwort-
verhalten geprift.

Im Folgenden werden die im Ergebnisbericht beschriebenen ersten Erkenntnisse aus Modul 1 iber-
blicksartig zusammengefasst. In Bulletpoints folgt eine erweiterte Zusammenfassung der einzelnen
Abschnitte.

Insgesamt zeigt sich, dass die Befragten mit ihrer Arbeit insgesamt eher zufrieden sind und eine starke
emotionale Bindung an die Organisation Polizei aufweisen. Gleichzeitig liegt jedoch bei mehr als jeder
zehnten befragten Person ein Burnout-Risiko vor. Dazu passend zeigt sich im Bereich beruflicher Be-
lastungen, dass viele Befragte eine Zunahme von Aufgaben und Anforderungen in den vergangenen
Jahren wahrnehmen. Die Teilnehmenden stellen sich z. T. die Frage nach dem Sinn von Aufgaben oder
empfinden diese als vermeidbar. Haufig geben die Befragten Regulationshindernisse wie Stérungen im
Arbeitsablauf, aber auch eine mangelnde Ausstattung, potenzielle Gesundheitsgefahrdungen im
Dienst, den Birger:innenkontakt als Stressor und Kooperationsprobleme mit anderen Institutionen an.
Sie nehmen darliber hinaus aber auch ihre eigene Organisation im Binnenverhaltnis nur eingeschrankt
als gerecht und transparent wahr. Die mittlere absolute Zahl an Viktimisierungserfahrungen in den
vergangenen flinf Jahren lag im niedrigen einstelligen Bereich. Hinsichtlich der Arbeitsressourcen zeigt
sich, dass die Partizipationsmoglichkeiten im Arbeitsalltag als sehr eingeschrankt wahrgenommen wer-
den. Die empfundene soziale Unterstiitzung wird jedoch nicht nurim privaten, sondern auch im dienst-
lichen Bereich hinsichtlich der Unterstiitzung durch Kolleg:innen und Vorgesetze als sehr hoch wahr-
genommen.

Mit Blick auf das Syndrom ,,Gruppenbezogene Menschenfeindlichkeit” (GMF) stimmen die Befragten
insbesondere den Subdimensionen ,Abwertung asylsuchender Menschen”, ,,Abwertung von Sinti:zze
und Rom:nja“ und ,Abwertung langzeitarbeitsloser Menschen” eher zu, wohingegen der Subdimen-
sion ,Rassismus” im Vergleich am wenigsten zugestimmt wird. Die Zustimmung zu GMF ist insbeson-
dere unter Schutzpolizist:innen und Angestellten im Polizeidienst (AiP) erhoht. Mit steigender Bildung



sinkt die Zustimmung zu GMF. Die Angaben sind nicht nennenswert von sozial erwiinschtem Antwort-
verhalten gepragt. Vorurteile und Stereotype bestehen insbesondere in h6herem Ausmal’ gegenliber
muslimisch oder arabisch wahrgenommenen Menschen. Diese werden u. a. vergleichsweise weniger
sympathisch gefunden und starker mit negativen Eigenschaften verbunden.

In der Befragung zeigen ca. 33 % eine potentielle Anschlussfahigkeit flir populistische oder verschwo-
rungsgeleitete Kommunikation. Wieder zeigen Befragte aus Schutzpolizei und AiP, aber auch Verwal-
tungsangestellte erhohte Werte, und ein héherer Bildungsstand geht auch in diesem Bereich mit nied-
rigeren Werten einher.

Eine soziale Dominanzorientierung ist wenig verbreitet in der Polizei Hamburg. Hier zeigt sich kein Bil-
dungseffekt und auch kein unterschiedliches Antwortmuster der verschiedenen Personalgruppen. Die
Antworten zur sozialen Dominanzorientierung sind jedoch von sozial erwiinschtem Antwortverhalten
beeinflusst.

Bezliglich der Skala Autoritarismus zeigen die Befragten haufig ein zur ,Unentschlossenheit” tendie-
rendes Antwortverhalten. Der héhere Mittelwert flir die Gruppe der Schutzpolizei im Vergleich zu den
Gruppen Verwaltung, Kriminalpolizei und AiP lasst sich ebenfalls auf tatsachliche Gruppenunter-
schiede zurlickfihren auch wenn die Mittelwerte der verschiedenen Gruppen bei beiden Analysen
recht nah beieinanderliegen. Ahnlich zu GMF hat hier die soziale Erwiinschtheit keinen Einfluss auf die
Antworten.

Die Cop Culture ist unter Schutzpolizist:innen am deutlichsten ausgepragt. Die in der Gesamtgruppe
der Befragten starker verbreiteten Dimensionen der Cop Culture (Gewissenhaftigkeit und Teamkultur)
sind mit Blick auf Demokratiegefahrdungen deutlich weniger problematisch als die wenig stark ver-
breitete Dimension der konservativ-mannlichen Kulturen. Bedrohungen der sozialen Identitat werden
in der Polizei weit verbreitet wahrgenommen, dies betrifft insbesondere einen wahrgenommenen An-
erkennungsverlust in der Gesellschaft.

Mit Blick auf die MEGAVO-Studie der Deutschen Hochschule der Polizei (2024) liegt Hamburg — sofern
vergleichbar — bei einigen menschenfeindlichen Einstellungen, bei Autoritarismus sowie bei einigen
Elementen der Cop Culture insgesamt im bzw. leicht unter dem Durchschnitt der anderen Polizeien in
Deutschland.

In Zusammenhangsanalysen zeigt sich, dass Gewissenhaftigkeit und Teamkultur in der Tendenz pro-
tektiv gegen GMF, soziale Dominanzorientierung und Verschwoérungsglauben / Populismus wirken,
wahrend die konservativ-mannliche Kultur diese demokratiegefdhrdenden Einstellungen befordert.
Befragte, die die positive Identitdt der Polizei als bedroht empfinden, tendieren eher dazu, andere
Menschen abzuwerten (GMF), sowie zu Verschwérungsglauben / Populismus, zu sozialer Dominanzor-
ientierung und zu Autoritarismus. Diese Befragten arbeiten auch eher in Gruppen mit einer starker
konservativ-mannlich gepragten Cop Culture. Auch der Autoritarismus wird durch die Cop Culture be-
fordert. Berufliche Belastungen und Ressourcen wirken sich deutlich auf die Zustimmung zu bzw. Ab-
lehnung von GMF aus. Dies veranschaulicht den moglichen positiven Einfluss von ,gelebten organisa-
tionalen Werten” (im Sinne der Polizeikultur), denn arbeits- und organisationsbezogene Faktoren wie
bspw. Partizipation oder organisationale Gerechtigkeit weisen eine hohe Relevanz fiir die individuellen
Einstellungen der Befragten auf. Auch Belastungen / Spannungen in den beruflichen AuBenkontakten
der Befragten wirken sich deutlich auf die Zustimmung zu GMF aus. Der Zusammenhang zwischen dem
Burnout-Risiko und beruflichen Belastungen in Form von illegitimen Arbeitsaufgaben, beruflichen Gra-
tifikationskrisen und Konflikten mit Kolleg:innen und Vorgesetzten lasst sich leicht nachvollziehen,
auch diese Befunde untermauern die Bedeutung der Organisationskultur.



Vergleiche zwischen Aufsteigenden des LA Il, Direkteinsteigenden des LA Il, Auszubildenden des LA |
und dem Rest der Befragten weisen darauf hin, dass die schutzpolizeiliche Praxiserfahrung demokra-
tiegefahrdende Einstellungen (Verschwoérungsglauben, Populismus und GMF) tendenziell erhdht. Auch
die Cop Culture ist unter den Studierenden und Auszubildenden vergleichsweise stark verbreitet. Wie-
derholte Befragungen vor, nach und wahrend der Zeit in der Praxiserfahrung der Polizist:innen sind
daher notwendig um den Effekt der polizeilichen Praxiserfahrung auf demokratiegefdhrdende Einstel-
lungen besser verstehen zu kénnen.

Kurzzusammenfassung berufliche Belastungen, Ressourcen und Folgen

In multivariaten Analysen zeigt sich, dass das Risiko zur Entwicklung eines Burnout-Syndroms
sehr deutlich mit der Haufigkeit von Belastungen wie illegitimen Arbeitsaufgaben, beruflichen
Gratifikationskrisen und Konflikten mit Kolleg:innen und Vorgesetzten zunimmt, wahrend es
mit der Verfligbarkeit von Ressourcen wie sozialer Unterstiitzung und Partizipationsmdoglich-
keiten sinkt.

Illegitime Aufgaben konnen bspw. solche Arbeiten sein, die nach Ansicht der Befragten unnotig
sind und die durch eine andere Arbeitsorganisation behoben werden kénnten und sollten oder
deren Ausflihrung als unzumutbar erlebt wird, weil sie die berufliche Identitdt und den eigenen
Selbstwert infrage stellen. Diesbezliglich zeigten sich insbesondere die Angehorigen der
Schutz- wie Kriminalpolizei belastet.

Gratifikationskrisen treten bspw. dann auf, wenn die Anerkennung der eigenen Anstrengun-
gen durch Vorgesetzte ausbleibt, das Gehalt nicht als angemessen angesehen wird oder hau-
fige Unterbrechungen den Arbeitsablauf stéren. Alle Personalgruppen nehmen die Imbalance
zwischen ihren Anstrengungen und den Anerkennungen, die sie dafiir innerhalb der Polizei
Hamburg erhalten, in gleichem Ausmal wahr.

Zu den belastenden sozialen Stressoren zdhlen wahrgenommene Spannungen und Konflikte
unter Kolleg:innen. Insgesamt nehmen die befragten Kriminalpolizist:innen die Stimmung un-
ter Kolleg:innen und mit den Vorgesetzten als signifikant am wenigsten belastend wahr.

Die soziale Unterstlitzung im privaten Umfeld sowie von Kolleg:innen vermindert das Burnout-
Risiko. Befragte aus der Verwaltung verfiigen signifikant haufiger (iber diese Ressource, als die
Befragten aus Schutz- und Kriminalpolizei.

Partizipation bzw. die Moglichkeit, Einfluss auf Entscheidungen zu nehmen, die die eigene Ar-
beit mittelbar bzw. unmittelbar betreffen und friihzeitig bei wichtigen Entscheidungen einbe-
zogen zu werden, reduziert das Burnout-Risiko. Beschaftigte in der Verwaltung gaben signifi-
kant hohere Werte fir Partizipation an als die Befragten der Schutz- und Kriminalpolizei.

Im DeWePol-Projekt wird insbesondere auch der Frage nachgegangen, inwiefern wahrgenom-
mene Arbeitsbelastungen und Ressourcen sich auf gruppenbezogene Menschenfeindlichkeit
auswirken. Im multivariaten Modell konnte eine Vielzahl an Zusammenhangen zwischen GMF
und den betrachteten beruflichen Belastungen und auch Ressourcen aufgefunden werden: Je
mehr unnotige oder unzumutbare Aufgaben (lbernommen werden missen (illegitime Aufga-
ben), je geringer die wahrgenommene Gerechtigkeit in der Organisation, je mehr Probleme
bei der Zusammenarbeit mit externen Organisationen und je mehr Spannungen im dienstli-
chen Umfeld bestehen, desto mehr stimmen die Befragten menschenfeindlichen Positionen
zu. Auch das Erleben von Konflikten mit Birger:innen, die Zwangsanwendung sowie die Wahr-
nehmung von Gesundheitsgefahren im Dienst gehen mit ausgepragteren gruppenbezogen-
menschenfeindlichen Einstellungen einher. Gleichzeitig stehen die Ressourcen Partizipations-
moglichkeiten und soziale Unterstlitzung in einem negativen Zusammenhang mit diesen Ein-
stellungen.



Die organisationale Gerechtigkeit wird insbesondere bei der Schutz- und Kriminalpolizei als
signifikant geringer wahrgenommen als im Verwaltungsbereich oder unter den Angestellten
im Polizeidienst. Die Befragten nehmen Vorgesetze nur selten als gerecht wahr; sie haben
nicht den Eindruck, dass ihre beruflichen Entwicklungschancen auf ihren Leistungen basieren.
Die Unzufriedenheit mit interinstitutionellen Kooperationen ist ebenfalls hoch; dies geben ins-
besondere die befragten Schutzpolizist:innen an.

Auch das Erleben von Konflikten mit Blirger:innen, die Zwangsanwendung sowie die Wahrneh-
mung von Gesundheitsgefahren im Dienst gehen mit ausgepragteren gruppenbezogen men-
schenfeindlichen Einstellungen einher. Hinsichtlich aller drei Faktoren zeigen sich die Befrag-
ten der Schutzpolizei als besonders belastet. Von eigenen Viktimisierungserfahrungen im
Dienst geht hingegen kein Effekt auf GMF aus.

Die Pradiktoren entgrenzte Arbeitszeit und emotionale Belastung ergeben unerwartet signifi-
kant negative Zusammenhadnge mit GMF: Je hoher die Arbeits(zeit)belastung und je haufiger
die Befragten mit emotional fordernden Situationen und Leid konfrontiert sind, desto weniger
stimmen sie menschenfeindlichen Positionen zu. Uber diesen Zusammenhang kann zum aktu-
ellen Zeitpunkt der Analysen lediglich gemutmalit werden. Hier sind weitere Analysen und
auch empirische Untersuchungen notwendig. Moéglicherweise verzerren Schutzfaktoren, z. B.
individuelle Bewaltigungsstile oder Personlichkeitsmerkmale wie eine hohere Empathie oder
ein funktionaleres Coping in Form einer ausgepragteren Reflexionsbereitschaft das Antwort-
verhalten insofern, dass Belastungen starker wahrgenommen und / oder deutlicher formuliert
und verarbeitet werden.

Entgrenzte Arbeit in Form von zu viel Arbeit oder Uberstunden gaben etwa die Halfte aller
Befragten, insbesondere Schutz- und Kriminalpolizist:innen an.

Emotional stark belastende Situationen, unangenehme Sinneserfahrungen und grofSes
menschliches Leid nehmen insbesondere die Schutzpolizist:innen wahr.

Kurzzusammenfassung gruppenbezogene Menschenfeindlichkeit (GMF)

GMF-bezogene Mittelwerte sind bezogen auf die Subdimensionen vergleichsweise hoch aus-
gepragt hinsichtlich der ,,Abwertung asylsuchender Menschen”, ,,Abwertung von Sinti:zze und
Rom:nja“ und , Abwertung langzeitarbeitsloser Menschen”.

Im Vergleich zur Mitte-Studie 2020/21 zeigen sich leicht héhere Mittelwerte der untersuchten
Stichprobe fir die Dimensionen , Abwertung asylsuchender Menschen”, , Abwertung von
Sinti:zze und Rom:nja“ sowie ,,Abwertung langzeitarbeitsloser Menschen®.

Die Prozentanteile im Bereich Zustimmung und Graubereich fallen am hochsten aus fir die
Subdimensionen , Abwertung asylsuchender Menschen” (ca. 45 % Zustimmung), ,,Abwertung
langzeitarbeitsloser Menschen” (ca. 26 % Zustimmung) gefolgt von den Subdimensionen , Ab-
wertung von Sinti:zze und Rom:nja“ und , Etabliertenvorrechte”.

Bildungseffekt: Insgesamt zeigt sich (mit Ausnahme fiir die Dimensionen ,,Sexismus” und , Ab-
wertung homosexueller Menschen”), dass GMF-Einstellungen mit steigendem Bildungsgrad
abnehmen.

Besonders niedrig ausgepragt sind die GMF-Mittelwerte lber alle Personalgruppen hinweg im
Bereich des ,Rassismus”.

Flr die Gruppen Schutzpolizei und AiP zeigen sich fast durchgangig vergleichsweise hohe GMF-
Mittelwerte.

Das Antwortverhalten zu den GMF-Subdimensionen korreliert nur sehr gering mit sozialer Er-
wiinschtheit. Daraus lasst sich ableiten, dass soziale Erwiinschtheit bei der Beantwortung der
Fragen keinen nennenswerten Einfluss hatte.

Vv



Fiir die unterschiedlichen Gruppen innerhalb des Studiums und der Ausbildung offenbaren sich
auffallige Effekte bezogen auf GMF, die die Relevanz einer Langsschnitterhebung unterstrei-
chen.

Kurzzusammenfassung Vorurteile und Stereotype

Vorurteile und Stereotype gegeniiber muslimisch und arabisch wahrgenommenen Menschen
wurden anhand verschiedener Skalen und Aufgaben erfasst. Dazu zahlten die Zuschreibung
verschiedener Eigenschaften zu verschiedenen Gruppen, die Bewertung von arabisch und
weill wahrgenommenen Gesichtern hinsichtlich Sympathie und Bedrohlichkeit sowie die
selbstberichtete Praferenz von weiRen Menschen gegenliber arabisch aussehenden Men-
schen auf einer Skala.

Die Teilnehmenden schreiben der Gruppe ,,Muslimische Menschen” haufiger bedrohungsbe-
zogene Stereotype zu als der Gruppe ,, Deutsche”.

Der Gruppe ,,Muslimische Menschen” werden vergleichsweise haufiger die Stereotype ,,unde-
mokratisch” und ,fremdartig” zugeschrieben, wahrend der Gruppe , Deutsche” haufiger die
Stereotype ,zivilisiert”, ,tolerant” und , geschlechtergerecht” zugeschrieben werden.
Gesichter, die als typisch ,arabisch”“ wahrgenommen werden, werden als bedrohlicher und
weniger sympathisch bewertet als Gesichter, die als typisch , weil” wahrgenommen werden,
wobei die Unterschiede statistisch signifikant, aber numerisch klein sind.

Die Teilnehmenden berichten im Mittel mehr Vorurteile gegeniiber ,arabisch aussehenden
Menschen”, wobei 5 % eine starke Praferenz, 13 % eine mittelstarke Praferenz und 25 % eine
leichte Praferenz fir ,,weiBe Menschen” gegeniber ,,arabisch aussehenden Menschen” be-
richten.

Kurzzusammenfassung Verschworungsglaube und Populismus

Fiir die Gesamtstichprobe der Polizei Hamburg findet die meiste Zustimmung zum Verschwo-
rungsglauben die Aussage , Politikerinnen und Politiker und andere Fiihrungspersonlichkeiten
sind nur Marionetten der dahinterstehenden Machte.” (ca. 15 %). Im Rahmen des Populismus
stimmen die meisten Befragten der Gesamtstichprobe der Aussage zu, ,Die demokratischen
Parteien zerreden alles und I6sen die Probleme nicht.” (ca. 35 %). Die geringste Zustimmung
mit nur ca. 2.5 % finden wir fiir die Einzelaussage ,Studien, die einen Klimawandel belegen,
sind meist gefalscht.”.

Fasst man die Einzelitems zu den beiden Unterdimensionen Populismus und Verschwérungs-
glaube, wie auch zu einem Gesamtscore (Verschwoérungsglaube / Populismus) zusammen,
wird erneut deutlich: Populismus wird deutlich starker zugestimmt (33.7 %) als dem Verschwo-
rungsglauben (6.8 %). Fir den Gesamtscore liegt die durchschnittliche Zustimmungsrate tGber
alle Befragten der Polizei Hamburg bei ca. 9 %.

Fir den Gesamtscore liegt der Graubereich (Unentschlossene, weder Zustimmung noch Ab-
lehnung) bei fast einem Viertel der Befragten, bei den Einzeldimensionen Populismus und Ver-
schworungsglaube bei ca. 14-15 %.

Rechnet man die bisher Unentschlossenen und die Uberzeugten zusammen, haben wir es in
der Polizei Hamburg mit ca. 33 % der Befragten zu tun, die fiir populistische oder verschwo-
rungsgeleitete Kommunikation potentiell empfanglich sind.

Je hoher die Bildung, desto weniger stimmen die Befragten dem Populismus und dem Ver-
schworungsglauben zu.

Befragte aus der Kriminalpolizei und der Wasserschutzpolizei stimmen Populismus und Ver-
schworungsglaube signifikant weniger zu als Befragte aus der Schutzpolizei, der Verwaltung
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und den AiP. Befragte in Ausbildung und Studium liegen in der Tendenz dhnlich niedrig wie die
Kriminalpolizei.

Kurzzusammenfassung soziale Dominanzorientierung

Soziale Dominanzorientierung (SDO) ist wenig verbreitet innerhalb der Polizei Hamburg: We-
niger als 1 % meinen, ,Die Gruppen, die in unserer Gesellschaft unten sind, sollen auch unten
bleiben.” und nur knapp liber 2 % sind der Ansicht ,,Es gibt Gruppen in der Bevélkerung, die
weniger wert sind als andere.”. Etwas mehr Befragte (ca. 10 %) stimmen der Aussage zu ,,Ei-
nige Bevolkerungsgruppen sind nitzlicher als andere.”.

Nur 1.4 % stimmen allen Aussagen im Schnitt zu, der Graubereich, also der Anteil an Unent-
schiedenen, liegt bei nur 5 %, wahrend eine grofle Mehrheit der Befragten SDO ablehnt (ca.
94 %).

Es liegt kein signifikanter Bildungseffekt fiir SDO vor.

Hinsichtlich der unterschiedlichen Dienstzweige und Personalgruppen finden sich mit Blick auf
SDO kaum Unterschiede, bzw. erreichen diese keine statistische Signifikanz.

Es gibt Hinweise darauf, dass das Zustimmungsverhalten zu den Aussagen zu SDO leicht nach
unten verzerrt ist durch den Effekt der sozialen Erwiinschtheit.

Kurzzusammenfassung Autoritarismus

Der Anteil der Unentschlossenen (, teils-teils”) fallt bei allen Fragen zu Autoritarismus beson-
ders hoch aus.

Uber alle Aussagen hinweg zeigt sich eine Ablehnungsrate gegeniiber Autoritarismus von ca.
43 % im Vergleich zum Graubereich der Unentschlossenen (ca. 44 %) und einer relativ niedri-
gen Zustimmungsrate von ca. 13 %.

Der etwas hohere Mittelwert fir die Gruppe der Schutzpolizei im Vergleich zu den Gruppen
Verwaltung, Kriminalpolizei und AiP lasst sich ebenfalls auf tatsdachliche Gruppenunterschiede
zurickfihren.

Es fanden sich keine Hinweise darauf, dass das Antwortverhalten zur Messung von Autorita-
rismus durch soziale Erwiinschtheit beeinflusst wurde.

Kurzzusammenfassung Cop Culture und Bedrohung der sozialen Identitét

Mit Blick auf die unterschiedlichen Dimensionen der Cop Culture finden die beiden Dimensio-
nen Gewissenhaftigkeitskultur (im Sinne von Besonnenheit und Neutralitat), sowie Teamkultur
(im Sinne von Solidaritdt / Zusammenhalt innerhalb der Gruppe, Unterstiitzung der Gruppe,
Vertrauen in die Gruppe und Verantwortlichkeit / Verantwortungsbewusstsein) die starkste
Verbreitung.

Etwas weniger verbreitet ist die Dimension institutionspatriotische Kultur, wobei auch hier die
Zustimmung bei zwei der drei erfragten Items bei Gber 50 % liegt (Loyalitat gegeniliber dem
Staat und Stolz auf / Verbundenheit mit der Institution Polizei).

Am wenigsten verbreitet ist die Dimension konservativ-mannlichen Kultur, wobei auch hier bei
drei der vier Items die Zustimmungsrate bei Gber 30 % liegt (Starke, Mut / Tapferkeit, Opfer-
bereitschaft des / der Einzelnen gegeniiber der Gruppe).

Innerhalb der Schutzpolizei ist die Cop Culture als Gesamtindex signifikant starker verbreitet
als in der Kriminalpolizei, in der Verwaltung und auch etwas starker als in der Gruppe der AiP.
Diese Unterschiede fiir die Schutzpolizei zeigen sich bei Betrachtung der verschiedenen Di-
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mensionen von Cop Culture insbesondere mit Blick auf die konservativ-mannliche Kultur, wo-
bei Befragten in Ausbildung / Studium &hnlich hohe Werte aufweisen wie innerhalb der
Schutzpolizei.

Die starker verbreiteten Dimensionen der Cop Culture (Gewissenhaftigkeit und Teamkultur)
sind mit Blick auf Demokratiegefahrdungen deutlich weniger problematisch als die wenig stark
verbreitete Dimension der konservativ-mannliche Kulturen.

Bedrohungen der sozialen Identitat sind in der Polizei weit verbreitet. Zwischen ein Drittel und
zwei Drittel der Befragten stimmen den einzelnen Bedrohungsaspekten zu. Die gréRte Bedro-
hung geht aus Sicht der Befragten jedoch von einem allgemeinen Anerkennungsverlust in der
Gesellschaft aus. Innerhalb der Schutzpolizei sind Identitatsbedrohungen signifikant starker
verbreitet als in der Wasserschutzpolizei.

Gewissenhaftigkeit und Teamkultur wirken in der Tendenz sogar protektiv gegen GMF, SDO
und Verschworungsglaube / Populismus, wahrend die konservativ-mannliche Kultur diese de-
mokratiegefahrdenden Einstellungen befordert.

Autoritarismus zieht sich durch alle Formen der Cop Culture, bzw. wird durch diese befordert.
Befragte, die die positive Identitdt der Polizei als bedroht empfinden, tendieren eher dazu,
andere Menschen abzuwerten (GMF), zu Verschwoérungsglaube / Populismus, zu SDO, zu Au-
toritarismus und berichten signifikant eher von einer konservativ-mannlichen Cop Culture in
ihrem direkten Arbeitsumfeld.
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1. Zum Projekt

Die Debatte um Rassismus und Diskriminierung durch die Polizei — und auch innerhalb der Polizei —
wird in Deutschland seit einigen Jahren kontrovers und anhaltend gefiihrt. Mobilisierungseffekte wa-
ren hierbei in den vergangenen Jahren immer wieder im 6ffentlichen Diskurs ausgetragene Diskussio-
nen um die RechtmaRigkeit polizeilicher Gewaltausiibungen, das Bekanntwerden von menschenfeind-
lichen Chatinhalten, Netzwerken wie Hannibal / Uniter und den Drohschreiben des NSU 2.0. Hierbei
entstand eine offentlich geflihrte Debatte liber problematische Entwicklungen in den Organisations-
strukturen und -kulturen der Polizei, in denen gruppenbezogene Abwertungen im Rahmen von beruf-
lichen Alltagspraktiken und -belastungen zunehmend wahrgenommen und problematisiert wurden.
Bisher liegen zu diesem Bereich nur vereinzelte, grofStenteils veraltete wissenschaftliche Befunde vor,
die weder die Verbreitung noch die Ursachen entsprechender Phanomene adressieren, so dass hier
ein akuter Bedarf an Forschung besteht. Dies wird auch zunehmend von Politik und Gesellschaft ein-
gefordert.

Auch Polizeibeamt:innen und Mitarbeiter:innen der Polizei sind Teil einer Gesellschaft, in der Radika-
lisierungs- und Polarisierungstendenzen insgesamt zugenommen haben, wie z. B. aktuelle Ergebnisse
der Mitte-Studie 2022/23 (Zick et al., 2023) zeigen. Parteien und Gruppierungen des (neu)rechten,
autoritar-nationalradikalen Spektrums haben seit 2015 deutlich an politischer Macht gewonnen. Sie
verschieben gezielt die Grenzen des Sagbaren im 6ffentlich-politischen Diskurs. Menschenfeindliche
AuRerungen bis hin zu Begrifflichkeiten aus dem Nationalsozialismus sickern sukzessive in parlamen-
tarische und o6ffentliche Debatten, aber auch in das politische Agenda Setting ein (Struck, 2019). Die
Polizei bleibt hiervon nicht unberihrt. Ihre besondere gesellschaftliche Verantwortung, u. a. durch das
Tragen des staatlichen Gewaltmonopols, erfordert von ihr (noch mehr als von anderen Institutionen)
sich mit den kritischen Blicken und Stimmen der Offentlichkeit auf eine nachvollziehbare und glaub-
hafte Art auseinanderzusetzen.

Mit dem Forschungsprojekt ,Demokratiebezogene Einstellungen und Werthaltungen innerhalb der
Polizei Hamburg"” (DeWePol) wird ein substanzieller Beitrag zur Versachlichung der Debatte und zur
Forderung professioneller Resilienz ermdglicht. Der Fokus liegt dabei auf der Untersuchung von Risi-
kokonstellationen, die dem Polizeiberuf immanent sind und die polizeiliche Integritdt und Professio-
nalitdt gefahrden konnen. Eine versachlichte Debatte auf Grundlage von wissenschaftlichen Erkennt-
nissen ist hierflr eine Grundvoraussetzung und kann letztlich sogar zur Starkung der Legitimitat staat-
lichen Handelns und zur Stabilisierung der demokratischen Institutionen und der Demokratie beitra-
gen.

An diesen Zielen setzt die Hamburger DeWePol-Studie an, indem sie aktuelle und empirisch belastbare
Erkenntnisse zum AusmaR von werte- und demokratiebezogenen Einstellungen, sowie ihren Schutz-
und Risikofaktoren bei Auszubildenden, Studierenden und Beamt:innen sowie Angestellten der Polizei
Hamburg liefert. Mittel- und langfristig sollen diese Erkenntnisse der Weiterentwicklung der Aus- und
Fortbildung der Hamburger Polizei und des Studiums an der Hochschule in der Akademie der Polizei
Hamburg dienen.

Methodisches Vorgehen

Das urspriingliche Forschungsdesign ist in drei zentrale Module untergliedert, die jeweils unterschied-
liche Perspektiven und Forschungsfokusse abbilden (Abbildung 1).



Modul 1 umfasst eine breit angelegte quantitative Fragebogenerhebung. Die erste Befragungswelle,
deren Ergebnisse grundlegend fiir den vorliegenden Bericht sind, fand im Juni 2024 statt. Die Befra-
gung ist (mindestens in Bezug auf Studierende und Auszubildende) als Langsschnittuntersuchung ge-
plant, um nicht nur eine aktuelle Bestandsaufnahme, sondern auch Entwicklungen tiber die Zeit abbil-
den zu kénnen. Insbesondere der Einfluss von Praxiserfahrungen (durch die praktischen Ausbildungs-
/ Studienzeiten sowie die Erfahrungen nach Ausbildungs-/ Studienabschluss) und beruflicher Belas-
tung soll hierbei Berlicksichtigung finden. Themenschwerpunkte in Modul 1 sind Berufliche Belastun-
gen, Ressourcen und Folgen (Abschnitt 4) und Einstellungen, Werthaltungen und Ideologien (Abschnitt
5).

Modul 2 fokussiert ein qualitatives Studiendesign, wodurch spezifische Kontexte und Rollen in der po-
lizeilichen Arbeit untersucht und mit den Ergebnissen der quantitativen Befragung in Bezug gestellt
werden konnen. Ein Fokus liegt hier auch auf der Flihrungsperspektive. Insgesamt wird besonderer
Wert auf die Abbildung der Spezifika des Polizeiberufs gelegt, um den speziellen Anforderungen des
Berufs (z. B. hinsichtlich Stress und Belastung) Rechnung zu tragen. Themenschwerpunkte in Modul 2
sind: (1) Realistische polizeiliche Alltagssituationen, (2) Polizeiliche Routinen / Pragmatik / Handeln, (3)
»Normale” Bewaltigungsstrategien / erfolgreiche Problemlésungsstrategien, (4) Fihrungsperspekti-
ven.

Modul 3 soll mittel- und langfristig Handlungsoptionen fiir den polizeilichen Alltag entwickeln und im
Aus- und Fortbildungsbereich vermitteln.

Aufgrund limitierter zur Verfiigung stehender finanzieller und zeitlicher Ressourcen und hoher Hiirden
flr die praktische Umsetzung eines Forschungsvorhabens in der Polizei (vgl. hierzu auch Kemme et al.,
2022) konnte bisher lediglich die erste Welle des Moduls 1 realisiert werden. Der vorliegende Bericht
wirft erste Schlaglichter auf die in diesem Modul gewonnenen empirischen Erkenntnisse.

e Einstellungen, Werthaltungen
und Ideologien

e Berufliche Belastung und
Reaktion auf Belastung

e Soziale Identitat und Cop
Culture

Modul 1:
Quantitative
Befragung

e  Realistische polizeiliche
Alltagssituationen

e  Polizeiliche Routinen /
Pragmatik / Handeln

e ,_Normale” Bewaltigungsstra-
tegien / erfolgreiche
Problemlésungsstrategien

e  Fiuhrungsperspektiven

Modul 2:
Interviews und
ruppendiskussionen

Modul 3:
Handlungs-
optionen

Abbildung 1: Konzeption der Forschungsmodule im Projekt DeWePol



2. Forschungsstand

Die systematische Erforschung des Themenfeldes Polizei, sowie polizeilicher Strukturen und Hand-
lungspraxen, findet in Deutschland seit den 1990er Jahren statt. Anstol8 des gesellschaftlichen und
wissenschaftlichen Interesses gaben damals die in den Wendejahren vermehrt aufkommenden Uber-
griffe der Polizei auf ,Auslander”. Ein pragnantes Beispiel hierfiir ist der Hamburger Polizeiskandal von
1994, der das 6ffentliche Bewusstsein fiir dieses Thema scharfte. In der Folge sind zwischen 1990 bis
kurz nach der Jahrtausendwende mehrere empirische Untersuchungen primar unter dem Stichwort
,Fremdenfeindlichkeit” in der Polizei durchgefiihrt worden. Sie bestanden tiberwiegend aus Befragun-
gen von Polizeibeamt:innen zu ihren Ansichten und Vorurteilen gegentiber Menschen mit Migrations-
hintergrund. Damit sollte vor allem beantwortet werden, wie verbreitet menschenfeindliche, rassisti-
sche und rechtsextreme Einstellungen in der Polizei waren, wie grol} die Affinitdt zu rechtsextremen
Parteien war und ob dies eine gréRere Rolle spielte als im Rest der Bevélkerung. Zu nennen sind hier
etwa die Studien von Jaschke (1997), Wiendieck et al. (2002), Mletzko und Weins (1999), Eckert et al.
(1998), Backes et al. (1997) und Bornewasser (1996). Diese zeigten, dass unter Polizeibeamt:innen
durchaus Vorurteile, gruppenbezogene Menschenfeindlichkeit und rassistische Alltagseinstellungen
bestanden, wobei ein kleinerer Anteil rechtsextreme Tendenzen aufwies.

Wie einleitend erwdhnt, haben jingste Ereignisse, wie u. a. das Aufkommen rechtsextremer Chatgrup-
pen in der Polizei, zu einem Erstarken des 6ffentlichen Interesses an Forschung innerhalb der Polizei
geflihrt. In diesem Zusammenhang sind in den vergangenen Jahren weitere empirische Studien begon-
nen / durchgefiihrt worden. Tabelle 1 zeigt Forschungsprojekte in Deutschland zu Einstellungen inner-
halb der Polizei, die in den Jahren 2004 bis 2024 realisiert bzw. publiziert wurden.

Schweer und Strasser (2003; 2008) stellten anhand teilnehmender Beobachtungen der polizeilichen
Arbeit in Duisburg fest, dass migrantisierte Menschen (iberdurchschnittlich haufig kontrolliert wurden.
Diese Ergebnisse wurden ebenfalls durch qualitative Interviews mit Minderheitengruppen bestatigt.
Die befragten Schwarzen Menschen gaben an, sich wesentlich haufiger Passkontrollen unterziehen zu
miissen. Des Weiteren zeigen Einstellungsbefragungen der operativ tatigen Polizeibeamt:innen
(n = 245), dass Polizist:innen die Vorurteile gegenliber Asylbewerber:innen und Aussiedler:innen ha-
ben und mit Minderheitengruppen tendenziell negative Eigenschaften verkniipfen, diese auch anders
behandeln. Das ist ein Indiz dafiir, dass negative Einstellungen gegeniiber ethnischen Minderheiten
durchaus Eingang in polizeiliche Handlungsmuster finden.

Krott et al. (2018) untersuchten in einer quantitativen Langsschnittstudie die Einstellungen von Poli-
zeibeamt:innen des Bachelorstudienganges in NRW zu Beginn ihres Studiums (Welle 1), nach dem 1.
Studienjahr (Welle 2), nach dem 2. Studienjahr (Welle 3) und nach vier Jahren nach der ersten Befra-
gung, d. h. ein Jahr nach Abschluss ihres Studiums (Welle 4). Es konnte gezeigt werden, dass die Poli-
zeistudierenden zu Beginn ihres Studiums im Vergleich zu ihrer Altersgruppe in der Gesamtbevoélke-
rung keine Gberdurchschnittlich hohen Werte bzgl. gruppenbezogener Menschenfeindlichkeit aufwei-
sen. Uber den dreijahrigen Ausbildungszeitraum hinweg nahmen die Vorurteile gegeniiber Minderhei-
ten bei den Polizeistudierenden ab. Dies fiihren die Autor:innen auf die positive Wirkung verschiede-
ner Ausbildungsinhalte mit Blick auf die Forderung interkultureller und sozialer Kompetenz und Kom-
munikation zurlck. Allerdings stiegen die vorurteilsbehafteten Einstellungen im ersten Jahr nach dem
Studium mit der beruflichen Praxis leicht an, was moglicherweise auf schwierige und belastende Inter-
aktionen mit Menschen aus ethnischen Minderheiten im Polizeialltag zurtickzufiihren ist.

An diese Forschungsergebnisse anschlielend konnten Kemme et al. (2020) mit ihrer Befragung von
Studierenden der Hochschule in der Akademie der Polizei Hamburg (1. Erhebung: n = 230, 2. Erhebung:
n = 167) feststellen, dass auch hier die berufliche Praxis negative Einstellungen gegeniiber marginali-
sierten Gruppen beglinstigt. So berichten die Kommissaranwarter:innen mit Berufserfahrung erheblich
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negativere Einstellungen gegeniiber dem Islam sowie negativere Stereotype und starker ausgepragte
Bedrohungsstereotype gegeniiber Muslim:innen als diejenigen ohne Berufserfahrung. Ein weiteres Er-
gebnis, das sich auch in dieser Studie bestatigen ldsst, ist, dass die befragten Kommissaranwarter:innen
zwar negative Stereotype und Dehumanisierungstendenzen gegeniiber Muslim:innen aufwiesen,
diese aber nicht substanziell starker ausgepragt waren als in der Allgemeinbevolkerung.

Anldsslich der Rechtsextremismus-Verdachtsfdlle in der hessischen Polizei hat das Hessische Ministe-
rium des Innern und fiir Sport (2020) im Jahr 2019 eine Befragung der hessischen Polizeibeamt:innen
(n =4277) in Auftrag gegeben. Die Mehrheit der Befragten befiirwortete die demokratische Grundord-
nung, ihre Institutionen und ihre Werte wie Offenheit, Toleranz und ordnete sich der sogenannten
politischen Mitte zu, was das Ministerium als Hinweis darauf wertete, dass es sich bei den Verdachts-
fallen um Einzelfalle handelt. Dennoch duRerten 28 % der Befragten die Befiirchtung, dass Deutschland
ein islamisches Land werden konnte, und etwa ein Drittel sah in der Zuwanderung keine kulturelle
Bereicherung fiir Deutschland. In Bezug auf die Arbeitszufriedenheit wurden als wichtigste positive
Faktoren die Kollegialitat (63 %), das Betriebsklima (47 %) und ein kurzer Arbeitsweg (43 %) genannt.
Demgegeniiber nannten die Befragten als Griinde fir Unzufriedenheit den Personalmangel (79 %), be-
grenzte Aufstiegsmoglichkeiten (58 %) sowie fehlende Wertschatzung (46 %). Die Studie ergab auRer-
dem, dass sieben von zehn Befragten bereits Opfer von Gewalt durch das polizeiliche Gegeniiber ge-
worden sind, und fast 40 % berichteten von Ausgrenzung, Mobbing oder Diskriminierung durch Kol-
leg:innen, was bei liber 60 % dieser Betroffenen zu starker Belastung fihrte. Die Studie bietet jedoch
keine multivariaten Analysen, die Aufschluss dariiber geben kénnten, wie sich berufliche Belastungen
und Viktimisierung auf die politischen Einstellungen der Polizeibeschaftigten auswirken oder welche
Resilienzfaktoren diesen Entwicklungen entgegenwirken kdnnten.

Endrel} et al. (2023) knlpfen mit ihrer Polizeistudie (2021-2024) fiir das Land Rheinland-Pfalz, gefor-
dert durch das Ministerium des Innern und fiir Sport des Landes Rheinland-Pfalz, an die Forschungser-
gebnisse an. Methodisch umfasst das Projekt drei Bausteine: 1) Standardisierte Onlinebefragung von
Polizeibeschéftigten (zwei Wellen), 2) Standardisierte Onlinebefragung der Angehérigen der Polizei
RLP auf Ebene von Einzelpersonen (zwei Wellen) und 3) Teilnehmende Beobachtungen im polizeilichen
Arbeitsalltag sowie Einzel- und Gruppeninterviews mit Polizei und Gesellschaft. Schwerpunktthemen
sind resilienzfordernde Arbeitsbedingungen, Bewaltigungsprozesse und -strukturen. Dabei werden
auch Einstellungen zur Demokratie, zum Gefiihl der politischen Wirksamkeit und Einstellungen gegen-
Uber wahrgenommenen Outgroups sowie die Wechselseitigkeit von gesellschaftlichen und polizeili-
chen Erfahrungen, Erwartungen, (Be-)Wertungen und Handlungen erhoben. In einem ersten Erfah-
rungsbericht beschreiben Endrel’ et al. (2023) die Ambivalenzen in Bezug auf die Wahrnehmung von
Polizeiforschung innerhalb der Polizei. Hierbei wird der Feldzugang zum Teil durch explizit forschungs-
kritische Haltungen erschwert, die von den Forschenden aktiv in Gesprachen entkraftet werden mus-
sen. Weitere Ergebnisse der Studie stehen noch aus.

In der qualitativ ausgerichteten Berliner Polizeistudie, die von 2021 bis 2022 durch die Landeskommis-
sion Berlin gegen Gewalt der Senatsverwaltung fiir Inneres, Digitalisierung und Sport geférdert wurde,
untersuchen Howe et al. (2022) ausgewahlte Dienstbereiche der Polizei Berlin sowie die Wahrneh-
mung der Polizei durch potentiell von Diskriminierungen und Rassismen Betroffenen anhand der Be-
fragungen von Expert:innen entsprechender Betroffenenorganisationen. Spezifische Situationen von
Diskriminierung und Rassismus in polizeilichen Interaktionen finden die Forschenden insbesondere bei
Kontrollen im 6ffentlichen Raum, etwa bei Verdacht auf Drogenbesitz oder Taschendiebstahl an krimi-
nalitdtsbelasteten Orten, sowie bei Konflikten mit dem Sicherheitspersonal (z. B. im 6ffentlichen Nah-
verkehr oder in Supermarkten). Expert:innen berichteten, dass bei diesen Kontrollen haufig rassisti-
sche Zuschreibungen vorgenommen wurden. Betroffene wurden oft als Tater:innen befragt, Zeug:in-
nen-Aussagen wurden nicht aufgenommen oder deren Erzahlungen wurden nicht ernst genommen
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oder bagatellisiert. Als Ursachen verweist die Studie zum einen auf die polizeiliche Ausbildung, in der
v. a. rechtliche Aspekte, Einsatztraining und SchielSen, anstatt soziale und kommunikative Kompeten-
zen fokussiert werden. Im Berufsalltag, der oftmals durch Schichtarbeit, unregelmaRige Arbeitszeiten,
starke korperliche und emotionale Belastungen bei gleichzeitig fehlender Erholungszeit gepragt ist,
fehlt es an Zeit und Ressourcen fiir politische Bildung, Selbstreflexion und Resilienzférderung.

Parallel zu den genannten landerfokussierenden Studien startete die Deutsche Hochschule der Polizei
(2024) im Marz 2021 die bundesweite Polizeistudie zu ,Motivation, Einstellung und Gewalt im Alltag
von Polizeivollzugsbeamten (MEGAVO)“, die vom Bundesministerium des Innern und fir Heimat (BMI)
gefordert wird. Teil des Forschungsdesigns waren teilnehmende Beobachtungen (26 Dienststellen in
14 Stadten aus 7 Bundeslandern) und sechs Fokusgruppengesprache mit Polizeibeamt:innen (n = 41).
In Welle 1 wurden Expert:inneninterviews mit Fihrungskréften (n = 38), problemzentrierte Interviews
mit Polizeivollzugsbeamt:innen (n = 42) und mit Blrger:innen (n = 2) durchgefiihrt. In Welle 2 wurden
80 Interviews mit Flihrungskraften aus allen Organisationseinheiten (n = 58) sowie mit Trainer:innen
und Lehrenden im Aus- oder Fortbildungsbereich Interkulturalitdt (n = 22) gefihrt. In zwei Wellen wur-
den quantitative Online-Befragung (Welle 1: n = 46441; Welle 2: n =40222). In dieser Studie ist u. a.
der erheblich groBe Stichprobenumfang hervorzuheben, der bislang im Bereich der quantitativen Po-
lizeiforschung in Deutschland einzigartig ist. Die Ergebnisse beider Befragungswellen zeigen, dass die
Motivation der Mitarbeitenden bei der Polizei insgesamt hoch ist und haufig auf Kollegialitat, Erfolgs-
erlebnissen und Wertschatzung basiert. Fehlende Ressourcen wie Personal und Zeit gelten als Haupt-
belastungen, was sich negativ auf Identifikation und Arbeitszufriedenheit auswirkt. Ein kleiner Teil der
Befragten zeigt menschen- oder demokratiefeindliche Einstellungen. Zudem gibt es eine Gruppe, die
Demokratie und Diversitat nur in sehr geringem MaRe unterstiitzt. Diese Tendenzen haben sich im
Verlauf der Studie leicht verstarkt und sollten weiter beobachtet werden. Diese Entwicklung ist einge-
bettet in ein gesellschaftliches Umfeld, in dem solche Positionen in Wahlen und politischen Diskussio-
nen an Zuspruch gewonnen haben. Mit Blick auf die Mitarbeitenden der Polizei sollte diese Entwick-
lung besonders problematisiert und nicht hingenommen werden.

Tabelle 1: Auflistung quantitativer Studien zu Einstellungen innerhalb der Polizei im Zeitraum 2014-2024

Studie Laufzeit Stichprobe / Methode Zentrale Ergebnisse / Vorhaben
Schweerund 2001-2004 Teilnehmende Beobachtung Uberdurchschnittliche Kontrolle
Strasser operativer Polizeiarbeit (Duis- marginalisierter Gruppen. Vorur-
(2003; 2008) burg) teile gegeniliber ethnischen Min-
Quantitative Befragung der Poli- derheiten haben Einfluss auf poli-
zeibeamt:innen (n = 245) und zeiliche Handlungspraxis.

narrative Einzel- und Gruppen-
interviews mit Polizeibeamt:in-
nen. Qualitative Interviews mit
marginalisierten Gruppen

Krott et al. 2013-2017 Quantitative Langsschnittbefra-  Zu Beginn keine erhéhte grup-
(2018) gung von Polizeibeamt:innen penbezogene Menschenfeindlich-
(n = 160) zu Beginn ihres Ba- keit im Vergleich zur Gesamtbe-

chelorstudiums (Welle 1), nach  volkerung. Wahrend des Studi-
dem 1. Jahr (Welle 2), nach dem ums nehmen Vorurteile kontinu-
2. Jahr (Welle 3) und im 1. Jahr ierlich ab. Leichter Anstieg vorur-
nach Abschluss des Studiums teilsbehafteter Einstellungen im
(Welle 4) ersten Jahr der Berufspraxis.



Studie
Kemme et al.
(2020)

Hessisches
Ministerium
des Innern
und fur Sport
(2020)

Endrell &
Miiller
(2023)

Laufzeit
2016-2017

2019-2020

2021-2024

Stichprobe / Methode
Quantitative Befragung der Stu-
dierenden der Hochschule der
Akademie der Polizei Hamburg
(1. Erhebung: n =230, 2. Erhe-
bung: n = 167)

Quantitative Befragung der Be-
schaftigten der hessischen Poli-
zei (n =4277)

Standardisierte Online-Befra-
gung von Polizeibeschaftigten
(zwei Wellen). Standardisierte
Online-Befragung der Angehori-
gen der Polizei RLP auf Ebene
von Einzelpersonen (zwei Wel-
len). Teilnehmende Beobach-
tungen im polizeilichen Ar-
beitsalltag und Einzel- und
Gruppeninterviews mit Polizei
und Gesellschaft

Zentrale Ergebnisse / Vorhaben
Kommissaranwarter:innen mit
Berufserfahrung zeigen beson-
ders negative Einstellungen und
Bedrohungsstereotype gegen-
Uber Muslim:innen im Vergleich
zu solchen ohne Berufserfahrung.
Bei den Studierenden zeigen sich
negative Stereotype gegeniiber
muslimischen Mannern und
Dehumanisierungstendenzen,
aber nicht substanziell mehr als in
der Allgemeinbevolkerung.

Die Mehrheit der Befragten zeigt
demokratische Werte und ordnet
sich der politischen Mitte zu.
Wenngleich 28 % eine ,,Islamisie-
rung” Deutschlands befiirchten
und etwa ein Drittel keine kultu-
relle Bereicherung durch Zuwan-
derung sieht. 70 % der Befragten
wurden Opfer von Gewalt; Fast
40 % erlebten Ausgrenzung, Mob-
bing oder Diskriminierung durch
Kolleg:innen.
Schwerpunktthemen sind 1) Resi-
lienzfordernde Arbeitsbedingun-
gen, Bewaltigungsprozesse und -
strukturen; 2) Einstellungen zu
Demokratie, Gefiihl der politi-
schen Wirksamkeit, Einstellungen
zu wahrgenommenen Outgroups;
3) Wechselseitigkeit von gesell-
schaftlichen und polizeilichen Er-
fahrungen, Erwartungen, (Be-
)Wertungen und Handlungen.
Innerhalb der Polizei herrschen
teils forschungskritische Haltun-
gen, die den Zugang zum For-
schungsfeld erschweren und aktiv
von Forschenden entkraftet wer-
den mussen.



Studie Laufzeit Stichprobe / Methode Zentrale Ergebnisse / Vorhaben
Howe et al. 2021-2022 Qualitative Expert:inneninter- Diskriminierung und Rassismus
(2022) views mit Betroffenenverban- im Polizeikontakt treten haufig
den/-organisationen (n = 23). bei Kontrollen im 6ffentlichen
Teilnehmende Beobachtungen Raum (z. B. Drogenverdacht, Ta-
(5 Berliner Polizeidienststellen)  schendiebstahl) und Konflikten
und zwei Ausbildungsseminare.  mit Sicherheitspersonal (z. B.
Zwei Fokusgruppeninterviews Nahverkehr, Supermarkt) auf.
mit Polizeiverbdanden Mogliche Ursache: Polizeiausbil-
dung fokussiert rechtliche As-
pekte, Einsatztraining und Schie-
Ren, anstatt soziale und kommu-
nikative Kompetenzen zu fordern.
Berufsalltag gepragt von Schicht-
arbeit, unregelmaRigen Arbeits-
zeiten, korperlichen und emotio-
nalen Belastungen. Es fehlt an
Zeit und Ressourcen fiir politische
Bildung, Selbstreflexion und Resi-
lienzforderung.
Deutsche 2021-2024 Teilnehmende Beobachtungen Hohe Motivation bei Polizeimitar-
Hochschule (26 Dienststellen in 14 Stadten beitenden, gestiitzt durch Kollegi-
der Polizei aus 7 Bundeslandern). Fokus- alitat, Erfolgserlebnisse und
(2024) gruppengesprache mit Polizei- Wertschatzung. Fehlende Res-

beamt:innen (n = 41). Welle 1:
Expert:inneninterviews mit Fih-
rungskraften (n = 38), mit Poli-
zeivollzugsbeamt:innen (n = 42)
und mit Blirger:innen (n = 2).
Welle 2: 80 Interviews mit Fiih-
rungskraften (n = 58) sowie mit
Trainer:innen und Lehrenden im
Bereich Interkulturalitat

(n = 22). Quantitative Onlinebe-
fragung (Welle 1: n = 46441;
Welle 2: n =40222)

sourcen (z. B. Personal und Zeit)
gelten als groRte Belastungen
und beeintrachtigen Arbeitszu-
friedenheit und Identifikation. Ein
kleiner Anteil zeigt menschen-
oder demokratiefeindliche Ein-
stellungen. Dieser Anteil hat in
Welle 2 zugenommen.

Zusammenfassend lasst sich sagen, dass die bisherige Forschung zu Einstellungen innerhalb der Polizei
zeigt, dass dort diskriminierende und antidemokratische Einstellungen vorhanden sind, aber im Ver-
gleich zur Allgemeinbevdlkerung nicht grundsatzlich Giberreprasentiert sind. Diese Einstellungen wir-
ken auch handlungsleitend in die polizeiliche Arbeit hinein und dies v. a. in belastenden Situationen,
was dazu fihren kann, dass es im Konflikt mit vorurteilsbehafteten Gruppen zu ungerechten / unan-
gemessenen Handlungen kommen kann. Als Resilienzfaktoren gelten ein Abbau der Belastungen, Zeit
flr die Reflexion der Arbeitsprozesse und eine gute Arbeitskultur.

Insgesamt steigt die Bereitschaft, sich als Institution Polizei auch fiir wissenschaftliche Forschung zu
offnen, wenngleich es fir die Forschenden nach wie vor insbesondere strukturelle Hiirden gibt, die
den Feldzugang erschweren. Hierbei bleiben ein transparenter Umgang mit gesellschaftlich relevanten
Themen, eine Offenheit flir Forschung sowie eine offene Kommunikation zwischen Gesellschaft und
der Organisation der Polizei zentral, um die Akzeptanz der Polizei und das Vertrauen in sie nachhaltig
zu starken.



Wir knlpfen mit der Hamburger DeWePol-Studie an den bisherigen Forschungsstand an und liefern
aktuelle und empirisch belastbare Erkenntnisse mit Blick darauf, wie sich demokratiebezogene Einstel-
lungen und Werte innerhalb der Polizei Hamburg verteilen, sowie welche Schutz- und Risikofaktoren
flir die Entwicklung problematischer Einstellungen und Werthaltungen eventuell vorliegen. Aus diesem
Grund werden auch psychische Belastungen im Polizeidienst und ihr Zusammenhang mit Befindensin-
dikatoren sowie demokratiebezogenen Einstellungen und Werten untersucht. In friiheren Studien
zeigten sich bereits Zusammenhange zwischen bestimmten Arbeitsmerkmalen in Polizeiorganisatio-
nen, Arbeitszufriedenheit, Stresserleben und Elementen von gruppenbezogener Menschenfeindlich-
keit (z. B. Backes et al., 1994; Jaschke, 1998; Mescher, 2008). Der Polizeidienst gilt insgesamt als einer
der belastendsten Berufe und ist mit hohen gesundheitlichen Risiken verbunden (Violanti et al., 2017).
Dabei spielen sogenannte , operative” Stressoren eine wichtige Rolle, die aus dem Einsatzgeschehen
resultieren, wie z. B. Verletzungsgefahren und potenziell traumatische Ereignisse im Streifendienst;
aber auch , administrative” Stressoren, die aus Aufgabencharakteristika (z. B. (eingeschrankte) Auto-
nomie), der Arbeitsorganisation ((eingeschrankte) Partizipationsméglichkeiten, Zeitdruck, fehlende /
defizitdre Arbeitsmittel, unklare Bewertungs- und Zukunftsaussichten, Einkommen), sozialen (z. B.
Konflikte, Mobbing, Kooperationsprobleme, mangelnde Vereinbarkeit) und zeitlichen Bedingungen
(z. B. Schichtdienst, lange Arbeitszeiten, Bereitschaftsdienste) resultieren, sind relevante Einflussfak-
toren (z. B. Galanis et al., 2021; Reinecke et al., 2007; Violanti et al., 2017). Aufgrund des bisherigen
Kenntnisstands zu den Ursachen von gruppenbezogener Menschenfeindlichkeit (siehe Zick et al., 2012,
S. 70 ff.) sowie einschlagiger Modelle zur Entstehung von arbeitsbezogenem Stress (z. B. Demerouti et
al., 2001; Siegrist, 1996; Semmer et al., 2007) wird angenommen, dass Arbeitsbedingungen, die die
Befriedigung ausgewahlter sozialer Motive bedrohen bzw. ermdglichen, als Risiko- bzw. Schutzfakto-
ren fur die Entwicklung problematischer Einstellungen und Werthaltungen fungieren kdnnen (siehe
GroR et al., 2023).

Der vorliegende Ergebnisbericht der 1. Befragungswelle gliedert sich wie folgt: Zunachst werden in
Abschnitt 3 Erhebung, Stichprobe und Datengrundlage beschrieben. Daran anschlieRend fokussiert Ab-
schnitt 4 Berufliche Belastungen, Ressourcen und Folgen. In Abschnitt 5 werden die Schwerpunktthe-
men Einstellungen, Werthaltungen und Ideologien beleuchtet. AnschlieBend werden in Abschnitt 5.8
multivariate Korrelations- und Regressionsanalysen, die die Zusammenhange zwischen demokratiege-
fahrdenden Einstellungen, Arbeitsbedingungen und Folgen untersuchen, dargestellt. Um die Relevanz
einer Langsschnittbetrachtung zu verdeutlichen, werden in Abschnitt 7 die Effekte der Berufserfahrung
und weitere Forschungsbedarfe diskutiert. AbschlieRend liefert Abschnitt 8 ein Fazit der Ergebnisse
und einen Ausblick flir weitere Forschungsvorhaben.



3. Erhebung, Stichprobe und Datengrundlage

Das Projekt DeWePol wurde als multimethodische und interdisziplinare Studie seit 2019 geplant. Das
Design besteht aus zwei Projektmodulen, einem quantitativen Modul mit Quer- und Langsschnittdaten
sowie einem qualitativen Modul mit Einzelinterviews und Gruppendiskussionen. Aus Ressourcengriin-
den der am Projekt beteiligten Forscher:innen konnten nicht alle Projektteile zur gleichen Zeit begon-
nen werden. Uber den ersten realisierten Projektteil, eine quantitative Befragung im Querschnitt, wird
nachfolgend berichtet. Diese im Frithsommer 2024 durchgefiihrte Befragung bildet zugleich Welle 1
flr die geplante langsschnittliche Untersuchung.

3.1. Fragebogen
Der fiir die onlinebasierte, mit dem Programm Lamapoll durchgefiihrte, Umfrage eingesetzte Fragebo-
gen wurde groRtenteils auf Basis etablierter Fragen und Skalen anderer Untersuchungen wie z. B. der
Mitte-Studie der Friedrich-Ebert-Stiftung, der SDO?, COPSOQ3, KFZA*, ALLBUS® oder vom KFN® entwi-
ckelt. Fir einige polizeispezifische Bereiche wurden, soweit notig, eigene Fragen und Skalen entwi-
ckelt.

Eine erste Version des Fragebogens wurde mit 24 Polizeibeamt:innen mittels kognitiver Pretests im
Friihsommer 2021 getestet. Die Teilnehmenden kamen aus allen Bereichen der Hamburger Polizei und
waren sowohl im mittleren als auch im gehobenen und hoheren Dienst tatig; auch Studierende der
Polizei wurden einbezogen. Nach den Riickmeldungen des Pretests wurde der Fragebogen Uberarbei-
tet. In die finale Phase der Konstruktion und Uberarbeitung des Fragebogens wurde auch der Perso-
nalrat der Hamburger Polizei einbezogen.

Der eingesetzte finale Fragebogen war mit 53 inhaltlichen Fragen und Skalen recht umfangreich. Die
abgefragten Themen sind in Tabelle 2 als Ubersicht dargestellt, wobei anzumerken ist, dass die ver-
wendeten Skalen und Itembatterien unterschiedlich viele Einzelfragen und Antwortméglichkeiten um-
fassten.’

2 Social Dominance Orientation Scale.
3 Copenhagen Psychosocial Questionnaire
4 Kurzfragebogen zur Arbeitsanalyse
5 Allgemeine Bevélkerungsumfrage der Sozialwissenschaften
6 Kriminologisches Forschungsinstitut Niedersachsen e. V.
7 Skalen bzw. Itembatterien erfassen ein theoretisches Konstrukt (z. B. Cop Culture) iiber mehrere Fragen
(Items). Dadurch sollen mehrere Aspekte des interessierenden Konstrukts einbezogen und Messfehler redu-
ziert werden. Aus den Einzelfragen wird am Ende mit statistischen Methoden ein GesamtmaR fiir das Konstrukt
gebildet.
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Tabelle 2. Themen des Fragebogens

Anzahl

Fragen / Skalen Thema

12 Soziodemographische Angaben und Diensterfahrung, Einschatzung eigener Res-
sourcen, Starken und Haltungen

11 Arbeitsorganisationale Aspekte

7 Einstellungen, auch zu Fihrungsstilen oder Notwendigkeit von Gesetzesverschar-
fungen

6 Emotionale Belastung / Stress und Eigengefahrdung / Gewalterleben durch beruf-
liche Tatigkeit

6 Erfahrungen mit / Einstellungen ggl. bestimmten Personengruppen

3 Berufliches Handeln und polizeiliche Werte

2 Gewaltausiibung im beruflichen Kontext

2 Soziale ldentitat

1 Einschatzung der deutschen Bevolkerung

1 Ortsbezogene Stereotype

1 Mediennutzung

1 Politische Orientierung

1 Moglichkeit fir offenes Feedback oder zusatzliche Mitteilungen

Einzelheiten zu den eingesetzten Fragen und Skalen finden sich in den jeweiligen Abschnitten im wei-
teren Verlauf dieses Berichts.

Der Fragebogen wurde, auch in Abstimmung mit dem Personalrat der Hamburger Polizei, so konstru-
iert, dass den strengen datenschutzrechtlichen Anforderungen entsprochen wurde (ausfihrlicher zur
Anonymisierung der Daten in Abschnitt 3.2). Darauf wurde auch zu Beginn des Fragebogens explizit
hingewiesen, ebenso darauf, dass die Teilnahme freiwillig ist und eine Nichtteilnahme folgenlos bleibt.
Als Vorbereitung flir den geplanten Langsschnitt wurden die Teilnehmenden zu Beginn der Befragung
gebeten selbst einen eigenen Code zu erstellen, mit dem bei einer spateren Wiederholungsbefragung
eine Zuordnung der Fragebdgen ohne Kenntnis der Identitdt der Befragten ermoglicht wird.

Bei vielen Fragen gab es die Mdglichkeit, mit ,keine Angabe®, , trifft nicht zu“ o. A. zu antworten; auch
konnten Fragen jederzeit Gbersprungen werden. Zudem gab es an verschiedenen Stellen automatische
,Spriinge” im Fragebogen, um sicherzustellen, dass die Teilnehmenden nur solche Fragen gestellt be-
kamen, die sie auch beantworten konnten — beispielsweise wurden alle Fragen zu beruflichen Erfah-
rungen in der Polizei flir Auszubildende / Studierende (Einstieg in Laufbahnabschnitt | oder Il) automa-
tisch Ubersprungen.® Dadurch variierte die Linge des Fragebogens je nach beruflicher Situation und
Erfahrungen der Befragten.

Bei allen Befragungen, seien sie quantitativer oder qualitativer Art, stellt sich die Frage nach der Aus-
sagekraft der Antworten sowie der sog. ,sozialen Erwiinschtheit”. Da es vorliegend im Kern um per-
sonliche Einschatzungen, Haltungen und Einstellungen ging, ist die Frage nach der objektiven Wahrheit
der Ergebnisse dahingehend zu beantworten, dass die Befragten ihre individuelle Sicht auf bestimmte
Aspekte angeben sollten. Dass hierbei Gber den langen Fragebogen systematisch entgegen der echten
eigenen Uberzeugungen Angaben getatigt wurden, ist eher nicht flichendeckend zu vermuten — wahr-

8 Diese Auszubildenden / Studierenden (Einstieg) haben im Gegensatz zu den Studierenden, die sich im Aufstieg
zum Laufbahnabschnitt Il befinden, noch keine berufspraktische Erfahrung.
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scheinlicher ware, dass bestimmte Personen an der Befragung gar nicht teilgenommen oder den Fra-
gebogen abgebrochen haben (s. dazu unten unter Abschnitt 3.3). Zudem gelten onlinebasierte Umfra-
gen aufgrund des anonymeren Settings grundsatzlich als weniger anfallig fiir sozial erwilinschtes Ant-
wortverhalten als personliche oder telefonisch gefiihrte (vgl. Liedl & Steiber, 2024) quantitative Befra-
gungen oder qualitative Methoden. Zur Kontrolle von unehrlichem Antwortverhalten aufgrund sozia-
ler Erwlinschtheit wurde zudem eine Kurzskala zur Erfassung der sozialen Erwiinschtheit (Kemper et
al., 2014) verwendet (ausfihrlicher dazu unter Abschnitt 3.5).

3.2. Anonymisierung der Daten
Um den Datenschutz- und Datensicherheitsauflagen gerecht zu werden und die Re-Identifizierbarkeit
von Personen im Analysedatensatz zu verhindern, wurden fiir die Erstellung eines anonymisierten Ana-
lysedatensatzes folgende Veranderungen vorgenommen.

Entfernen von Merkmalen: Zunachst wurden solche Merkmale komplett aus dem Analysedatensatz
entfernt, die fiir die statistischen Analysen nicht bendtigt werden (etwa die offenen Feedback-Texte
oder die von den Befragten selbst vergebenen Codes, mit deren Hilfe die Daten dieser ersten Befra-
gungswelle mit den Daten der geplanten weiteren Befragungswellen verknipft werden kénnen, ohne
dass dazu Wissen (iber die Identitat der Befragten notwendig ware).

Lokale Suppression (Ersetzen durch fehlende Werte): Bestimmte seltene bzw. auffillige Werte wur-
den durch fehlende Werte ersetzt, um unsichere Merkmalskombinationen zu eliminieren (vgl. Hunde-
pool et al., 2012, S. 53). Das Ersetzen durch fehlende Werte fiihrt dazu, dass diese Félle im Datensatz
nicht mehr erkennbar sind und von spateren Analysen des entsprechenden Merkmals ausgeschlossen
werden. Beispielsweise wurden bei der Variablen Geschlecht alle Fille der Kategorie ,divers” (n =8
Falle) der Kategorie , keine Angabe“ zugeordnet.

Aggregation / Generalisierung: Andere seltene bzw. auffallige Werte wurden einer bereits existieren-
den allgemein giiltigeren Kategorie zugeordnet oder aber zu neuen allgemeineren Kategorien zusam-
mengefasst, um die ungewdhnlichen Werte zu verschleiern (vgl. Hundepool et al., 2012, S. 52). Bei-
spielsweise wurden die Landerangaben (Staatsangehdrigkeit, eigenes Geburtsland, Geburtslander der
Eltern) zu groRflachigen Regionen zusammengefasst (Europa: West, Ost, Nord, Siid; Afrika: Nord, Sub-
sahara; Amerika: Nord, Latein; Asien: West, Ost, Nord, Stid, Zentral, Stidost; Australien / Neuseeland;
Melanesien / Mikronesien / Polynesien; Regionen angelehnt an den M49-Standard der Statistics Divi-
sion of the United Nations Secretariat, o. J.).

Randomisierte Rekodierung und Entfernen von Etiketten: Fiir weitere empfindliche Merkmale wur-
den die Werte-Etiketten der Kategorien entfernt und die zugehorigen Kategorien-Zahlencodes zufallig
umsortiert, sodass die Reihenfolge nicht mehr derjenigen im Fragebogen entspricht. Auf diese Weise
ist nur noch erkennbar, dass es sich um unterschiedliche Kategorien handelt, jedoch nicht, um welche
Kategorie es sich handelt. Beispielsweise sind die Religionsangaben jetzt nur noch als ,Religion 1%, ,,Re-
ligion 2“, usw. vorhanden.

Ahnlich wurde bei empfindlichen Zeichenketten-Variablen vorgegangen, auch bei solchen, die bereits
anderweitig anonymisiert wurden: Die offenen Textantworten wurden so vereinheitlicht, dass Texte,
die das Gleiche meinen, nun auch gleich lauten, ohne dass die Originalinformation erkennbar ist. Bei-
spielsweise wurden die bereits zu Regionen zusammengefassten Landerangaben vereinheitlicht zu
,Region 1%, , Region 2“, usw.
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Stochastische Uberlagerung (Hinzurechnen zufilliger Messfehler): Offenen Zahlenangaben mit emp-
findlichen Informationen wurden zufallige Messfehler hinzugefiigt, um die wahren Werte zu verfal-
schen, aber dennoch wichtige statistische Eigenschaften fiir die Analysen zu erhalten (stochastische
Uberlagerung). Dabei wurden zwei Varianten angewendet:

Auf die Angaben zum Dienstalter (Jahre) wurden zufallige Messfehler addiert und die Ergebnisse auf
ganze Jahre gerundet. Durch dieses Verfahren sollten Mittelwerte und Kovarianzen im Prinzip erhalten
bleiben, wahrend sich Varianzen und Korrelationen proportional verdndern sollten (vgl. Hundepool et
al., 2012, S. 55). In unserem Datensatz haben sich Mittelwert und Standardabweichung der Beschafti-
gungsdauer durch die Addition von zufalligen Messfehlern zumindest nicht innerhalb eines Bereichs
einer Dezimalstelle verandert (Tabelle 3).

Dieses additive Verfahren eignet sich allerdings nicht optimal zur Anonymisierung der Angaben zur
Dauer (Monate) der langsten Verwendungen der letzten acht Jahre: Insbesondere sehr lange Verwen-
dungsdauern treten deutlich seltener auf (rechtsschiefe Verteilung der Verwendungsdauern), sind da-
mit auffalliger und sollten daher eigentlich starker verdandert werden. Durch das additive Verfahren
werden hingegen kleine Werte im Verhaltnis stark und groBe Werte weniger stark verandert (Hunde-
pooletal., 2012, S.57). Daher wurden die Verwendungsdauern mit zufalligen Messfehlern multipliziert
(vgl. Hundepool et al., 2012, S. 59) und die Ergebnisse auf ganze Monate gerundet, womit grolRere
Werte starker und kleinere Werte kaum verandert wurden. Wahrend dies nur wenig Auswirkungen
auf die Mittelwerte der Verwendungsdauern hat, verandern sich die Standardabweichungen und Ma-
ximalwerte merklich (Tabelle 3).

Tabelle 3. Deskriptive Statistiken fiir die Variablen mit stochastischer Uberlagerung (vorher und nachher)

Addition

Variable giiltige N ryor. nach) M SD min max
Dienstalter (Jahre) 1895 0.996

Vorher 182 11.4 0 44
Nachher 182 11.4 0 45
Multiplikation

Variable giiltige N ryor. nach) M SD min max
Langste Verwendung letzte 8 Jahre 1 (Monate) 1732 0.998

Vorher 70.7 68.1 1.2 468
Nachher 70.7 68.2 1 525
Liangste Verwendung letzte 8 Jahre 2 (Monate) 1218 0.997

Vorher 449 43.2 1.2 384
Nachher 44.8 42.7 1 365
Lingste Verwendung letzte 8 Jahre 3 (Monate) 777 0.997

Vorher 36.0 34.9 1.2 288
Nachher 36.1 35.7 1 322

Anm.: r = Korrelation (Pearson), M = (arithmetischer) Mittelwert, SD = Standardabweichung.

Partiell synthetische Daten (AusreiRerkontrolle): Eine Besonderheit stellt das Vorgehen fiir die Zahl
der Opfererlebnisse (Viktimisierungen) und der daraus resultierenden Krankentage dar, da die Anony-
misierung hier im Prinzip nur ein erwiinschter Nebeneffekt ist. Bei solchen Selbstberichten tritt viel-
mehr grundsatzlich das Problem auf, dass vor allem hohe Angaben aus verschiedenen Griinden ver-
zerrt sein kdnnen, etwa, weil es schwierig sein kann, die Anzahl hdufiger Ereignisse genau zu schatzen
(Enzmann, 20154, S. 136). Daher wurde fiir Viktimisierungen und Krankentage ein Verfahren aus kri-
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minologischen Dunkelfeldstudien zu selbstberichteter Jugenddelinquenz und Viktimisierung angewen-
det, bei dem Extremwerte durch kiinstliche Daten mit den statistischen Eigenschaften der Originalda-
ten ersetzt werden (vgl. z. B. die , International Self-Report Delinquency“-Studien; Welle 2: Enzmann
et al., 2014, S. 27 ff.; Welle 3: Enzmann et al., 2024, S. 10 f.). Ahnliche Verfahren werden aber auch zur
Anonymisierung vorgeschlagen (Hundepool et al., 2012, S. 78 ff.).

Dabei wurden hier solche Werte ersetzt, die Gber einer bestimmten empirisch definierten Schwelle
liegen, ab der Werte als unplausibel hoch gelten (Ausreif3er). Die Ersatzwerte wurden zuféllig aus einer
theoretisch konstruierten Verteilung gezogen, die der erwarteten Verteilung der empirischen Daten
entspricht. Damit die ersetzten AusreiRer moglichst viel ihres Informationsgehalts behalten, mussten
die gezogenen Ersatzwerte immer noch groRRer sein als der grofSte empirisch gefundene Nicht-Ausrei-
Rerwert unterhalb der Schwelle. Zudem musste auch die Rangreihe innerhalb der Ausreilerwerte er-
halten bleiben (Abbildung 2; zum Verfahren: Enzmann, 2015a, S. 136 ff.).°
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Graue Linie: AusreilRerschwelle.
Dargestellt sind aus Skalierungsgriinden nur Viktimisierungen > 0.

Abbildung 2. Haufigkeitsverteilung der Opfererlebnisse vor und nach Ausreifserkontrolle

Durch diese Ausreillerkontrolle reduzieren sich Mittelwerte, Standardabweichungen und Maximal-
werte deutlich (Tabelle 4). Die adjustierten Daten sollten jedoch valider als die Originaldaten sein (es
ist plausibel, dass die Befragten zwar einen sehr hohen, aber eben nicht unbedingt den geschatzten
Wert angeben wollten).

9 Opfererlebnisse und Krankentage haben eine bestimmte Verteilungsform (Negativ-Binomialverteilung) mit
bestimmten Parametern (Mittelwert und Varianz). Wenn man nun eine theoretische Negativ-Binomialvertei-
lung mit den empirisch gefundenen Parametern (Mittelwert und Varianz) konstruiert, zeigt diese, dass Werte
ab einer bestimmten GroRe so selten (unwahrscheinlich) werden sollten, dass man theoretisch noch nicht ein-
mal mehr gerundet einen einzigen Fall mit solchen Werten erwarten wiirde. Solche Werte mit theoretisch er-
wartbaren Haufigkeiten unter einem halben Fall gelten als AusreiBer. Treten solche AusreiRer dennoch in den
Daten auf, werden diese durch (in der Regel niedrigere) Werte ersetzt, die zufallig aus der theoretischen Nega-
tiv-Binomialverteilung mit den empirisch gefundenen Parametern gezogen wurden (vgl. Enzmann, 20153, S.
136 ff.). AusreiBerkontrolle durchgefiihrt mit dem Stata-Modul -nb_adjust- (Enzmann, 2015b).
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Tabelle 4. Deskriptive Statistiken fiir die Variablen mit Ausreiferkontrolle (vorher und nachher)

gliltige AusreiBer- AusreiBer AusreilRer

Variable n  Schwelle n % M SD min  max
Viktimisierung 1057 40 10 0.9

Vorher 33 10.4 0 200
Nachher 3.0 6.8 0 77
Krankentage 511 33 14 2.7

Vorher 46 249 0 365
Nachher 36 16.4 0 228

Anm.: M = (arithmetischer) Mittelwert, SD = Standardabweichung.

3.3. Population und Stichprobe

3.3.1. Totalerhebung

Fiir die Befragung war eine Totalerhebung aller rund 11156 Beschaftigten bei der Polizei Hamburg ge-
plant (Tabelle 5), unabhéngig davon, ob es sich um Polizeibeamt:innen oder andere Beschaftigte han-
delt. Da es im Projekt unter anderem um die Auswirkungen beruflicher Belastungen geht, ist gerade
der Vergleich mit Beschaftigten, die nicht im Polizeivollzugsdienst arbeiten, von Interesse. Um die Teil-
nahmebereitschaft zu erhéhen, durften sich die Befragten die Zeit fiir das Ausfiillen des Online-Frage-
bogens als Dienstzeit anrechnen lassen. Das Ausflillen des Fragebogens sollte etwa 45 Minuten in An-
spruch nehmen, wobei ein solcher Zeitraum wahrend der Dienstzeit nattrlich nicht immer durchge-
hend zur Verfligung steht. Daher konnte die Befragung auch unterbrochen und zu einem spateren
Zeitpunkt Gber einen automatisch generierten (individuellen) Fortsetzungslink fortgefiihrt werden.

Die Kontaktaufnahme erfolgte per Mail an die Dienstadressen der Beschéaftigten mit einem Link zur
Online-Befragung. Da kein allgemeiner Mail-Verteiler fiir alle Angehorigen der Polizei Hamburg exis-
tiert, wurde der Versand von einer zentralen Stelle ibernommen und Uber die einzelnen Dienststellen
gesteuert, die die Mail wiederum an ihre Beschiftigten weiterleiteten (zweistufiges Kontaktierungs-
verfahren). Am 08.05.2024 wurden alle Dienststellen angeschrieben. Die ersten Beschéaftigten nahmen
noch am selben Tag an der Befragung teil (Abbildung 3). Da wir davon ausgingen, dass sich die Teilnah-
mebereitschaft bzw. die Verfligbarkeit der Beschaftigten mit dem Beginn der in Deutschland stattfin-
denden FuBball-Europameisterschaft ab dem 14.06.2024 noch einmal verandern wiirde, wurde direkt
vor deren Beginn (am 13.06.2024) eine Erinnerungsmail versendet. Wie erwartet, erhéhten sich
dadurch die Zahlen der Teilnehmenden noch einmal deutlich (Abbildung 3). Der letzte Fragebogen
wurde schlieBlich mit dem geplanten Abschalten des Online-Fragebogens am 01.07.2024 ausgefillt.
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Abbildung 3. Hdufigkeitsverteilung der Befragungsteilnahmen

3.3.2. Rucklauf

Wie Tabelle 5 zeigt, haben von den 11156 Beschéftigten bei der Polizei Hamburg (Population = Brutto-
stichprobe) insgesamt n = 2039 Personen einen Fragebogen ausgefiillt. Als Nichtteilnahmen gelten da-
bei auch solche Fragebogen, bei denen entweder keine einzige Frage beantwortet wurde (n = 591)
oder die hochstwahrscheinlich von denselben Personen doppelt ausgefillt wurden (n = 105). Solche
Fragebogen wurden unmittelbar geloscht. Ob es sich um eine Dopplung derselben Person handelt,
wurde zuvor aufwandig tiberprift. Die doppelten Fragebégen sind vermutlich aus technischen Griin-
den beim Zurickgehen im Online-Fragebogen entstanden, moéglicherweise auch nach dem Unterbre-
chen der Befragung und dem Versuch der Fortsetzung. Die nicht ausgefillten Fragebogen konnten zum
Teil ebenfalls durch das Unterbrechen und den erfolglosen Versuch der Fortsetzung entstanden sein
(dienstliche oder technische Griinde). Es ist jedoch auch denkbar, dass Personen den Fragebogen le-
diglich zur Ansicht durchgeklickt haben.

Von den n = 2039 ausgefiillten Fragebdgen wurden noch einmal n = 21 Fragebdgen ausgesondert, weil
die Ausfillenden die Befragung offensichtlich nicht ernst genommen haben oder nur eine einzige, of-
fenbar nicht ernst gemeinte Angabe gemacht haben. So verbleiben n = 2018 verwertbare Fragebogen
im Datensatz (Nettostichprobe), was, bezogen auf die Bruttostichprobe (= Population), einer Riicklauf-
rate von 18.1 % entspricht. Darunter befinden sich auch solche Fragebdgen, die nicht vollstandig bis
zum Ende ausgefillt wurden (n = 600). Diese verbleiben aus mehreren Griinden dennoch im Datensatz:
So sagt ein Abbruch an sich nichts iber die Qualitat der Angaben aus und bedeutet auch nicht notwen-
digerweise, dass die Befragten sich wahrend der Befragung doch noch entschieden haben, gar nicht
mehr teilzunehmen — ein Abbruch kann auch dienstliche, technische oder zeitliche Griinde haben. Zu-
dem erfolgten Abbriiche zum Teil auch erst gegen Ende des Fragebogens, und umgekehrt weisen auch
bis zum Ende ausgefiillte Fragebégen unbeantwortete Fragen auf. Es ware schwierig und eher willkr-
lich hier eine Grenze zu ziehen, wie viele Fragen minimal beantwortet werden sollen und ob dies nur
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flr eine bestimmte Art von Fragen gilt. Daher werden all diese Fragebdgen im Datensatz belassen. Fiir
die Auswertungen konnen dann nur diejenigen Falle mit gliltigen Angaben zu den jeweils analysierten
Fragen verwendet werden, so dass sich die gliltigen n je nach Analyse unterscheiden kénnen. Die fir
jede Analyse giiltigen n werden daher jeweils gesondert angegeben.

Tabelle 5. Population, Stichprobe und Riicklauf

Riicklauf
n (% von Brutto)
Population = Stichprobenplan (Bruttostichprobe)? 11156
- Nicht teilgenommen -9117
Ausgefiillte Fragebogen 2039 18.3 %
- Ausgesonderte Fragebogen -21
Verwertbare Fragebo6gen = realisierte Stichprobe (Nettostichprobe) 2018 18.1%
- Abbrliche -600
Bis zum Ende ausgefiillte Fragebdgen 1418 12.7 %

@ Datenquelle: PERS, statistischer Personalbestand, Stand Dez. 2023 (ePeCo-Daten mit Abrechnungsstand Aug.
2024). Enthalten sind Beschéftigte mit monatlichen Beziigen (ohne Nachwuchskrifte, geringfligig Beschéftigte
und voriibergehend freigestellte Beschaftigte ohne Entgelt, z. B. erkrankte oder beurlaubte Beschaftigte).

Mit rund 18 % ist der Riicklauf nicht besonders hoch, liegt jedoch im Rahmen anderer aktueller Poli-
zeistudien mit einer dhnlichen Thematik (z. B. die Erhebungen der MEGAVO-Studie, Erhebung 1: 6-
33 %, Mittel aller Bundeslander 16 %, MEGAVO Erhebung 2: 4-27 %, Mittel aller Bundeslander 14 %, s.
Deutsche Hochschule der Polizei, 2024, S. 52).

Grundsatzlich fihrt auch ein hoher Ausfall nicht notwendig zu einer Verzerrung der Repradsentativitat
der gesamten Befragung.!® Einzelne Variablen kénnen jedoch durch Nichtteilnahmen durchaus ver-
zerrt sein, wahrend andere Variablen unverzerrt bleiben (vgl. Pickett, 2017). Es kommt hierbei vor al-
lem auf die Frage an, ob Personen mit ganz bestimmten Merkmalen oder aus ganz bestimmten Griin-
den nicht teilgenommen haben.

Was die Griinde anbelangt, liefert eine Betrachtung der Ebene des Ausfalls Hinweise. Aufgrund des
zweistufigen Kontaktierungsverfahrens konnen die Stichprobenausfille theoretisch bereits beim Ver-
sand an die Dienststellen, sowohl auf Ebene der Dienststellen (die die Mail nicht weitergeleitet haben)
als auch auf Ebene der Beschéftigten (die sich nicht beteiligen wollten oder konnten) stattgefunden
haben. Dabei bergen vor allem Ausfalle auf der individuellen Ebene der Beschaftigten das Risiko der
Selektivitat, bezogen auf bestimmte Variablen. Das bedeutet, dass die Ausfalle systematisch mit sol-
chen Einstellungen zusammenhéangen konnten, die im Fokus des Erkenntnisinteresses stehen, wenn
Uberproportional viele Personen mit bestimmten Einstellungen die Teilnahme verweigert haben. Sol-
che Ausfalle kbnnen somit Ergebnisse systematisch verzerren und sind nicht mehr stichprobenneutral.
Diese Gefahr besteht vor allem bei einer sensiblen Thematik wie unserer, wenn Beschaftigte die Teil-
nahme aufgrund des Befragungsgegenstandes verweigern (Selbstselektion).

Inwieweit die Ausfalle nicht selbstselektiv sind, d. h. auf zentraler Ebene oder Dienststellenebene und
nicht auf individueller Ebene stattfanden, kann aufgrund des zentral gesteuerten, zweistufigen Kon-
taktierungsverfahrens nicht abschlieRend beurteilt werden, da unser Forschungsteam wenig Kontrolle
Uber das Kontaktierungsverfahren hatte. Betrachtet man aber diejenigen Dienststellen, die in unserem

10 Nachteilig bei zu hohen Ausfillen ist jedoch, dass viele komplexere Analysen mit zu niedrigen Fallzahlen nicht
mehr moglich sind.
16



Fragebogen abgefragt wurden (wo allerdings zum Teil mehrere Dienststellen aus Datenschutzgriinden
bereits im Fragebogen zu groReren Einheiten zusammengefasst worden waren), so scheinen die Aus-
falle fast ausschlieflich auf Ebene der individuellen Beschaftigten stattgefunden zu haben. So fehlen
im Datensatz nur Angaben zu einer einzigen von (iber 60 erhobenen Dienststellen komplett. Uber die
Griinde des Fehlens von Angaben zu dieser Dienststelle kann nur spekuliert werden, es ist aber plausi-
bel, dass es sich hierbei nicht um Selbstselektion handelt. So gibt es Hinweise, dass dort keine liberge-
ordnete Person existierte, die E-Mails an einzelne Beschaftigte hatte weiterleiten kdnnen, so dass mog-
licherweise aus diesem Grund niemand teilgenommen hat (dies ware ein stichprobenneutraler Aus-
fall). Falls aber doch Beschaftigte aus dieser Dienststelle teilgenommen haben, konnten diese auch
einfach keine Angabe zu ihrer Dienststelle gemacht haben.

3.3.3. Gewichtung
Es lasst sich nicht feststellen, welche Auspragungen, die im Fokus der Studie stehenden Einstellungs-
variablen bei den Personen aufweisen, die nicht an der Befragung teilgenommen haben und inwieweit
die Nichtteilnahmen tatsachlich selbstselektiv waren.

Eine Verzerrung der zentralen Einstellungsvariablen kann aber auch aus einem anderen Grund entste-
hen. Dies ist der Fall, wenn vor allem Gruppen mit bestimmten demographischen und dienstbezoge-
nen Merkmalen nicht an der Befragung teilgenommen haben. Besteht dann der Verdacht, dass diese
Merkmale mit den zentralen Einstellungen, die in unserer Studie untersucht werden, zusammenhan-
gen, deutet dies auf eine mogliche Gefahr hin. In diesem Fall konnten allein aufgrund einer hohen
Nichtteilnahme in bestimmten Gruppen die Einstellungen in unserer Stichprobe auch ohne Selbstse-
lektion systematisch verzerrt sein. Das bedeutet, dass bestimmte Einstellungen in unserer Stichprobe
starker oder weniger stark ausgepragt sein konnten, als sie es in der Gesamtpopulation tatsachlich
sind.

So zeigte sich beispielsweise in der MEGAVO-Polizeistudie, dass bestimmte diskriminierende bzw.
menschenfeindliche Einstellungen auch innerhalb der Polizei tendenziell mit bestimmten demographi-
schen und dienstbezogenen Merkmalen einhergehen, wie etwa mit dem Geschlecht, dem (Dienst-)Al-
ter, dem Bildungsabschluss, einer Migrationsgeschichte oder dem Dienstzweig (Deutsche Hochschule
der Polizei, 2024, S. 116 f.). Inwieweit in unserer Stichprobe bestimmte demographische und dienst-
bezogene Merkmale aufgrund von Nichtteilnahmen Uber- oder unterreprasentiert sind, lasst sich zu-
mindest fiir bestimmte Personalgruppen und das Geschlecht abschatzen, da uns die entsprechenden
Populationsstatistiken von der Personalabteilung der Polizei Hamburg (PERS) zur Verfiigung gestellt
wurden und wir diese Merkmale auch in der Befragung erhoben haben.

In Tabelle 6 ist die Verteilung der Beschaftigten an der Polizei Hamburg nach Personalgruppe und Ge-
schlecht dargestellt. Vergleicht man diese Verteilungen in der Population und in der realisierten Stich-
probe (Nettostichprobe), zeigen sich sowohl flir Personalgruppe (rechte Spalte in Tabelle 6) und Ge-
schlecht (letzte Zeile in Tabelle 6) insgesamt als auch fiir die Geschlechterverteilung innerhalb der Ver-
waltung und innerhalb der Auszubildenden / Studierenden signifikante Abweichungen. Das spricht da-
flir, dass diese Abweichungen keine zufalligen Stichprobenfehler, sondern systematische Verzerrungen
darstellen.

Betrachtet man nur die Verteilung der Personalgruppen (letzte Spalte in Tabelle 6), sind in der Stich-
probe vor allem der Dienstzweig Kriminalpolizei und die Angestellten im Polizeidienst!! insgesamt

11 Angestellt im Polizeidienst (AiP) durchlaufen in Hamburg eine zwélfwdchige Ausbildung, nach der sie Aufga-
ben wie Objektsicherung, Gefangenentransporte, Mitwirkung bei verkehrsordnenden MaRnahmen oder Uber-
wachung des ruhenden Verkehrs (ibernehmen.
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deutlich Gberreprasentiert, wihrend Verwaltungsbeschéftigte und Auszubildende / Studierende ins-
gesamt deutlich unterreprasentiert sind. Betrachtet man nur das Geschlecht (letzte Zeile in Tabelle 6),
sind Frauen in der Stichprobe insgesamt etwas Gber- und Manner insgesamt etwas unterreprasentiert.
Sowohl in der Verwaltung als auch bei den Auszubildenden / Studierenden sind beide Geschlechter
signifikant unterreprasentiert.

Tabelle 6. Verteilung von Personalgruppe und Geschlecht in der Population und in der Stichprobe

Population? % % %
N =11156 Weiblich Mannlich Total
Schutzpolizei 17.8 35.6 53.4
Wasserschutzpolizei 0.6 3.8 4.3
Kriminalpolizei 6.1 7.9 14.0
Verwaltung 6.8 6.5 13.3
Angestellte im Polizeidienst (AiP) 0.8 3.2 4.0
Ausbildung / Studium 49 6.1 11.0
Total 36.9 63.1 100.0
Realisierte Stichprobe % % %
giiltige n = 1939 Weiblich Mannlich Total
Schutzpolizei 17.7 33.7 51.4
Wasserschutzpolizei 0.9 3.1 4.0
Kriminalpolizei 10.6 12.9 23.5
Verwaltung 4.2 3.6 7.7
Angestellte im Polizeidienst (AiP) 4.3 5.0 9.3
Ausbildung / Studium 1.9 2.3 4.1
Total 39.6 60.4 100.0
Differenz Stichprobe - Population® Prozentpunkte Prozentpunkte Prozentpunkte
Weiblich Mannlich Total®
Schutzpolizei -0.1 -1.9 2.0
Wasserschutzpolizei 0.3 -0.7 -04"
Kriminalpolizei 4.6 5.0 9.5
Verwaltung 2,67 -3.0"7 -5.6""
Angestellte im Polizeidienst (AiP) 3.6 1.7 5.3
Ausbildung / Studium -3.1™ -3.8"" -6.8""
Total? 2.6 2.6 0.0

Anm.: ¥ p < .05, ** p <.01, *** p <.001, Test: standardisierte (Pearson-)Residuen.
@ Datenquelle: PERS (Personalabteilung der Polizei Hamburg), statistischer Personalbestand, Stand Dezember
2023 (ePeCo-Daten mit Abrechnungsstand August 2024). Enthalten sind Beschaftigte mit monatlichen Beziigen
(ohne Nachwuchskrafte, geringfligig Beschaftigte, freigestellte Beschéaftigte ohne Entgelt).
b Zellen (Personalgruppe*Geschlecht) y%(5) = 605.87, p < 0.001.
¢ Zeilensummen (Personalgruppe) x2(5) = 392.82, p < 0.001.

4 Spaltensummen (Geschlecht) y2(1) =5.78, p = 0.016.

Diese durch Nichtteilnahmen entstandenen Abweichungen kdnnen mit Hilfe von Gewichtungsfaktoren
so ausgeglichen werden, dass die Geschlechts- und Personalgruppenverteilung in der Population ab-
gebildet wird (Anpassungsgewichte). Dabei werden die unterreprasentierten Gruppen hoch- und die
Uberreprasentierten Gruppen heruntergewichtet. Das bedeutet, dass vor allem der Dienstzweig Krimi-
nalpolizei (etwa um den Faktor 0.6) und die Angestellten im Polizeidienst (etwa um den Faktor 0.5)
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heruntergewichtet werden, wahrend Verwaltung (etwa um den Faktor 1.4) und Auszubildende / Stu-
dierende (etwa um den Faktor 2.7) hochgewichtet werden.

Theoretisch besteht die Moglichkeit, dass eine Gewichtung Verzerrungen der zentralen Variablen auch
vergroBert, wenn vor allem Beschaftigte mit bestimmten Einstellungen nicht teilgenommen haben
(Selbstselektion). Wiirde man allerdings aus diesem Grund auf die Gewichtung verzichten, wiirde man
Verzerrungen durch den beschriebenen unter- bzw. tGiberproportionalen Ausfall bestimmter Gruppen
ganz bewusst hinnehmen (vgl. Enzmann et al., 2016, S. 38). Daher werden die statistischen Auswer-
tungen dieses Berichts in der Regel anhand gewichteter Daten berechnet und dann entsprechend als
gewichtet ausgewiesen.?

3.4. Stichprobenmerkmale
In Tabelle 7 und Tabelle 8 sind die Verteilungen einiger zentraler soziodemographischer und dienstbe-
zogener Kernmerkmale in der Stichprobe dargestellt. Um den Effekt der Gewichtung zu zeigen, wurden
die Verteilungen einmal mit ungewichteten und einmal mit gewichteten Daten berechnet (durch feh-
lende Angaben auf den Gewichtungsvariablen Personalgruppe und Geschlecht kénnen sich die giilti-
gen n bei den ungewichteten und gewichteten Ergebnissen unterscheiden).

Im Vergleich mit Tabelle 6 oben zeigt sich, dass fir die beiden Gewichtungsvariablen Geschlecht und
Personalgruppe deren Verteilung in der Population durch die Gewichtung erwartungsgemal perfekt
reproduziert wird.

Kaum einen Unterschied macht die Gewichtung fiir die Verteilungen der Merkmale Migrationsge-
schichte, Bildungsniveau (Tabelle 7), Laufbahnabschnitt der Auszubildenden / Studierenden und der
Frage, ob die Beschéftigten Fiihrungs- oder Erstbeurteilungsaufgaben wahrnehmen (Tabelle 8).

Zum Teil deutliche Unterschiede zwischen ungewichteten und gewichteten Anteilen finden sich hinge-
gen flr das Alter (Tabelle 7) und fir die Dienststelle der Beschaftigten (Tabelle 8). So vergréfRern sich
durch Gewichtung die Anteile der jlingsten Altersgruppen zwischen 18 und 25 Jahren und der Anteil
der Beschaftigten an der Landespolizeiverwaltung. Gleichzeitig reduziert sich vor allem der Anteil der
am Landeskriminalamt Beschaftigten deutlich. In diesen Unterschieden dirften sich die explizit durch
Gewichtung ausgeglichenen groReren Abweichungen in den Personalgruppen Ausbildung / Studium
sowie Kriminalpolizei widerspiegeln (auch wenn am Landeskriminalamt nicht ausschlieRlich Polizeibe-
amt:innen des Dienstzweigs Kriminalpolizei beschaftigt sind).

12 Dje Angaben zur Fallzahl basieren aber immer auf den tatsichlich verwendeten Fillen, d. h. auf den Féllen
mit gliltigen Werten auf den in der jeweiligen Analyse berlicksichtigten Variablen.
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Tabelle 7. Zentrale soziodemographische Stichprobenmerkmale mit ungewichteten und gewichteten Daten

Geschlecht?
Weiblich
Mannlich
Total
Altersgruppe®
18-21

22-25

26-29

30-33

34-37

38-41

42-45

46-49

50-53

54-57

58-61

62-65

Total

Migrationsgeschichte (1. oder 2. Generation)

Nein

Ja

Total
Bildungsniveau

Niedrig (Abschluss: ohne, Haupt-/Volksschule)
Mittel (Abschluss: mittlere Reife, POS, 0.4.)
Hoch (Abschluss: (Fach-)Hochschulreife)

Total

% ungewichtet
giiltige n = 1971
39.6

60.4

100.0

giiltige n = 1994
1.4

7.0

10.0

9.4

9.3

11.0

14.6

10.3

8.9

10.1

6.7

1.2

100.0

giiltige n = 1392
88.6

11.4

100.0

giiltige n = 1955
1.1

15.9

83.0

100.0

% gewichtet
giiltige n = 1939
36.9

63.1

100.0

giiltige n = 1930
3.2

8.9

10.8

9.0

9.2

10.5

13.4

10.0

8.1

9.2

6.5

1.2

100.0

giiltige n = 1366
88.6

11.4

100.0

giiltige n = 1905
1.0

16.3

82.6

100.0

@ Aufgrund der geringen Fallzahl (n = 8) wurde im Zuge der Anonymisierung die Angabe , divers” aus dem Da-

tensatz entfernt.

b Aufgrund der geringen Fallzahl (n = 2) wurden im Zuge der Anonymisierung Altersangaben {iber 65 Jahre aus

dem Datensatz entfernt.
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Tabelle 8. Zentrale dienstbezogene Stichprobenmerkmale mit ungewichteten und gewichteten Daten

% ungewichtet % gewichtet
Personalgruppe giiltige n = 1969 giiltige n = 1939
Schutzpolizei 51.5 53.4
Wasserschutzpolizei 4.0 4.3
Kriminalpolizei 23.5 14.0
Verwaltung 7.7 13.3
Angestellte im Polizeidienst (AiP) 9.3 4.0
Ausbildung / Studium 4.1 11.0
Total 100.0 100.0
Ausbildung / Studium: Laufbahnabschnitt giiltige n =79 giiltigen=79
Ausbildung LA | (eh. mittlerer Dienst) 8.9 8.9
Direkteinstieg LA Il (eh. gehobener Dienst) 64.6 64.5
Aufstieg LA Il (eh. gehobener Dienst) 26.6 26.6
Total 100.0 100.0
Laufbahn aktuell giiltige n = 1949 giiltige n = 1906
Mittlerer Dienst 13.7 15.8
Gehobener oder héherer Dienst 76.8 76.1
Nichts davon 9.5 8.0
Total 100.0 100.0
Dienststelle giiltige n = 1852 giiltige n = 1816
Prasidium 8.0 8.4
Schutzpolizei: Vollzug 31.6 34.9
Schutzpolizei: Verkehrsdirektion 4.3 4.4
Schutzpolizei: Landesbereitschaftspolizei 6.9 7.4
Wasserschutzpolizei 3.9 4.5
Landeskriminalamt 28.0 19.3
Landespolizeiverwaltung 4.6 6.9
Akademie der Polizei 6.7 8.0
Informationstechnik 4.3 4.5
Andere Dienste 1.7 1.7
Total 100.0 100.0
Fithrungs-/ Erstbeurteilungsaufgaben giiltige n = 1964 giiltige n = 1915
Nein 75.3 75.0
Ja 24.7 25.0
Total 100.0 100.0

Der Median des Alters in der Stichprobe fallt in die Kategorie ,42-45 Jahre”, d. h. die Halfte der Befrag-
ten ist zwischen 42-45 Jahre alt oder jlinger. Da die jlingeren Altersgruppen etwas unterreprasentiert
sind und durch Gewichtung entsprechend hochgewichtet werden, vergréBern sich Median und Streu-
ung (Interquartilsabstand: IQR)'® durch die Gewichtung um eine Alterskategorie (vgl. die hellblauen
Boxen in Abbildung 4). Schaut man sich die Altersverteilung innerhalb der Personalgruppen an, hat die

13 Der Interquartilsabstand (IQR) gibt an, iber wie viele Alterskategorien sich die beiden mittleren Quartile er-
strecken (die mittleren 50 % von 25 % bis 75 %); dargestellt wird der IQR durch die Breite der Boxen in Abbil-
dung 4 und Abbildung 5.
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Gewichtung im Prinzip nur einen Einfluss auf den Alters-Median der Wasserschutzpolizei, der sich um
eine Kategorie auf ,46-49 Jahre” erhoht.

Schutzpolizei | —m— Schutzpolizei | —m—
Wasserschutzpolizei — Wasserschutzpolizei —
Kriminalpolizei I — Kriminalpolizei | — ——
Verwaltung | — 00— Verwaltung | — 00—
AiP ——I— AiP ——— I
Ausbildung/Studium | EEE———- Ausbildung/Studium | EE—
Gesamt | — T —— Gesamt | — T ———
T T T T T T T T T T T T T T
18 26 34 42 50 58 6 18 26 34 42 50 58 6
Alter ab ... Alter ab ...
Ungewichtete Daten. Gewichtete Daten.

Boxplots ohne Ausreiler.

Abbildung 4. Verteilung von Alter nach Personalgruppe (ungewichtete und gewichtete Daten): Boxplots*

In Abbildung 5 ist die Verteilung des Dienstalters innerhalb der Personalgruppen dargestellt (linke Gra-
fik ungewichtet, rechte Grafik gewichtet). Im Schnitt sind die Befragten seit 18.1 Jahren bei der Polizei
beschéftigt (Standardabweichung: SD = 11.4 Jahre). Daran andert sich durch Gewichtung kaum etwas
(arithmetischer Mittelwert: M = 17.9 Jahre, SD = 11.5). Innerhalb der Personalgruppen verandert sich
durch Gewichtung vor allem das durchschnittliche Dienstalter bei der Wasserschutzpolizei (ungewich-
tet: M = 18.5 Jahre, SD = 9.7, gewichtet: M = 19.3 Jahre, SD = 9.4) sowie bei den Angestellten im Poli-
zeidienst (ungewichtet: M = 10.6 Jahre, SD = 11.1, gewichtet: M = 9.4 Jahre, SD = 10.1).

14 Boxplots in Abbildung 4 und Violinplots in Abbildung 5Abbildung 5 erstellt mit dem Stata-Modul -violin-
plot- (Jann, 2022).
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Schutzpolizei =T Schutzpolizei e M—
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Boxplots ohne Ausreil3er, weille Markierung: Mittelwert.

Abbildung 5. Verteilung von Dienstalter nach Personalgruppe (ungewichtete und gewichtete Daten): Violinplots (Boxplots
mit Kerndichtekurven)

Verglichen mit den in der MEGAVO-Studie fiir andere Polizeien angegebenen Anteilen (vgl. Deutsche
Hochschule der Polizei, 2024, S. 61, Tab. 4) sind die Anteile derjenigen mit Fachhochschul- oder Hoch-
schulreife in unserer Stichprobe mit rund 83 % (Tabelle 7) recht hoch.

Das Geschlechterverhaltnis entspricht hingegen mit knapp zwei Dritteln mannlichen und einem Drittel
weiblichen Beschaftigten (Tabelle 7) in etwa der Verteilung in anderen Polizeien in Deutschland (vgl.
MEGAVO-Studie, Deutsche Hochschule der Polizei, 2024, S. 60). Ahnlich wie bei den anderen Polizeien
Deutschlands (vgl. MEGAVO-Studie, Deutsche Hochschule der Polizei, 2024, S. 60) liegt dabei der Frau-
enanteil auch in der Hamburger Stichprobe in den jlingeren Altersgruppen héher als in den alteren,
womit das Geschlechterverhiltnis in den jingeren Altersgruppen fast ausgeglichen ist (linke Grafik in
Abbildung 6). Um diesen allgemeinen Trend zusammenzufassen, hinter dem sich hochstwahrscheinlich
ein Kohorteneffekt verbirgt: Im Schnitt sinkt der Frauenanteil mit jedem Vier-Jahres-Schritt signifikant
um etwa 2.2 Prozentpunkte.®® Ahnlich stellt sich die Situation nach Dienstalter dar: Hier sinkt der Frau-
enanteil mit jedem weiter zurlickliegenden Jahr des Dienstbeginns bei der Polizei signifikant um 0.4
Prozentpunkte.®

11.4 % der Befragten haben eine Migrationsgeschichte angegeben (Tabelle 7), d. h. sie sind nach eige-
nen Angaben entweder selbst im Ausland geboren (1. Generation) oder es ist mindestens ein Elternteil
im Ausland geboren (2. Generation). Wie sich die Anteile der Beschéaftigten mit Migrationsgeschichte
in den Altersgruppen darstellen, zeigt die rechte Grafik in Abbildung 6. Dabei lasst sich im Gegensatz
zu den anderen Polizeien (vgl. MEGAVO-Studie, Deutsche Hochschule der Polizei, 2024, S. 60) kaum

15 Aus einer logistischen Regression von Geschlecht auf Alter vorhergesagter Average Marginal Effekt
(AME) =-0.022, p < 0.001, n = 1930, gewichtete Daten.
16 Aus einer logistischen Regression von Geschlecht auf Dienstalter vorhergesagter AME = -0.004, p < 0.001,
n = 1844, gewichtete Daten.
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ein allgemeiner Trend ausmachen. Im Schnitt verandert sich dieser Anteil nicht signifikant mit zuneh-
mendem Alter (Vier-Jahres-Schritte).}” Betrachtet man hingegen das Dienstalter, liegt der Anteil der
Beschéftigten mit Migrationsgeschichte bei den erst kirzlich eingestellten Beschaftigten héher als bei
den bereits langer bei der Polizei Beschéftigten: Im Schnitt sinkt der Anteil der Beschaftigten mit Mig-
rationsgeschichte mit jedem Dienstjahr signifikant um 0.4 Prozentpunkte.®

18 - 21 _ 0.557 18 - 21 | 0.000

033 [ os 3033 [ o
34-37 _ 0.359 34-37 _ 0.103

50 - 53 _ 0.277 50 - 53 _ 0.094

54 - 57 - 0.233 54 - 57 - 0.048

58 - 61 - 0.232 58 - 61 _ 0.090

62 - 65 - 0.211 62 - 65 _ 0.130

T T
0 2 4 .6 0 .05 A .15 2
Anteil weibliche Beschéaftigte Anteil Beschaftigte mit Migrationsgeschichte

Gewichtete Daten.

Abbildung 6. Anteile weibliche Beschdftigte und Beschdftigte mit Migrationsgeschichte nach Altersgruppe

Die Mehrheit der Beschaftigten, namlich mehr als drei Viertel, gehort dem gehobenen und héheren
Dienst an. Rund 16 % stammen aus dem mittleren Dienst, wahrend auf etwa 8 % keine dieser Katego-
rien zutrifft. Dabei handelt es sich hochstwahrscheinlich um Tarifbeschaftigte ohne Beamtenstatus
(Tabelle 8). Ein Viertel der Beschaftigten hat dabei eine Fiihrungsposition oder ibernimmt Erstbeur-
teilungsaufgaben®® (Tabelle 8). Die Studierenden streben ebenfalls weit Giberwiegend eine Laufbahn
im gehobenen Dienst an: Knapp zwei Drittel von ihnen befinden sich im Studium fiir den Direkteinstieg
in den Laufbahnabschnitt Il (ehemals gehobener Dienst) und ein weiteres Viertel im Studium fir den
Aufstieg in den Laufbahnabschnitt Il (diese haben bereits eine Ausbildung im Laufbahnabschnitt | ab-
geschlossen). Die restlichen rund 10 % befinden sich in der Ausbildung im Laufbahnabschnitt | (ehe-
mals mittlerer Dienst) (Tabelle 8).

3.5.Soziale Erwiinschtheit
Befragungsstudien, die Selbstberichte und Selbsteinschatzungen abfragen, basieren auf der Annahme,
dass die Befragten ehrlich antworten. Gerade bei sensiblen Themen wie dem unseren besteht jedoch

17 Aus einer logistischen Regression von Migrationsgeschichte auf Alter vorhergesagter AME =-0.006, p = 0.074,

n =1361, gewichtete Daten.

18 Aus einer logistischen Regression von Migrationsgeschichte auf Dienstalter vorhergesagter AME = -0.004,

p <0.001, n =1316, gewichtete Daten.

19vgl. Richtlinien tber die Beurteilung der Beschéftigten der Freien und Hansestadt Hamburg (BeurtRL-FHH).
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stets die Gefahr, dass Befragte sozial unerwiinschte Verhaltensweisen, Eigenschaften oder Einstellun-
gen eher verschweigen bzw. eher von solchen berichten, die als sozial erwiinscht gelten (vgl.
Tourangeau & Yan, 2007, S. 863). Dabei hdangt das AusmaR sozial erwiinschten Antwortverhaltens nicht
nur vom Inhalt der jeweiligen Frage ab, sondern auch davon, inwieweit Befragte dazu tendieren, sich
bewusst oder unbewusst in einem positiven Licht darzustellen (vgl. Tourangeau & Yan, 2007, S. 860;
Zerbe & Paulhus, 1987, S. 253).

Um einschatzen zu kdnnen, inwieweit die Befragungsergebnisse durch sozial erwiinschtes Antwortver-
halten verzerrt sein kdnnten, wurde in den Fragebogen auch ein in anderen Studien bereits validiertes
Instrument zur Messung sozialer Erwlinschtheit aufgenommen. Dieses erfasst, inwieweit Befragte
dazu tendieren, positive Qualitdten zu Ubertreiben (Kemper et al., 2014). Dabei gilt: je starker die in
Tabelle 9 dargestellten drei Aussagen fiir die Befragten zutreffen, desto eher neigen sie wahrscheinlich
zu sozial erwiinschtem Antwortverhalten. Um ein Gesamtmal} der sozialen Erwiinschtheit zu bilden,
wurde fir jede Person ihr Mittelwert auf diesen drei ltems gebildet (Mittelwertscore), sofern die Per-
son zu mindestens zwei der drei Items giiltige Angaben gemacht hat.?°

Tabelle 9. Deskriptive Statistiken fiir die Skala ,,Soziale Erwiinschtheit”

trifft
trifft gar voll und
nicht zu ganz zu
1 2 3 4 5
% % % % % giiltigen M
Soziale Erwiinschtheit 1377 3.7
SD =0.58, a = 0.614
Im Streit bleibe ich stets 0.5 7.0 25.1 57.0 10.3 1376 3.7
sachlich und objektiv.
Auch wenn ich selbst 0.3 10.5 27.3 50.2 11.7 1377 3.6
gestresst bin, behandle
ich andere immer
freundlich und zuvor-
kommend.
Wenn ich mich mit je- 0.0 3.5 22.8 56.0 17.7 1377 3.9

mandem unterhalte,
hoére ich ihr / ihm immer
aufmerksam zu.
Anm.: Gewichtete Daten. a = Cronbachs Alpha, M = (arithmetischer) Mittelwert, SD = Standardabweichung.

Im Vergleich finden sich signifikante Unterschiede in der Tendenz zu sozial erwiinschtem Antwortver-
halten bei den Gruppenmerkmalen Geschlecht, Migrationsgeschichte, Bildungsniveau und Fiihrungs-

20 Ahnlich wurden auch bei allen weiteren in diesem Bericht vorgestellten Skalen fiir jede Person Mittelwert-
scores gebildet (sofern nicht anders ausgewiesen). Mittelwertscores wurden dabei nur fur Personen gebildet,
die zu mindestens der Halfte der jeweiligen Skalenitems giiltige Angaben gemacht haben — Ausnahme: bei Ska-
len aus nur zwei Items mussen beide Items giiltige Angaben aufweisen.
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/ Erstbeurteilungsposition (die mit * gekennzeichneten Variablen in Abbildung 7 und Abbildung 8).2
Alle Ubrigen, nicht signifikanten Unterschiede sollten nicht interpretiert werden, da sie hochstwahr-
scheinlich nur zuféllig durch einen Stichprobenfehler zustande kamen, was auch durch die sich zum
Teil deutlich Gberlappenden 95 %-Konfidenzintervalle deutlich wird. Demnach tendieren mannliche
Beschaftigte, Beschaftigte mit Migrationsgeschichte, Beschaftigte mit niedrigem Bildungsniveau sowie
Beschéftigte in einer Flihrungsposition bzw. mit Erstbeurteilungsaufgaben eher zu sozial erwiinschtem
Antwortverhalten. Wahrend die Mittelwerte dieser Gruppen trotz der signifikanten, d. h. eher nicht
mehr zufalligen Unterschiede zumeist nicht besonders weit auseinanderliegen, fallt vor allem die
Gruppe mit niedrigem Bildungsniveau durch ihre deutlich erh6hte Tendenz zu sozial erwiinschtem Ant-
wortverhalten auf (Abbildung 7)%.

Geschlecht **
Weiblich —e%’
Mannlich o3
Migrationsgeschichte (1. oder 2. Gen.) *
keine Migrationsgeschichte| ~ —&~ '
Migrationsgeschichte — 38
Bildungsniveau ***
Niedrig Y
Mittel4  _ 37
Hoch 37

T T T
3.6 3.8 4.0 4.2 4.4 4.6
Soziale Erwlinschtheit

Gewichtete Daten. 95%-Konfidenzintervalle adjustiert fur multiple Vergleiche (Sidak).
*p<.05 **p<.01,***p<.001

Abbildung 7. Mittelwerte soziale Erwiinschtheit nach soziodemographischen Merkmalen

21 Geschlecht: n = 1377, F(1, 1376) = 7.23, p = 0.007.
Migrationsgeschichte: n = 1362, F(1, 1361) = 5.86, p = 0.016.
Bildungsniveau: n = 1359, F(2, 1358) = 11.58, p < 0.001.
Personalgruppe: n = 1377, F(5, 1376) = 1.36, p = 0.237.
Studierendengruppe: n =48, F(2, 47) =0.11, p = 0.896.
Laufbahn aktuell: n = 1359, F(2, 1358) = 0.22, p = 0.803.
Fihrungs-/ Erstbeurteilungsposition: n = 1361, F(1, 1360) = 7.31, p = 0.007.
22 |n diesem Bericht wurden diese und alle weiteren Grafiken fiir Gruppenvergleiche mit dem Stata-Modul -co-
efplot- (Jann, 2013) erstellt.
26



Personalgruppe 37
Schutzpolizei R
Wasserschutzpolizei e 37
Kriminalpolizei T .s
Verwaltung - 38
AiP - s T
Ausbildung/Studium - -
Studierendengruppe 36
Ausbildung LAI s
Direkteinstieg LAIl - S ©
Aufstieg LAII - ©
Laufbahn aktuell
Mittlerer Dienst 3.8
Gehobener oder hoherer Dienst o2’
Nichts davon - SN Y S
Fiihrung/Erstbeurteilung **
Nein - —e3
Ja i T T T _Ie& T
3.2 3.4 3.6 3.8 4.0

Soziale Erwiinschtheit

Gewichtete Daten. 95%-Konfidenzintervalle adjustiert fir multiple Vergleiche (Sidak).
*p<.05 **p<.01,***p<.001.

Abbildung 8. Mittelwerte soziale Erwiinschtheit nach dienstbezogenen Merkmalen

Wenn nun vor allem bestimmte Gruppen zu sozialer Erwiinschtheit neigen und zugleich die zentralen
Fragen des Projekts aufgrund der sensiblen Thematik anfallig fiir sozial erwiinschte Antworten sind, ist
dadurch zu erwarten, dass insbesondere die Antworten dieser Gruppen durch soziale Erwiinschtheit
verzerrt sind. Daher wird fiir alle in den Folgekapiteln vorgestellten Konstrukte gepriift, inwieweit diese
mit sozialer Erwiinschtheit zusammenhangen und ob sich an Vergleichen, an denen die betroffenen
Gruppen beteiligt sind, etwas andert, wenn man sozial erwiinschtes Antwortverhalten statistisch kon-
trolliert.?®

23 Auch wenn sich andere Instrumente zur Messung sozialer Erwiinschtheit besser zur statistischen Kontrolle
von Antwortverzerrungen eignen als , klassische Soziale-Erwiinschtheits-Skalen” (Kemper et al., 2012, S. 19 f.).
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4. Berufliche Belastungen, Ressourcen und Folgen

Es ist empirisch gut belegt, dass bestimmte Arbeitsmerkmale, denen Beschéftigte im beruflichen Alltag
ausgesetzt sind, mit Beeintrachtigungen der psychischen und kérperlichen Gesundheit (z. B. Alarcon
et al., 2011; Crawford, 2010; Lesener et al., 2018; Rau & Buyken, 2015) bzw. arbeitsbezogenen Einstel-
lungen verbunden sind (z. B. Christian et al., 2011; Halbesleben, 2010; Lesener et al., 2018; Mazzetti et
al., 2023). Die Arbeitsmerkmale von Beschéftigten jeder Personalgruppe konnen in psychische Belas-
tungen bzw. Anforderungen und Ressourcen unterteilt werden (Bakker & Demerouti, 2007). Anforde-
rungen sind Arbeitsmerkmale, deren Bewaltigung korperliche oder psychische Anstrengung erfordert,
psychische und physische Kosten verursacht und die mit negativen Folgen fiir die Gesundheit assoziiert
sind (Demerouti et al., 2001). Hierzu gehoren bspw. lange Arbeitszeiten, Konflikte oder emotionale
Belastungen im Dienstalltag. Ressourcen hingegen sind Arbeitsmerkmale, die die Bewaltigung der An-
forderungen und die Zielerreichung im Dienst unterstiitzen, personliches Wachstum und Lernen er-
moglichen und mit Motivation und positiven Einstellungen zur Arbeit verbunden sind (ebd.). Wichtige
Ressourcen sind z. B. Autonomie und soziale Unterstiitzung. Zudem wird angenommen, dass psychi-
sche Belastungen und Ressourcen im Polizeidienst auch mit der Entwicklung von negativen Einstellun-
gen gegenliber bestimmten sozialen Gruppen assoziiert sein kénnen (vgl. Grol3 et al., 2022).

Im Rahmen der DeWePol-Studie wurden psychische Belastungen und Ressourcen im Polizeidienst ana-
lysiert, die als wichtige Einflussfaktoren auf arbeitsbezogene Einstellungen und das Befinden der Be-
schaftigten identifiziert wurden und von denen zudem angenommen wird, dass sie die Entwicklung
demokratierelevanter Einstellungen und Werthaltungen beeinflussen kdnnen. Diese werden in den
folgenden Abschnitten (4.1 Belastungen und 4.2 Ressourcen) dargestellt. Dariiber hinaus wurden Be-
findensindikatoren und arbeitsbezogene Einstellungen als mogliche Folgen betrachtet, die unter 4.3
beschrieben werden.

4.1. Belastungen

4.1.1. Gratifikationskrise (Effort-Reward-Imbalance)

Beschaftigte erwarten, dass sie im Austausch fiir ihre Arbeitsleistungen als Gegenleistung eine ange-
messene Gratifikation in Form von materiellen, aber auch immateriellen Belohnungen erhalten. Ein
wahrgenommenes Ungleichgewicht zwischen beruflicher Anstrengung und materiellen (Einkommen,
Sozialleistungen, Aufstiegschancen) sowie immateriellen Gratifikationen (Anerkennung, Wertschat-
zung, Entwicklungschancen) verletzt diese Reziprozitatserwartungen (Siegrist, 1996) und stellt eine
psychische Belastung dar (,Gratifikationskrise”), die u. a. mit erhéhtem Depressionsrisiko, erh6htem
Blutdruck, Koronarer Herzkrankheit, Typ-2 Diabetes, Schlafstorungen und muskuloskelettalen Be-
schwerden verbunden ist (fiir einen Uberblick siehe z. B. Siegrist, 2014; 2017).

Zur Erfassung der Gratifikationskrise wurde eine leicht modifizierte Form der Kurzform der Effort-Re-
ward-Imbalance Skala (Anhang, Tabelle 27, Siegrist et al., 2014) verwendet, bei der ein Item der Re-
ward-Skala (ERI7) aufgrund mangelnder Passung bei Beamt:innen eliminiert wurde.

Die Skala Anstrengung (,Effort“)?* hat einen Mittelwert von 2.99 (SD = 0.61; a =0.717; n = 1772), auf
einer 4-stufigen Antwortskala (1 = ,stimme gar nicht zu“ bis 4 = ,,stimme vollig zu“). Etwa Dreiviertel
der Befragten (74 %) gaben an, haufig unter Zeitdruck zu arbeiten, 77 % nahmen eine Zunahme der
Arbeitsbelastung im Laufe der letzten Jahre wahr und 73 % werden bei der Arbeit haufig unterbrochen

24 7ur besseren Lesbarkeit dieses Abschnitts befinden sich die entsprechenden Skalen mit ihren Kennwerten
und Angaben zur Verteilung der Antworten im Anhang.
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und gestort. Vergleicht man die Angaben verschiedener Personalgruppen (Dienstzweige Schutz-, Was-
serschutz- und Kriminalpolizei sowie Angestellte im Polizeidienst (AiP)) miteinander®, so zeigt sich,
dass Beschéftige der Schutz- und Wasserschutzpolizei sowie der Kriminalpolizei ein héheres Mal} an
Anstrengungen berichten, als Angestellte im Polizeidienst (Abbildung 9).

Im Vergleich dazu berichteten die Befragten weniger wahrgenommene Belohnungen (,,Reward”,
M = 2.55; SD = 0.6; a =0.794; n = 1620). So halten z. B. nur 43 % ihr Gehalt im Vergleich zu ihren Leis-
tungen flr angemessen und 60 % erwarten eine Verschlechterung ihrer Arbeitssituation, aber 75 %
erhalten von ihren Vorgesetzten oder anderen wichtigen Personen eine angemessene Anerkennung.
Hinsichtlich der wahrgenommenen Belohnungen finden sich keine signifikanten Unterschiede im Ver-
gleich der Personalgruppen (Abbildung 9).

Effort *** Reward
o 3.0 26
Schutzpolizei —— -~
. 2.9 2.6
Wasserschutzpolizei —— ——
- . 3.0 26
Kriminalpolizei —e —e=
2.9 25
Verwaltung —— ——
. 2.7 2.4
AiP —e —e—

T T T T T T T T T T
24 2.6 2.8 3.0 3.2 24 2.6 2.8 3.0 3.2
n=1772, F(4,1771) = 8.27, p = 0.0000. n = 1620, F(4, 1619) = 1.16, p = 0.3267.

Gewichtete Daten. 95%-Konfidenzintervalle adjustiert fur multiple Vergleiche (Sidak).
*p<.05 *p<.01, ***p<.001.

Abbildung 9. Mittelwerte fiir organisationale Belastungen: Effort und Reward nach Personalgruppe

Das Verhaltnis zwischen Anstrengungen und Belohnungen wird durch den ER-Quotienten angegeben
(vgl. Siegrist et al., 2014). Der Wert des Quotienten von 1.26 (SD = 0.466; n = 1616) zeigt an, dass das
Ausmal} der Anstrengungen die erfahrenen Belohnungen im Sinne eines Ungleichgewichts iberschrei-
tet. Hinsichtlich des Ausmales des Ungleichgewichts besteht kein signifikanter Unterschied zwischen
den Personalgruppen (Abbildung 10).

25 Fir diese und alle anderen Gruppenvergleiche dieses Berichts gilt: Im ersten Schritt wurden zunéchst als
Overall-Tests lineare Regressionen mit der Personalgruppenvariable als unabhangige Variable (einfaktorielle
Varianzanalyse) gerechnet. Sofern sich insgesamt signifikante Unterschiede zeigten, erfolgten im zweiten
Schritt Post-hoc-Tests mit Sidak-Adjustierung auf signifikante Gruppenunterschiede. Im gesamten Abschnitt 4
wurden Direkteinsteigende in Ausbildung oder Studium nicht betrachtet, da diese noch keine berufspraktische
Erfahrung haben. Aufsteigende oder Befragte mit unbekanntem Studierendem-Status wurden nur mit analy-
siert, sofern sie einen Dienstzweig angegeben haben.
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Gratifikationskrise (Effort-Reward-Imbalace)

Schutzpolizei 13
Pz 1.2
Wasserschutzpolizei- ©
Kriminalpolizei | o3
Verwaltung - 1.2
AiP o2
T T T T T
1.0 1.1 1.2 1.3 1.4

n=1616, F(4, 1615) = 1.61, p = 0.1692.

Gewichtete Daten. 95%-Konfidenzintervalle adjustiert fur multiple Vergleiche (Sidak).
*p<.05, **p<.01, ***p<.001.

Abbildung 10. Mittelwerte fiir organisationale Belastungen: Gratifikationskrise nach Personalgruppe

4.1.2. Belastende Arbeitszeiten: Arbeitszeitmodell und entgrenzte Arbeitszeit
Arbeitszeiten sind belastend, wenn sie haufig lang bzw. entgrenzt sind oder aufgrund von Schicht-,
Nacht- und Feiertagsdiensten eine (sozial) unglinstige Situation — bspw. fiir das Privatleben — hervor-
rufen. Auch eine geringe Vorhersehbarkeit bzw. Planbarkeit von Arbeitszeiten und unzureichende Ein-
flussmoglichkeit auf Dauer, Lage oder Flexibilitat der Arbeitszeit sind unglinstig. Zudem sind Rufbereit-
schaften und Tatigkeiten im Homeoffice haufig mit erweiterten Erreichbarkeiten verbunden. Diese
Umstdnde kénnen noétige Erholungszeiten in Form von Pausen und Ruhezeiten beeintrachtigen (vgl.
GDA, 2022).

Zur Erfassung des Arbeitszeitmodells wurde eine leicht modifizierte Skala der Langversion des COPSOQ
(NUbling et al., 2005) verwendet (Anhang, Tabelle 28). Fast die Halfte der Befragten (48 %) arbeitet zu
reguldren, festen Arbeitszeiten. Rund 32 % der Befragten gaben an, im Schichtdienst zu arbeiten und
19 % haben unregelmalige Arbeitszeiten, aber keinen Schichtdienst. Etwa 4 % berichteten zudem, in
Rufbereitschaft zu arbeiten.

Die Skala ,,Entgrenzte Arbeit” (Anhang, Tabelle 29) wurde von den Autor:innen im Rahmen des Projekts
entwickelt und beschreibt die (ungeplante) Ausdehnung der Arbeitszeit aufgrund eines hohen Arbeits-
aufkommens. Der Mittelwert liegt bei 2.28 (SD = 0.62; a =0.677; n = 1765) auf einer 4-stufigen Ant-
wortskala (1 = ,,stimme gar nicht zu“ bis 4 = ,stimme voll und ganz zu“). Wahrend 45 % der Befragten
angaben, zu viel Arbeit zu haben und 50 % viele Uberstunden machen miissen, gaben lediglich 16 %
an regelmaRig mehr als 13 Stunden im Dienst zu sein. Beim Vergleich der Personalgruppen zeigt sich,
dass Beschaftigte der Schutz- und Kriminalpolizei signifikant mehr entgrenzte Arbeitszeiten erleben als
Kolleg:innen aus der Verwaltung und AiP (Abbildung 11).
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Entgrenzte Arbeit ***

Schutzpolizei - —e24
. 2.2
Wasserschutzpolizei-
Kriminalpolizei - — 23
Verwaltung 1.9
AP o12
T T T T
1.8 2.0 2.2 24

n=1765, F(4, 1764) = 32.38, p = 0.0000.

Gewichtete Daten. 95%-Konfidenzintervalle adjustiert fur multiple Vergleiche (Sidak).
*p<.05, **p<.01, ***p<.001.

Abbildung 11. Mittelwerte organisationale Belastungen: entgrenzte Arbeit nach Personalgruppe

4.1.3. lllegitime Aufgaben

Aufgaben werden als ,illegitim” bezeichnet, wenn sie als unnétig oder unzumutbar erlebt werden und
Normen der Beschéftigten verletzen (Jacobshagen, 2006; Semmer et al., 2015). Dabei handelt es sich
um Aufgaben, die nicht zu den Kerntatigkeiten gehoren. Unnotige Aufgaben vermitteln den Beschaf-
tigten fehlenden Respekt, weil Andere, die das Auftreten dieser Aufgaben vermeiden kdénnten, dies
nicht tun oder getan haben (z. B. Ineffizienzen wie die doppelte Eingabe von Daten in zwei inkompa-
tible IT-Systeme, vgl. Jacobshagen & Semmer, 2018). Unzumutbare Aufgaben sind mit der eigenen Be-
rufsrolle inkompatibel und verletzen dadurch die berufliche Identitdt der Beschaftigten und deren
Selbstwert (Jacobshagen, 2006; Semmer et al., 2015).

Das Merkmal wurde mit der Berner lllegitimate Tasks Scale (Anhang, Tabelle 30; BITS, Jacobshagen,
2006; Jacobshagen & Semmer, 2018) erhoben. Die Skala weist einen Mittelwert von 2.78 (SD = 0.69; a
=0.872; n = 1757) auf einer 5-stufigen Antwortskala (1 =, nie” bis 5 = ,,sehr haufig”) auf. Die Beschaf-
tigten erleben solche Aufgaben demnach im Mittel ,,ab und zu“, wobei 50 % berichten, haufig Aufga-
ben zu bearbeiten, die durch eine andere Arbeitsorganisation vermeidbar waren und 32 % haufig zwei-
feln, ob bestimmte Aufgaben Uberhaupt gemacht werden missen. Beim Vergleich der Personalgrup-
pen zeigt sich, dass Angehdrige der Schutz- und Kriminalpolizei solche Aufgaben signifikant haufiger
erleben als AiP.

4.1.4. Arbeitsorganisatorische Probleme (Regulationshindernisse)
Menschliche Arbeitshandlungen sind an Zielen ausgerichtet, die sich im Rahmen einer beruflichen Ta-
tigkeit aus den Ubertragenen Arbeitsaufgaben ergeben (vgl. Frese & Zapf, 1994). Auf dem Weg zur
Zielerreichung kdnnen Hindernisse auftreten, die u. a. durch die Gestaltung von Arbeitsablaufen, Pro-
zessen und Arbeitsmitteln verursacht werden kénnen. Arbeitsorganisatorische Probleme liegen vor,
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wenn Beschéftigte bei der Erledigung ihrer Aufgaben haufig durch Hindernisse bzw. Stérungen im Pro-
zess aufgehalten werden (vgl. Irmer et al., 2019). Stérungen kénnen bei Tatigkeiten im AulRendienst
auch durch Einflussfaktoren auRerhalb der Organisation verursacht werden. Der Umgang mit diesen
Hindernissen und Problemen erfordert von den Beschaftigten in der Regel einen Zusatzaufwand, damit
das Ziel erreicht werden kann.

Die Fragen der Skala Regulationshindernisse wurden dem PolAR-Fragebogen (Anhang, Tabelle 31;
Clasen et al., 2024) entnommen. Der Mittelwert liegt bei 2.52 (SD = 0.61; a = 0.664, n = 1710) auf einer
5-stufigen Skala (1 = ,nie” bis 5 = ,,immer”) und entspricht im Durchschnitt einem gelegentlichen Auf-
treten, wobei am haufigsten (29 % ,,oft” bis ,,immer“, 30 % ,manchmal“) Probleme aufgrund fehlender
oder mangelhafter Ausstattung (Arbeits-/ Fiilhrungs- und Einsatzmittel) und am seltensten (10 % , oft”
bis ,immer“, 20 % ,,manchmal®) Stérungen durch Externe (Presse, Verkehrsteilnehmende, Birgerin-
nen und Biirger) berichtet wurden.

4.1.5. Organisationale Gerechtigkeit

Die Wahrnehmung organisationaler Gerechtigkeit spiegelt die subjektive Bewertung des moralischen
und ethischen Verhaltens des Managements einer Organisation durch die Beschaftigten wider
(Cropanzano et al., 2007). Dabei werden in der Regel die folgenden drei Facetten betrachtet: Die Fair-
ness der Verteilung von Ressourcen, von Entscheidungsprozessen sowie der Behandlung der Mitarbei-
tenden durch die Fihrung (ebd.). Belastungen durch Ungerechtigkeit kénnen entsprechend durch eine
intransparente oder uneinheitliche bzw. nicht objektive Verfahrensweise bei Prozessen der Entschei-
dungsfindung sowie eine auf Basis solcher Prozesse erfolgte Verteilung von Belastungen bzw. Ressour-
cen verursacht werden. Auch unzureichende Information bzw. Anhérung der von den Entscheidungen
Betroffenen bzw. mangelnder Respekt diesen gegenliiber seitens der Entscheidungstrager:innen wer-
den von Beschaftigten als ungerecht wahrgenommen.

Die Wahrnehmung organisationaler Gerechtigkeit in der Polizei Hamburg wurde mittels der Skala
,Fairness” der deutschen Version (Brom et al., 2015) des Areas of Work Life Survey (AWS, Leiter &
Maslach, 1999) erhoben (Anhang, Tabelle 32). Sie weist einen Mittelwert von 2.75 (SD = 0.64;
a=0.734; n=1687) auf einer 5-stufigen Antwortskala (1= ,stimme {berhaupt nicht zu“ bis
5 =, stimme vollig zu“) auf. Der Aussage, dass liber berufliche Entwicklungsmoglichkeiten einzig auf
Grund von Leistung und Erfolg entschieden werde stimmten 12 % der Befragten ,,zu” oder ,véllig zu“,
wahrend 67 % ,,Uiberhaupt nicht” oder ,nicht” zustimmten. Dementsprechend gaben 49 % an, dass
nicht das Wissen, sondern die Kontakte in der Polizei Gber Karrierechancen entscheiden wirden.
Knapp unter 20 % haben den Eindruck, dass alle Mitarbeitenden von ihren Vorgesetzten gerecht be-
handelt werden.

4.1.6. Vergleich der Personalgruppen hinsichtlich illegitimer Arbeit, Regulationshin-
dernisse und organisationale Gerechtigkeit
Der Vergleich der Mittelwerte der finf Personalgruppen in Bezug auf die erlebten organisationalen
Belastungen in Form von illegitimer Arbeit, Regulationshindernissen und organisationaler Gerechtig-
keit ist in Abbildung 12 dargestellt. Alle drei Aspekte der Abbildung scheinen ein dhnliches Muster
aufzuweisen, mit vergleichbaren Werten fiir die Gruppen Schutzpolizei, Wasserschutzpolizei und Kri-
minalpolizei, sowie vergleichbaren Werten fiir Verwaltung und AiP. Besonders ist dies bei organisatio-
naler Gerechtigkeit zu sehen mit jeweils Mittelwerten von 2.7 und 3.0. lllegitime Aufgaben erleben die
AiP signifikant seltener als Beschaftigte der Schutz- und Kriminalpolizei; Arbeitsorganisatorische Prob-
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leme (Regulationshindernisse) erleben Schutzpolizist:innen signifikant haufiger als Angestellte im Po-
lizeidienst und beide Gruppen Schutz- und Kriminalpolizei signifikant haufiger als Beschaftigte der Ver-
waltung. Insbesondere die Verwaltungsangestellten, z. T. aber auch die AiP erleben eine hoher ausge-
pragte organisationale Gerechtigkeit als die meisten anderen Gruppen.

lllegitime Arbeit *** Regulationshindernisse ***
Schutzpolizei 28 26
Wasserschutzpolizei — o2l _ e25

Kriminalpolizei —o28 —e2°
Verwaltung - —e28 23
AP —e28 23
210 215 3.IO 315
n=1757, F(4, 1756) = 5.32, p = 0.0003. n=1710, F(4, 1709) = 6.44, p = 0.0000.

Organisationale Gerechtigkeit ***

Schutzpolizei 27
Wasserschutzpolizei — 2l
Kriminalpolizei 27
Verwaltung 30
AP~ —e30
2.0 25 3.0 3.5

n=1687, F(4, 1686) = 11.31, p = 0.0000.

Gewichtete Daten. 95%-Konfidenzintervalle adjustiert fur multiple Vergleiche (Sidak).
*p<.05 **p<.01, ***p<.001.

Abbildung 12. Mittelwerte organisationale Belastungen: illegitime Arbeit, Regulationshindernisse und organisationale Ge-
rechtigkeit nach Personalgruppe

4.1.7. Kooperationsprobleme auf institutioneller Ebene
Kooperationsprobleme auf institutioneller Ebene konnen auftreten, wenn die Erreichung von arbeits-
bezogenen Zielen von der Kooperation mit anderen Akteuren auRerhalb der Polizei abhangig ist und
hierbei Behinderungen oder Erschwernisse auftreten (vgl. ISTA-Konstrukt , Kooperationsenge®, Irmer
et al.,, 2019).

Kooperationsprobleme wurden mittels einer Kurzform der gleichnamigen Skala des PolAR-Fragebo-
gens erhoben (Anhang, Tabelle 33; Clasen et al., 2024). Sie weist einen Mittelwert von 3.14 (SD = 0.62;
a =0.775; n = 1588) auf einer 5-stufigen Antwortskala (1 = ,nie” bis 5 = ,,immer”) auf. Die starkste Zu-
stimmung erhielt die Aussage, dass Ergebnisse polizeilicher Arbeit von anderen Institutionen nicht be-
friedigend weiterverarbeitet werden, mit rund 44 % der Befragten, die diesbezlglich ,,manchmal“ und
weiteren 45 %, die ,oft” oder ,immer“ Problemen begegnen.

4.1.8. Emotionale Belastung
Emotional belastende Situationen im Dienst-/ Arbeitsalltag liegen vor, wenn Beschéftigte mit stark
emotional berlihrenden Ereignissen und Situationen umgehen miissen oder potenziell traumatische
Ereignisse im Dienst / bei der Arbeit (z. B. Unfille, Gewalt) erleben.
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Das Erleben emotional belastender Situationen im Dienst wurde mit einer in Anlehnung an den PolAR-
Fragbeogen (Clasen et al., 2024) entwickelten Skala erhoben (Anhang, Tabelle 34). Ihr Mittelwert liegt
bei 2.56 (SD = 0.94; a =0.783; n = 1622). Die Befragten hatten die Moglichkeit, die Haufigkeit emotio-
nal belastender Situationen im Dienst auf einer 5-stufigen Antwortskala (von 1 = ,nie“ bis 5 = ,immer*)
anzugeben. Mindestens ,manchmal” oder haufiger erleben 56 % emotional stark belastende Situatio-
nen, 47 % unangenehme Sinneserfahrungen und 52 % groRes menschliches Leid.

4.1.9. Eigengefahrdung
Belastungen entstehen auch, wenn im Dienst ein Risiko besteht, trotz umsichtigen und professionellen
Handelns aufgrund von Unfallen oder Gewalt Gefahren fiir Leib und Leben ausgesetzt zu sein.

Die Skala Eigengefahrdung wurde dem PolAR-Fragebogen entnommen (Anhang, Tabelle 35; M = 2.62;
SD =0.91; a =0.918; n = 1116; Clasen et al., 2024). Antworten konnten die Befragten auf einer 5-stufi-
gen Skala (1 = ,,nie” bis 5 = ,,immer”). Mehr als die Halfte der Befragten sieht sich Gesundheitsgefahren
bei der taglichen Arbeit (64 %), ansteckenden Infektionskrankheiten (50 %) oder einem Verletzungsri-
siko (60 %) ausgesetzt; Uber 30 % sogar einer Gefahr fir ihr Leben.

4.1.10. Vergleich der Personalgruppen hinsichtlich Kooperationsproblemen, emotio-
nale Belastung und Eigengefdahrdung

Im Vergleich der Mittelwerte der flinf verschiedenen Personalgruppen (Abbildung 13) zeigen sich fir
alle drei Merkmale — Kooperationsprobleme mit anderen Institutionen, emotionale Belastung und Ei-
gengefahrdung — vergleichsweise hohe Werte unter den Befragten der Schutzpolizei. Sie beschreiben
sich hinsichtlich nahezu aller drei externen Belastungen als signifikant starker belastet als die anderen
vier Personalgruppen wobei im Bereich der Eigengefahrdung auch die Wasserschutzpolizist:innen z. T.
signifikant hohere Werte angeben, als die anderen Dienstzweige / Personalgruppen.
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Kooperationsprobleme *** Emotionale Belastung ***

Schutzpolizei - 032 %8
o 2.9 2.3
Wasserschutzpolizei —e— —e—
Kriminalpolizei o3 2°
3.0 1.7
Verwaltung —e—= —-&-
AP - _o28 2.3
T T T T
1.0 2.0 3.0 4.0

n=1588, F(4, 1587) = 18.40, p = 0.0000. n=1622, F(4, 1621) = 66.88, p = 0.0000.

Eigengefahrdung ***

Schutzpolizei 28
Wasserschutzpolizei 26
Kriminalpolizei 2?2
Verwaltung —e 4
AiP et
10 20 3.0 40

n=1116,F(4, 1115) = 75.64,p = 0.0000.

Gewichtete Daten. 95%-Konfidenzintervalle adjustiert fur multiple Vergleiche (Sidak).
*p<.05, **p<.01, ***p<.001.

Abbildung 13. Mittelwerte externe Belastungen: Kooperationsprobleme, emotionale Belastung und Eigengeféhrdung nach
Personalgruppe

4.1.11.Soziale Stressoren: Kolleg:innen und Vorgesetzte sowie Blrger:innen
Belastungen auf Ebene der sozialen Beziehungen duRern sich in Form von Streitigkeiten, Konflikten
oder auch destruktivem Verhalten wie Abwertungen, sozialer Ausgrenzung, Diskriminierung oder Be-
lastigung. Dazu gehort auch das Zulassen solcher Verhaltensweisen durch Kolleg:innen und Vorge-
setzte (vgl. GDA, 2022).

Soziale Stressoren durch Kolleg:innen und Vorgesetzte wurden in dieser Studie mittels der gleichnami-
gen Skala des Fragebogens zur Gefahrdungsbeurteilung (FGBU, Dettmers & Krause, 2020) erhoben
(Anhang, Tabelle 36). Sie weist einen Mittelwert von 1.75 (SD = 0.57; a = 0.819; n = 1656) auf einer 4-
stufigen Antwortskala (1 =, trifft gar nicht zu“ bis 4 = ,trifft voll zu“) auf. Alle drei Aussagen lehnt die
Uberwiegende Mehrheit der Befragten ab (81 %; 93 %; 92 %). Mit rund 17 % nahmen die Befragten
Spannungen unter Kolleg:innen am haufigsten wahr.

Im Dienst-/ Arbeitsalltag entstehen auch soziale Belastungen, wenn Beschaftigte hiufige oder schwere
Diskussionen, Streitigkeiten und Konflikte mit Blirger:innen austragen muissen oder Gewalt, Aggressi-
onen, Bedrohungen und Ubergriffen durch Biirger:innen ausgesetzt sind (Anhang, Tabelle 37; vgl. GDA,
2022). Die Skala Soziale Stressoren mit Fokus auf Interaktionen mit Blrger:innen wurde ebenfalls dem
FGBU (Dettmers & Krause, 2020) entnommen und weist einen Mittelwert von 2.65 (SD = 0.64;
o =0.743; n=1117) auf einer 4-stufigen Antwortskala (1 = ,trifft gar nicht zu” bis 4 =, trifft voll zu“)
auf. Die starkste Zustimmung erfuhr die Aussage, dass es bei der Arbeit haufiger zu Kontakt mit unver-
schamten Personen oder unangemessenem Verhalten komme. Hier stimmten 78 % der Befragten, der
Aussage ,eher” oder ,voll“ zu. Auch eine hiufige Konfrontation mit aggressivem Verhalten oder Uber-
griffen geben 58 % als ,,eher” oder ,voll zutreffend” an.
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Im Vergleich der fiinf Personalgruppen (Abbildung 14) zeigen die Befragten, die der Kriminalpolizei
angehoren signifikant niedrigere Belastungswerte durch Kolleg:innen und Vorgesetzte als die Schutz-
wie Wasserschutzpolizist:innen und auch die Angestellten im Polizeidienst. Die Einschatzung der Biir-
ger:innenkontakte als Stressoren sind mit Ausnahme der Angaben der Verwaltungsangestellten kon-
sequent hoher als die durch Kolleg:innen / Vorgesetze. Als signifikant hoher belastend als alle vier an-
deren Personalgruppen erleben die Schutzpolizist:innen die Blirger:innenkontakte. Diejenigen mit Blr-
ger:innenkontakten in der Verwaltung erleben die resultierende Belastung als signifikant geringer als
die Wasserschutzpolizist:innen, die Kriminalpolizei und die Angestellten im Polizeidienst.

Soziale Stressoren: Soziale Stressoren:
Kolleg*innen *** Burger*innen ***
Schutzpolizei - o8 28
o 1.9 23
Wasserschutzpolizei —— —e=
Kriminalpolizei o' —e23
Verwaltung —o'8 — '8
. 1, 24
AiP —e'8 —e—
T T T T T T T T
1.5 2.0 2.5 3.0 15 2.0 2.5 3.0
n=1656, F(4, 1655) = 9.86, p = 0.0000. n=1117,F(4, 1116) = 62.31,p = 0.0000.

Gewichtete Daten. 95%-Konfidenzintervalle adjustiert fur multiple Vergleiche (Sidak).
*p<.05 **p<.01, ***p<.001.

Abbildung 14. Mittelwerte soziale Stressoren nach Personalgruppe

4.1.12.Gewalt gegen Polizeibeamt:innen

In dieser Studie wurde auch untersucht, wie haufig die Befragten in den vergangenen fiinf Jahren im
Rahmen ihrer Dienstauslbung korperliche Gewaltiibergriffe erlebt haben. Die Erfassung der Viktimi-
sierungspravalenz und -inzidenz erfolgte mittels drei Fragen aus einem KFN-Projekt zur Gewalt gegen
Polizeibeamt:innen (Anhang, Tabelle 38; Ohlemacher et al., 2003). Rund 53 % der Befragten (n = 1051)
gaben an, in den vergangenen fiinf Jahren im Rahmen ihrer Dienstausiibung mindestens einen physi-
schen Gewaltiibergriff erlebt zu haben. Bei diesen (n = 509) hat der Ubergriff in 21 % der Flle zu einer
Dienstunfahigkeit von mindestens einem Tag gefiihrt. Die Befragten (n = 1028) gaben dariiber hinaus
eine (im Zweifel geschatzte) Anzahl von Gewaltviktimisierungen an, die zwischen 0 und 77 lag. Im Mit-
tel wurden 3.46 solcher Erlebnisse angegeben (SD = 7.536).

Die Unterschiede in den Angaben der fiinf verschiedenen Personalgruppen (Abbildung 15) lassen sich
wie auch bei den vorangegangenen Analysen im Sinne der verschiedenen Aufgabenbereiche gut nach-
vollziehen. So gibt es nur sehr vereinzelte Viktimisierungserfahrungen der Verwaltungsangestellten im
Dienst, Schutzpolizist:innen erleben im Vergleich zu allen anderen Gruppen signifikant haufiger Ge-
waltlbergriffe. Zwar fallen bei deskriptiver Betrachtung auch die erhohten Werte fiir die Gruppe der
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AiP ins Auge. Diese unterscheiden sich aber nur signifikant von der kaum belasteten Gruppe der Ver-
waltungsangestellten. Die Angaben zur schweren Viktimisierung (mit Dienstunfahigkeit) der Schutz-
und Wasserschutzpolizist:innen sowie AiP unterscheiden sich nicht signifikant voneinander.

Gewaltviktimisierung *** Schwere Gewaltviktimisierung
o 67 22
Schutzpolizei = 0675 = 0229
. 0.260
Wasserschutzpolizei ————
- . 0.221 0.121
Kriminalpolizei = —
0.043
Verwaltung-| ————
AP 0.297 0.198
T T T T T T T T T T
0 2 4 .6 8 0 2 4 .6 .8
n=1051, chi2(4) = 326.55, p = 0.0000. n =496, chi2(2) = 5.68, p = 0.0585.

Gewichtete Daten. 95%-Konfidenzintervalle adjustiert fur multiple Vergleiche (Sidak).
*p<.05 **p<.01, ***p<.001.

Abbildung 15. Anteile Gewaltopfer (5-Jahres-Prévalenzen) nach Personalgruppe

Die absolute Zahl an Viktimisierungen in den vergangenen fiinf Jahren?® (Abbildung 16) ist aber bei
Schutzpolizist:innen signifikant hoher als bei den Befragten der Kriminalpolizei und der Verwaltung.
Die Zahl der Viktimisierungen ist bei der Kriminalpolizei ebenfalls signifikant héher als bei den Verwal-

tungsangestellten. Die weiteren gezeigten Werte der Personalgruppen unterschieden sich im Vergleich
nicht voneinander.

26 Bei den Mittelwertsvergleichen fiir Viktimisierungsinzidenzen wurden zur Vorhersage der Gruppenmittel-
werte statt linearer Regression negative Binomialregressionen gerechnet, da die Inzidenzen sehr schief ver-
teilte (negativ binomialverteilte) Zahlvariablen sind.
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Anzahl Gewaltviktimisierungen ***

Schutzpolizei - 4.8
. 1.7
Wasserschutzpolizei-
Kriminalpolizei - =08
Verwaltung 0.1

AP 21
T T T
0 5 10

n=1028, chi2(4) = 138.25, p = 0.0000.

Gewichtete Daten. 95%-Konfidenzintervalle adjustiert fur multiple Vergleiche (Sidak).
*p<.05, **p<.01, ***p<.001.

Abbildung 16. Mittelwerte Anzahl Opfererfahrungen (5-Jahres-Inzidenzen) nach Personalgruppe

4.1.13.Zwangsanwendung
Zur Durchsetzung polizeilicher MalBnahmen gehort auch die Anwendung von Zwang bzw. Gewalt,
wenn andere Moglichkeiten zur Losung eines Konflikts mit Blrger:innen nicht ausreichend oder aus-
sichtslos sind. Die Anwendung von Zwang erfolgt dabei gegen den Willen des/ der Kooperations-
partner:in und ist Ausdruck einer Konfliktsituation, die auch fiir den / die Anwender:in der Zwangs-
maBnahme eine Gefahrdung darstellen kann.

Die Skala Zwangsanwendung wurde dem PolAR-Fragebogen (Anhang, Tabelle 39; Clasen et al., 2024)
entnommen. Sie hat einen Mittelwert von 1.97 (SD =0.72; a =0.912; n = 1107) auf einer 5-stufigen
Antwortskala (1 = ,nie“ bis 5 = ,immer”). Nur eine kleine Minderheit von etwa 5 % gab jeweils an, min-
destens ,manchmal” den Schusswaffengebrauch androhen zu missen oder einen Einsatzstock anzu-
wenden. Die Zwangsmittelandrohungen (53 %) oder -anwendungen (40 %) waren erwartungsgeman
als vergleichsweise niedrigschwelligere Formen der korperlichen Gewalt(androhung) deutlich verbrei-
teter.

Auch in diesem Test auf signifikante Gruppenunterschiede (Abbildung 17) zeigt sich, dass die befragten
Schutzpolizist:innen mit 2.2 im Vergleich zu allen anderen betrachteten Gruppen den signifikant héchs-
ten Mittelwert angaben. Erwartungsgemal liegt der Wert der Verwaltungsangestellten mit einem Mit-
tel von 1 (,,nie”) dabei signifikant niedriger als der der anderen drei Gruppen, die sich nicht signifikant
voneinander unterscheiden.
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n=1107, F(4, 1106) = 149.74, p = 0.0000.

Gewichtete Daten. 95%-Konfidenzintervalle adjustiert fur multiple Vergleiche (Sidak).
*p<.05, **p<.01, ***p<.001.

Abbildung 17. Mittelwerte Gewaltanwendung nach Personalgruppe

4.2.Ressourcen: Partizipation und Soziale Unterstitzung
Im Folgenden werden positiv konnotierte Arbeitsmerkmale beschrieben, die die Bewaltigung der An-
forderungen und die Zielerreichung im Dienst unterstiitzen, personliches Wachstum und Lernen er-
moglichen und mit Motivation und positiven Einstellungen zur Arbeit verbunden sind (vgl. Demerouti
et al., 2001).

Partizipation ermoglicht es den Beschaftigten, innerhalb ihrer Dienststelle Einfluss auf Entscheidungen
zu nehmen, die ihre Arbeit mittelbar bzw. unmittelbar betreffen. Dieses Merkmal wurde mit der Skala
,Partizipationsmoglichkeiten” der ,,Salutogenetischen Subjektiven Arbeitsanalyse” (Anhang, Tabelle
40; SALSA, Rimann & Udris, 1997) erfasst.

Die Skala Partizipationsmoglichkeiten zeigt einen Mittelwert von 2.25 (SD = 0.61; a = 0.634; n = 1674)
auf einer 5-stufigen Antwortskala (1 = ,fast nie” bis 5 =, fast immer®) an. Die Aussage ,,Bei der Polizei
Hamburg kommt es vor, dass man vor vollendete Tatsachen gestellt wird”“ haben 69 % der Befragten
mit oft oder fast immer beantwortet. Dass man bei wichtigen Dingen mitreden kann, kommt laut 74 %
der Befragten ,fast nie” oder ,selten” vor.

Soziale Unterstiitzung ist gegeben, wenn Vorgesetzte und / oder Kolleg:innen Beschiftigte bei Bedarf
unterstitzen, indem sie tatkraftig helfen oder bereit sind, zuzuhéren, wenn Andere Sorgen und Prob-
leme haben.

Die wahrgenommene Bereitschaft zur Unterstltzung wurde mit einem Item der Skala ,,Soziale Unter-
stitzung” (Frese, 1989) erfasst (Anhang, Tabelle 41; ,Wie sehr sind die folgenden Personen bereit, lhre
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Probleme im Zusammenhang mit der Arbeit anzuhdren?“). Soziale Unterstiitzung weist einen Mittel-
wert von 3.35 (SD = 0.55; a = 0.611; n = 1632)*” auf einer 4-stufigen Antwortskala (1 =, gar nicht” bis
4 =, vollig”) auf. Es wurde hier die soziale Unterstiitzung von Kolleg:innen, Partner:in sowie Freunden,
Verwandten und direkten Vorgesetzten erfragt. Der Partner oder die Partnerin wurde am hoéchsten
bewertet, mit 93 % von Befragten, die die Unterstiitzung als ,,ziemlich” oder ,v6llig bereit” eingestuft
hatten. Die entsprechenden Werte flr Freunde, Verwandte und direkte Vorgesetzte lagen jeweils im-
mer noch bei mehr als 80 %.

Alle Mittelwerte zwischen den Personalgruppen sind hinsichtlich Partizipation und sozialer Unterstiit-
zung vergleichbar (Abbildung 18 und Abbildung 19); lediglich die Verwaltungsangestellten gaben sig-
nifikant hohere Werte fiir Partizipation an als die Befragten der Schutz- und Kriminalpolizei.

Partizipation **

Schutzpolizei — g22
izei 24
Wasserschutzpolizei- _
Kriminalpolizei - g22
Verwaltung - 24
AiP 23
T T . I
2.0 22 24 2.6

n = 1674, F(4, 1673) = 4.64, p = 0.0010.

Gewichtete Daten. 95%-Konfidenzintervalle adjustiert fur multiple Vergleiche (Sidak).
*p<.05 *p<.01, ***p<.001.

Abbildung 18. Mittelwerte Ressourcen: Partizipation nach Personalgruppe

27 Die Skala ,soziale Unterstiitzung” wurde auf Grund einer niedrigen Korrelation mit den anderen Skalenitems
ohne das Item der Unterstiitzung der direkten Vorgesetzten gebildet, in allen weiteren Analysen umfasst die
Skala ,soziale Unterstiitzung“ somit die drei Items , Arbeitskolleg:innen, , Partner:innen” und ,Freunde und
Verwandte”.
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n=1632, F(4, 1631) = 3.46, p = 0.0080.

Gewichtete Daten. 95%-Konfidenzintervalle adjustiert fur multiple Vergleiche (Sidak).
*p<.05, **p<.01, ***p<.001.

Abbildung 19. Mittelwerte Ressourcen: soziale Unterstiitzung nach Personalgruppe

4.3. Individuelle Folgen von Arbeitsmerkmalen

Es ist empirisch gut belegt, dass die oben beschriebenen Arbeitsmerkmale mit Folgen fiir das Befinden
und Einstellungen der Beschaftigten verbunden sind (z. B. Alarcén et al., 2011; Crawford, 2010; Lesener
et al., 2018; Rau & Buyken, 2015). Im Folgenden werden zunachst die Auspragungen von Arbeitszu-
friedenheit (4.3.1), Mitarbeiterbindung (Commitment) (4.3.2) und von Burnoutsymptomen (4.3.3) be-
schrieben. Im Anschluss wird in Abschnitt 5.8 dargestellt, welche der unter 4.1 und 4.2 beschriebenen
Arbeitsmerkmale einen Zusammenhang mit Burnout und gruppenbezogener Menschenfeindlichkeit
aufweisen. Auf Basis des Job-Demands-Resources-Model (Demerouti et al., 2001; Bakker & Demerouti,
2008; 2017) wird erwartet, dass Belastungen in einem positiven Zusammenhang mit Burnout stehen,
wahrend Ressourcen einen negativen Zusammenhang mit Burnout aufweisen. Ebenso wurde auf Basis
von theoretischen Annahmen zur Entstehung von GMF angenommen, dass die in dieser Studie unter-
suchten Belastungen positiv und die Ressourcen negativ mit GMF assoziiert sind (GroR et al., 2022).

4.3.1. Arbeitszufriedenheit
In der Arbeitszufriedenheit driickt sich die Einstellung der Beschaftigten gegeniiber ihrer Arbeitstatig-
keit aus. Diese kann sich auf unterschiedliche Aspekte der Tatigkeit beziehen. Eine positive Einstellung
zur Arbeit entsteht, wenn Wiinsche erfiillt oder Bedirfnisse befriedigt werden (vgl. Nerdinger, 2019;
Six & Felfe, 2004). Eine hohe Arbeitszufriedenheit ist nicht nur ein Indikator fir psychisches Wohlbe-
finden und ,,gesunde” Arbeitsbedingungen, sondern steht auch in Zusammenhang mit Leistung und
geringen Fehlzeiten (Allesandri et al., 2017; Judge et al., 2001).

Die globale Arbeitszufriedenheit wurde mit einem Item der gleichnamigen Skala des Copenhagen Psy-
chosocial Questionnaire (COPSOQ, Nibling et al., 2005) mit einer modifizierten (11-stufigen) Antwort-
skala erhoben (Anhang, Tabelle 42; ,Wenn Sie Ihre Arbeitssituation / Ihr Studium / lhre Ausbildung
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insgesamt betrachten, wie zufrieden sind Sie mit Ihrer Arbeit, unter Bericksichtigung aller Umstande?”
—0 = ,ganz und gar unzufrieden” bis 10 = ,ganz und gar zufrieden). Die mittlere Arbeitszufriedenheit
der Befragten liegt bei 6.84 (SD = 1.845; n = 1602) und variiert nicht signifikant zwischen den Personal-
gruppen (Abbildung 20).

Arbeitszufriedenheit

Schutzpolizei - %8

o 6.7
Wasserschutzpolizei ©
Kriminalpolizei 088
Verwaltung 82
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6.0 6.5 7.0 7.5

n = 1546, F(4, 1545) = 0.21, p = 0.9330.

Gewichtete Daten. 95%-Konfidenzintervalle adjustiert fur multiple Vergleiche (Sidak).
*p<.05 **p<.01, ***p<.001.

Abbildung 20: Mittelwerte Arbeitszufriedenheit nach Personalgruppe

4.3.2. Commitment
Eine starke Bindung von Mitarbeitenden gegeniliber dem Dienstherrn driickt eine positive Einstellung
gegeniber der Organisation aus. Beschaftigte, die ein starkes affektives Commitment gegeniber ihrer
Organisation haben, akzeptieren deren Werte und Ziele und identifizieren sich mit ihr. Sie sind bereit,
sich in besonderem MaR fiir die Organisation einzusetzen und mdchten aus eigenem Wunsch heraus
dauerhaft fir sie tatig sein (Felfe et al., 2005).

In dieser Studie wurde die Facette des affektiven Commitments mit der gleichnamigen Skala des Fra-
gebogens ,Commitment Organisation, Beruf und Beschaftigungsform” (Anhang, Tabelle 43; COBB,
Felfe et al., 2014) erhoben. Der Skalenmittelwert liegt bei 3.93 (SD = 0.87; a = 0.845; n = 1614) auf ei-
ner 5-stufigen Antwortskala (1 =, trifft wenig zu” bis 5 =, trifft vollig / vollstandig zu“). Im Mittel stim-
men die Beschaftigten den drei Aussagen der Skala damit ,Gberwiegend zu“. 80 % empfinden eine
Passung zwischen den eigenen Wertvorstellungen und denen der Polizei Hamburg, 75 % sind stolz da-
rauf, der Polizei Hamburg anzugehoéren und 66 % empfinden ein starkes Zugehdorigkeitsgefiihl. Es be-
stehen keine signifikanten Unterschiede zwischen dem Commitment der verschiedenen Personalgrup-
pen (Abbildung 21).

42



Commitment
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n=1558, F(4, 1557) = 1.62, p = 0.1666.

Gewichtete Daten. 95%-Konfidenzintervalle adjustiert fur multiple Vergleiche (Sidak).
*p<.05, **p<.01, ***p<.001.

Abbildung 21. Mittelwerte Commitment nach Personalgruppe

4.3.3. Burnout
Burnout ist ein arbeitsbezogener Erschopfungszustand, der im Kern durch extreme Miidigkeit, einge-
schrankte Kontrolle kognitiver und emotionaler Prozesse sowie durch mentale Distanzierung von der
Arbeit gekennzeichnet ist (Schaufeli et al., 2020).

Burnout-Symptome wurden mit der Kurzform des Burnout-Assessment Tools (Anhang, Tabelle 44;
BAT-12, Schaufeli et al., 2020) erfasst. Der Mittelwert liegt bei 1.96 (SD = 0.87; a = 0.845; n = 1599) auf
einer 5-stufigen Skala (1 =, nie” bis 5 = ,immer”). Im Mittel treten Burnout-Symptome also ,selten”
auf. Von den 12 Items in dieser Skala stechen nichtsdestotrotz die psychische und kdrperliche Erschop-
fung bei der Arbeit oder Ausbildung heraus. 56 % der Befragten gaben an, manchmal oder oft bei der
Arbeit psychisch erschopft zu sein, wahrend 48 % angaben, manchmal oder oft kérperlich erschopft zu
sein. Es bestehen keine signifikanten Unterschiede zwischen den Personalgruppen (Abbildung 22)%.
Nach Abgleich mit den publizierten Schwellenwerten (Schaufeli et al., 2020) zeigt sich, dass rund 12 %
der Befragten (n = 1599) als Burnout-Verdachtsfille klassifiziert werden kénnen (Anhang, Tabelle 45).

28 |n diesem Fall wurden die Gruppenanteile aus einer logistischen Regression vorhergesagt, Schritt 1: Logisti-
sche Regression + , Wald-type“-Test der vorhergesagten Anteile; Schritt 2 (Post-hoc)-Tests mit Sidak-Adjustie-
rung.
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Burnout-Risiko

Schutzpolizei 0.119
Wasserschutzpolizei 0.143
Kriminalpolizei 0.110
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AiP - 0.078
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n = 1544, chi2(4) =2.94, p = 0.5671.

Gewichtete Daten. 95%-Konfidenzintervalle adjustiert fir multiple Vergleiche (Sidak).
*p<.05 **p<.01, ***p<.001.

Abbildung 22. Anteile Burnout-Risiko nach Personalgruppe
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5. Einstellungen, Werthaltungen und Ideologien

5.1. Gruppenbezogene Menschenfeindlichkeit

Das Konzept des Syndroms gruppenbezogener Menschenfeindlichkeit (im Folgenden kurz: GMF)
wurde maRgeblich durch den Bielefelder Soziologen Wilhelm Heitmeyer entwickelt (Heitmeyer, 2002)
und basiert auf einer Langzeituntersuchung der Universitat Bielefeld von 2002 bis 2012. Mittlerweile
wird der Forschungsansatz u. a. in den sog. Mitte-Studien der Friedrich-Ebert-Stiftung weitergefihrt.
Kern des Konzepts bildet die vorurteilsgeleitete Annahme der Ungleichheit verschiedener Bevolke-
rungsgruppen (= Ideologie der Ungleichheit). Der Begriff ,Syndrom* stammt urspriinglich aus der Me-
dizin und beschreibt, dass die unterschiedlichen Dimensionen der GMF im Kern miteinander verbun-
den sind (Abbildung 23). Das bedeutet, dass eine Person, die eine abwertende Haltung gegeniber ei-
ner bestimmten Gruppe duBert, dazu neigt, auch gegeniiber anderen vulnerablen Gruppen eine ab-
wertende Haltung zu duBern (Hafele & GroR, 2023). Das GMF-Konzept beschreibt somit miteinander
zusammenhédngende Stereotype, Vorurteile und andere Ausdrucksformen der Abwertung von be-
stimmten Gruppen in der Gesellschaft, wie Jidinnen und Juden, Muslim:innen, Sinti:zze und Rom:nja,
Wohnungslosen und weiteren Gruppen (Zick, Kiipper & Mokros, 2023, S. 149).

Etablierten- @ Fremden-
vorrechte felndllchken
/
Abwertung von §
Menschen mit
Behinderung_~

""’/\

Abwertung
langzeitarbeitsloser) IS A

Syndrom GMF

Muslim-
feindlichkeit
Abwertung von
Sinti und Roma
7Abwertung
Abwertung von asylsuchender Men
Trans*Menschen @ schen

Ideologie der
Ungleichwertigkeit

Menschen

Abwertung /
wohnungsloser
Menschen

Abwertung
homosexueller
Menschen

Abbildung 23: Das dynamische Konzept der gruppenbezogenen Menschenfeindlichkeit. Quelle: Zick, Berghan & Mokros
(2019)

Das Verhdltnis von Gleichheit und Ungleichheit aufgrund von (vermeintlichen) Gruppenzugehdorigkei-
ten dulert sich dabei als generalisiertes Abwertungs- beziehungsweise Vorurteilsmuster. Zahlreiche
Studien, insbesondere die GMF-Langzeituntersuchung sowie die Mitte-Studien, konnten zeigen, dass
Abwertungs- und Vorurteilsmuster wie Rassismus, Antisemitismus, Muslimfeindlichkeit oder Antiziga-
nismus unterschiedlich ausgepragt sein konnen und nicht identisch sind, aber mit hoher Wahrschein-
lichkeit zusammen auftreten bzw. korrelieren (ebda.). Die vorliegenden empirischen Befunde zu GMF
zeigen zudem, dass das Syndrom der GMF nicht nur am Rand des politisch rechten Spektrums zu ver-
orten ist, sondern ein bis weit in die Mitte der Gesellschaft hineinreichendes geteiltes Meinungsmuster
reprasentiert. Aus sozialpsychologischer Perspektive handelt es sich dabei um sozial bzw. sozialisativ
erworbene und gesellschaftlich geteilte Einstellungen, die neben bestimmten Bildern und Vorstellun-
gen dariliber, z. B. wie Personen einer Gruppe ,typischerweise” aussehen, auch Emotionen wie Neid,
Wut, Angst oder Hass und diskriminierende Verhaltensabsichten umfassen. Menschenfeindliche Vor-
urteile reduzieren so Komplexitat, indem sie u. a. die alltdgliche Wahrnehmung der Umwelt beeinflus-
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sen und steuern. So kann unterschieden werden zwischen , Wir“ und ,die Anderen, wobei die ,,Ande-
ren” als Projektionsflache fungieren fiir Verallgemeinern und (Vor)Urteile, indem ihnen meist negative
Merkmale wie ,fremd”, , kriminell®, ,, bedrohlich”, ,faul” etc. zugeschrieben werden (ebda., 152). Das
GMF-Konzept wird dynamisch verstanden, da bestimmte Dimensionen im Laufe des sozialen Wandels
herausfallen konnen und andere (neue) hinzukommen kénnen. Zuletzt wurde die Dimension Abwer-
tung von Trans*Menschen als 13. Subdimension in das GMF-Konzept aufgenommen.

Die methodische Herausforderung der Messung von GMF-bezogenen Einstellungen liegt vor allem da-
rin, selbst keine Stereotype und Vorurteile zu produzieren, gleichzeitig jedoch bestehende sowie von
Betroffenen erfahrbare Abwertungen / Diskriminierungen wiederzugeben. Als solche miissen die ab-
gefragten Dimensionen grundsatzlich ablehnbar bzw. zurlickweisbar sein. Zu beachten ist auRerdem,
dass derartige Vorurteile nur im begrenzten Rahmen eines Fragebogens erfasst werden konnen. Im
Alltag konnen sie sich breiter, facettenreicher und subtiler ausdriicken (ebda., 153).

Das GMF-Konstrukt wurde von 2002 bis 2012 im Rahmen einer Langzeitstudie (vgl. Heitmeyer, 2002—
2012) untersucht und ist seit 2014 Teil der Mitte-Studien (z. B. Zick & Klpper, 2021). In der aktuellen
Mitte-Studie 2022/23 (Zick et al., 2023) wird das GMF-Konzept erstmals abweichend zu den bisherigen
Mitte-Studien konzipiert und anstatt wie in der Mitte-Studie 2020/21 (Zick & Kipper, 2021) Gber 12
GMF-Dimensionen, lediglich entlang von vier zentralen Abwertungsdimensionen untersucht. Um je-
doch mehr Informationen aufnehmen zu kdnnen und um differenziertere Aussagen zur untersuchten
Population tiber die GMF-Subdimensionen ableiten zu kdnnen, wurden diese im Folgenden entlang
der Mitte 2020/21 konstruiert.2?

Tabelle 10 enthalt die deskriptive Statistik fiir die GMF-Subdimensionen jeweils im Vergleich zur Mitte-
Studie 2020/21.3°

29 Aufgrund unterschiedlicher Operationalisierungsstrategien ist in unserer Stichprobe lediglich die GMF-Subdi-
mension ,,Rassismus” mit den Daten der Mitte-Studie 2022/23 vergleichbar. DeWePol: M =2.3; SD = 0.813; a =
0.79 im Vergleich zu Mitte 2022/23 M = 2.83; SD = 1.04; n = 2023; a = 0.82
30 zur Priifung der Vergleichbarkeit der GMF-Subdimensionen zwischen DeWePol und Mitte-Studie 2020/21
wurden t-Tests durchgefiihrt. Mit Ausnahme der Subdimensionen ,,Abwertung von Sinti:zze und Rom:nja“, , Ab-
wertung von Langzeitarbeitslosen” und ,,Abwertung von Wohnungslosen” fielen alle t-Tests signifikant aus.
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Tabelle 10: Deskriptive Statistiken fiir die GMF-Subdimensionen im Vergleich zur Mitte-Studie 2020/21

Rassismus

Aussiedlerinnen
und Aussiedler
sollten besserge-
stellt sein als Aus-
landerinnen und
Auslander, da sie
deutscher Abstam-
mung sind.

Die Weillen sind zu
Recht fihrend in
der Welt.
Abwertung asylsu-
chender Men-
schen!

Die meisten Asyl-
bewerberinnen
und Asylbewerber
kommen nur hier-
her, um das Sozial-
system auszunut-
zen.

Bei der Priifung
von Asylantragen
sollte der Staat
grolRziigig sein. (re-
kodiert)

giiltige
n
1423

1510

1506

1551

1565

1553

stimme
liber-
haupt
nicht zu

%

60.46

86.83

21.36

25.67

stimme
eher
nicht zu

%

27.88

10.10

30.19

37.18

teils-
teils

%

7.81

2.33

34.08

28.62

stimme

stimme voll und
eher zu ganzzu
% %

3.44 0.41
0.51 0.22
10.00 4.38
7.14 1.39

DeWePol

Mitte-
Studie

2024 2020/21
M=14 M=1.76

SD=0.53 SD=0.86

a=0.45 n=1735
a=0.56

M=3.1 M=2092

SD =0.87 SD=0.93

a=0.65 n=1731
o =0.68

31 Fiir die Subdimensionen ,,Abwertung asylsuchender Menschen” und ,,Fremdenfeindlichkeit” gilt folgende
Einschrankung bezlglich der Vergleichbarkeit mit der Mitte-Studie 2020/21: Innerhalb der DeWePol-Studie
wurde hier jeweils 1 Item in der Abfrage nicht bericksichtigt.
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Fremdenfeindlich-
keit

Wenn Arbeits-
platze knapp wer-
den, sollte man die
Auslanderinnen
und Auslander
wieder in ihre Hei-
mat zurtickschi-
cken.

Die Bundesrepub-
lik ist durch die
vielen Auslanderin-
nen und Auslander
in einem gefahrli-
chen MaR Uber-
fremdet.
Muslimfeindlich-
keit

Muslimen sollte
die Zuwanderung
nach Deutschland
untersagt werden.
Die Mehrheit der
Muslime findet is-
lamistischen Terro-
rismus gerechtfer-
tigt.

Abwertung von
Sinti und Roma

Sinti und Roma
neigen zur Krimi-
nalitat.

Ich hatte Probleme
damit, wenn sich
Sinti und Roma in
meiner Gegend
aufhalten.

giiltige
n
1527

1531

1536

1542

1558

1548

1546

1550

1555

stimme
liber-
haupt
nicht zu

%

62.53

35.52

64.42

55.84

23.73

35.31

stimme
eher
nicht zu

%

29.87

28.63

22.54

29.27

26.09

29.82

48

stimme
teils- stimme voll und
teils eherzu ganzzu
Mitte-
DeWePol Studie
% % % 2024 2020/21
M=18 M=1.96
SD=0.85 SD=0.94
a=0.75 n=1743
a=0.81
5.41 1.75 0.44
20.11 11.27 4.47
M=16 M=1.95
SD=0.77 SD=1.00
a=0.81 n=1675
o =0.68
9.26 3.15 0.64
10.73 3.27 0.89
M=23 M=2.28
SD=1.07 SD=1.09
a=0.86 n=1704
a=0.81
29.02 16.46 4.70
20.75 11.33 2.79



Etabliertenvor-
rechte

Wer irgendwo neu
ist, sollte sich erst
mal mit weniger
zufrieden geben.
Wer schon immer
hier lebt, sollte
mehr Rechte ha-
ben, als die, die
spater zugezogen
sind.
Antisemitismus

Was der Staat Is-
rael heute mit den
Palastinensern
macht, ist im Prin-
zip auch nichts An-
deres als das, was
die Nazis im Drit-
ten Reich mit den
Juden gemacht.
Bei der Politik, die
Israel macht, kann
ich gut verstehen,
dass man etwas
gegen Jidinnen
und Juden hat.

giiltige
n
1544

1551

1553

1423

1436

1462

stimme
liber-
haupt
nicht zu

%

9.71

36.76

52.16

62.62

stimme
eher
nicht zu

%

26.93

31.73

25.70

24.38

teils-
teils

%

33.39

17.07

15.22

9.39

49

stimme
stimme voll und
eherzu ganzzu

% %
25.05 4.91
11.43 3.01

5.59 1.34
3.35 0.26

DeWePol

Mitte-
Studie

2024 2020/21
M=25 M-=2.66

SD=0.94 SD=1.09

a=0.67 n=1749
o =0.56

M=17 M=2.22

SD =0.76 SD=0.99

a=0.60 n=1572
a=0.59



Sexismus

Frauen sollten sich
wieder mehr auf
die Rolle der Ehe-
frau und Mutter
besinnen.

Flr eine Frau sollte
es wichtiger sein,
ihrem Mann bei
seiner Karriere zu
helfen, als selbst
Karriere zu ma-
chen.

Abwertung homo-
sexueller Men-
schen

Es ist ekelhaft,
wenn Homosexu-
elle sich in der Of-
fentlichkeit kis-
sen.
Homosexualitat ist
unmoralisch.
Abwertung von
Trans*Menschen

Ich finde es albern,
wenn ein Mann
lieber eine Frau
sein will oder um-
gekehrt, eine Frau
lieber ein Mann.
Transsexuelle und
Transgender soll-
ten versuchen,
nicht so aufzufal-
len.

giiltige
n
1583

1583

1587

1580

1583

1582

1577

1579

1579

stimme
liber-
haupt
nicht zu

%

66.27

84.12

80.50

92.01

64.20

65.13

stimme
eher
nicht zu

%

21.52

13.30

11.73

5.66

18.29

17.91

50

teils

%

8.55

1.64

431

0.77

9.22

stimme

teils- stimme voll und
eherzu ganzzu

% %

2.74 0.93

0.39 0.55

1.94 1.52

0.70 0.85

5.55 2.74

3.66 2.14

11.16

Mitte-

DeWePol Studie
2024 2020/21
M=14 M-=1.65
SD=0.62 SD=0.94
a=0.78 n=1747
a=0.78

M=12 M=1.63

SD=0.60 SD=0.98

a=0.83 n=898

a=0.87

M=16 M=1.90

SD=0.93 SD=1.11

a=0.83 n=880

a=0.76



stimme

liber- stimme stimme
haupt eher teils- stimme voll und
nicht zu nicht zu teils eherzu ganzzu
Mitte-
giiltige DeWePol Studie
n % % % % % 2024 2020/21
Abwertung lang- 1552 M=28 M=2.74
zeitarbeitsloser SD=0.95 SD=1.11
Menschen a=091 n=893
a=0.84
Langzeitarbeitslose 1559 9.46 2437 41.26 19.17 5.74
machen sich auf
Kosten der Gesell-
schaft ein beque-
mes Leben.
Langzeitarbeitslose 1553 10.56 27.10 43.78 14.56 4.00
sind nicht wirklich
daran interessiert,
einen Job zu fin-
den.
Abwertung woh- 1541 M=21 M=2.04
nungsloser Men- SD=0.82 SD =0.86
schen a=0.72 n=894
a=0.53

Bettelnde Obdach- 1554 25.89 39.74  22.18 10.27 1.92

lose sollten aus

den FulRgangerzo-

nen entfernt wer-

den.

Die meisten Ob- 1545 29.77 45.11 19.90 4.62 0.60

dachlosen sind ar-

beitsscheu.
Anm.: Gewichtete Daten. a = Cronbachs Alpha, M = (arithmetischer) Mittelwert, SD = Standardabweichung.

Neben den prozentualen Zustimmungs- bzw. Ablehnungsraten bezliglich der Einzelitems der GMF-Sub-
dimensionen sind in den beiden rechten Spalten jeweils die Mittelwerte beziiglich der jeweiligen Sub-
dimensionen fiir die DeWePol-Studie sowie (als Referenz) fir die Mitte-Studie 2020/21 abgebildet. Die
Mittelwerte kdnnen zwischen 1 (,,stimme tberhaupt nicht zu“) und 5 (,,stimme voll und ganz zu“) va-
riieren. Abbildung 24 stellt die Mittelwerte aus DeWePol im Vergleich zur Mitte-Studie noch einmal
graphisch dar. Leicht hohere Mittelwerte der untersuchten Stichprobe im Vergleich zur Mitte-Studie
2020/21 zeigen sich fur die Dimensionen ,Abwertung asylsuchender Menschen” (M = 3.1), , Abwer-
tung von Sinti:zze und Rom:nja“ (M =2.5) sowie ,Abwertung langzeitarbeitsloser Menschen”
(M = 2.8). Die Vergleiche sollten insgesamt jedoch insofern mit Vorsicht interpretiert werden, als es
sich bei der Polizei und der Zivilbevolkerung um zwei grundlegend unterschiedliche Gruppen handelt.
Im Vergleich mit der Zivilbevolkerung stellt die Polizei eine besonders méachtige Institution 6ffentlicher
Verwaltung mit Gewaltlizenz dar. Insofern sollten Ahnlichkeiten zwischen Polizei und Bevélkerung eher
kritisch betrachtet werden.
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Rassismus

Abwertung asylsuchender Menschen -
Fremdenfeindlichkeit
Muslimfeindlichkeit

Abwertung von Sinti und Roma
Etabliertenvorrechte

Antisemitismus -

Sexismus

Abwertung homosexueller Menschen
Abwertung von Trans*Menschen
Abwertung langzeitarbeitsloser Menschen -
Abwertung wohnungsloser Menschen -

Zustimmung

—&— DeWePol 2024
——— Mitte 2020/21

(n.s.) p >= 0.05, (*) p < 0.05, (**) p < 0.01, (***) p < 0.001.

Abbildung 24: Vergleich der GMF-Mittelwerte (Gesamtscores) aus DeWePol und der Mitte-Studie 2020/21

Abbildung 25 bildet die prozentualen Anteile jeweils fur die Kategorien Ablehnung, Graubereich
(teils / teils) und Zustimmung zu den verschiedenen GMF-Subdimensionen ab. Der Graubereich muss
neben der Zustimmung insofern als problematisch betrachtet werden, als diese Falle immerhin keine
eindeutige Ablehnung gegeniiber den GMF-Subdimensionen darstellen. Am héchsten fallen die Pro-
zentanteile im Bereich Zustimmung und Graubereich fiir die Subdimensionen ,,Abwertung asylsuchen-
der Menschen” (ca. 45 % Zustimmung), ,,Abwertung langzeitarbeitsloser Menschen” (ca. 26 % Zustim-
mung) gefolgt von den Subdimensionen ,,Abwertung von Sinzi:zze und Romn:ja“ und ,Etabliertenvor-
rechte” aus.
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Abwertung asylsuchender Menschen [T 206 DErEmaaw
Abwertung langzeitarbeitsloser Menschen [IESCHEN 33,3 40,8

Etabliertenvorrechte 20,7 b 622

Abwertung von Sinti*zze und Rom*nja EFEEE 148 T

Abwertung wohnungsloser Menschen 11,6

Abwertung von Trans*Menschen &S, e

Fremdenfeindlichkeit 3] 7,9 I

Muslimfeindlichkeit EX

Antisemitismus 55, SEDE—

Sexismus 1 S —

Abwertung homosexueller Menschen E 2/
Rassismus |3 97,9

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Zustimmung Graubereich m Ablehnung

Anm.: Gewichtete Daten; Ablehnung < 2,5; Graubereich zwischen 2,5 und 3,5; Zustimmung > 3,5.

Abbildung 25: Zustimmung, Graubereich, Ablehnung fiir die GMF-Subdimensionen

5.1.1. Gruppenbezogene Menschenfeindlichkeit nach Bildungsniveau

In Abbildung 26 bis Abbildung 29 sind die Mittelwertunterschiede beziiglich der GMF-Subdimensionen
nach Bildungsniveau abgebildet. Insgesamt zeigt sich (mit Ausnahme fiir die Dimensionen ,Sexismus*“,
,Abwertung homosexueller Menschen”“ und ,Abwertung von Trans*Menschen®), dass GMF-Einstel-
lungen mit steigendem Bildungsgrad abnehmen. Dieser Bildungseffekt konnte u. a. auch innerhalb der
Mitte-Studie 2020/21 (Zick & Kupper, 2021) sowie in der aktuellen Mitte-Studie 2022/23 (Zick et al.,
2023) nachgewiesen werden. D. h. die offene Abwertungsbereitschaft nimmt mit héherer Schulbildung
ab, wobei sich Befragte mit mittlerem und hohem Bildungsgrad in den Abwertungsmustern (mit Aus-
nahme fir die Dimensionen ,Sexismus®“, ,,Abwertung homosexueller Menschen” und ,,Abwertung von
Trans*Menschen®) dhnlich sind und deutlich weniger Zustimmung berichten als Befragte mit niedri-
gem Bildungsgrad. Auch dieses Ergebnis deckt sich mit friiheren Studien (z. B. Zick et al., 2023).

Dieses Muster zeigt sich fur alle in Abbildung 26 bis Abbildung 29 dargestellten GMF-Subdimensionen.
Im Einzelnen ergaben multiple Post-hoc Gruppenvergleiche (Bildungsniveau) nach Sidék-Adjustierung
signifikante Mittelwertunterschiede fiir:

— Abwertung asylsuchender Menschen (Abbildung 26): Bildungsniveau hoch vs. niedrig und
hoch vs. mittel

— Fremdenfeindlichkeit (Abbildung 26): hoch vs. mittel

— Rassismus (Abbildung 26): hoch vs. niedrig und hoch vs. mittel

— Muslimfeindlichkeit (Abbildung 27): hoch vs. niedrig und hoch vs. mittel

— Abwertung Sinti und Roma (Abbildung 27): hoch vs. niedrig und hoch vs. mittel

— Antisemitismus (Abbildung 27): mittel vs. niedrig, hoch vs. niedrig und hoch vs. mittel

— Etabliertenvorrechte (Abbildung 28): hoch vs. niedrig und hoch vs. mittel

— Abwertung langzeitarbeitsloser Menschen (Abbildung 28): hoch vs. mittel

— Abwertung wohnungsloser Menschen (Abbildung 28): mittel vs. niedrig und hoch vs. niedrig
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*kk

Abwertung asylsuchender Menschen Fremdenfeindlichkeit***

Hoch &3 o8
Mittel - -o34 2!
Niedrig —2 25
T T T T
1.0 2.0 3.0 4.0
n=1530, F(2, 1529) = 17.31, p = 0.0000. n =1506, F(2, 1505) = 11.91, p = 0.0000.
Rassismus**
Hoch o'
Mittel{ ~ &'°
Niedrig{  ——e2% —
T T T T
1.0 2.0 3.0 4.0

n=1463, F(2, 1462) = 6.21, p = 0.0021.

Gewichtete Daten. 95%-Konfidenzintervalle adjustiert fir multiple Vergleiche (Sidak).
*p<.05 **p<.01, ***p<.001.

Abbildung 26: Mittelwerte GMF-Subdimensionen: Abwertung Asylsuchender, Fremdenfeindlichkeit, Rassismus nach Bil-
dungsniveau

Muslimfeindlichkeit*** Abwertung von Sinti*zze und Rom*nja**
Hoch o'® +%2
Mittel - - —e2°
Niedrig - - =
T T T T
1.0 2.0 3.0 4.0
n = 1521, F(2, 1520) = 11.85, p = 0.0000. n = 1525, F(2, 1524) = 5.59, p = 0.0038.
Antisemitismus***
Hoch o't
Mittel - 18
Niedrig - —e2t
T T T T
1.0 2.0 3.0 4.0

n=1403, F(2, 1402) = 11.12, p = 0.0000.

Gewichtete Daten. 95%-Konfidenzintervalle adjustiert fir multiple Vergleiche (Sidak).
*p<.05 **p<.01, ***p<.001.

Abbildung 27: Mittelwerte GMF-Subdimensionen: Muslimfeindlichkeit, Abwertung von Sinti:zze und Rom:nja, Antisemitis-
mus nach Bildungsniveau
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Abwertung
langzeitarbeitsloser Menschen**

*kk

Etabliertenvorrechte

25 2.8

Hoch -~ &2

. 2.7 3.0
Mittel —— ——
N 3.1 3.1

Niedrig © —
T T T T
2.0 25 3.0 3.5
n=1524, F(2, 1523) = 8.14, p = 0.0003. n=1531, F(2, 1530) = 6.46, p = 0.0016.

Abwertung wohnungsloser Menschen*
Hoch-{ -&%'

Mittel | —e22

2.9

Niedrig ©

T T T
2.0 25 3.0 3.5
n=1520, F(2, 1519) = 4.55, p = 0.0107.

Gewichtete Daten. 95%-Konfidenzintervalle adjustiert fir multiple Vergleiche (Sidak).
*p<.05 **p<.01, ***p<.001.

Abbildung 28: Mittelwerte GMF-Subdimensionen: Etabliertenvorrechte, Abwertung Langzeitarbeitslose, Abwertung Woh-
nungslose Menschen nach Bildungsniveau

Sexismus Abwertung homosexueller Menschen
1.3 1.2
Hoch ° °
. 1.4 1.3
Mittel —— —e—
- 1.4 1.3
Niedrig —e el

T T T T
1.0 1.5 2.0 2.5 3.0
n=1561, F(2, 1560) = 0.41, p = 0.6637. n = 1558, F(2, 1557) = 1.48, p = 0.2280.

Abwertung von Trans*Menschen

Hoch o'
Mittel —ef
Niedrig e20

T T T T
1.0 1.5 2.0 25 3.0
n =1555, F(2, 1554) = 1.55, p = 0.2126.

Gewichtete Daten. 95%-Konfidenzintervalle adjustiert fir multiple Vergleiche (Sidak).
*p<.05 **p<.01, ***p<.001

Abbildung 29: Mittelwerte GMF-Subdimensionen: Sexismus, Abwertung homosexueller Menschen, Abwertung von
Trans*Menschen nach Bildungsniveau
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5.1.2. Gruppenbezogene Menschenfeindlichkeit nach Personalgruppe

In den Abbildung 30 bis Abbildung 33 sind die Mittelwerte fiir die GMF-Subdimensionen nach Perso-
nalgruppe ausgewiesen. Die Mittelwertvergleiche zeigen, dass die Abwertungsbereitschaft zwischen
den Gruppen, aber auch beziglich der verschiedenen GMF-Subdimensionen deutlich variiert (Wer-
tebereiche von 1 = ,,stimme (iberhaupt nicht zu“ bis 5 = ,,stimme voll und ganz zu“). Uber alle Perso-
nalgruppen hinweg sind die GMF-bezogenen Mittelwerte vergleichsweise hoch in den Subdimensio-
nen ,Abwertung asylsuchender Menschen” (M = 2.7 bis 3.3), ,,Abwertung von Sinti:zze und Rom:nja“
(M = 2.2 bis 2.5) und ,Abwertung langzeitarbeitsloser Menschen” (M = 2.6 bis 3.0) ausgepragt. Beson-
ders niedrig ausgepragt sind die Mittelwerte lGber alle Personalgruppen hinweg im Bereich des ,Ras-
sismus” (Mittelwerte variieren zwischen 1.3 und 1.4). Betrachtet man die Personalgruppen gesondert,
so zeigen sich fir die Gruppe Schutzpolizei abgesehen von den Subdimensionen ,,Muslimfeindlichkeit”
(Platz 2), ,,Antisemitismus” (Platz 2), ,,Etabliertenvorrechte” (Platz 2), ,, Sexismus” (Platz 2), ,,Abwertung
homosexueller Menschen” (Platz 3) und ,Abwertung von Trans*Menschen” (Platz 2) die héchsten Mit-
telwerte im Vergleich zu den anderen Gruppen. Auch fiir die Gruppe der AiP zeigen sich beinahe durch-
gangig vergleichsweise hohe Mittelwerte.

Dieses Muster zeigt sich fir alle im Folgenden dargestellten GMF-Subdimensionen. Im Einzelnen erga-
ben multiple Post-hoc Gruppenvergleiche (Personalgruppe) nach Sidak-Adjustierung signifikante Mit-
telwertunterschiede fir:

— Abwertung asylsuchender Menschen (Abbildung 30): Kriminal vs. Schutz, Ausbildung / Stu-
dium vs. Schutz, AiP vs. Kriminal und Ausbildung / Studium vs. AiP

— Fremdenfeindlichkeit (Abbildung 30): Kriminal vs. Schutz und Ausbildung / Studium vs. Schutz

— Rassismus (Abbildung 30): Kriminal vs. Schutz

— Muslimfeindlichkeit (Abbildung 31): Kriminal vs. Schutz und Ausbildung / Studium vs. Schutz

— Abwertung Sinti:zze und Rom:nja (Abbildung 31): AiP vs. Schutz

— Antisemitismus (Abbildung 31): Kriminal vs. Schutz

— Etabliertenvorrechte (Abbildung 32): Kriminal vs. Schutz

— Abwertung langzeitarbeitsloser Menschen (Abbildung 32): Wasserschutz vs. Schutz, Kriminal
vs. Schutz und Verwaltung vs. Schutz

— Abwertung wohnungsloser Menschen (Abbildung 32): Ausbildung / Studium vs. Schutz und
Ausbildung / Studium vs. AiP

— Sexismus (Abbildung 33): Kriminal vs. Schutz und AiP vs. Kriminal

— Abwertung homosexueller Menschen (Abbildung 33): Kriminal vs. Schutz und AiP vs. Kriminal

— Abwertung von Trans*Menschen (Abbildung 33): Kriminal vs. Schutz und AiP vs. Kriminal
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Abwertung asylsuchender Menschen* Fremdenfeindlichkeit***

Schutzpolizei +° '
Wasserschutzpolizei —e30 —e !
Kriminalpolizei <30 o'’
Verwaltung —o! —o'?
AP —o33 —e1f
Ausbildung/Studium —e2f —o'6
T T T T
1.0 2.0 3.0 4.0
n=1551, F(5, 1550) = 10.43, p = 0.0000. n=1527, F(5, 1526) = 6.67, p = 0.0000.
Rassismus*
Schutzpolizei o'
Wasserschutzpolizei 14
Kriminalpolizei o3
Verwaltung ol
AP —o*
Ausbildung/Studium - &>
T T T T
1.0 2.0 3.0 4.0
n=1482, F(5, 1481) = 3.02, p = 0.0102.

Gewichtete Daten. 95%-Konfidenzintervalle adjustiert fur multiple Vergleiche (Sidak).
*p<.05 **p<.01, ***p<.001.

Abbildung 30: Mittelwerte GMF-Subdimensionen: Abwertung asylsuchender Menschen, Fremdenfeindlichkeit, Rassismus
nach Personalgruppe

Muslimfeindlichkeit***  Abwertung von Sinti*zze und Rom*nja***

Schutzpolizei PN —_e2b
Wasserschutzpolizei — o2 21
Kriminalpolizei —ol4 —e23
Verwaltung — ol 22
AP — o6 21
Ausbildung/Studium SEPAES | | _GL
1.0 1.5 2.0 2.5
n = 1542, F(5, 1541) = 5.93, p = 0.0000. n = 1546, F(5, 1545) = 4.95, p = 0.0002.
Antisemitismus**
Schutzpolizei -/
Wasserschutzpolizei — o6
Kriminalpolizei —'°
Verwaltung —oll
AiP — '8
Ausbildung/Studium -_ ._918_. |
1.0 1.5 2.0 2.5

n=1423, F(5, 1422) = 3.55, p = 0.0034.

Gewichtete Daten. 95%-Konfidenzintervalle adjustiert fur multiple Vergleiche (Sidak).
*p<.05 **p<.01, ***p<.001.

Abbildung 31: Mittelwerte GMF-Subdimensionen: Muslimfeindlichkeit, Abwertung Sinti:zze und Rom:nja, Antisemitismus
nach Personalgruppe
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Etabliertenvorrechte** Abwertung langzeitarbeitsloser Menschen'

Schutzpolizei —e2® —2¥
Wasserschutzpolizei — 24 o258
Kriminalpolizei —e24 —e28
Verwaltung — 24 — 22
AP 27 2.8
Ausbildung/Studium —e2% —e28
T T T T
1.5 2.0 25 3.0
n = 1544, F(5, 1543) = 3.39, p = 0.0047. n=1552, F(5, 1551) = 11.33, p = 0.0000.
Abwertung wohnungsloser Menschen***
Schutzpolizei 824
Wasserschutzpolizei —e21
Kriminalpolizei —e2!
Verwaltung — 2
AiP 22
Ausbildung/Studium{ ~—e2—
T T T T
1.5 2.0 2.5 3.0

n=1541, F(5, 1540) = 4.41, p = 0.0005.

Gewichtete Daten. 95%-Konfidenzintervalle adjustiert fur multiple Vergleiche (Sidak).
*p<.05 **p<.01, **p<.001.

Abbildung 32: Mittelwerte GMF-Subdimensionen: Etabliertenvorrechte, Abwertung langzeitarbeitsloser Menschen, Abwer-
tung wohnungsloser Menschen nach Personalgruppe

Sexismus*** Abwertung homosexueller Menschen***
Schutzpolizei ' '
Wasserschutzpolizei —e 2 — e
Kriminalpolizei 2 o
Verwaltung —e!3 —o!?
AP — !5 — 15
Ausbildung/Studium-{ =~ —e=— I—ei | | |
1.0 1.5 2.0 2.5
n = 1583, F(5, 1582) = 6.70, p = 0.0000. n = 1580, F(5, 1579) = 4.76, p = 0.0003.

Abwertung von Trans*Menschen***
1./

Schutzpolizei ——
Wasserschutzpolizei —
Kriminalpolizei o
Verwaltung — 'S
AiP — 1
Ausbildung/Studium | _ —?L | |
1.0 1.5 2.0 2.5

n = 1577, F(5, 1576) = 7.62, p = 0.0000.

Gewichtete Daten. 95%-Konfidenzintervalle adjustiert fur multiple Vergleiche (Sidak).
*p<.05 **p<.01, ***p<.001.

Abbildung 33: Mittelwerte GMF-Subdimensionen: Sexismus, Abwertung homosexueller Menschen, Abwertung von
Trans*Menschen nach Personalgruppe

Méogliche Verzerrung durch sozial-erwiinschtes Antwortverhalten

Tabelle 11 ist zu entnehmen, dass das Antwortverhalten zu den GMF-Subdimensionen nur sehr gering
mit sozialer Erwiinschtheit korreliert. Selbst die mit Sternchen markierten signifikanten Korrelationen
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(z. B. ,,Abwertung langzeitarbeitsloser Menschen”) sind sehr gering ausgepragt und kénnen daher ver-
nachlassigt werden.

Tabelle 11: Korrelationen der GMF-Subdimensionen mit sozialer Erwiinschtheit

Variable r p giiltige n
Sexismus -0.010 0.710 1370
Abwertung homosexueller Menschen -0.065 ° 0.017 1368
Abwertung von Trans*Menschen -0.055 ° 0.040 1368
Abwertung asylsuchender Menschen -0.044 0.108 1355
Muslimfeindlichkeit -0.044 0.105 1344
Abwertung von Sinti:zze und Rom:nja -0.087 ™ 0.001 1349
Etabliertenvorrechte -0.087 0.001 1355
Abwertung langzeitarbeitsloser Menschen -0.045 0.095 1360
Abwertung wohnungsloser Menschen -0.065 ° 0.017 1352
Fremdenfeindlichkeit -0.040 0.145 1353
Rassismus 0.014 0.608 1326
Antisemitismus -0.062 ° 0.028 1272

Anm.: Gewichtete Daten. * p < .05, ** p <.01, *** p < .001. r = Korrelation (Pearson).

Zusatzliche Analysen zur Robustheit der Ergebnisse zu den bildungsbezogenen Gruppenvergleichen
ergaben keine signifikanten oder nennenswerten Unterschiede.

5.2.Vorurteile und Stereotype

Vorurteile sind zumeist negative Einstellungen gegeniliber bestimmten Gruppen oder deren Mitglie-
dern. Ein Beispiel fir ein Vorurteil ware, eine Person weniger sympathisch zu finden, weil sie einer
bestimmten Gruppe angehort. Stereotype sind verallgemeinerte Zuschreibungen und vereinfachte
Vorstellungen tiber Gruppen von Menschen. Stereotype kdnnen sowohl positive als auch negative Vor-
stellungen umfassen und sind haufig weit in der Gesellschaft verbreitet. Stereotype ignorieren die in-
dividuellen Unterschiede innerhalb der Gruppe, da haufig allen Mitgliedern die gleichen Eigenschaften
zugeschrieben werden. Sowohl Vorurteile als auch Stereotype kénnen zu diskriminierendem Verhalten
fihren.

Seit Jahren dokumentieren reprasentative Umfragen in Deutschland erhebliche Vorurteile gegentiber
Muslimen und Unterstitzung fur antimuslimische Rhetorik (Decker et al., 2016; Zick & Kipper, 2021).
Befunde aus dem Abschlussbericht des Unabhadngigen Expertenkreises Muslimfeindlichkeit (2023),
welcher nach dem rassistisch motivierten Anschlag in Hanau 2020 vom Innenministerium berufen
wurde, ergaben, dass jede zweite Person in Deutschland muslimfeindlichen Aussagen zustimmte.

Mediendarstellungen von muslimisch oder arabisch gelesenen Menschen sind haufig negativ (z. B.
Wigger, 2019) und konzentrieren sich auf Themen rund um Sicherheitsbedrohungen und Wahrneh-
mungen kultureller Unterschiede zur Mehrheitsgesellschaft (Stirmer et al., 2019; Fischer et al., 2007;
Spruyt & van der Noll, 2016). Insgesamt stellen gesellschaftliche Debatten und Massenmedien musli-
misch und arabisch gelesene Menschen oft als kulturell unterschiedlich, bedrohlich und gefahrlich dar.
Polizistinnen und Polizisten sind in diese Gesellschaft eingebettet und sozialisiert und somit ebenso
wie Menschen aus der Zivilgesellschaft mit stereotypischen Darstellungen konfrontiert, was voreinge-
nommene Haltungen und Verhaltensweisen gegeniiber muslimisch und arabisch gelesenen Menschen
beglinstigen kann.

59



In der Studie wurden unterschiedliche Fragen gestellt, um Vorurteile und Stereotype gegeniiber mus-
limisch oder arabisch gelesenen Menschen zu erfassen. Die Gruppenbezeichnungen ,,arabisch und
,muslimisch” werden in deutschen Medien und im 6ffentlichen Diskurs haufig synonym verwendet
(z. B. Shooman, 2012) und die Wahrnehmungen beider Gruppen scheinen eng miteinander verknipft
zu sein (z. B. Essien, Stelter et al., 2017). Daher wurden im Fragebogen in unterschiedlichen Fragen
beide Gruppenbezeichnungen verwendet.

In einer Frage beurteilten die Teilnehmenden die Zuschreibung von stereotypen Eigenschaften zu den
Gruppen ,Deutsche” und ,Muslimische Menschen” 3? Sie gaben an, auf wie viel Prozent aller ,Deut-
schen” und aller ,,Muslimischen Menschen” ihrer persénlichen Ansicht nach die jeweiligen Eigenschaf-
ten zutreffen. Die Ergebnisse zeigen, dass die Teilnehmenden einem groReren prozentualen Anteil der
Gruppe ,,Muslimische Menschen“ bedrohungsbezogene Eigenschaften (,aggressiv”, ,bedrohlich”, , ge-
fahrlich”, ,gewalttatig” und , kriminell“) zuschrieben als der Gruppe ,,Deutsche” (23 % vs. 19 %; Abbil-
dung 34).
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Deutsche Muslimische Menschen

Abbildung 34: Zuschreibung von bedrohungsbezogenen Stereotypen zu den Gruppen , Deutsche” und ,,Muslimische Men-
schen”, 33

Darliber hinaus schrieben die Teilnehmenden der Gruppe ,Muslimische Menschen” im Vergleich zur
Gruppe ,Deutsche” mit einem gréBeren prozentualen Anteil die Eigenschaften ,undemokratisch”
(36 % vs. 23 %) und ,fremdartig” (35 % vs. 20 %) zu. Demgegeniiber schrieben die Teilnehmenden der

32 Diese Gruppenbezeichnungen stellen keinen Gegensatz dar, d. h. sie schlieRen sich nicht gegenseitig aus.
Selbstverstandlich kdnnen Menschen gleichzeitig beiden Gruppen angehdren.

33 Die fiinf bedrohungsbezogenen Eigenschaften ,aggressiv”, ,bedrohlich”, , gefahrlich, ,gewalttitig” und ,kri-
minell“ wurden fiir die beiden Gruppen jeweils zu einem Gesamtwert (Mittelwert) verrechnet. Der Gesamtwert
driickt aus, wie viel Prozent aller ,,Deutschen” und ,,Muslimischen Menschen” bedrohungsbezogene Stereotype
zugeschrieben wurden. Der Unterschied ist statistisch signifikant (p <.001). Fehlerbalken stellen 95 %-Kon-
fidenzintervalle dar.
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Gruppe ,,Deutsche” im Vergleich zur Gruppe ,,Muslimische Menschen” mit einem gréReren prozentu-
alen Anteil die Eigenschaften ,zivilisiert” (78 % vs. 70 %), ,tolerant” (63 % vs. 47 %), und ,geschlech-
tergerecht” (58 % vs. 34 %) zu (Abbildung 35).

zivilisiert

undemokratisch

.

tolerant Deutsche
Muslimische Menschen

geschlechtergerecht

'}

fremdartig

.
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20 40 60 80
Zuschreibung (in Prozent)

Abbildung 35: Zuschreibung von Stereotypen zu den Gruppen ,,Deutsche” und ,,Muslimische Menschen“.3*

In einem weiteren Fragenblock schatzten die Teilnehmenden ein, inwiefern sie basierend auf ihrem
spontanen Eindruck verschiedene nacheinander prasentierte Gesichter als bedrohlich (1 =, gar nicht
bedrohlich” bis 7 = ,,sehr bedrohlich®) und sympathisch (1 = ,,gar nicht sympathisch” bis 7 = ,,sehr sym-
pathisch“) wahrnahmen. Die prasentierten Gesichter wurden in vorheriger Forschung als typisch ,,ara-
bisch” oder als typisch , weill” eingeschatzt. Die Ergebnisse zeigen, dass die Teilnehmenden Gesichter
die typisch ,,arabisch” wahrgenommen werden als mehr bedrohlich und weniger sympathisch bewer-
teten als Gesichter die typisch , weil“ wahrgenommen werden (Abbildung 36). Es sollte hierzu ange-
merkt werden, dass diese Unterschiede zwar statistisch signifikant sind, sie numerisch jedoch sehr
klein ausfallen und sehr kleine EffektgrofRen aufweisen.

34 Alle Unterschiede in den Zuschreibungen von Eigenschaften zu den Gruppen ,,Deutsche” und ,,Muslimische
Menschen sind statistisch signifikant (p < .001). Fehlerbalken stellen 95 %-Konfidenzintervalle dar.
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Abbildung 36: Beurteilung von Sympathie und Bedrohlichkeit bei Gesichtern, die als typisch , arabisch und ,,weif8“ wahrge-
nommen werden. 3°

In einer weiteren Frage wurden selbstberichtete Vorurteile anhand der Bevorzugung von ,weiRen
Menschen” im Vergleich zu ,,arabisch aussehenden Menschen” erfasst. Die Teilnehmenden gaben auf
einer Skala von 1 bis 7 an, inwiefern sie eine starke, eine mittelstarke, eine leichte oder keine Praferenz
flr die eine oder die andere Gruppe haben. Die Ergebnisse zeigen, dass unter den Teilnehmenden, die
diese Frage beantworteten (n = 1448), 5 % eine starke Praferenz, 13 % eine mittelstarke Praferenz und
25 % eine leichte Praferenz fir ,,weilRe Menschen” gegenliber ,arabisch aussehenden Menschen“ be-
richteten. Demgegeniiber berichteten 57 % der Teilnehmenden, keine der beiden Gruppen zu bevor-
zugen und weniger als 1 % der Teilnehmenden berichteten eine starke, mittelstarke oder leichte Pra-
ferenz fiir ,,arabisch aussehende Menschen” gegeniiber , weiRen Menschen” (Abbildung 37). Mit Blick
auf die gesamte Stichprobe ergab sich im Mittel ein Skalenwert von 4.64, welcher sich statistisch sig-
nifikant vom Skalenmittelpunkt (4 = ,keine Praferenz”) unterscheidet. Demnach berichten die Teilneh-
menden im Mittel Vorurteile gegeniiber ,arabisch aussehenden Menschen”.

35 Die Unterschiede fiir wahrgenommene Bedrohlichkeit und Sympathie fiir arabisch wahrgenommene im Ver-
gleich zu weill wahrgenommenen Gesichtern sind statistisch signifikant (p < .001), fallen jedoch sowohl fiir Be-
drohlichkeit (d = 0.09) als auch fiir Sympathie (d = 0.14) sehr klein aus. Fehlerbalken stellen 95 %-Konfidenzin-

tervalle dar.
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Abbildung 37: Selbstberichtete Vorurteile gemessen anhand der Prdferenz fiir die Gruppen ,,arabisch aussehende Menschen”
im Vergleich zu ,,weifsen Menschen”

5.3.Verschworungsglaube und Populismus
Verschworungserzahlungen sind uralt, funktionieren themen-, kultur- und milieutibergreifend, ziehen
Menschen in ihren Bann und funktionieren besonders gut in krisenhaften Zeiten; der Glaube an sie
steht empirisch nachweisbar im Zusammenhang mit menschenfeindlichen Einstellungen und Gewalt-
beflirwortung (Rees & Lamberty, 2019; siehe auch Abschnitt 5.8 fiir die Zusammenhange in der vorlie-
genden Stichprobe). Der Wahrheitswert einer Verschworungserzahlung ist nicht Teil ihrer Definition.
Definitorisch handelt es sich um Uberzeugungen, , dass es einen geheimen Plan vonseiten einer bos-
artigen Gruppe gibt oder gab, wichtige Ereignisse mit teilweise geheimen Mitteln zu beeinflussen”
(Rees & Lamberty, 2019, S. 205-206). Eine Verschworungsmentalitdt oder ein entsprechender -glaube
zeichnet sich durch ein , generalisiertes Misstrauen gegeniiber als machtig wahrgenommenen Grup-
pen aus” (Rees & Lamberty, 2019, S. 207). Sie beinhalten den Glauben, dass , die Machtigen” oder ,,die
da oben” sowieso machen, was sie wollen, und man ihnen grundsatzlich misstrauen sollte. Folgerichtig
muss die eigene Gruppe dann vor bésen Machenschaften von , elitaren Zirkeln”, Geheimdiensten oder
dem Staat verteidigt werden (Rees & Lamberty, 2019, S. 211). Gefiihlte Kontroll- und Vertrauensver-
luste, Unsicherheiten und Angste, wie sie vermehrt in krisenhaften Situationen auftreten, eignen sich
besonders gut, potentiellen Rezipient:innen von (Verschwoérungs-)Erzahlungen eine vermeintlichen
Rickgewinnung von Sicherheit und Kontrolle zu suggerieren. Verschwoérungserzahlungen geben ihren
potentiellen Rezipient:innen das attraktive Gefiihl, besonders gut gegen Krisen und Unsicherheiten
gewappnet zu sein (Grof3, 2024). Die alternativen Erzdhlungen bieten vermeintlich exklusives Wissen
und sind gegen Widerlegungen ,immunisiert’: Unpassende Informationen und deren Kommunika-
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tor:innen werden schlicht zum Teil der Verschworung erklart. Die Entwicklung der international agie-
renden, verschwdrungsfundierten QAnon-Bewegung® wahrend der Corona-Pandemie steht beispiel-
haft fiir die Verschmelzung illiberaler und menschenfeindlicher Ideologien der extremen Rechten mit
Verschworungsmentalitdten und dem Glauben an Desinformationen lber die Pandemie (Rau et al.,
2022). Die groRtenteils virtuelle Bewegung erfuhr nach zeitweisen Reichweiteverlusten durch Deplat-
forming im Jahr 2020 im Zuge der Pandemie ein neues und auffalliges Wachstum auf alternativen Platt-
formen wie Telegram (Virchow & Hausler, 2018; Fielitz & Schwarz, 2020). In deren Online-Kommuni-
kationen fanden Fielitz und Schwarz (2020), wie sich aus einer emotionalisierten, angstgetriebenen
und verschwoérungsglaubigen digitalen Grundstimmung in Echtzeit gewaltbereite ,Mischszenen”
(Fielitz & Schwarz, 2020, S. 38) herausbildeten, deren Gewaltpotenzial auch von Sicherheitsbehérden
erst spat erkannt wurde. Social Media wird hier von den Bewegungs-Akteur:innen der extremen Rech-
ten als Resonanzraum ihrer illiberalen und menschenfeindlichen Ansichten und Agenda im Rahmen
von Verschworungserzahlungen genutzt, ohne die sie weitaus weniger Reichweite und Wirkmachtig-
keit besdRen.

Auch fir die Hamburger Polizei wurde eine Verschwoérungsmentalitdt im Sinne eines mehrdimensio-
nalen Verschworungsglauben in Kombination mit populistischen Einstellungen erhoben, beides ange-
lehnt an die Mitte-Studien 2022/23, bzw. 2020/21 und 2018/19. Die Messung zu populistischen Ein-
stellungen beinhaltet die mit Verschworungsglaube eng verwandte Kerndimension des Antielitismus,
in der sich ein Misstrauen in die Demokratie ausdriickt (vgl. Zick, Kiipper & Mokros, 2023, S. 117). Die
Messung zum Verschworungsglaube, bzw. —mentalitat ist umfangreicher und beinhaltet unterschied-
liche Aspekte in Anlehnung an Lamberty & Rees (2021) und Rees & Lamberty (2019). Das ist zum einen
die Uberzeugung, dass geheime Organisationen Einfluss auf politische Entscheidungen haben, bzw.
Politiker:innen bloR Marionetten unspezifischer ,, dahinterstehender” Machte seien. Daneben wurde
die Medienverschwdérung, also das Infragestellen der Unabhangigkeit der Medien berlicksichtigt, die
Wissenschaftsfeindlichkeit, also groReres Vertrauen auf die eigenen Gefihle als auf ,sogenannte Ex-
perten” und die Klimaleugnung, also das Infragestellen wissenschaftlicher Studien, die den Klimawan-
del belegen. Die enge Verwobenheit der unterschiedlichen Aspekte konnte in bestehenden empiri-
schen Studien nachgewiesen werden (z. B. Lamberty & Rees, 2021). Das Gesamtkonstrukt kann daher
als eine Art umfassende Verschworungsmentalitdt oder als ein Verschwoérungsglaube interpretiert
werden. Tabelle 12 zeigt die deskriptiven Statistiken zu den beiden Konstrukten Populismus und Ver-
schworungsglaube. Die Einzelitems zu den beiden Konstrukten mit den jeweiligen Zustimmungswerten
sind Tabelle 12 zu entnehmen.

36 Detaillierter zur QAnon-Bewegung siehe Fielitz und Schwarz (2020).
64



Tabelle 12: Deskriptive Statistiken fiir Populismus und Verschwérungsglaube

Populismus & Ver-
schwérungsglaube
(Gesamtscore)
Populismus

Die demokratischen
Parteien zerreden alles
und l6sen die Probleme
nicht.

Die Demokratie in
Deutschland fiihrt eher
zu faulen Kompromis-
sen als zu sachgerech-
ten Entscheidungen.
Verschworungsglaube

Politikerinnen und Poli-
tiker und andere Fiih-
rungspersonlichkeiten
sind nur Marionetten
der dahinterstehenden
Machte.

Die Medien und die Po-
litik stecken unter einer
Decke.

Ich vertraue meinen Ge-
faihlen mehr als soge-
nannten Expertinnen
und Experten.

Studien, die einen Kli-
mawandel belegen, sind
meist gefalscht.

giiltige
n
1461

1444

1463

1446

1461

1455

1455

1456

1449

stimme
liber-
haupt
nicht zu

%

10.14

23.50

33.02

38.71

26.12

67.00

stimme
eher
nicht zu

%

22.56

28.15

31.32

31.53

34.97

23.62

teils-
teils

%

32.38

25.89

20.55

18.79

26.28

6.84

stimme
eher zu

%

26.47

18.13

11.06

8.03

10.07

1.68

stimme
voll
und
ganz zu

%

8.46

4.34

4.06

2.93

2.57

0.85

DeWePol
2024
M=2.25
SD =0.83
a=0.87
M=2.76
SD=1.04
a=0.8

M =2.00
SD =0.82
a=0.82

Anm.: Gewichtete Daten; M = arithmetischer Mittelwert; SD = Standardabweichung; n = Anzahl der Befragten;

a = Cronbachs Alpha.

Die deskriptiven Statistiken zu den Einzelitems der Dimensionen zeigen, dass die Zustimmung zu den
Items, die dem Verschworungsglaube zuzurechnen sind, insgesamt geringer ausfallt (Zustimmung zwi-
schen 2.5 % und 15 %) als die Zustimmung zu den Einzelaussagen des Populismus (zwischen 23 % und

35 %). Die meiste Zustimmung zum Verschworungsglaube findet die Aussage ,,Politikerinnen und Poli-
tiker und andere Fiihrungspersonlichkeiten sind nur Marionetten der dahinterstehenden Machte.” (ca.
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15 %). Im Rahmen des Populismus stimmen die meisten Befragten der Aussage zu, ,Die demokrati-
schen Parteien zerreden alles und |6sen die Probleme nicht.” (ca. 35 %). Die geringste Zustimmung mit
nur ca. 2.5 % finden wir fir die Einzelaussage ,Studien, die einen Klimawandel belegen, sind meist
gefélscht.”. Die Konstrukte lassen sich aufgrund der hohen Interkorrelationen auch zusammenfassen
als Gesamtscore, wie auch die jeweiligen Items zu den beiden Konstrukten Verschworungsglaube und
Populismus getrennt, was im Folgenden einen besseren Uberblick zu den konstruktbezogenen Zustim-
mungsraten ermoglicht (Abbildung 38).

Populismus & Verschwoérungsglaube
(Gesamtscore)
verschwerungsgoube [ G5

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
B Zustimmung Graubereich  ® Ablehnung

Anm.: Gewichtete Daten; Ablehnung < 2,5; Graubereich zwischen 2,5 und 3,5; Zustimmung > 3,5.

Abbildung 38: Zustimmung, Graubereich, Ablehnung fiir Populismus, Verschwérungsglaube und Gesamtscore

Erneut wird deutlich, dass dem Populismus deutlich starker zugestimmt wird (33.7 %) als dem Ver-
schworungsglauben (6.8 %). Fiir den Gesamtscore liegt die durchschnittliche Zustimmungsrate liber
alle Befragten der Polizei Hamburg bei ca. 9 %. Interessant sind dabei die Graubereiche, also der Anteil
derjenigen, die sich nicht richtig entscheiden kénnen, ob sie den Aussagen zu- oder nicht zustimmen
sollen. Solche ,,Unentschlossenen” bilden eine Teilmenge innerhalb der Polizei Hamburg, an die, neben
den Uberzeugten, zusatzlich potentiell anfillig sind fiir populistische und verschwérungsglaubige Er-
zahlungen. Fir den Gesamtscore liegt dieser Graubereich bei fast einem Viertel der Befragten, bei den
Einzeldimensionen Populismus und Verschworungsglaube bei ca. 14 — 15 %. Rechnet man die bisher
Unentschlossenen und die Uberzeugten zusammen, haben wir es in der Polizei Hamburg mit ca. 33 %
der Befragten zu tun, die fiir populistische oder verschwoérungsgeleitete Kommunikation potentiell an-
schlussfahig sind.

5.3.1. Verschworungsglaube und Populismus nach Bildungsniveau

Ein Vergleich der Zustimmungswerte je nach Bildung der Befragten (Abbildung 39) offenbart auch fir
die Polizei Hamburg, unabhangig vom Dienstzweig, einen aus der Forschung bekannten Bildungseffekt.
Diejenigen mit hoher Bildung stimmen den Aussagen und Dimensionen des Populismus und Verschwo-
rungsglaube signifikant weniger zu als jene mit mittlerer Bildung. Der Unterschied zur niedrigen Bil-
dung erreicht lediglich aufgrund der kleinen GruppengréRe fiir die niedrig Gebildeten keine Signifikanz,
in der Tendenz liegt hier aber der Zustimmungswert zu Populismus und Verschworungsglaube, wie
auch fiir den Gesamtscore, erwartungsgemals durchgehend lber den hoheren Bildungsstufen (mittel
und hoch).
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n=1441, F(2, 1440) = 16.06, p = 0.0000.

Gewichtete Daten. 95%-Konfidenzintervalle adjustiert fur multiple Vergleiche (Sidak).
*p<.05, **p<.01, ***p<.001.

Abbildung 39: Mittelwerte Verschwérungsglaube und Populismus nach Bildungsniveau

5.3.2. Verschworungsglaube und Populismus nach Personalgruppe
In einem weiteren Schritt wurden die Zustimmungswerte je nach Dienstzweig (Personalgruppe) vergli-
chen (Abbildung 40). Es offenbaren sich signifikante Unterschiede insbesondere zwischen Schutz- und
der Kriminalpolizei. Fir den Gesamtscore Populismus und Verschwoérungsglaube, aber auch fir die
beiden Unterdimensionen getrennt, finden wir signifikant erhéhte Werte innerhalb der Schutzpolizei
im Vergleich zur Kriminalpolizei. Von der Tendenz her dahnlich erhéhte Werte fiir Verschworungsglaube
und Populismus wie innerhalb der Schutzpolizei finden wir in der Gruppe der Angestellten im Polizei-
dienst (AiP). Auch hier liegen fiir den Gesamtscore, wie auch fiir die Unterdimension Populismus, sig-
nifikant erhohte Werte im Vergleich zur Kriminalpolizei vor. Beim Verschwoérungsglaube ist die Signifi-
kanz im Unterschied zwischen Kriminalpolizei und Angestellten im Polizeivollzugsdienst (AiP) nur leicht
verfehlt (p = .068), die Tendenz ist aber deutlich erkennbar. Befragte innerhalb der Gruppen Schutz-
polizei und AiP stimmen dem Verschwoérungsglaube und dem Populismus also deutlich starker zu als
Befragte aus der Kriminalpolizei und der Wasserschutzpolizei. Befragte in Ausbildung / Studium ten-
dieren zu ahnlich niedrigen Werten wie innerhalb der Kriminalpolizei. Befragte aus der Verwaltung
tendieren, dhnlich wie Schutzpolizei und AiP zu erhéhten Werten im Vergleich zur Kriminalpolizei und
der Wasserschutzpolizei. Statistische Signifikanz im Unterschied zwischen Verwaltung und Kriminalpo-
lizei finden wir aber nur fir die Dimension Verschworungsglaube. Befragte aus der Verwaltung stim-
men hier signifikant haufiger zu, auf demselben Niveau wie Schutzpolizei und AiP.
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Abbildung 40: Mittelwerte Verschwérungsglaube und Populismus nach Personalgruppen

Zusammengefasst zeigt sich beim Vergleich der Dienstzweige ein deutlich niedrigeres Niveau an Ver-
schworungsglauben und Populismus innerhalb der Kriminalpolizei und der Wasserschutzpolizei als in-
nerhalb der Schutzpolizei, der Verwaltung und den AiP. Befragte in Ausbildung und Studium liegen in
der Tendenz dhnlich niedrig wie die Kriminalpolizei.

Maogliche Verzerrung durch sozial erwiinschtes Antwortverhalten

Das Antwortverhalten zu Verschwoérungsglauben und Populismus korreliert kaum mit sozialer Er-
winschtheit (Tabelle 13), entsprechend auch nicht der Gesamtscore. Lediglich die Unterdimension Po-
pulismus korreliert leicht mit der sozialen Erwiinschtheit in einer negativen Richtung: Befragte, die zu
sozial erwiinschtem Antwortverhalten tendieren, tendieren auch dazu, weniger populistische Einstel-
lungen anzugeben.

Tabelle 13: Korrelationen mit sozialer Erwiinschtheit

Verschworungsglaube und Populismus r p giiltige n
Verschworungsglaube + Populismus (Gesamtscore) -0.031 0.257 1360
Verschworungsglaube -0.014 0.601 1359
Populismus -0.054 ° 0.047 1344

Anm.: Gewichtete Daten. * p <.05. ** p < .01. *** p < .001. r = Korrelation (Pearson).

Die Korrelation ist allerdings relativ klein. Zusatzliche Analysen zur Robustheit der Ergebnisse zu den
bildungsbezogenen Gruppenvergleichen ergaben keine signifikanten oder substanziellen Anderungen.

5.4.Soziale Dominanzorientierung
Soziale Dominanzorientierung ist eine zentrale Einstellung, bzw. ein Dreh- und Angelpunkt innerhalb
der Sozialen Dominanztheorie (SDT). Die SDT zielt darauf ab, Funktionen und Stabilitaten von Grup-
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penhierarchien, sozialen Ungleichheiten und Diskriminierung innerhalb von Gesellschaften und Grup-
pen / Organisationen zu erklaren. Die SDT ist dabei weder eine rein psychologische noch eine rein so-
ziologische Theorie, sondern stellt vielmehr einen interdisziplindren theoretischen Rahmen dar, der
darauf abzielt, Zusammenhange zwischen individuellen Einstellungen, sozialen Strukturen und institu-
tionellem Handeln zu verstehen (Sidanius & Pratto, 1999, S. 31). Der Ausgangspunkt der SDT ist die
Erkenntnis, dass moderne Gesellschaften entlang kategorialer Statussysteme geordnet sind, die be-
stimmen, welche Gruppen dominant und welche Gruppen subdominant sind. Die Statusposition, die
eine Person durch ihre Zugehorigkeit zu einer bestimmten sozialen Gruppe einnimmt, ist entscheidend
flr ihren Einfluss, ihre Moglichkeiten und Ressourcen innerhalb dieser Gesellschaft. Mitglieder domi-
nanter Gruppen besitzen Uberproportional positive Werte wie Macht, Autoritdt oder Besitztliimer,
wahrend Mitglieder subdominanter Gruppen liberproportional negative soziale Werte wie prekare Be-
schaftigungsverhaltnisse, mangelhafte Gesundheitsversorgung, schlechte Wohnverhaltnisse usw. auf-
weisen (Sidanius & Pratto, 1999, S. 32). Die entscheidende Annahme ist, dass Hierarchien und soziale
Ungleichheit durch Diskriminierung, die auf Vorurteilen gegenlber untergeordneten / statusniedrigen
Gruppen basiert, (re-)produziert und gefestigt werden (Kipper & Zick, 2005). Laut der SDT stimmen
Individuen, abhangig von ihrer ,Sozialen Dominanzorientierung” (SDO) (Sidanius & Pratto, 1999, S. 48),
mehr oder weniger solchen Vorurteilen zu, die in diesem theoretischen Kontext auch als legitimierende
Mythen (LM) bezeichnet werden. SDO ist ein gut liberpriftes EinstellungsmaR hinsichtlich interner und
zeitlicher Reliabilitat, Konstruktvaliditat und diskriminanter Validitat (Pratto et al., 1994). Es beschreibt
,-.. das AusmaR individueller Wiinsche nach gruppenbasierter Dominanz und Ungleichheit” (Pratto et
al., 2006, S. 281). Die Grundidee ist, dass ,SDO die Menschen dazu veranlasst, die sozial akzeptabelste
Art der Rationalisierung von Ungleichheit zu finden” (Sidanius & Pratto, 1999, S. 88). Wie mehrere
Studien gezeigt haben, zeigen Personen mit hoher SDO mehr Unterstiitzung fiir hierarchieférdernde
legitimierende Mythen wie Vorurteile oder GMF gegenliber statusniedrigen Gruppen als Personen mit
niedriger SDO, und durch diese legitimierenden Mythen unterstiitzen sie verstarkt hierarchiefor-
dernde, bzw. diskriminierende Politiken (z. B. restriktive Einwanderungs- oder Sozialpolitiken) (Pratto
et al., 2006). Auch innerhalb der GMF-Forschung konnte ein enger und stabiler Zusammenhang zwi-
schen SDO und GMF empirisch nachgewiesen werden (z. B. Zick et al., 2008; GroR, 2016; GroR et al.,
2022). Gleiches gilt fir den Zusammenhang zwischen Autoritarismus und SDO (Sidanius & Pratto, 1999,
S. 74). Beide Einstellungen oder Ideologien sind zentrale Erklarungsfaktoren fiir GMF. Auch in der vor-
liegenden Studie wurde daher neben Autoritarismus (siehe Abschnitt 5.5) auch die soziale Dominanz-
orientierung (SDO) erhoben. Die Messung in der vorliegenden Studie ist angelehnt an die , Kurzskala
soziale Dominanzorientierung (KSDO-3)“ (Aichholzer, 2019), an die etablierte ,,.Social Dominance Ori-
entation Scale” (Pratto et al., 1994; 2006) und an die Mitte-Studie 2022/23. Sie erfasst in einer Kurz-
version die zweite Dimension der SDO, namlich den Wunsch, andere Gruppen zu dominieren, also
,group-based dominance” (Sidanius & Pratto, 1999, S. 71). Tabelle 14 zeigt die deskriptiven Statistiken
flr die Einzelaussagen (Items) zur SDO.
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Tabelle 14: Deskriptive Statistiken fiir soziale Dominanzorientierung

stimme

liber- stimme stimme

haupt eher voll

nicht nicht teils- stimme und

zu zu teils eherzu ganzzu
giiltige DeWePol
n % % % % % 2024
Soziale Dominanzorien- 1488 M=1.45
tierung SD =0.63

a=0.72

Die Gruppen, die in unse- 1483 72.43 23.27 3.58 0.69 0.04

rer Gesellschaft unten

sind, sollen auch unten

bleiben.

Es gibt Gruppen in der 1487 84.29 10.22 2.91 2.08 0.51

Bevolkerung, die weniger

wert sind als andere.

Einige Bevolkerungsgrup- 1487 58.71 17.30 13.55 8.61 1.82

pen sind nitzlicher als an-

dere.
Anm.: Gewichtete Daten. M = arithmetischer Mittelwert, SD = Standardabweichung, n = Anzahl der Befragten,
a = Cronbachs Alpha

Den Items zur SDO wird generell in der Gesamtstichprobe wenig zugestimmt; nur weniger als 1 % mei-
nen, ,Die Gruppen, die in unserer Gesellschaft unten sind, sollen auch unten bleiben.” und nur knapp
Uber 2 % sind der Ansicht ,Es gibt Gruppen in der Bevolkerung, die weniger wert sind als andere.”.
Etwas mehr Befragte (etwas liber 10 %) stimmen der Aussage zu ,Einige Bevdlkerungsgruppen sind
nitzlicher als andere.”.

5.4.1. Soziale Dominanzorientierung nach Bildungsniveau
Es zeigt sich in unserer Stichprobe kein Bildungseffekt auf SDO (Abbildung 41). Die Zustimmung ist
unabhangig von unterschiedlichen Bildungsabschliissen der befragten Polizist:innen durchweg niedrig.
Zwar deuten sich erhohte Werte unter den weniger gebildeten Befragten an, die Unterschiede errei-
chen jedoch keine statistische Signifikanz, was sicherlich auch an den kleinen GruppengréBen in den
unterschiedlichen Bildungsgruppen liegt.

70



Soziale Dominanzorientierung

Hoch —o
Mittel — 12
Niedrig o8
T T T T
1.0 15 2.0 25

n=1468, F(2, 1467) = 1.43, p = 0.2396.

Gewichtete Daten. 95%-Konfidenzintervalle adjustiert fur multiple Vergleiche (Sidak).
*p<.05, **p<.01, ***p<.001.

Abbildung 41: Mittelwerte soziale Dominanzorientierung nach Bildungsniveau

5.4.2. Soziale Dominanzorientierung nach Personalgruppe
Auch hinsichtlich der unterschiedlichen Dienstzweige und Personalgruppen finden sich mit Blick auf
die SDO kaum Unterschiede, bzw. erreichen diese keine statistische Signifikanz (Abbildung 42); unab-
hangig von der statistischen Signifikanz zeigen sich, dhnlich wie schon fiir Verschwoérungsglaube und
Populismus, bzw. GMF, innerhalb der Schutzpolizei, unter den AiP und den Studierenden / in Ausbil-
dung Befindlichen tendenziell leicht erhohte Werte, die Unterschiede sind allerdings marginal.

Soziale Dominanzorientierung

Schutzpolizei - — ol
i 14
Wasserschutzpolizei ©
Kriminalpolizei — o4
Verwaltung 13
AP 15
. . 1.5
Ausbildung/Studium
T T T T T
1.0 1.2 1.4 1.6 1.8

n =1488, F(5, 1487)=1.18, p = 0.3166.

Gewichtete Daten. 95%-Konfidenzintervalle adjustiert fiir multiple Vergleiche (Sidak).
*p<.05 **p<.01,**p<.001.

Abbildung 42: Mittelwerte soziale Dominanzorientierung nach Personalgruppe
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5.5. Autoritarismus

Das Autoritarismus-Konzept stellt neben dem Konzept der sozialen Dominanzorientierung (SDO) (siehe
Abschnitt 5.4) einen zentralen Erklarungsansatz fiir Vorurteile dar (z. B. Zick et al., 2023; Decker et al.,
2024). Im Zusammenhang mit Autoritarismus werden eine Reihe von Theorien und Konzepten disku-
tiert, die sich in ihren Grundziigen darin decken, dass autoritare Unterordnung und autoritare Aggres-
sion als zwei zentrale Komponenten des Autoritarismus betrachtet werden (z. B. Altemeyer, 1981). Aus
sozialpsychologischer Perspektive ldsst sich Autoritarismus einerseits als eine Charaktereigenschaft,
andererseits als antidemokratische und antipluralistische Einstellungen beschreiben, die sich insbe-
sondere in der Bejahung stabiler Hierarchien und pauschalem Gehorsam niederschlagen. In der For-
schung herrscht Uneinigkeit dariiber, ob es sich um ein stabiles Personlichkeitsmerkmal oder eine Ein-
stellung handelt, die durch kontextbezogene Faktoren beeinflusst werden kann (z. B. Grol} et al., 2024).
In der aktuellen Literatur zu Autoritarismus finden sich allerdings empirische Belege fiir kontextbezo-
gene Effekte, die das individuelle Ausmal des Autoritarismus stark beeinflussen (Schnelle et al., 2021).
Nach Duckitt (1989) steht Autoritarismus in einer engen Beziehung zur Theorie der sozialen Identitat
(Tajfel & Turner, 1986). Der Zusammenhang zwischen diesen beiden Konstrukten wurde mehrfach em-
pirisch bestatigt (z. B. Niens et al., 2003). So konnte nachgewiesen werden, dass stark autoritare Per-
sonen eine starkere Voreingenommenheit gegeniiber der Eigengruppe und eine deutlich starkere Ab-
wertung der Fremdgruppe zeigen, was mit der Theorie der sozialen Identitat Gbereinstimmt (GroR et
al., 2024). In Anlehnung an diese Befunde wird postuliert, dass die / eine Polizist:innenkultur (Cop Cul-
ture; siehe Abschnitt 5.7) autoritarismusbezogene Einstellungen fordert (GroR et al., 2024). Autoritére
Einstellungen in der Polizei werden in der Literatur hauptsachlich auf der Grundlage von zwei Modellen
erklart: 1. Das Pradispositionsmodell (= Selektionseffekt) mit der Grundannahme, dass die Polizei dazu
neigt, autoritare und konservative Persoénlichkeitstypen anzuziehen (z. B. Austin et al., 1987; Grol} et
al., 2022) und 2. das Sozialisationsmodell, wonach (autoritare) Einstellungen von Polizist:innen vor al-
lem durch die berufliche Sozialisation ,,on the job“ erlernt bzw. internalisiert werden (z. B. Gatto et al.,
2010; Kemme et al., 2021, zit. in Grol} et al., 2024), wobei hier der konkreten (operativen) Arbeit eine
groRere Rolle zugesprochen wird als der Ausbildungsphase (z. B. Chan, 1996). So konnte z. B. in den
USA bereits friih festgestellt werden, dass autoritare Einstellungen und das AusmaR an Autoritarismus
unter Auszubildenden / Studierenden mit Beginn der praktischen Arbeit zunahmen (z. B. Brown & Wil-
lis, 1985, zit. in GroR et al 2024).

In der vorliegenden Untersuchung wurde Autoritarismus in Anlehnung an die Mitte-Studie 2020/21
anhand von drei Aussagen gemessen (Tabelle 15). In Tabelle 15 ist der Gesamtmittelwert (M = 2.6)
bezogen auf die Gesamtstichprobe aufgefiihrt (Wertebereich von 1 =, stimme tberhaupt nicht” zu bis
5 = ,stimme voll und ganz zu“)*’
hinweg hoch ausfallt. Zwischen den Aussagen lassen sich z. T. deutliche Unterschiede feststellen. So

. Auffallig ist, dass der Graubereich (,teils-teils“) Gber alle Aussagen

liegt die Ablehnungsrate fiir die erste Aussage (, Wir brauchen starke Flihrungspersonen, damit wir in
der Gesellschaft sicher leben kénnen.”) bei lediglich rund 22 % und damit deutlich geringer als fiir die
2. und 3. Aussage (Tabelle 15).

37 Ein direkter Vergleich der Ergebnisse mit den Mitte-Studien 2020/21 sowie 2022/23 ist nicht méglich, da in
den genannten Mitte-Studien jeweils zwei weitere ltems zur Messung des Autoritarismus eingesetzt wurden.
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Tabelle 15: Deskriptive Statistik fiir Autoritarismus

stimme

liber- stimme stimme

haupt eher voll

nicht nicht teils- stimme und

zZu zZu teils eherzu ganzzu
giil- DeWePol
tigen % % % % % 2024
Autoritarismus 1473 M=2.61
SD =0.82
o =0.807

Wir brauchen starke 1475 8.25 14.11 33.61 35.80 8.23

Flihrungspersonen, da-

mit wir in der Gesell-

schaft sicher leben kon-

nen.

Wir sollten dankbar sein 1469 27.95 33.12 31.77 6.89 0.27

far fihrende Kopfe, die

uns genau sagen, was

wir tun kénnen.

Menschen sollten wich- 1470 18.55 30.42 41.10 9.31 0.62

tige Entscheidungen in

der Gesellschaft Fiih-

rungspersonen uberlas-

sen.
Anm.: Gewichtete Daten. M = arithmetischer Mittelwert, SD = Standardabweichung, n = Anzahl der Befragten,
a = Cronbachs Alpha.

Uber alle Dimensionen hinweg zeigt sich eine Ablehnungsrate gegeniiber Autoritarismus von ca. 43 %
im Vergleich zum Graubereich der Unentschlossenen (ca. 44 %) und einer relativ niedrigen Zustim-
mungsrate von ca. 13 % (Abbildung 43).

Autoritarismus 12,9 44,2
0% 20% 40% 60% 80% 100%
W Zustimmung Graubereich Ablehnung

Anm.: Gewichtete Daten; Ablehnung < 2,5; Graubereich zwischen 2,5 und 3,5; Zustimmung > 3,5.

Abbildung 43: Zustimmung, Graubereich, Ablehnung fiir Autoritarismus

5.5.1. Autoritarismus nach Bildungsniveau
Ein Vergleich der Mittelwerte fir den Gesamtscore Autoritarismus nach Bildungsniveau offenbart
keine signifikanten Unterschiede (Abbildung 44).
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Autoritarismus

Hoch 256
Mittel — 28
Niedrig 27
T T T T
2.0 3.0 4.0 5.0

n=1453, F(2, 1452) = 0.29, p = 0.7483.

Gewichtete Daten. 95%-Konfidenzintervalle adjustiert fur multiple Vergleiche (Sidak).
*p<.05, **p<.01, ***p<.001.

Abbildung 44: Mittelwerte Autoritarismus nach Bildungsniveau

5.5.2. Autoritarismus nach Personalgruppe

Auch fir den Vergleich der Autoritarismus-Mittelwerte zwischen den Personalgruppen zeigen sich
keine nennenswerten Unterschiede (Abbildung 45). Die Mittelwerte liegen jeweils im mittleren Wer-
tebereich (Wasserschutzpolizei, Kriminalpolizei, AiP, Verwaltung) oder leicht dariiber (Schutzpolizei,
Ausbildung / Studium). Signifikante Unterschiede in den Mittelwerten finden sich jeweils fiir die Grup-
pen Kriminalpolizei vs. Schutzpolizei, Verwaltung vs. Schutzpolizei und AiP vs. Schutzpolizei. Der relativ
hohe Mittelwert fiir die Gruppe der Schutzpolizei im Vergleich zu den Gruppen Verwaltung, Kriminal-
polizei und AiP lasst sich folglich auf tatsdchliche Gruppenunterschiede zuriickfihren.
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n=1473, F(5, 1472)=7.73, p = 0.0000.

Gewichtete Daten. 95%-Konfidenzintervalle adjustiert fir multiple Vergleiche (Sidak).
*p<.05 **p<.01, ** p<.001.

Abbildung 45: Mittelwerte Autoritarismus nach Personalgruppe

Méogliche Verzerrung durch sozial erwiinschtes Antwortverhalten

Betrachtet man die Konstrukte soziale Dominanzorientierung und Autoritarismus mit Blick auf die Zu-
sammenhange zur sozialen Erwiinschtheit fallt auf, dass das Antwortverhalten zur Messung von Auto-
ritarismus nicht durch soziale Erwiinschtheit beeinflusst wird (Tabelle 16). Eine zusatzliche Ro-
bustheitsanalyse zu den Bildungseffekten unter Beriicksichtigung der sozialen Erwiinschtheit er-
brachte keine signifikanten oder substanziellen Anderungen.

Anders ist dies fiir die soziale Dominanzorientierung, hier finden sich vergleichsweise bedeutsame Kor-
relation mit der Skala zur sozialen Erwiinschtheit (Tabelle 16). Das Zustimmungsverhalten zu den Aus-
sagen der sozialen Dominanzorientierung ist signifikant nach unten verzerrt durch den Effekt der sozi-
alen Erwiinschtheit (sign. negative Korrelation). Offenbar erscheinen den Befragten die Einzelaussagen
zur SDO als ,wenig sagbar” innerhalb ihres sozialen Kontextes, anders als die Einzelaussagen zum Au-
toritarismus.

Tabelle 16: Korrelationen mit sozialer Erwiinschtheit

Soziale Dominanzorientierung r p giiltige n
Soziale Dominanzorientierung -0.114 77 0.000 1357
Autoritarismus r p giiltige n
Autoritarismus -.014 0.606 1358

Anm.: Gewichtete Daten. * p < .05. ** p < .01. *** p < .001. r = Korrelation (Pearson).

Eine zusatzliche Robustheitsanalyse zu den Bildungseffekten unter Beriicksichtigung der sozialen Er-
wiinschtheit zeigt jedoch, dass es dadurch keine signifikanten oder substanziellen Anderungen gibt;
der nicht vorhandene Bildungseffekt ist also unabhangig von sozialer Erwiinschtheit.
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5.6. Bedrohung soziale Identitat

Die von Tajfel und Turner (1979; 1986) entwickelte Theorie der sozialen Identitadt (SIT) ist eines der
bekanntesten sozialpsychologischen theoretischen Konzepte zur Analyse von Prozessen zwischen
Gruppen. Nach dieser Theorie ist die Gruppenzugehorigkeit ein elementarer Bestandteil des Selbst-
konzepts und damit eine wichtige Quelle des Selbstwertgefiihls. Die Theorie geht davon aus, dass Mit-
glieder einer Gruppe eine soziale Identitat bilden, die sie dazu veranlasst, Mitglieder ihrer eigenen
Gruppe (,,Ingroup”) gegeniiber anderen Gruppen (,,Outgroup”) zu bevorzugen, um ihr positives Selbst-
bild zu bewahren (vgl. Tajfel & Turner, 1979). Wahrend die personliche ldentitat auf Einzigartigkeit und
Unterschiedlichkeit von anderen Individuen ausgerichtet ist, bezieht sich die soziale Identitat auf die
Konvergenz individueller Verhaltensweisen, Werte und sozialer Normen (Wang & Yang, 2022).

Bei der Selbstkategorisierungstheorie (SCT; Turner et al., 1987), einer Weiterentwicklung der SIT, geht
es nicht mehr darum, Prozesse zwischen Gruppen zu analysieren, sondern zu erklaren, wie sich Einzel-
personen als ihrer eigenen Gruppe sehr dhnlich wahrnehmen und anschlieend die Attribute oder
Merkmale der Gruppe in ihr Selbstkonzept Gbernehmen. Dieser Assimilationsprozess wird als Selbst-
stereotypisierung bezeichnet, was bedeutet, dass Selbstkonzepte entpersonalisiert werden (Onorato
& Turner, 2004). Grundsatzlich geht die SCT davon aus, dass Personen, die von Gruppennormen ab-
weichen, sich nicht stark mit der Gruppe identifizieren. Entgegen dieser Annahme wurde jedoch nach-
gewiesen, dass eine starke Identifikation und Loyalitdt auch ohne Normkonformitat gegeniiber der
Eigengruppe maoglich ist (Hornsey & Jetten, 2005; Packer, 2008). Daher wurde eine zweite Art der so-
zialen Identifikation vorgeschlagen: die Selbstverankerung (Cadinu & Rothbart, 1996). Ein Prozess, bei
dem Informationen liber das personliche Selbstkonzept als Anker verwendet werden, um es auf die
»Ingroup” zu projizieren. Eine Auspragung der sozialen Identitat ist die berufliche oder organisatori-
sche ldentitdt. Die Annahmen von SIT und SCT werden seit Jahrzehnten auf den organisatorischen
Kontext angewendet (Ashforth & Mael, 1989; Hogg & Terry, 2001). Zusammen sind die organisatori-
sche Identitat (Ol) und die organisatorische Identifikation (OID) zu zwei der wichtigsten Konzepte in
der Organisationsforschung geworden (He & Brown, 2013).

Zu einer Bedrohung der sozialen Identitdit kommt es, wenn Menschen befilirchten, aufgrund ihrer
Gruppenzugehorigkeit negativ behandelt, stereotypisiert oder abgewertet zu werden (Tajfel & Turner,
1986; Branscombe et al., 1999). Bedrohungen der sozialen Identitat konnen nicht nur negative Auswir-
kungen auf das psychische und physische Wohlbefinden, Aggression und Selbstregulierung haben (Inz-
licht & Kang, 2010), sie fihren auch zu negativen Einstellungen gegeniiber Fremdgruppen (Riek et al.,
2006). Die integrierte Bedrohungstheorie (Integrated Threat Theory - ITT) von Stephan und Stephan
(2000) versucht negative Einstellungen und Vorurteile gegeniliber Fremdgruppen zu erklaren; sie geht
davon aus, dass Menschen, die unterschiedlichen Gruppen angehoren, in Interaktionen mit anderen
Gruppen Bedrohungen wahrnehmen. Diese Bedrohungen werden in vier Haupttypen eingeteilt: rea-
listische Bedrohung, symbolische Bedrohung, Angst zwischen Gruppen und negative Stereotype. Die
Bedrohung der sozialen Identitdt steht danach in einem engen Zusammenhang mit GMF (siehe Ab-
schnitt 5.1). Andererseits konnen Bedrohungen der sozialen Identitdt auch zu einer Starkung der ,In-
group” fihren und zu verstarkter Loyalitdt und Gruppenzugehorigkeit (Ellemers et al., 2002).

Elemente der Bedrohung der Sozialen Identitdt und deren Messung:

Branscombe et al. (1999) entwickelten eine Typologie der Bedrohung der sozialen Identitat. Sie argu-

mentieren, dass Menschen eine Bedrohung durch Kategorisierung (categorization threat) erfahren,

wenn sie das Geflihl haben, aufgrund ihrer Zugehorigkeit zu der Gruppe Vorurteilen ausgesetzt zu sein,

so dass sie sich auf eine soziale Kategorie reduziert sehen. Menschen fiihlen sich bedroht, wenn die

Einzigartigkeit ihrer Gruppenidentitat untergraben wird (destinctiveness threat). Wenn die Werte der
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Gruppe untergraben werden, dann kommt es zu einer Bedrohung der Moral und der Kompetenz (mo-
rality threat / competence threat). Bedrohung der Akzeptanz (acceptance threat) meint, wenn Grup-
penmitglieder sich von der Ingroup abgelehnt oder ausgegrenzt fiihlen. Ellemers et al. (2002) ergénzen
diese Typologie dadurch, dass sie eine Variation dieser Bedrohungen je nach ldentifikation mit der
Gruppe beschreiben. So ist es etwas Anderes, ob das Selbst oder die Gruppe bedroht ist. Ma et al.
(2024) entwickelten eine mehrdimensionale Social Identity Threat Scale (SITS), die Gberwiegend auf
der Typologie von Branscombe et al. (1999) basiert.

In der vorliegenden Studie innerhalb der Polizei Hamburg kamen eigene Items zum Einsatz, die auf die
Quellen der Bedrohungen fiir Polizist:innen abzielen: Medienberichte, Ansehen der Polizei in Offent-
lichkeit, abwertender Umgang anderer Stellen (Politik, Gerichte, Behérden) mit der Polizei.®® Tabelle
17 zeigt die erhobenen Items samt den jeweils zugeordneten Werten, sowie die entsprechenden de-
skriptiven Statistiken.

Wihrend nur rund 19 % der Befragten der Aussage, dass Beschwerden der Offentlichkeit das Ansehen
der Polizei beschadigen, eher und ganz zustimmen, finden alle anderen Aussagen sehr viel héhere Zu-
stimmungswerte. 34 % der Befragten stimmen eher oder ganz zu, dass das Agieren von bspw. Justiz
oder Politik das Ansehen der Polizei beschadigen, und sogar 43 %, dass dies durch negative Pressemit-
teilungen geschehe. Die groRte Bedrohung der Anerkennung und der sozialen Identitat geht aus Sicht
der Befragten jedoch von einem allgemeinen Anerkennungsverlust in der Gesellschaft aus, denn 61 %
der Befragten stimmen eher oder voll der Aussage zu, dass Blirgerinnen und Birger den Respekt ge-
geniber der Polizei verlieren, und ziemlich genau die Halfte der Befragten, dass Status und Anerken-
nung von Polizeibeamtinnen und Polizeibeamten in der Gesellschaft in Frage gestellt werden.

38 Konkret wurde gefragt: ,Wie schitzen Sie die folgenden Aussagen ein? Bitte kreuzen Sie jeweils an, inwie-
weit diese Aussagen aus lhrer Sicht zustimmen oder nicht zustimmen.” Die Antwortmdglichkeiten reichten von
1, stimme liberhaupt nicht zu“ bis 5 ,,stimme voll und ganz zu”.
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Tabelle 17. Deskriptive Statistiken fiir die Skala "Bedrohung der sozialen Identitdt"

stimme
liber- stimme stimme
haupt eher teils- stimme vollund
nichtzu nicht zu teils eherzu ganzzu
% % % % % giiltigen M
Bedrohung der sozia- 1405 3.18

len Identitat
SD=0.72, a = 0.781
Beschwerden der Of- 15.74 31.35 33.65 16.81 2.45 1384 2.59
fentlichkeit beschadi-
gen das Ansehen der
Polizei.
Bilirgerinnen und Biir- 1.74 9.52 27.48 45.09 16.17 1406 3.64
ger verlieren den Res-
pekt gegeniber der
Polizei.
Das 6ffentliche Anse- 4.18 19.60 33.06 33.96 9.20 1404 3.24
hen der Polizei wird
durch negative Pres-
semeldungen bescha-
digt.
Status und Anerken- 1.96 15.66 31.73 40.57 10.09 1402 3.41
nung von Polizeibe-
amtinnen und Polizei-
beamten werden in
unserer Gesellschaft
in Frage gestellt.
Das Ansehen der Poli- 7.76 28.66 29.14 24.97 9.47 1393 2.99
zei wird durch das
Agieren anderer Stel-
len (z. B. Justiz. Poli-
tik) beschadigt.
Anm.: Gewichtete Daten. M = arithmetischer Mittelwert, SD = Standardabweichung, n = Anzahl der Befragten,
a = Cronbachs Alpha.

5.6.1. Bedrohung Soziale Identitat nach Personalgruppe
Abbildung 46 zeigt Unterschiede der Bedrohung der sozialen Identitat je nach untersuchter Personal-
gruppe. Die Kriminalpolizei und die Wasserschutzpolizei sehen sich mit einem Mittelwert von jeweils
3.0 weniger bedroht als die anderen Personalgruppen (jeweils Mittelwerte von 3.2). Eine einfaktorielle
Varianzanalyse zeigt auf, dass die Gruppenunterschiede signifikant sind. Nach einem Post-Hoc-Test mit
Sidak-Adjustierung wird deutlich, dass sich die Wasserschutzpolizei signifikant weniger in ihrer Identi-
tat bedroht sieht als die Schutzpolizei.
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n =1405, F(5, 1404) = 7.38, p = 0.0000.

Gewichtete Daten. 95%-Konfidenzintervalle adjustiert fur multiple Vergleiche (Sidak).
*p<.05, **p<.01, ***p<.001.

Abbildung 46. Mittelwerte Bedrohung der sozialen Identitét nach Personalgruppe

5.7.Cop Culture

Cop Culture bezieht sich auf einen Bedeutungshorizont, innerhalb dessen die praktische Polizeiarbeit
stattfindet. Im Gegensatz zur polizeilichen Organisationskultur (im Folgenden: Polizeikultur), die alles
umfasst, was von Politik und Polizeifiihrung 6ffentlich als offizielle Richtlinien vorgeschrieben wird (ins-
besondere im Kontext von Gesetzen und Verwaltungsvorschriften usw.) und somit die 6ffentlich sicht-
bare (idealisierte) Fassade der Organisation widerspiegelt, umfasst das Konzept der Cop Culture die
tatsachlich ,gelebte”, alltdgliche praktische Dimension der polizeilichen Arbeit (z. B. Behr, 2008; Gut-
schmidt & Vera, 2021). Auf dieser (zweiten) Ebene, die typischerweise fiir die AuRenwelt unsichtbar
ist, spiegeln sich die Anforderungen der ersten (reprasentativen) Ebene in konkreten Praktiken und
Routinen wider (Behr, 2022; Derin & Singelnstein, 2022). Die Cop Culture kann so gesehen als Gegen-
entwurf zu den theoretischen Anforderungen und birokratischen Vorgaben durch Gesetze, Vorschrif-
ten und Leitfdden betrachtet werden, welche geprégt ist ,,von einer seltsamen Mischung aus Uberhé-
hung der eigenen Tatigkeit und wahrgenommener Erfolglosigkeit” (Derin & Singelnstein, 2022, S. 127).
Das bedeutet auch, dass die Cop Culture oft im Widerspruch zur Polizeikultur steht, da die formalen
Anforderungen als unpraktisch und hinderlich fiir die Arbeit angesehen werden kdnnen. Die Gegen-
Uberstellung von Polizeikultur und Cop Culture offenbart zahlreiche Widerspriiche, sei es in der Dimen-
sion berufsethischer Beziige oder Werte (Gerechtigkeit, Ehre, Solidaritat, Schutz der Gemeinschaft,
Loyalitat in der Cop Culture vs. Legalitat, Verfahrensformalitat, Zuverlassigkeit, Konsistenz und Disziplin
in der Polizeikultur) oder in Bezug auf Normen (subkulturelle Partikularnormen in der Cop Culture vs.
universelle Ethik in der Polizeikultur). Die Cop Culture erfiillt damit eine flir Organisationen typische
Funktion indem sie Komplexitat im Sinne von Orientierung und Kommunikation reduziert.

Das Konzept der "Cop Culture" wird seit den 1960er Jahren — zunachst vor allem in den USA —in zahl-
reichen Studien untersucht, die zu dhnlichen Ergebnissen kamen (z. B. Skolnick, 1966; Westley, 1970;
Reuss-lanni, 1983). Westley (1970) war einer der ersten, der die Cop Culture im Detail analysierte. Er
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beschrieb die von ihm untersuchte Polizeiorganisation als operierend in einem feindseligen sozialen
Umfeld, was zu grundlegenden Werten unter Polizeibeamt:innen fiihrte. Reuss-lanni (1983) stellte
fest, dass unter Polizeibeamt:innen mehr als nur eine berufliche und organisatorische Polizeikultur
existiert, und unterteilte die Kultur der Polizei in zwei Kategorien: die ,Street Cop Culture” und die
,Management Cop Culture”. Auch fir den deutschsprachigen Raum fanden Gutschmidt und Vera
(2021), dass kulturelle Unterschiede zwischen verschiedenen polizeilichen Organisationseinheiten be-
stehen. lhre Ergebnisse deuten darauf hin, dass administrative Einheiten eher gewissenhafte Werte
reprasentieren, wahrend operative Einheiten eher konservative, maskuline und teamorientierte
Werte aufweisen. Die Ursachen fiir das Entstehen der Cop Culture werden typischerweise in einem
von Unsicherheit und Unvorhersehbarkeit gepragten Arbeitsalltag gesehen, der (infolgedessen) zu ei-
ner eher misstrauischen Haltung und einem Wunsch nach Stabilitat fihrt (Gutschmidt & Vera, 2021).
Behr (2018, S. 32) betont unter anderem die starke Préasenz von Gewalt im Polizeiberuf, insbesondere
das Bewusstsein, selbst von Gewalt betroffen sein zu kdnnen. Dies fihrt typischerweise dazu, dass
Polizeibeamt:innen sich selbst als , Gefahrengemeinschaft” oder , Schicksalsgemeinschaft” erleben
(Behr, 2017, S. 542). Oft wird Cop Culture auch mit demokratiegefahrdenden Einstellungen in Verbin-
dung gebracht, wie etwa mit Vorurteilen gegenliber bestimmten Bevolkerungsgruppen, gruppenbezo-
gener Menschenfeindlichkeit, Autoritarismus, Dominanzorientierung, polizeilichem Fehlverhalten o-
der bestimmten problematischen Stressbewaltigungsstrategien, worauf in der folgenden Empirie ganz
am Ende eingegangen wird.

Elemente der Cop Culture und deren Messung:

Mehrere Studien haben die Hauptelemente der Cop Culture in Form eines klassischen Modells der Cop
Culture integriert (z. B. Kappeler et al., 1998; Reiner, 2010). Einige Elemente lassen sich zusammenfas-
sen: Polizeiarbeit als Lebensweise, als Arbeit an der ,,thin blue line” gegen Unordnung und Gefahren,
Zynismus gegeniber Birger:innen und der Moglichkeit, die Welt zu verbessern, Kategorisierung von
Bilirger:innen, Misstrauen gegentiber Risiken, Gefahren und AufSenstehenden, Isolation, Solidaritat un-
ter Polizeibeamt:innen, konservative moralische und politische Werte, Mannlichkeitsnormen sowie
anti-theoretischer Pragmatismus. Basierend auf der bestehenden Literatur haben Gutschmidt & Vera
(2021) 22 Werte identifiziert, die als typisch fir eine Cop Culture gelten. Diese wurden von den Au-
tor:innen in einer Fragebogenstudie an 153 deutschen Polizeibeamt:innen untersucht. Sie identifizier-
ten auf dieser Grundlage vier Dimensionen der Cop Culture fiir Deutschland: (1) konservativ-mannliche
Kultur, (2) institutionspatriotische Kultur, (3) Teamkultur und (4) Gewissenhaftigkeitskultur. In der vor-
liegenden Studie innerhalb der Polizei Hamburg wurden diese vier Dimensionen vergleichbar erho-
ben.® Tabelle 18 zeigt die erhobenen Dimensionen samt den jeweils zugeordneten Werten, sowie die
entsprechenden deskriptiven Statistiken.

39 Konkret wurde gefragt: ,Bitte denken Sie jetzt an die letzte Organisationseinheit, in der Sie {iber lingere Zeit
mit Kolleginnen und Kollegen zusammengearbeitet haben (z. B. Dienstgruppe, Kommissariat, Sachgebiet / Stu-
diengruppe / Ausbildungsgruppe). Kreuzen Sie bitte an, in welchem AusmaR die folgenden Werte fur diese
Gruppe typisch sind oder nicht.”. Die Antwortmaoglichkeiten reichten von 1 = ,gar nicht” bis 5 =, vollig”.

80



Tabelle 18. Deskriptive Statistiken fiir die Skala ,,Cop Culture” (Gesamtscore und Subdimensionen)

gar mittel- liber-
nicht wenig maBig wiegend  vollig

% % % % % glltigen M
Cop Culture (Gesamtskala) 1370 3.49
SD =0.52, a = 0.828
Teamkultur 1372 4.01
SD = 0.66, a = 0.822
Solidaritat / Zusammenhalt 1.28 6.43 19.79 55.00 17.50 1370 3.81
(innerhalb der Gruppe)
Verantwortlichkeit / Ver- 0.18 2.99 10.17 50.16 36.51 1367 4.20
antwortungsbewusstsein
Unterstltzung der Gruppe 0.67 3.60 14.72 53.76 27.25 1362 4.03
Vertrauen in die Gruppe 1.38 3.45 16.06 50.88 28.23 1366 4.01
Konservativ-madnnliche 1365 2.78
Kultur
SD =0.78, a = 0.786
Starke 6.34 16.27 40.86 33.06 3.48 1345 3.11
Mannlichkeit 31.26 34.68 24.88 8.45 0.73 1361 2.13
Mut / Tapferkeit 14.65 20.38 34.18 26.90 3.88 1353 2.85
Opferbereitschaft 9.14 18.73 35.22 33.19 3.72 1355 3.04
(des / der Einzelnen gegen-
Uber der Gruppe)
Institutionspatriotische 1364 3.42
Kultur
SD =0.72, a = 0.702
Loyalitat 2.02 7.60 25.84 49.54  15.00 1362 3.68
(gegeniiber dem Staat)
Stolz auf / Verbundenheit 2.90 11.85 33.32 44.07 7.86 1366 3.42
mit der Institution Polizei
Ehre / guter Ruf 5.29 16.95 38.23 34.25 5.29 1355 3.17
Gewissenhaftigkeitskultur 1351 3.94
SD =0.76, a = 0.780
Besonnenheit 0.55 4.46 19.70 52.12  23.17 1358 3.93
Neutralitat 0.61 5.71 21.17 44.00 28.52 1360 3.94

Anm.: Gewichtete Daten. M = arithmetischer Mittelwert, SD = Standardabweichung, n = Anzahl der Befragten,
a = Cronbachs Alpha.

Die starkste Verbreitung finden die Dimensionen Gewissenhaftigkeitskultur im Sinne von Besonnen-
heit und Neutralitat, sowie Teamkultur im Sinne von Solidaritdt / Zusammenhalt innerhalb der Gruppe,
Unterstiitzung der Gruppe, Vertrauen in die Gruppe und Verantwortlichkeit / Verantwortungsbe-
wusstsein. Etwas weniger verbreitet ist die Dimension institutionspatriotische Kultur, wobei auch hier
die Zustimmung bei zwei der drei erfragten Werte bei iber 50 % liegt (Loyalitat gegeniiber dem Staat
und Stolz auf / Verbundenheit mit der Institution Polizei). Der Wert Ehre / guter Ruf in dieser Dimen-
sion wird immerhin von fast 40 % der Befragten Uberwiegend oder voéllig als typisch in ihrer Gruppe
angesehen. Das Schlusslicht bildet die Dimension konservativ-mannliche Kultur, wobei auch hier bei
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drei der vier Werten die Zustimmungsrate bei Gber 30 % liegt (Starke, Mut / Tapferkeit, Opferbereit-
schaft des / der Einzelnen gegenliber der Gruppe). Lediglich dem Wert Mannlichkeit wird mit etwas
Uber 9 % deutlich weniger zugestimmt in dieser Dimension.

5.7.1. Cop Culture nach Personalgruppe

Abbildung 47 und Abbildung 48 zeigen Unterschiede in der Cop Culture und deren Unterdimensionen
je nach untersuchter Personalgruppe. Mit Blick auf den Gesamtwert der Cop Culture zeigen sich er-
wartungsgemaR signifikant hohere Werte innerhalb der Schutzpolizei als in der Kriminalpolizei, in der
Verwaltung und auch etwas héhere Werte als in der Gruppe der Angestellten im Polizeidienst (AiP).
Dies unterstreicht die Erkenntnisse von Reuss-lanni (1983), die zwischen ,,Street Cop Culture” (Schutz-
polizei) und ,,Management Cop Culture” (Verwaltung / ggf. Kriminalpolizei) unterscheidet, zumal sich
auch hier signifikante Unterschiede in den jeweiligen Auspragungen der Cop Cultures andeuten.

Cop Culture (Gesamtscore)***

. 3.6
Schutzpolizei —=
. 3.5
Wasserschutzpolizei —e—
o . 3.4
Kriminalpolizei —e—

Verwaltung —??

3.4

AiP —e—
A ] 3.6
Ausbildung/Studium - —_——
T T T T
3.0 3.5 4.0 45

n=1370, F(5, 1369) = 13.53, p = 0.0000.

Gewichtete Daten. 95%-Konfidenzintervalle adjustiert fir multiple Vergleiche (Sidak).
*p<.05 **p<.01, ***p<.001.

Abbildung 47: Mittelwerte Cop Culture (Gesamtscore) nach Personalgruppe

Abbildung 48 zeigt die vier untersuchten Subdimensionen der Cop Culture im Vergleich zwischen den
Personalgruppen. Mit Blick auf die Teamkultur zeigen sich keine signifikanten Unterschiede*® zwischen
den Gruppen. Die konservativ-mannliche Kultur hingegen finden wir signifikant starker innerhalb der
Schutzpolizei im Vergleich zu Verwaltung, Kriminalpolizei und AiP, dhnlich wie fiir den Gesamtindex
der Cop Culture. Die Befragten in Ausbildung / Studium weisen dhnlich hohe Werte wie innerhalb der
Schutzpolizei auf. Dies unterstreicht den Befund von Gutschmidt und Vera (2021), dass administrative
Einheiten eher gewissenhafte Werte reprasentieren, wahrend operative Einheiten eher konservative,
maskuline und teamorientierte Werte aufweisen. Fir die Gewissenhaftigkeitskultur finden wir auch
hier keine Unterschiede zwischen Schutzpolizei, Kriminalpolizei, AiP und Ausbildung / Studium, ledig-

40 Ein erster Overall-Signifikanztest zeigte zwar insgesamt signifikante Gruppenunterschiede an. Beim genaue-
ren Untersuchen der Frage, welche Gruppen sich unterscheiden, finden sich jedoch nach der notwendigen
Sidak-Adjustierung fiir multiples Testen keine signifikanten Unterschiede mehr.
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lich die Verwaltung liegt deutlich darunter. Die institutionspatriotische Kultur ist ebenfalls lediglich in-
nerhalb der Verwaltung im Vergleich zu Schutzpolizei signifikant weniger prasent, zwischen den restli-
chen Gruppen finden wir keine Unterschiede.

Teamkultur®

konservativ-mannliche Kultur***

o 4.0 2.9
Schutzpolizei e ©
. 4.1 2.8
Wasserschutzpolizei —— —e—
- o 4. 2.
Kriminalpolizei - o0 *2°
3.8 2.2
Verwaltung —e= —e=
. 3.9 2.6
AP+ —e= —e=
. . 4.2 3.1
Ausbildung/Studium —e—= —o=

n=1372, F(5,1371) = 2.75, p = 0.0177. n = 1365, F(5, 1364) = 27.50, p = 0.0000.

institutionspatriotische Kultur® Gewissenhaftigkeitskultur***

Schutzpolizei 1 &3° o*0
Wasserschutzpolizei —e34 —ei1
Kriminalpolizei &34 &0
32 3.7
Verwaltung —e —e
. 3.3 3.9
AiP —e= —e
Ausbildung/Studium —3° _e37
T T T T T T T T
2.0 3.0 4.0 5.0 2.0 3.0 4.0 5.0

n = 1364, F(5, 1363) = 4.03, p = 0.0012. n=1351, F(5, 1350) = 4.86, p = 0.0002.

Gewichtete Daten. 95%-Konfidenzintervalle adjustiert fur multiple Vergleiche (Sidak).
*p<.05 **p<.01, ***p<.001.

Abbildung 48: Mittelwerte Cop Culture Subdimensionen nach Personalgruppe

5.7.2. Cop Culture nach Geschlecht
Hinsichtlich des Geschlechts der Befragten finden wir fiir die Dimensionen konservativ-mannliche Kul-
tur und Gewissenhaftigkeitskultur signifikante Unterschiede (Abbildung 49). Unter den befragten Man-
nern wird die konservativ-mannliche Kultur als weniger typisch wahrgenommen als unter den Frauen,
zugleich geben Manner signifikant haufiger an, Gewissenhaftigkeit in ihrer Gruppe als typisch anzuse-
hen. Die Unterschiede sind jedoch trotz der statistischen Signifikanz vergleichsweise klein. Fir die rest-
lichen Dimensionen der Cop Culture finden wir keinen signifikanten Geschlechtereffekt.
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Teamkultur konservativ-mannliche Kultur®

Wesiblich - e =29
Mannlich - e -
n=1372, F(1, 1371) = 2.12, p = 0.1456. n = 1365, F(1, 1364) = 5.00, p = 0.0255.
institutionspatriotische Kultur Gewissenhaftigkeitskultur*
Weiblich | o34 39
Mannlich =31 =10
T T T T T T T T
2.5 3.0 3.5 4.0 2.5 3.0 3.5 4.0
n = 1364, F(1, 1363) = 0.04, p = 0.8415. n=1351, F(1, 1350) = 4.72, p = 0.0300.

Gewichtete Daten. Fehlerbalken. 95%-Konfidenzintervalle.
*p<.05, **p<.01, ***p<.001.

Abbildung 49: Mittelwerte Cop-Culture Subdimensionen nach Geschlecht

Mégliche Verzerrung durch sozial erwiinschtes Antwortverhalten

Das Antwortverhalten der Befragten zur Cop Culture wurde nach sozialer Erwiinschtheit kontrolliert.
Es ergaben sich signifikante Korrelationen mit Blick auf Teamkultur, institutionspatriotische Kultur und
Gewissenhaftigkeitskultur (Tabelle 19). Das Antwortverhalten zur konservativ-mannlichen Kultur ist
nicht durch soziale Erwiinschtheit beeinflusst, offenbar sind diese Werte sagbarer innerhalb der Poli-
zeikulturen.

Tabelle 19. Korrelationen von Bedrohung der sozialen Identitét und Cop Culture mit sozialer Erwiinschtheit

Variable r p giiltige n
Bedrohung soziale Identitat -0.023 0.400 1368
Cop Culture (Gesamtscore) 0.126 0.000 1346
Cop Culture: Teamkultur 0.143 0.000 1348
Cop Culture: konservativ-mannliche Kultur -0.013 0.636 1341
Cop Culture: institutionspatriotische Kultur 0.121 0.000 1340
Cop Culture: Gewissenhaftigkeitskultur 0.162 0.000 1327

Anm.: Gewichtete Daten. * p < .05, ** p < .01, *** p < .001. r = Korrelation (Pearson).

Da diese Korrelationen substantiell und daher nicht vernachlassigenswert sind und die soziale Er-
winschtheit ebenfalls mit Geschlecht konfundiert ist (Manner antworten eher sozial erwiinscht), wur-
den die geschlechtsspezifischen Gruppenvergleiche zusatzlich fiir soziale Erwiinschtheit kontrolliert.
Es ergaben sich dabei keine Unterschiede vor und nach Kontrolle der sozialen Erwiinschtheit, die Un-
terschiede sind daher stabil.

84



5.8. Vergleiche mit der MEGAVO-Studie

Wie sich menschenfeindliche Einstellungen, Autoritarismus und Elemente der Cop Culture bei den Be-
schaftigten der Hamburger Polizei im Vergleich zu anderen Polizeien in Deutschland darstellen, lasst
sich zumindest teilweise anhand eines Vergleichs mit Mittelwerten aus der MEGAVO-Studie (Deutsche
Hochschule der Polizei, 2024) abschatzen. Hierzu ist jedoch anzumerken, dass in der Regel nicht die
Gesamtscores, sondern nur einzelne ltems mit der MEGAVO-Studie vergleichbar sind, da in die Berech-
nung der Gesamtscores jeweils eine unterschiedliche Anzahl an Items eingegangen ist. Beispielsweise
wurde der Gesamtscore ,,Abwertung asylsuchender Menschen”in DeWePol (iber zwei und in MEGAVO
Uber drei Aussagen gemessen. Vergleichbar sind damit nur die in beiden Studien verwendeten Einzeli-
tems (s. Tabelle 20).

Wie Tabelle 20 zeigt, liegen die Beschaftigten der Hamburger Polizei fiir die GMF-Subdimensionen bzw.
Einzelitems meist im Bereich der MEGAVO-Mittelwerte bzw. leicht darunter, mit Ausnahme von drei
Items: ,,Bei der Priifung von Asylantragen sollte der Staat groRziigig sein” (Abwertung asylsuchender
Menschen) — hier liegt Hamburg minimal Gber dem Wert aus MEGAVO 2; ,,Wer schon immer hier lebt,
sollte mehr Rechte haben, als die, die spater zugezogen sind” (Etabliertenvorrechte) — hier liegt Ham-
burg minimal Gber dem Wert aus MEGAVO 1; , Frauen sollten sich wieder mehr auf die Rolle der Ehe-
frau und Mutter besinnen” (Sexismus) — hier liegt Hamburg minimal Gber beiden MEGAVO-Mittelwer-
ten.

Tabelle 20. Mittelwerte Gruppenbezogene Menschenfeindlichkeit: Vergleich mit MEGAVO

DeWePol
2024 MEGAVO 1 MEGAVO 2
Abwertung asylsuchender Menschen nicht vergleich- nicht ver- nicht ver-
bar gleichbar gleichbar
Die meisten Asylbewerberinnen und Asylbewer- 2.46 2.7 3.0""
ber kommen nur hierher, um das Sozialsystem
auszunutzen.
Bei der Priifung von Asylantriagen sollte der Staat 2.21 2.4 2.1
groRziigig sein.
Fremdenfeindlichkeit nicht vergleich- nicht ver- nicht ver-
bar gleichbar gleichbar
Wenn Arbeitspldtze knapp werden, sollte man die 1.48 1.5 1.6™
Auslanderinnen und Auslander wieder in ihre Hei-
mat zuriickschicken.
Muslimfeindlichkeit nicht vergleich- nicht ver- nicht ver-
bar gleichbar gleichbar
Muslimen sollte die Zuwanderung nach Deutsch- 1.53 1.5 1.6
land untersagt werden.
Die Mehrheit der Muslime findet islamistischen 1.64 1.77 -
Terrorismus gerechtfertigt.
Abwertung von Sinti und Roma nicht vergleich- nicht ver- nicht ver-
bar gleichbar gleichbar
Ich hatte Probleme damit, wenn sich Sinti und 2.16 2.3 2.3
Roma in meiner Gegend aufhalten.
Etabliertenvorrechte 2.5 25 2.6
Wer irgendwo neu ist, sollte sich erst mal mit we- 2.89 3.0 3.1
niger zufriedengeben.
Wer schon immer hier lebt, sollte mehr Rechte 2.12 2.0 227

haben, als die, die spater zugezogen sind.
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Antisemitismus

Was der Staat Israel heute mit den Palastinensern
macht, ist im Prinzip auch nichts Anderes als das,
was die Nazis im Dritten Reich mit den Juden ge-
macht.

Sexismus

Frauen sollten sich wieder mehr auf die Rolle der
Ehefrau und Mutter besinnen.

Flr eine Frau sollte es wichtiger sein, ihrem Mann
bei seiner Karriere zu helfen, als selbst Karriere zu
machen.

Abwertung wohnungsloser Menschen

Bettelnde Obdachlose sollten aus den FuBganger-
zonen entfernt werden.

Die meisten Obdachlosen sind arbeitsscheu.

DeWePol

2024

nicht vergleich-
bar

1.78

nicht vergleich-
bar

1.50

1.20

2.1

2.23

2.01

MEGAVO 1
nicht ver-
gleichbar

20"

nicht ver-

gleichbar
1.4
1.2
2.3***

2.4

2.2***

MEGAVO 2
nicht ver-
gleichbar

nicht ver-

gleichbar
1.4
1.2
2.3***

2.4

2.2***

Anm.: Gewichtete Daten. Skalierung: 1 = ,,stimme (iberhaupt nicht zu“ bis 5 = ,,stimme voll und ganz zu“.
*p<.05, ** p<.01, *** p <.001 (Test: Einstichproben-t-Tests).

Insgesamt sind die Abweichungen in beide Richtungen aber gering (s. auch Abbildung 50), auffallig ist
hier lediglich das Item ,,Die meisten Asylbewerberinnen und Asylbewerber kommen nur hierher, um
das Sozialsystem auszunutzen” (Abwertung asylusuchender Menschen), bei dem die Beschaftigten der
Hamburger Polizei recht deutlich unter den Mittelwerten beider MEGAVO-Erhebungswellen liegt.

Die insgesamt etwas niedrigere Tendenz in der Hamburger Stichprobe lasst sich moglicherweise damit
erklaren, dass ein hohes Bildungsniveau haufiger vertreten ist als im MEGAVO-Durchschnitt, ein héhe-
res Bildungsniveau aber zugleich mit weniger ausgepragten menschenfeindlichen Einstellungen ein-

hergeht.
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Abwertung asylsuchender Menschen
Asylbewerber:innen nutzen Sozialsystem aus

Prifung von Asylantragen: Staat sollte grofziigig sein -
Fremdenfeindlichkeit 4

Arbeitsplatze knapp: Auslander:innen zuriick in Heimat -
Muslimfeindlichkeit

Muslime sollten nicht nach Deutschland zuwandern -|
Muslime finden islamistischen Terrorismus gerechtfertigt -
Abwertung von Sinti und Roma -|

Probleme wenn Sinti und Roma in meiner Gegend
Etabliertenvorrechte (Gesamtscore)

Neue sollten sich mit weniger zufriedengeben -

Weniger Rechte flr spater Zugezogene -

Antisemitismus -|

Umgang Israel mit Palastinensern wie Umgang Nazis mit Juden
Sexismus -|

Frauen wieder eher Rolle der Ehefrau und Mutter -
Karriere des Mannes flr Frau Vorrang vor eigener Karriere -
Abwertung wohnungsloser Menschen (Gesamtscore) -
Bettelnde Obdachlose aus Fulgéngerzonen entfernen -
Die meisten Obdachlosen sind arbeitsscheu i i

1 5)

Uberhaupt nicht voll u. ganz
stimme ... zu

—&— DeWePol
MEGAVO 1
—e&— MEGAVO 2

Label Mittelwerte: Diff MEGAVO 1/ Diff MEGAVO 2. (-) keine Messung, (n.s.) p >= 0.05, () p < 0.05, (**) p < 0.01, (***) p < 0.001.

Abbildung 50: Vergleich der GMF-Mittelwerte aus DeWePol und MEGAVO

Fiir die Skala , Autoritarismus” kdnnen sowohl der Gesamtscore als auch alle Einzelitems verglichen
werden (Tabelle 21). Hier liegt Hamburg insgesamt tendenziell unter den MEGAVO-Mittelwerten.*
Auffallend ist dieser Trend nur flir das Item ,Wir sollten dankbar sein fir fiihrende Kopfe, die uns genau
sagen, was wir tun kénnen”, vor allem im Vergleich zu dem Mittelwert aus ersten MEGAVO-Erhebung
(s. auch Abbildung 51).

Tabelle 21. Mittelwerte Autoritarismus: Vergleich mit MEGAVO

DeWePol

2024 MEGAVO 1 MEGAVO 2
Autoritarismus 2.61 2.8 2.8
Wir brauchen starke Fiihrungspersonen, damit wir 3.22 3.3" 3.3"
in der Gesellschaft sicher leben kdnnen.
Wir sollten dankbar sein fiir fiihrende Képfe, die 2.18 2.5 2.4
uns genau sagen, was wir tun kdnnen.
Menschen sollten wichtige Entscheidungen in der 2.43 2.4 2.4

Gesellschaft Fiihrungspersonen liberlassen.

Anm.: Gewichtete Daten. Skalierung: 1 = ,,stimme (iberhaupt nicht zu“ bis 5 = ,,stimme voll und ganz zu“.
*p<.05, ** p<.01, *** p <.001 (Test: Einstichproben-t-Tests).

41 Die minimale Abweichung des Items ,Menschen sollten wichtige Entscheidungen in der Gesellschaft Fiih-
rungspersonen Uberlassen” ist nicht signifikant und sollte damit als zuféllig (Stichprobenfehler) interpretiert
werden.
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i

Autoritarismus (Gesamtscore)

Wir brauchen starke
Fuhrungspersonen, damit wir in der i A
Gesellschaft sicher leben kénnen.

Wir sollten dankbar sein fur
fuhrende Kopfe, die uns genau i R
sagen, was wir tun kénnen.

Menschen sollten wichtige
Entscheidungen in der Gesellschaft - ns/n.s

FUhrungspersonen Uberlassen. ! T T J
1 2 3 4 5

Uberhaupt nicht voll u. ganz
stimme ... zu

—0— DeWePol
MEGAVO 1
—e— MEGAVO 2

Label Mittelwerte: Diff MEGAVO 1 / Diff MEGAVO 2. (n.s.) p >= 0.05, (*) p < 0.05, (**) p <0.01, (***) p < 0.00’

Abbildung 51: Vergleich der Autoritarismus-Mittelwerte aus DeWePol und MEGAVO

Ein ahnliches Bild zeigt sich auch fir die in Tabelle 18 dargestellten Einzelitems zur Messung verschie-
dener Subdimensionen der Cop Culture. Auch hier liegt Hamburg insgesamt unter den MEGAVO-
Durchschnitten, vor allem aber der Wert ,,Mannlichkeit” ist unter den Hamburger Arbeitsgruppe deut-
lich weniger verbreitet als im Durchschnitt der anderen Polizeien (beide MEGAVO-Erhebungswellen, s.
auch Abbildung 52). Einzige Abweichung von diesem Trend ist der Wert ,Verantwortung / Verantwor-
tungsbewusstsein®, der in den Hamburger Arbeitsgruppen etwas starker ausgepragt zu sein scheint.
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Tabelle 22. Mittelwerte Cop Culture: Vergleich mit MEGAVO

DeWePol
DeWePol 2024
2024 (an MEGAVO
(Original-ska- angepasste
lierung)®  Skalierung)® MEGAVO 1
Teamkultur nicht ver- nicht ver-
gleichbar gleichbar
Solidaritat / Zusammenbhalt (in- 3.81 2.81 2.9
nerhalb der Gruppe)
Verantwortlichkeit / Verantwor- 4.20 3.20 3.1™
tungsbewusstsein
Konservativ-mannliche Kultur nicht ver- nicht ver-
gleichbar gleichbar
Stirke 3.11 2.11 2.4
Mannlichkeit 2.13 1.13 1.7
Institutionspatriotische Kultur nicht ver- nicht ver-
gleichbar gleichbar
Loyalitat 3.68 2.68 2.9
(gegeniiber dem Staat)
Stolz auf / Verbundenheit mit 3.42 2.42 2.5"
der Institution Polizei
Ehre / guter Ruf 3.17 2.17 247"
Anm.: Gewichtete Daten. * p < .05, ** p <.01, *** p <.001 (Test: Einstichproben-t-Tests).
@ Skalierung DeWePol: 1 = ,stimme berhaupt nicht zu“ bis 5 = ,,stimme voll und ganz zu”.
b Skalierung MEGAVO: 0 = ,gar nicht typisch” bis 4 = ,sehr typisch“.
Teamkultur
Solidaritét / Zusammenhalt (in Gruppe)
Verantwortlichkeit / Verantwortungsbewusstsein -
Konservativ-mannliche Kultur
Starke
Mannlichkeit
Institutionspatriotische Kultur
Loyalitat (ggii dem Staat)
Stolz auf / Verbundenheit mit der Institution Polizei
Ehre / guter Ruf
0 1 2
Uberhaupt nicht voll u. ganz

stimme ... zu

—&—— DeWePol

MEGAVO 1
—e&— MEGAVO 2

Label Mittelwerte: Diff MEGAVO 1 / Diff MEGAVO 2. (n.s.) p >= 0.05, (*) p < 0.05, (**) p < 0.01, (***) p < 0.001.

Abbildung 52: Vergleich der Cop-Culture-Mittelwerte aus DeWePol und MEGAVO
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6. Zusammenhangsanalysen

Im Folgenden werden mithilfe bivariater und multivariater Zusammenhangsanalysen erste mogliche
Beziehungen zwischen Einstellungen, Arbeitsmerkmalen und dem Befinden untersucht.

6.1. Zusammenhange zwischen demokratiegefahrdenden Einstellungen, Cop Cul-

ture und Identitatsbedrohungen

Wie in Abschnitt 5.7 beschrieben, wird Cop Culture oft auch mit demokratiegefahrdenden Einstellun-
gen in Verbindung gebracht, wie etwa mit Vorurteilen gegenliber bestimmten Bevolkerungsgruppen,
gruppenbezogener Menschenfeindlichkeit, Autoritarismus, Dominanzorientierung, polizeilichem Fehl-
verhalten oder bestimmten problematischen Stressbewaltigungsstrategien (z. B. Gutschmidt & Vera,
2021; Behr, 2017; Demirkol & Nalla, 2019; Hunold, 2022; Wegner & Ellrich, 2022). Aus der sozialpsy-
chologischen Literatur zu Autoritarismus lasst sich zudem ableiten, dass Identitdatskonstruktionen als
Polizist:in, insbesondere wenn sie mit gefiihlter Bedrohung einhergehen, mit einer Verstarkung des
(professionellen) Gruppenzusammenhalts nach innen (Kohasion), wie auch Autoritarismus einherge-
hen (Duckitt, 1989). Die Annahme nach Duckitt (1989) ist folgende: Je starker die Identifikation mit der
Gruppe und das daraus resultierende Streben nach Gruppenkohasion (ggf. durch Bedrohungswahr-
nehmungen), desto groRer wird der Wert auf Konformitat von Verhalten und Einstellungen zu den
Normen und Verhaltensregeln der Gruppe gelegt, d. h. Konventionalismus. Ebenso wird mehr Wert
auf Respekt und bedingungslosen Gehorsam gegeniiber den Fiihrer:innen und Autoritdten der Gruppe
gelegt, d. h. autoritare Unterwerfung. Und je groRer die Intoleranz und Bereitschaft, Menschen zu be-
strafen, die sich nicht an die Normen und Regeln der Gruppe halten, desto ausgepragter ist die autori-
tare Aggression. Entsprechend konnte bereits gezeigt werden, dass hoch autoritadre Individuen mehr
Ingroup-Bias und deutlich mehr Abwertung von Qutgroups zeigen, im Einklang mit der Theorie der
sozialen Identitat (Tajfel & Turner, 1986). Autoritarismus wiederum hangt signifikant mit anderen de-
mokratiegefahrdenden Einstellungen wie sozialer Dominanzorientierung und GMF (siehe 5.1 und 5.4)
zusammen. Eine empirische Annaherung an Gruppenkohasion erfolgt im vorliegenden Untersuchungs-
kontext Uber die unterschiedlichen Dimensionen von Cop Culture. Insgesamt vermuten wir daher sig-
nifikante Zusammenhange zwischen Cop Culture, Wahrnehmungen von Identitatsbedrohung, Autori-
tarismus, sozialer Dominanzorientierung und gruppenbezogener Menschenfeindlichkeit. Um diese Zu-
sammenhange auch fir die Hamburger Polizei zu testen, wurden Korrelationsanalysen zwischen den
hier relevanten Konstrukten durchgefihrt (Tabelle 23). Dartiber hinaus haben wir Verschwérungsglau-
ben und Populismuseinstellungen mit in die Analyse einbezogen, da auch diese nach der bestehenden
Literatur aktuelle demokratiegefdhrdende Einstellungen darstellen (siehe hierzu Abschnitt 5.3).
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Tabelle 23: Zusammenhdnge zwischen GMF, Bedrohung der sozialen Identitét, Verschwérungsglauben / Populismus, sozialer
Dominanzorientierung, Autoritarismus und Cop Culture-Subdimensionen

. s 3 %
§ o 7 2 S 5 g
0 'g = = s e 7
N = o = o ) i
(o] — N = [7. B ;
A . & & 5
] 2 < S - = x5 0O
'So S w £ g ) v 5 o X o 32
c 0 2 o = 5 5 E 5 9 53
=
S & s £ a c = 2 9 £GC =X
S = £ 2 o x S 3 5 S = s 2
w S 83 B w S < 9 YE Y@
= 35 £§5 §f 3 g 8% 2% g%
(C) o B > a w2 < o O a OE O=%
(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8) (9)
(1) 1
giiltigen 1549
(2) 0.5 1
giiltigen 1390 1405
(3) 0.686™" 0.5 1
giltigen 1450 1390 1461
(4) 0.585"" 0.258™" 0.371™ 1
giltigen 1479 1388 1447 1488
(5) 0.379™" 0.244™" 0.318™" 0.315™ 1
giltigen 1464 1387 1444 1463 1473
(6) -0.087" -0.042 -0.07" -0.06° 0.106™" 1
giltigen 1358 1367 1359 1355 1358 1372
(7) 0.056°  0.032 0.035 0.006 0.208™" 0.365™ 1
giltigen 1352 1359 1351 1349 1353 1362 1364
(8) 0.201™" 0.167°" 0.200"° 0.143"" 0.263"" 0.302"" 0.452"" 1
giltigen 1352 1360 1353 1349 1354 1363 1359 1365
(9) -0.100™" -0.082"" -0.14"" -0.12"" 0.001 0.519"" 0.236"" 0.044 1

giiltige n 1341 1348 1340 1337 1342 1349 1345 1347 1351
Anm.: Gewichtete Daten. Zusammenhangsmale: Pearson Korrelation. * p < .05, ** p < .01, *** p < .001.

Es zeigen sich signifikante Zusammenhange zwischen GMF und einer wahrgenommenen Bedrohung
der Gruppenidentitat als Teil der Polizei Hamburg. Befragte, die eine positive Identitat der Polizei als
bedroht empfinden, tendieren eher dazu, andere Menschen abzuwerten. Genauso verhilt es sich mit
Verschworungsglaube / Populismus, sozialer Dominanzorientierung und Autoritarismus. Die empfun-
dene Bedrohung der Gruppenidentitat befordert offenbar antidemokratische Einstellungen innerhalb
der Polizei. Die Identitatsbedrohung geht zudem signifikant mit der konservativ-mannlichen Dimen-
sion von Cop Culture einher — Befragte, die diese Werte eher als typisch fir Ihre Einheiten annehmen,
empfinden ihre positive Identitat als Teil der Polizei auch eher bedroht. Mit Blick auf die unterschied-
lichen Dimensionen der Cop Culture ergeben sich interessante Hinweise bezliglich deren Unterschied-
lichkeit was Zusammenhinge mit demokratischer Resilienz / Demokratiegefahrdungen angeht. Von
den vier untersuchten Dimensionen weist lediglich die konservativ-mannliche Komponente der Cop
Culture signifikante Zusammenhange mit GMF auf. Die Dimensionen Gewissenhaftigkeit und Teamkul-
tur wirken antidemokratischen Einstellungen wie der GMF sogar tendenziell entgegen, auch wenn hier
die Zusammenhange nur marginal sind. Der Institutionspatriotismus befordert in der Tendenz GMF,
allerdings auch nur marginal. Die problematischste Dimension mit Blick auf Demokratiegefahrdungen
ist also die konservativ-mannliche Kultur innerhalb der Polizei. Dies bestatigen auch die Ergebnisse zur
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sozialen Dominanzorientierung und zum Verschwérungsglaube / Populismus. Hier zeigt sich ein iden-
tisches Muster: Gewissenhaftigkeit und Teamkultur wirken hier protektiv wahrend konservativ-mann-
liche Kulturen die demokratiegefahrdenden Einstellungen signifikant befordern. Anders verhilt es sich
jedoch mit dem Autoritarismus. Alle Dimensionen der Cop Culture beférdern Autoritarismus, lediglich
fir die Dimension Gewissenhaftigkeit ist der Zusammenhang nicht signifikant. Autoritarismus zieht
sich also durch alle Formen der Cop Culture, bzw. wird durch diese befordert. Zuletzt ist interessant,
dass die Dimensionen Gewissenhaftigkeitskultur und konservativ-mannliche Kultur nicht einmal signi-
fikant untereinander korrelieren, d. h. wir haben es hier mit zwei sehr unterschiedlichen Aspekten der
Cop Culture zu tun, die unbedingt unterschieden werden sollten, zumal sie offenbar auch voéllig unter-
schiedlich auf demokratische Resilienz und antidemokratische Einstellungen wirken kénnen. Wie
schon an diversen Stellen aus der Literatur angedeutet zeigen auch unsere Daten: Es gibt nicht die eine
monumentale Cop Culture, sondern unterschiedliche Cop Cultures, die je anders problematisiert wer-
den sollten.

6.2. Zusammenhange zwischen Arbeitsmerkmalen, Einstellungen, Befinden und

Folgen

Zur Prifung von Zusammenhangen zwischen den in Abschnitt 4 betrachteten Merkmalen sowie GMF
(siehe 5.1) werden im Folgenden zwei Regressionsmodelle vorgestellt. Diese bieten einen ersten Uber-
blick Giber Zusammenhange und Erklarungen fiir in der DeWePol-Studie betrachtete Themenbereiche.
Dabei werden lediglich erste Schlaglichter auf gewonnene Erkenntnisse geworfen, die in weiteren Pub-
likationen themenspezifisch tiefergehend analysiert und interpretiert werden. In diesem ersten Ergeb-
nisbericht wird der Zusammenhang von arbeitsbezogenen Belastungen und Ressourcen auf das Burn-
out-Risiko (Tabelle 24) sowie auf GMF (Tabelle 26) vorgestelit.

6.2.1. Zusammenhange zwischen Burnout-Risiko, Belastungen und Ressourcen
Hinsichtlich des Burnout-Risikos zeigt sich in der logistischen Regression (Tabelle 24, Modell 3), in der
schrittweise zunachst die soziodemographischen Merkmale Geschlecht und Altersgruppe, dann die
Ressourcen und im letzten Schritt die Belastungen hinzugefligt wurden, dass die starksten Effekte auf
das Burnout-Risiko von den illegitimen Arbeitsaufgaben und der Gratifikationskrise ausgehen. Nur ge-
ringfligig weniger stark ist der Effekt, den die sozialen Stressoren, die von Arbeitskolleg:innen und Vor-
gesetzten ausgehen, hervorrufen. Partizipationsmoglichkeiten sowie die soziale Unterstiitzung von
Freund:innen, Partner:innen und / oder Arbeitskolleg:innen reduzierenden hingegen das Burnout-Ri-
siko. Die betrachteten Arbeitsmerkmale vermoégen es, knapp 39 % der Varianz des Burnout-Risikos der
Befragten (n = 989) zu erklaren. Die Ergebnisse deuten darauf hin, dass offenbar insbesondere organi-
sationsinterne Belastungsfaktoren einen bedeutsamen Beitrag zur Entstehung von Burnout-Risiken
leisten. So ist das Erleben unzureichender Anerkennung fir die geleistete berufliche Anstrengung (Gra-
tifikationskrise) mit einem 3-fach erhéhten Burnout-Risiko verbunden und die Verrichtung unnétiger
oder unzumutbarer Aufgaben (illegitime Aufgaben) mit einem fast 4-fach erhéhten Risiko verbunden.
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Tabelle 24. Einfliisse von Ressourcen und Belastungen auf das Burnout-Risiko (dichotom): Ergebnisse schrittweiser logisti-

scher Regressionen (KHB-Methode)*?

Burnout-Risiko (dichotom) Modell 1
b OR
(2)
Mannlich -0.334 0.716
(Ref.: weiblich) (-1.25)
Altersgruppe (4-Jahres-Schritte) 0.144  1.155
(2/2) (0.52)
Partizipation
(2/2)
Soziale Unterstiitzung
(2/2)
Gratifikationskrise
(2/2)
Entgrenzte Arbeit
(2/2)
Illegitime Aufgaben
(2/2)
Regulationshindernisse
(2/2)
Organisationale Gerechtigkeit
(2/2)
Kooperationsprobleme
(2/2)
Emotionale Belastung
(2/2)
Eigengefdahrdung
(2/2)
Soziale Stressoren: Kolleg:innen
(2/2)
Soziale Stressoren: Blirger:innen
(2/2)
Gewaltanwendung
(2/2)
Viktimisierung letzte 5 Jahre
(Ref.: nein)
Konstante -2.469
(-11.60)
X 1.797°
glltige n 989
Pseudo-R? (McKelvey & Zavoina) 0.007

*kk

0.085

Anm.: Gewichtete Daten. * p < .05, ** p <.01, *** p <.001. OR = Odds Ratio.
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Modell 2

b
(2)
-0.334
(-1.25)
-0.068
(-0.24)
-1.013™
(-3.99)
-1.260™"
(-4.77)

*ok ok

-2.478
(-11.60)
44.964"""
989
0.156

OR

0.716

0.934

0.363

0.284

0.084

Modell 3
b
(2)
-0.304
(-1.12)
0.086
(0.30)
0.189
(0.65)
-0.734™
(-2.88)
1.182°"
(3.56)
-0.652"
(-2.32)
1.339""
(3.89)
0.138
(0.38)
-0.161
(-0.48)
-0.229
(-0.72)
0.257
(0.82)
-0.143
(-0.43)
1.120°"
(4.60)
0.153
(0.43)
0.199
(0.59)
-0.420
(-1.42)
-2.3177
(-9.24)
141.619™"
989
0.387

OR

0.738

1.090

1.208

0.480

3.262

0.521

3.814

1.148

0.852

0.795

1.293

0.867

3.065

1.166

1.221

0.657

0.099



Mégliche Verzerrung durch sozial erwiinschtes Antwortverhalten

Von einer statistischen Kontrolle der sozialen Erwiinschtheit konnte trotz der signifikanten Korrelation
(Tabelle 25) mit den Stressoren (Kolleg:innen / Vorgesetzen) und der sozialen Unterstiitzung abgese-
hen werden, da testweise fiir soziale Erwiinschtheit kontrolliert wurde und sich vor und nach Kontrolle
der sozialen Erwiinschtheit keine Unterschiede gezeigt haben. Zusatzliche Analysen zur Robustheit der
Ergebnisse zu den bildungsbezogenen Gruppenvergleichen ergaben keine signifikanten oder nennens-
werten Unterschiede (Anhang, Abbildung 55 — Abbildung 59).

Tabelle 25. Korrelationen der beruflichen Belastungen, Ressourcen und deren Folgen mit sozialer Erwiinschtheit

Belastungen r p giiltige n
Gratifikationskrise (Effort-Reward-Imbalance) -0.002 0.936 1328
Entgrenzte Arbeit 0.019 0.490 1328
lllegitime Arbeit -0.036 0.188 1336
Regulationshindernisse -0.092 0.001 1332
Organisationale Gerechtigkeit 0.115 0.000 1331
Kooperationsprobleme -0.035 0.206 1273
Soziale Stressoren (Kolleg:innen / Vorgesetze) -0.088 0.001 1332
Soziale Stressoren (Blirger:innen) -0.037 0.260 928
Emotionale Belastung -0.010 0.702 1336
Eigengefdahrdung -0.014 0.659 928
Gewaltanwendung -0.059 0.072 929
Gewaltviktimisierung (5-Jahres-Pravalenz) 0.005 0.884 883
Gewaltviktimisierung (5-Jahres-Inzidenz) -0.068 ° 0.046 868
Schwere Gewaltviktimisierung (5-Jahres-Pravalenz) -0.027 0.569 437
Ressourcen r p giiltige n
Partizipation 0.090 ** 0.001 1325
Soziale Unterstiitzung 0.176 0.000 1316
Folgen r p giiltige n
Commitment 0.104 0.000 1375
Arbeitszufriedenheit 0.100 0.000 1376
Burnout-Risiko (Meanscore) -0.197 0.000 1373
Burnout-Risiko (kategorisiert) -0.135 0.000 1373

Anm.: Gewichtete Daten. * p < .05, ** p <.01, *** p <.001. r = Korrelation (Pearson).

6.2.2. Zusammenhange zwischen GMF, Belastungen und Ressourcen
Hinsichtlich der Einstellungen zu gruppenbezogener Menschenfeindlichkeit (Abschnitt 5.1) stellen Al-
ter und Laufbahn relevante Einflussfaktoren dar (Tabelle 26). GMF nimmt signifikant mit steigendem
Alter zu und ist im mittleren Dienst hoher ausgepragt als im gehobenen und hoheren Dienst. Die Res-
sourcen Partizipation und soziale Unterstiitzung korrelieren signifikant negativ mit GMF: Je weniger

42 KHB-Methode durchgefiihrt mit dem Stata-Modul -khb- (Kohler & Karlson, 2010). Die Regressionskoeffizien-
ten geschachtelter logistischer Regressionsmodelle sind nicht direkt miteinander vergleichbar. Werden zusatzli-
che Variablen im Modell analysiert, verandert das die Gesamtvarianz der vorhergesagten (logarithmierten) ab-
héngigen Variablen (= Reskalierung). Damit verdndern sich auch die Koeffizienten der tibrigen Pradiktoren
(durch Reskalierung), selbst wenn diese Gberhaupt nicht mit den hinzugefiigten Pradiktoren korrelieren (Mood,
2010; Hox, 2010, S. 133 f.). Mit der KHB-Methode von Karlson et al. (2012) kann man den Teil der Verdnderung
der Koeffizienten herausrechnen, der nur auf Reskalierung basiert. Dadurch werden im Prinzip die Koeffizien-
ten aller sparsameren Modelle an die Skalierung des vollstandigen Modells mit allen Pradiktoren angepasst.
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Mitbestimmungsmoglichkeiten die Beschaftigten erleben und je weniger Unterstiitzung sie durch ihr
berufliches und privates Umfeld erleben, desto starker neigen sie zu abwertenden Einstellungen ge-
geniber als minderwertig markierten Gruppen. Die Belastungen illegitime Aufgaben, organisationale
Gerechtigkeit, Kooperationsprobleme, Eigengefahrdung, soziale Stressoren durch Kolleg:innen und
Vorgesetzte, soziale Stressoren durch Biirger:innen und Zwangsanwendung korrelieren in erwarteter
Weise mit der Zustimmung zu menschenfeindlichen Positionen: Je mehr unnétige oder unzumutbare
Aufgaben Gbernommen werden missen (illegitime Aufgaben), je geringer die wahrgenommene Ge-
rechtigkeit in der Organisation, je mehr Probleme bei der Zusammenarbeit mit externen Organisatio-
nen und je mehr Spannungen im dienstlichen Umfeld bestehen, desto mehr stimmen die Befragten
menschenfeindlichen Positionen zu. Ebenso geht das Erleben von Konflikten mit Blirger:innen, die
Zwangsanwendung sowie die Wahrnehmung von Gesundheitsgefahren im Dienst mit GMF einher. Hin-
sichtlich den Belastungsfaktoren , entgrenzte Arbeit” und ,,emotionale Belastung” ergeben sich uner-
wartet signifikant negative Zusammenhange mit GMF: Je héher die Arbeits(zeit)belastung und je hau-
figer die Befragten mit emotional fordernden Situationen und Leid konfrontiert sind, desto weniger
stimmen sie menschenfeindlichen Positionen zu. Insgesamt werden durch die genannten Arbeitsmerk-
male 22 % der Varianz von GMF zwischen den Beschaftigten erklart.
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Tabelle 26. Einfliisse von Ressourcen und Belastungen auf GMF (Gesamtscore): Ergebnisse schrittweiser linearer Regressio-

nen

GMF Gesamtscore (1-5)

Mannlich

(Ref.: weiblich)

Altersgruppe (4-Jahres-Schritte)
(2/2)

Laufb.: Gehobener/h6éherer Dienst

(Ref.: Mittlerer Dienst)
Laufb.: Nichts davon
(Ref.: Mittlerer Dienst)
Partizipation

(2/2)

Soziale Unterstiitzung
(2/2)
Gratifikationskrise
(2/2)

Entgrenzte Arbeit

(2/2)

Illegitime Aufgaben
(2/2)
Regulationshindernisse
(2/2)

Organisationale Gerechtigkeit
(2/2)
Kooperationsprobleme
(2/2)

Emotionale Belastung
(2/2)

Eigengefahrdung

(2/2)

Soziale Stressoren: Kolleg:innen
(2/2)

Soziale Stressoren: Birger:innen
(2/2)

Gewaltanwendung

(2/2)

Viktimisierung letzte 5 Jahre
(Ref.: nein)

Konstante

F

glltige n
RZ

R? adj.

Modell 1
b beta
(t)
0.049 0.041
(1.22)
0.080" 0.071
(1.98)
-0.194™ -0.140
(-3.18)
0.019 0.005
(0.10)

2,111
(33.01)
3.909™

954
0.022
0.018

Anm.: Gewichtete Daten. * p < .05, ** p < .01, *** p <.001.
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Modell 2

b
(t)

0.058
(1.50)
0.059
(1.48)
-0.133"
(-2.32)
0.100
(0.54)
-0.248""
(-6.47)
-0.108"
(-2.81)

2.055""
(34.68)
9.996™"
954
0.084
0.078

beta

0.048

0.053

-0.096

0.026

-0.224

-0.098

Modell 3

b

(t)
0.021
(0.56)
0.130™
(3.33)
-0.106"
(-2.02)
0.144
(0.99)
-0.083"
(-1.99)
-0.026
(-0.73)
0.020
(0.39)
-0.101"
(-2.24)
0.134"
(2.74)
-0.056
(-1.06)
-0.099"
(-2.07)
0.216™
(5.45)
-0.135™
(-2.97)
0.154"
(2.97)
0.117"
(2.70)
0.122"
(2.55)
0.097"
(1.97)
-0.046
(-1.08)
2.065™"
(35.75)
13.292"""
954
0.229
0.215

beta

0.018

0.116

-0.077

0.037

-0.075

-0.024

0.018

-0.091

0.121

-0.050

-0.089

0.191

-0.121

0.140

0.106

0.108

0.088

-0.041



7. Effekte der Berufserfahrung und weitere Forschungsbedarfe

Wie sich demokratiegefdahrdende Einstellungen im Rahmen der beruflichen Praxis entwickeln, lasst
sich nur in einem Langsschnitt-Design untersuchen. Die Querschnittsbetrachtung der Unterschiede in
den GMF-Einstellungen mit Blick auf die unterschiedlichen Gruppen innerhalb des Studiums und der
Ausbildung verweisen auf die Notwendigkeit eines langsschnittlichen Vorgehens.

Abbildung 53 zeigt die Mittelwertunterschiede zwischen den Aufsteigenden des LA Il, den Direktein-
steigenden des LA II, den Auszubildenden des LA | und dem Rest der Befragten in der Stichprobe.*?
Bezogen auf den Gesamtscore GMF zeigen sich hier signifikante Gruppenunterschiede. Auffallig ist ins-
besondere der niedrigere Mittelwert der Direkteinsteigenden LA Il (M = 1.7) im Vergleich zu der pra-
xiserfahrenen Gruppe Aufstieg LA Il (2.2). Insgesamt weisen diese Ergebnisse darauf hin, dass schutz-
polizeiliche Praxiserfahrungen gruppenbezogen menschenfeindliche Einstellungen tendenziell erho-
hen. Eine genauere Beurteilung dieses Phanomens ist allerdings nur tber langsschnittliche Beobach-
tungen moglich.

GMF Gesamt ***
Ausbildung LAl 1 o22
Direkteinstieg LAl - —elT
Aufstieg LAl 1 22
nicht in Ausbildung/Studium - 20
T T T T T
1.0 1.5 2.0 25 3.0

n=1371, F(3, 1370) = 6.83, p = 0.0001.

Gewichtete Daten. 95%-Konfidenzintervalle adjustiert fur multiple Vergleiche (Sidak).
*p<.05, *p<.01, ***p<.001.

Abbildung 53. Mittelwerte GMF nach Ausbildungs-/ Studienstatus (ohne Verwaltung)**

Ahnlich wie schon fiir GMF, zeigen sich auch fiir Verschworungsglaube / Populismus auffillige Effekte,
die die Relevanz einer Langsschnitterhebung indizieren. Nur lber eine solche Langzeitbeobachtung
kénnen mogliche Effekte eines ,Praxisschocks”, oder eine ,,Déformation professionnelle” im Zusam-
menhang mit demokratiegefahrdenden Einstellungen analysiert werden.

4 Die folgenden Analysen sind vor dem Hintergrund der geringen Fallzahlen in den Gruppen Ausbildung LA |
(n =7), Direkteinstieg LA Il (n = 51) und Aufstieg LA Il (n = 20) zu interpretieren.
4 post-hoc multipler Gruppenvergleich nach Sidak-Adjustierung ergibt signifikante Mittelwertunterschiede fur
Aufstieg LA Il vs. Direkteinstieg LA Il; nicht in Ausbildung / Studium vs. Direkteinstieg LAII.
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Abbildung 54 zeigt die Mittelwertunterschiede zwischen den Aufsteigenden des LA Il, den Direktein-
steigenden des LA I, den Auszubildenden des LA | und dem Rest der Befragten in der Stichprobe. Hin-
sichtlich des Verschworungsglaubens und des Populismus finden wir innerhalb der Gruppe der Auf-
steigenden LA II, die unter den Auszubildenden / Studierenden die Einzigen mit Berufserfahrung inner-
halb der Schutzpolizei sind, signifikant erhéhte Werte im Vergleich zu jenen Auszubildenden / Studie-
renden, die noch keine Praxiserfahrung haben. Unter den restlichen Befragten (nicht in Ausbil-
dung / Studium) liegen die Werte ebenfalls héher als unter denjenigen, die noch keine Praxiserfahrung
gemacht haben. Beziiglich SDO und Autoritarismus sehen wir nur dhnliche Tendenzen, die Unter-
schiede sind hier aber nicht signifikant. Insgesamt weisen diese Ergebnisse, die sich auch fir den GMF-
Gesamtscore zeigen (siehe Abschnitt 5.1), darauf hin, dass die Befragten je nach Praxiserfahrung in-
nerhalb der Schutzpolizei in den hier untersuchten demokratiegefdhrdenden Einstellungen insofern
variieren, dass die Praxiserfahrung diese tendenziell erhoht. Um diese mogliche Entwicklung genauer
untersuchen zu kdnnen, somit also Aussagen dariber treffen zu kénnen, was die Praxiserfahrung mit
den Menschen in der Polizei macht, braucht es einen langsschnittlichen Untersuchungsansatz, d. h.
wiederholte Befragungen vor, nach und lber die Zeit in der Praxiserfahrung der Polizist:innen.

Verschwérungsglaube

+ Populismus *** Soziale Dominanzorientierung
Ausbildung LAI{ ~ —e2— 15
Direkteinstieg LAIl —e° _el?
Aufstieg LAIl PRV 17
nicht in Ausbildung/Studium 023 o'
10 20 3.0 40
n=1292, F(3,1291) =5.65, p=0.0008. n=1314, (3, 1313) =0.45, p=0.7173.
Autoritarismus
Ausbildung LAI — 28
Direkteinstieg LAl - —eZ!
Aufstieg LAII — 2%
nicht in Ausbildung/Studium - o2®
10 20 3.0 40

n=1306, F(3, 1305) = 0.22, p = 0.8825.

Gewichtete Daten. 95%-Konfidenzintervalle adjustiert fur multiple Vergleiche (Sidak).
*p<.05, *p<.01, **p<.001.

Abbildung 54: Mittelwerte Verschwérungsglaube und Populismus, soziale Dominanzorientierung und Autoritarismus nach
Ausbildungs-/ Studienstatus (ohne Verwaltung)
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8. Zusammenfassendes Fazit

Ziel der quantitativen Befragung (Modul 1) des Projekts DeWePol war es, berufliche Belastungskons-
tellationen, Arbeitsbedingungen und deren Einfluss auf demokratiebezogene Einstellungen und Wert-
haltungen in der Hamburger Polizei zu untersuchen, um belastbare Erkenntnisse zum Einfluss von Ri-
siko- und Schutzfaktoren fir die demokratische Resilienz in der Hamburger Polizei zu gewinnen.

Der vorliegende Bericht gibt einen ersten, groRtenteils deskriptiven Uberblick zu zentralen Arbeits-
merkmalen im polizeilichen Kontext und deren Zusammenhang mit demokratiegefahrdenden Einstel-
lungen. Die hier beschriebenen Befunde sollten bisher lediglich als erste deskriptive Erkenntnisse und
»empirische Indizien” gelesen werden. Weiterfiihrende Analysen zu den hier beschriebenen Zusam-
menhangen und Verteilungen sind notwendig, um detailliertere Einblicke in die relevanten sozialen
Wirkmechanismen zu bekommen und um Aussagen zur Kausalitdt unterschiedlicher Zusammenhange
treffen zu kénnen. Die empirischen Indizien geben dennoch wichtige Hinweise darauf, wo und unter
welchen Bedingungen demokratiegefahrdende Einstellungen innerhalb der Polizei entstehen kbnnen
und wo die Stellschrauben fiir Pravention und Starkung demokratischer Resilienz liegen konnten. Auf
diese empirischen Indizien wird im Folgenden zusammenfassend eingegangen.

In der Erhebung der ersten Welle des Projekts DeWePol zeigen sich in vielerlei Hinsicht mit dem be-
stehenden Forschungsstand libereinstimmende Ergebnisse. Methodisch lasst sich zunachst feststellen,
dass die Ricklaufquote der vorliegenden Studie von 18.1 % mit denen anderer aktueller Polizeistudien
vergleichbar ist (vgl. MEGAVO 1 = 16 %; MEGAVO 2 = 14 %, Deutsche Hochschule der Polizei, 2024, S.
52). Verzerrungen der Ergebnisse durch besonders hohe Ausfalle in bestimmten soziodemographi-
schen Gruppen wurden durch eine entsprechende Gewichtung der Daten ausgeglichen. Grundsatzlich
flhrt auch ein hoher Ausfall nicht notwendig zu einer Verzerrung der Reprasentativitat der gesamten
Befragung; die (nicht quantifizierbare) Gefahr einer Verzerrung einzelner Ergebnisse durch selbstse-
lektive Prozesse*® bei der Befragungsteilnahme besteht aber durchaus. AuRerdem kénnen Befragte die
Tendenz aufweisen, Fragen entsprechend sozialen Normen und Erwartungen zu beantworten (soziale
Erwinschtheit). Zur Prifung der Validitat wurde ein in anderen Studien bereits validiertes Instrument
zur Abschatzung von Tendenzen zu sozial erwiinschtem Antwortverhalten eingesetzt, wobei sich kaum
Hinweise auf soziale Erwiinschtheit in unseren Daten zeigten.

Hinsichtlich der in dieser Studie betrachteten Arbeitsbelastungen und Ressourcen zeigt sich ein Ne-
beneinander von bedeutsamen Belastungen und Ressourcen, die in erwarteter Weise mit arbeitsbe-
zogenen Einstellungen und Befindensindikatoren korrelieren. Dabei berichten Angehorige der Schutz-
und Kriminalpolizei im Vergleich zu anderen Beschiftigten insgesamt die héchsten Belastungen. Im
Wesentlichen entspricht das Belastungsprofil den Befunden anderer Polizeistudien (z. B. Deutsche
Hochschule der Polizei, 2024; Hessisches Ministerium des Innern und fiir Sport, 2020; Howe et al.,
2022). Hinsichtlich der Burnout-Symptomatik erweisen sich innerorganisationale (administrative) Be-
lastungen im Vergleich zu einsatzbezogenen (operativen) als vergleichsweise starkere Pradiktoren. Zur
Auspragung von Burnout liegen aus bisherigen Studien aus deutschen Polizeien stark divergierende
Zahlen zwischen 1 und 33 % vor (Arndt et al, 2008; Arndt, 2012; Beerlage et al., 2009; Latscha, 2016;
Ohlemacher et al., 2002), die sich auf die Haufigkeit einzelner Symptomgruppen beziehen. Die hier
berichteten rund 12 % stellen hingegen den Anteil von Burnout-Verdachtsfdllen dar, die mit dem in
dieser Studie eingesetzten Screening Instrument anhand von Schwellenwerten fir die Gesamtsympto-
matik ermittelt wurden. Flr eine reprasentative Stichprobe belgischer Erwerbstatiger wurde mit dem
gleichen Verfahren ein Anteil von 16 % von Burnout-Verdachtsfallen ermittelt (Schaufeli et al., 2020),

45 Eine Gefahr durch Selbstselektion bedeutet, dass die Befragungs(nicht)teilnahme mit den fiir das Projekt we-
sentlichen Einstellungen etc. zusammenhangen kdénnte, wenn z. B. Beschaftigte gerade wegen des Befragungs-
gegenstandes (nicht) teilgenommen haben.
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wobei beim Vergleich der Zahlen bericksichtigt werden muss, dass die Beschaftigten der Polizei auf-
grund des Auswahlverfahrens vor Berufseintritt eine besonders gesunde Gruppe darstellen.

Aus dem jlngsten Stand der Forschung ist zudem bekannt, dass in der Polizei diskriminierende und
antidemokratische Einstellungen vorhanden sind und dass diese Einstellungen (z. B. GMF) auf einem
dhnlich hohem Niveau liegen wie in der Allgemeinbevdlkerung (Hessisches Ministerium des Innern und
fir Sport, 2020; Deutsche Hochschule der Polizei, 2024). Die bisherige Forschung konnte auch belegen,
dass derartige Einstellungen bei Studierenden aus Nordrhein-Westfalen (Krott et al., 2018) und Ham-
burg (Kemme et al., 2020) im Zusammenhang mit der konkreten Berufserfahrung stehen. In der vor-
liegenden Studie weisen einzelne GMF-Subdimensionen (,,Abwertung asylsuchender Menschen”, ,Ab-
wertung von Sinti:zze und Rom:nja“ und ,,Abwertung langzeitarbeitsloser Menschen”) vergleichsweise
hohe Zustimmungswerte auf. Homophobie, die Abwertung von Transmenschen, Sexismus, Rassismus
und Antisemitismus sind als GMF-Syndromelemente in der Hamburger Polizei hingegen vergleichs-
weise wenig verbreitet. Die Zustimmung zu GMF ist dabei insbesondere unter Schutzpolizist:innen und
Angestellten im Polizeidienst (AiP) erhoht. Mit steigender Bildung sinkt die Zustimmung zu GMF. Trotz
vergleichsweise niedriger Zustimmungswerte zu den einzelnen Aussagen, die eine muslimfeindliche
Einstellung messen, zeigen die impliziten Vorurteils- und Stereotypmessungen (ber Bilder, dass der
Gruppe ,,Muslimische Menschen” haufiger bedrohungsbezogene Stereotype sowie die Eigenschaften
yundemokratisch” und ,fremdartig” zugeschrieben werden als ,Deutschen”. Insgesamt kénnen wir
auch in der vorliegenden Untersuchung fiir die mit den Mitte-Studien vergleichbaren GMF-Subdimen-
sionen bestatigen, dass gruppenbezogen menschenfeindliche Einstellungen innerhalb der Polizei Ham-
burg insgesamt auf einem dhnlichen Niveau liegen wie in anderen Polizeien in Deutschland (Deutsche
Hochschule der Polizei, 2024) und wie in der Allgemeinbevélkerung. Die Vergleiche sollten i. S. einer
Spiegelbildthese jedoch keinesfalls als ,Entwarnung” interpretiert werden, da es sich bei der Polizei
und der Zivilbevélkerung um zwei grundlegend unterschiedliche Gruppen handelt. Im Vergleich zur
Zivilbevolkerung stellt die Polizei eine besonders machtige Institution 6ffentlicher Verwaltung mit Ge-
waltlizenz dar. Zudem ist der durchschnittliche Bildungsstand in der Polizei deutlich héher als in der
Allgemeinbevélkerung, und ein héherer Bildungsstand geht in diesem Bereich mit niedrigeren Werten
einher. Insofern sollten Ahnlichkeiten zwischen Polizei und Bevélkerung besonders kritisch eingeord-
net werden, insbesondere, wenn es um demokratiegefadhrdende Einstellungen wie GMF oder Ver-
schworungsglauben innerhalb der Polizei geht. Ein Drittel der Befragten innerhalb der Polizei Hamburg
zeigen sich in der vorliegenden Untersuchung als potentiell empfanglich fir populistische oder ver-
schworungsgeleitete Kommunikation. Auch hier weisen Befragte aus der Schutzpolizei und AiP, aber
auch Verwaltungsangestellte erhohte Werte (etwa im Vergleich zu Befragten aus der Kriminalpolizei)
auf.

Die bisher beschriebenen Aspekte — die organisationalen, bzw. organisationskulturellen Bedingungen
(berufliche Belastungen / Ressourcen / Cop Culture) und demokratiegefdhrdende Einstellungen, so
zeigt die vorliegende Studie, stehen in einem empirisch nachweisbaren Zusammenhang. Berufliche
Belastungen und (mangelnde) Ressourcen wirken sich verstarkend auf GMF-bezogene Einstellungen
aus. Arbeits- und organisationsbezogene Faktoren — wie bspw. Partizipation, die Zuweisung unndétiger
oder unzumutbarer Aufgaben oder organisationale Gerechtigkeit — weisen eine hohe Relevanz fiir die
individuellen Einstellungen der Befragten auf. Auch Belastungen / Spannungen in den beruflichen Au-
Renkontakten der Befragten wirken sich deutlich auf die Zustimmung zu GMF aus. Die Untersuchung
der gelebten und wahrgenommenen Cop Culture ergab, dass es nicht die eine Cop Culture in der Polizei
Hamburg gibt, sondern unterschiedliche Formen, die unterschiedlich stark in den unterschiedlichen
Bereichen der Polizei ausgepragt sind. Dabei stellte sich heraus, dass einzelne Aspekte von Cop Culture
demokratische Resilienz starken kénnen, wahrend andere Ausprdagungen mit menschenfeindlichen
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und demokratiegefdhrdenden Einstellungen einhergehen. Entsprechend zeigten die Zusammen-
hangsanalysen, dass Gewissenhaftigkeit und Teamkultur in der Tendenz protektiv gegen GMF, soziale
Dominanzorientierung und Verschwoérungsglauben / Populismus wirken, wahrend eine konservativ-
mannliche Kultur diese demokratiegefahrdenden Einstellungen befordert. Befragte, die ihre berufli-
chen Bezugsgruppen als stark konservativ-mannliche beschreiben, berichten auch eher von empfun-
denen Anerkennungsverlusten der Polizei. Die grofSte Bedrohung der Anerkennung und der sozialen
Identitat geht aus Sicht der Befragten von einem allgemeinen Anerkennungsverlust in der Gesellschaft
aus. Etwa 60 % der Befragten stimmen eher oder voll der Aussage zu, dass Bilirgerinnen und Birger
den Respekt gegeniliber der Polizei verlieren, und die Halfte der Befragten meint, dass Status und An-
erkennung von Polizeibeamt:innen in der Gesellschaft in Frage gestellt werden. Ein derart empfunde-
ner Anerkennungsverlust ist in der Theorie problematisch, fihrt er doch, wie es konkret in der Theorie
Sozialer Desintegration (TSD) ausformuliert ist, zu einem Anstieg gruppenbezogen menschenfeindli-
chen Einstellungen (Anhut & Heitmeyer 2005; 2000). Diesen Zusammenhang kdnnen wir empirisch
bestatigen. Befragte, die die positive Identitat der Polizei als bedroht empfinden (Anerkennungsver-
lust), tendieren eher dazu, andere Menschen abzuwerten (GMF), sowie zu Verschwoérungsglauben und
Populismus, zu sozialer Dominanzorientierung und zu Autoritarismus. Insgesamt beobachten wir also
Teile in der Polizei Hamburg, in denen sich demokratiegefahrdende Bedingungen kumulieren: konser-
vativ-mannliche Kulturen verbinden sich mit empfundenen Anerkennungsverlusten, Arbeitsbelastun-
gen, Menschenfeindlichkeit, wie auch Empfanglichkeit fir Verschworungserzahlungen und Populis-
mus. Alle demokratiegefahrdenden Eigenschaften, Bedingungen und Einstellungen, die eine solche to-
xische Mischung ausmachen, sind in der Schutzpolizei und unter AiP vergleichsweise erhéht. Ob und
inwiefern in diesem Zusammenhang von einem strukturellen Problem innerhalb der Polizeiorganisa-
tion in Bezug auf menschenfeindliche Einstellungen gesprochen werden musste, kann auf Basis dieser
ersten Analysen noch nicht abschlieBend gesagt werden. Keinesfalls kdnnen an dieser Stelle struktu-
relle Probleme kategorisch ausgeschlossen werden. Vertiefende Analysen der vorliegenden Daten,
weitere Erhebungswellen und Modul 2 des Projekts werden hierzu Aufschluss geben.

Dariber hinaus liefert die vorliegende Auswertung Indizien fiir einen Effekt schutzpolizeilicher Pra-
xiserfahrungen auf demokratiegefahrdende Einstellungen. Vergleiche zwischen Aufsteigenden des LA
I, Direkteinsteigenden des LA 1l, Auszubildenden des LA | und dem Rest der Befragten weisen darauf
hin, dass die schutzpolizeiliche Praxiserfahrung demokratiegefdhrdende Einstellungen (Verschwo-
rungsglaube, Populismus und GMF) tendenziell erhéht. Um diesen moglichen schutzpolizeilichen Pra-
xis-Effekt verlasslich untersuchen zu kénnen ist eine langsschnittliche Panel-Untersuchung unerlass-
lich, worin Befragte vor, nach und in ihren Praxiserfahrungen begleitet werden. Ein solches periodisch-
langsschnittliches Untersuchungsdesign ist, aufbauend auf der vorliegenden Untersuchung, bereits ge-
plant und verspricht neben einem Monitoring der Organisationsqualitat und einer verlasslichen empi-
risch fundierten Grundlage fir MaBnahmen zur Forderung demokratischer Resilienz auch wertvolle
Ergebnisse zu Einflussfaktoren auf langerfristige Entwicklungen in den Einstellungen von Polizeiange-
horigen im Rahmen ihrer beruflichen Praxis. Hierbei fokussiert das DeWePol Forschungsvorhaben, ne-
ben einem langsschnittlichen Untersuchungsdesign, auch ein geplantes qualitatives Studiendesign
(Modul 2), um spezifische Kontexte und Rollen in der polizeilichen Arbeit genauer in den Blick zu neh-
men und quantitativ erhobene Aspekte vertieft analysieren zu kénnen.
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Anhang

Tabelle 27. Deskriptive Statistiken fiir ,,Gratifikationskrise (Effort-Reward-Imbalance)”

stimme stimme
gar stimme stimme vollig
nicht zu nicht zu zu zu
% % % % giiltigen M
Gratifikationskrise 1616 1.26
(Effort-Reward-Imbalance)
SD = 0.466
Effort 1772 2.99
SD =0.61, a =0.717
Aufgrund des hohen Arbeitsaufkom- 2.54 23.65 52.32 21.49 1772 2.93
mens besteht haufig grolRer Zeit-
druck.
Im Laufe der letzten Jahre ist meine 2.54 20.75 43.35 33.37 1751 3.08
Arbeit immer mehr geworden.
Bei meiner Arbeit werde ich haufig 2.06 25.32 47.44 25.18 1769 2.96
unterbrochen und gestort.
Reward 1620 2.55
SD =0.60, a = 0.794
Ich erhalte von meinem Vorgesetz- 3.77 21.00 58.69 16.54 1613 2.88
ten bzw. einer entsprechenden
wichtigen Person die Anerkennung,
die ich verdiene.
Die Aufstiegschancen in meinem Be- 6.54 41.33 32.97 19.15 1607 2.65
reich sind schlecht. (rekodiert)
Ich erfahre - oder erwarte - eine 14.53 46.20 30.63 8.65 1612 2.33

Verschlechterung meiner Arbeitssi-

tuation. (rekodiert)

Wenn ich an all die erbrachten Leis- 8.90 33.58 48.85 8.67 1599 2.57
tungen und Anstrengungen denke,

halte ich die erfahrene Anerken-

nung fiir angemessen.

Wenn ich an all die erbrachten Leis- 10.37 36.50 44.14 8.99 1585 2.52
tungen und Anstrengungen denke,

halte ich meine personlichen Chan-

cen des beruflichen Fortkommens

flir angemessen.

Wenn ich an all die erbrachten Leis- 17.88 39.50 35.34 7.27 1614 2.32
tungen denke, halte ich mein Gehalt

/ meinen Lohn flir angemessen.

Anm.: Gewichtete Daten. M = arithmetischer Mittelwert, SD = Standardabweichung, n = Anzahl der Befragten,
a = Cronbachs Alpha.
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Tabelle 28. Deskriptive Statistik fiir Arbeitszeitsystem

Nein Ja

% % Giiltige n
Arbeitszeitsystem
Nein, ich arbeite nicht im Schichtdienst und 51.86 48.14 1732
habe keine unregelmaRigen Arbeitszeiten.
Ja, ich arbeite in Rufbereitschaft. 96.14 3.86 1732
Ja, ich habe unregelmalige Arbeitszeiten, 81.08 18.92 1732
aber keinen Schichtdienst.
Ja, ich arbeite im Schichtdienst. 68.21 31.79 1732

Anm.: Gewichtete Daten. M = arithmetischer Mittelwert, SD = Standardabweichung, n = Anzahl der Befragten,
a = Cronbachs Alpha.

Tabelle 29. Deskriptive Statistiken fiir die Skala ,,Entgrenzte Arbeit”

stimme
gar stimme stimme stimme
nicht zu nicht zu zu voll zu
% % % % giiltige n M
Entgrenzte Arbeit 1765 2.28
SD=0.62, a =0.677
Ich habe zu viel Arbeit. 5.09 49.42 35.03 10.46 1754 2.51
Ich muss viele Uberstun- 9.20 40.93 36.10 13.77 1757 2.54
den machen.
Ich bin haufig langer als 13 39.38 45.27 12.53 2.82 1763 1.79

Stunden im Dienst
Anm.: Gewichtete Daten. M = arithmetischer Mittelwert, SD = Standardabweichung, n = Anzahl der Befragten,
a = Cronbachs Alpha.
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Tabelle 30. Deskriptive Statistiken fiir die Skala , lllegitime Aufgaben”

eher abund eher sehr
nie  selten zu  haufig  haufig
% % % % % giltigen M
lllegitime Aufgaben 1757 2.78

SD =0.69, a = 0.872
Gibt es Titigkeiten in Ihrem Dienstalltag/Arbeitsalltag. bei denen Sie sich fragen. Ob...

... diese Uberhaupt ge- 3.55 17.95 46.73 20.64 11.13 1758 3.18
macht werden miissen?

... diese Uberhaupt Sinn 3.03 18.86 44.56 20.55 12.99 1757 3.22
machen?

... diese nicht gemacht 1.14 10.65 37.81 32.30 18.10 1753 3.56

werden missten (oder
mit einem geringeren
Arbeitsaufwand erledigt
werden kdnnten), wenn
es anders organisiert

ware?

... diese nur existieren, 4.67 21.07 35.37 23.13 15.75 1754 3.18
weil andere es einfach

so wollen?

Gibt es Titigkeiten in Ihrem Dienstalltag/Arbeitsalltag. bei denen Sie der Meinung sind. dass ...

... diese jemand anderes 5.07 30.46 47.21 12.15 5.11 1733 3.24
machen sollte?

... diese zu weit gehen, 13.49 46.02 29.46 7.53 3.50 1730 2.82

also eigentlich nicht von
lhnen erwartet werden

kénnen?

... diese Sie in eine un- 35.29 48.64 12.01 2.83 1.22 1732 2.42
mogliche Situation brin-

gen?

... es unfair ist, dass Sie 36.41 45.01 13.80 3.38 1.40 1733 1.86

diese machen miissen?
Anm.: Gewichtete Daten. M = arithmetischer Mittelwert, SD = Standardabweichung, n = Anzahl der Befragten,
a = Cronbachs Alpha.
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Tabelle 31. Deskriptive Statistiken fiir die Skala ,,Regulationshindernisse”

manch-
nie  selten mal oft immer
% % % % % giltigen M
Regulationshindernisse 1710 2.52
SD =0.61, a = 0,664
Ich muss mich im 7.33 38.75 41.28 11.57 1.06 1698 2.60
Dienst / bei der Arbeit an
Vorgaben halten, die fiir
mich keinen Sinn erge-
ben.
Mir fehlen Informationen, 9.33 43.30 35.55 10.82 1.00 1703 2.51
die ich zur Erledigung
meiner Tatigkeiten beno-
tige.
Meine Arbeit wird er- 13.22 36.63 32.53 16.31 1.31 1690 2.56
schwert, weil Kollegin-
nen / Kollegen notige
fachliche Voraussetzun-
gen fehlen.
Ich werde durch die An- 34.38 35.48 20.12 9.54 0.48 1607 2.06
wesenheit oder das Ver-
halten von Anderen
(Presse, Verkehrsteilneh-
menden, umstehenden
Blrgerinnen und Birgern)
bei der Arbeit gestort.
Im Dienst / bei der Arbeit 10.32 30.05 30.28 23.80 5.56 1683 2.84
gibt es Probleme wegen
fehlender oder mangel-
hafter Ausstattung (Ar-
beits-/ Fuhrungs-und Ein-
satzmittel).
Anm.: Gewichtete Daten. M = arithmetischer Mittelwert, SD = Standardabweichung, n = Anzahl der Befragten,
a = Cronbachs Alpha.
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Tabelle 32. Deskriptive Statistiken zur Skala ,,organisationale Gerechtigkeit”

Organisationale Gerech-
tigkeit

SD =0.64, a = 0.734

Bei der Polizei Hamburg
werden Ressourcen ge-
recht verteilt.

Uber berufliche Entwick-
lungsmoglichkeiten wird
einzig auf Grund von
Leistung und Erfolg ent-
schieden.

Wenn ich eine Entschei-
dung fir ungerecht halte
gibt es wirksame Mog-
lichkeiten. Einspruch zu
erheben.

Alle Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter werden
von ihren Vorgesetzten
fair behandelt.
Gefalligkeiten sind oft
ausschlaggebend dafiir.
wie an meinem Arbeits-
platz Entscheidungen ge-
fallt werden. (rekodiert)
Um bei uns Karriere zu
machen, ist nicht ent-
scheidend, was man
weiB, sondern wen man
kennt. (rekodiert)

stimme
iiber-
haupt
nicht zu
%

7.50

23.05

8.66

11.64

23.12

4.23

stimme
nicht zu
%

39.97

43.71

31.38

34.86

35.26

16.32

unent-
schieden

%

42.59

21.71

36.64

33.54

27.43

30.47

stimme
Zu
%

9.70

10.25

21.84

16.75

12.57

34.56

stimme
vollig zu
%

0.24

1.29

1.48

3.21

1.63

14.42

giiltige n
1687

1678

1681

1681

1678

1675

1677

M
2.75

2.55

2.23

2.76

2.65

2.34

3.39

Anm.: Gewichtete Daten. M = arithmetischer Mittelwert, SD = Standardabweichung, n = Anzahl der Befragten,

a = Cronbachs Alpha.
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Tabelle 33. Deskriptive Statistiken fiir die Skala ,,Kooperationsprobleme”

manch-
nie  selten mal oft immer
% % % % % giltigen M
Kooperationsprobleme 1588 3.14
SD =0.62, a = 0.775
Ergebnisse polizeilicher 0.81 10.29 43.92 42.50 2.48 1562 3.36

Arbeit werden von ande-

ren Institutionen (z. B.

Staatsanwaltschaft, Ge-

richte, Jugendamter,

etc.) nicht befriedigend

weiterverarbeitet.

Externe Kooperations- 1.56 20.89 50.58 25.33 1.64 1584 3.05

partner (z. B. Organisati-

onen, Amter, Behérden,

medizinische Einrichtun-

gen etc.) erschweren die

polizeiliche Arbeit.

Bei der Zusammenarbeit 1.53 21.04 51.05 25.15 1.22 1589 3.03

mit externen Kooperati-

onspartnern (z. B. Orga-

nisationen, Amter, Be-

horden, medizinische

Einrichtungen etc.) gibt

es Probleme.
Anm.: Gewichtete Daten. M = arithmetischer Mittelwert, SD = Standardabweichung, n = Anzahl der Befragten,
a = Cronbachs Alpha.

Tabelle 34. Deskriptive Statistiken fiir die Skala ,,emotionale Belastung”

manch-
nie selten mal oft immer
% % % % % giltigen M
Emotionale Belastung 1622 2.56
SD=0.94,a =0.783
Bringt Ihre Arbeit Sie in 10.89 33.09 38.75 16.52 0.75 1623 2.63

emotional stark belas-
tende Situationen?
Machen Sie bei lhrer 29.30 23.27 21.39 22.03 4.01 1622 2.48
Arbeit sehr unange-
nehme Sinneserfahrun-
gen (z. B. Anblicke, Ge-
riiche, Gerausche)?
Sind Sie im Dienst mit 25.31 22.53 25.56 23.05 3.55 1622 2.57
grolRem menschlichem
Leid konfrontiert?
Anm.: Gewichtete Daten. M = arithmetischer Mittelwert, SD = Standardabweichung, n = Anzahl der Befragten,
a = Cronbachs Alpha.
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Tabelle 35. Deskriptive Statistiken fiir die Skala , Eigengefdhrdung”

nie
%
Eigengefdahrdung
SD=0.91, a =0.918
Im taglichen Dienst / bei 8.98

der Arbeit bin ich Ge-
sundheitsgefahren aus-

gesetzt

Im taglichen Dienst / bei 12.41
der Arbeit bin ich einem

hohen Risiko fiir korper-

liche Verletzungen aus-

gesetzt.

Ich bin im Dienst / bei 21.87
der Arbeit mit Situatio-

nen konfrontiert, in de-

nen mein Leben in Ge-

fahr ist.

Bei meiner Tatigkeit bin 13.65
ich Gesundheitsgefah-

ren durch Ansteckungen

mit gefahrlichen Krank-

heiten ausgesetzt (z. B.

HIV, Hepatitis).

manch-
selten mal oft
% % %
27.42 35.23 23.45
28.10 30.90 23.28
46.50 23.05 6.57
36.02 33.41 13.31

immer
%

4.93

5.30

2.01

3.61

giiltige n

1116

1117

1115

1114

1115

2.62

2.88

2.81

2.20

2.57

Anm.: Gewichtete Daten. M = arithmetischer Mittelwert, SD = Standardabweichung, n = Anzahl der Befragten,

a = Cronbachs Alpha.

Tabelle 36. Deskriptive Statistiken fiir die Skala ,,soziale Stressoren (Kolleg:innen und Vorgesetzte)”

trifft gar
nicht zu
%
Soziale Stressoren (Kol-
leg:innen)
SD=0.57, a =0.819
Es gibt haufig Spannun- 17.88

gen unter Kolleginnen

und Kollegen.

Man wird von Anderen 49.56
Uber die MaRe kritisiert

oder bloRRgestellt.

Es gibt haufig Streite- 47.18
reien an meinem Ar-

beitsplatz.

trifft e-
her nicht
zZu

%

63.50

43.00

44.89

triffte-  trifft voll

her zu
%

16.49

6.26

6.48

zu
%

2.12

1.18

1.45

giiltige n
1656

1658

1653

1656

1.75

2.03

1.59

1.62

Anm.: Gewichtete Daten. M = arithmetischer Mittelwert, SD = Standardabweichung, n = Anzahl der Befragten,

a = Cronbachs Alpha.
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Tabelle 37. Deskriptive Statistiken fiir die Skala ,soziale Stressoren (Biirger:innen)”

Soziale Stressoren: Biir-
ger:innen

SD =0.64, a = 0.743

Die Arbeit im Kontakt
mit Blirgerinnen und
Bilirgern bringt einen in
stark emotional belas-
tende Situationen (z. B.
Wut, Angst, Trauer etc.).
Bei der Arbeit ist man
haufig mit aggressivem
Verhalten oder Ubergrif-
fen (z. B. von Biirgerin-
nen und Bilirgern) kon-
frontiert.

Bei der Arbeit passiert es
haufig, dass man mit un-
verschamten Personen
oder unangemessenem
Verhalten zu tun hat.

trifft gar
nicht zu
%

13.87

8.68

2.94

trifft e-
her nicht
zu

%

50.11

33.00

19.50

trifft e-
her zu
%

31.95

44 .33

48.43

trifft voll
zZu
%

4.07

13.99

29.13

giiltige n
1117

1115

1115

1115

2.65

2.26

2.64

3.04

Anm.: Gewichtete Daten. M = arithmetischer Mittelwert, SD = Standardabweichung, n = Anzahl der Befragten,

a = Cronbachs Alpha.

Tabelle 38. Deskriptive Statistiken fiir Gewalt gegen Polizeibeamt:innen

Variable

Gewaltviktimisierung (5-Jahres-Pravalenz)
Schwere Gewaltviktimisierung (5-Jahres-Pra-

valenz)

Anzahl Gewaltviktimisierungen (5-Jahres-Inzidenz)
Anm.: Gewichtete Daten. M = (arithmetischer) Mittelwert, SD = Standardabweichung. Pravalenzen: 0 = ,keine
Opfererfahrung”, 1 = ,Opfererfahrung”.
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giiltige n
1051
509

1028

M
0.532
0.213

3.46

SD min
0.499 0
0.410 0
7.536 0

max

77



Tabelle 39. Deskriptive Statistiken fiir die Skala ,,Gewaltanwendung“

Gewaltanwendung
SD=0.72, a = 0.912

Es kommt vor, dass ich
anderen Personen ge-
genliber Zwangsmittel in
Form von korperlicher
Gewalt androhen muss.
Im Dienst- bzw. Ar-
beitsalltag muss ich
Zwangsmittel in Form
von korperlicher Gewalt
gegenliber anderen Per-
sonen anwenden.

Im Dienst- bzw. Ar-
beitsalltag muss ich
Zwangsmittel in Form
von Hilfsmitteln kérperli-
cher Gewalt gegentliber
anderen Personen ein-
setzen.

Es kommt vor, dass ich
den Einsatzstock (EKA,
MES) gegentiiber ande-
ren Personen einsetzen
muss.

Im Dienst- bzw. Ar-
beitsalltag muss ich den
Schusswaffengebrauch
androhen.

nie
%

20.32

25.56

30.70

55.71

54.60

selten
%

26.34

34.47

40.67

38.12

41.12

manch-
mal
%

33.44

31.21

23.66

5.12

3.44

oft
%

19.05

8.13

4.45

0.94

0.63

immer

0.85

0.62

0.52

0.10

0.21

giiltige n
1107

1107

1107

1105

1106

1102

1.97

2.54

2.24

2.03

1.52

1.51

Anm.: Gewichtete Daten. M = arithmetischer Mittelwert, SD = Standardabweichung, n = Anzahl der Befragten,

a = Cronbachs Alpha.
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Tabelle 40. Deskriptive Statistiken fiir die Skala ,,Ressourcen: Partizipation”

Partizipation

SD =0.61, a = 0.634
Wenn man eine gute
Idee hat, kann man sie
in der Polizei Hamburg
auch verwirklichen.
Bei der Polizei Ham-
burg kommt es vor,
dass man vor vollen-
dete Tatsachen ge-
stellt wird. (rekodiert)
Bei wichtigen Dingen
in der Polizei Hamburg
kann man mitreden
und mitentscheiden.

fast nie

%

12.73

0.69

26.58

4

manch-
selten mal oft
% % %

33.53 44.89 8.20

3.53 26.80 52.82

47.03 22.95 3.23

fast im-
mer
% giltigen
1674
0.65 1668
16.16 1673
0.21 1672

2.25

2.51

3.80

2.03

Anm.: Gewichtete Daten. M = arithmetischer Mittelwert, SD = Standardabweichung, n = Anzahl der Befragten,

a = Cronbachs Alpha.

Tabelle 41. Deskriptive Statistiken fiir die Skala ,,soziale Unterstiitzung*“

Soziale Unterstiitzung
SD =0.55, a = 0.611
Arbeitskolleginnen und
Arbeitskollegen
Partner:in

Freunde und Ver-
wandte

Einzelitem (nicht Teil
der Skala)

Ihre direkte Vorge-
setzte / ihr direkt Vor-
gesetzter

gar nicht

0.87

1.24
4.31

2.48

wenig
%

7.52

6.08
15.48

14.36

ziemlich
%

50.63

24.42
40.68

40.89

vollig
%

40.98

68.27
39.53

42.27

giiltige n
1632

1641

1504
1597

1640

3.35

3.32

3.60
3.15

3.23

Anm.: Gewichtete Daten. M = arithmetischer Mittelwert, SD = Standardabweichung, n = Anzahl der Befragten,

a = Cronbachs Alpha.

Tabelle 42. Deskriptive Statistiken fiir ,,Arbeitszufriedenheit”

Variable
Arbeitszufriedenheit

giiltige n
1602

M
6.835

min

1.845

0

max
10

Anm.: Gewichtete Daten. M = (arithmetischer) Mittelwert, SD = Standardabweichung. 0 = ,,ganz und gar unzu-

frieden” bis 10 = ,,ganz und gar zufrieden”.
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Tabelle 43. Deskriptive Statistiken fiir die Skala ,,Commitment affektiv”

trifft  trifft vol-

trifft mit- uber- lig/ voll-
trifft  trifft we- telmaRig wiegend standig
nicht zu niger zu zu zu zu
% % % % % giiltigen M
Commitment 1614 3.93
SD =0.87,
o = 0.845
Ich bin stolz da- 2.79 6.59 16.09 40.17 34.35 1612 3.97
rauf, der Polizei
Hamburg anzuge-
horen.
Ich empfinde ein 2.81 10.40 20.69 38.35 27.74 1613 3.78

starkes Gefuhl der

Zugehorigkeit zur

Polizei Hamburg.

Ich denke. dass 1.39 5.15 13.67 46.55 33.25 1609 4.05

meine Wertvor-

stellungen zu de-

nen der Polizei

Hamburg passen.
Anm.: Gewichtete Daten. M = arithmetischer Mittelwert, SD = Standardabweichung, n = Anzahl der Befragten,
a = Cronbachs Alpha.
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Tabelle 44. Deskriptive Statistiken fiir die Skala ,, Burnout-Risiko”

Burnout-Risiko

SD = 0.50, a = 0.856

Bei der Arbeit / Ausbildung
flihle ich mich psychisch er-
schopft.

Nach einem Arbeits-

tag / Ausbildungstag / einer
Schicht fallt es mir schwer
mich zu erholen.

Bei der Arbeit / Ausbildung
flihle ich mich korperlich er-
schopft.

Ich kann keine Begeisterung
fir meine Arbeit / Ausbil-
dung aufbringen.

Ich flihle eine starke Abnei-
gung gegen meine Ar-

beit / Ausbildung.

Ich bezweifle, dass meine Ar-
beit / Ausbildung anderen
Uberhaupt etwas bedeutet.
Bei der Arbeit / Ausbildung
habe ich Miihe, aufmerksam
zu bleiben.

Bei der Arbeit / Ausbildung
habe ich Mihe, mich zu kon-
zentrieren.

Ich mache Fehler in meiner
Arbeit / Ausbildung, weil ich
in Gedanken bei anderen
Dingen bin.

Bei meiner Arbeit / Ausbil-
dung habe ich das Gefiihl,
keine Kontrolle tiber meine
Emotionen zu haben.

Ich erkenne mich selbst nicht
wieder in der Art, wie ich bei
der Arbeit / Ausbildung emo-
tional reagiere.

Bei meiner Arbeit / Ausbil-
dung kommt es vor, dass ich
emotional Uberreagiere
ohne es zu wollen.

nie
%

7.62

11.83

10.46

24.28

66.76

40.75

23.62

19.95

31.10

63.57

77.86

64.20

selten
%

34.99

38.70

40.58

44.62

22.97

32.33

54.67

56.60

58.07

31.49

17.99

29.70

manch-
mal
%

40.65

31.53

35.41

19.66

6.76

19.64

17.81

18.76

8.92

3.27

3.09

491

oft
%

15.48

16.15

12.51

9.13

2.42

6.32

3.23

3.69

1.54

1.28

0.92

1.00

immer
%

1.25

1.79

1.04

2.31

1.10

0.96

0.67

1.00

0.38

0.40

0.14

0.18

giiltige n
1599
1599

1599

1597

1593

1595

1592

1589

1594

1593

1592

1594

1593

M
1.96
2.68

2.57

2.53

2.21

1.48

1.94

2.03

2.09

1.82

1.43

1.28

1.43

Anm.: Gewichtete Daten. M = arithmetischer Mittelwert, SD = Standardabweichung, n = Anzahl der Befragten,

a = Cronbachs Alpha.
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Tabelle 45. Deskriptive Statistiken fiir ,,Burnout-Risiko (kategorisiert)”

Variable giiltige n M SD min max

Burnout-Risiko (kategorisiert) 1599 0.115 0.319 0 1
Anm.: Gewichtete Daten. M = (arithmetischer) Mittelwert, SD = Standardabweichung. 0 =, kein Burnout-Ver-
dacht”, 1 = ,,Burnout-Verdacht”

Regulationshindernisse Organisationale Gerechtigkeit
Weiblich e <~
eiblic _o25 _e27
— 25 28
annlic —6—2'6 —6—2'8
T T T T
1.5 2 2.5 3
Soziale Stressoren: Kolleg*innen
o!7
Weiblich - 17
——
Mannlich -
annlic AR
T T T T
1.5 2 2.5 8

Statistische Kontrolle soziale Erwiinschtheit
® vorher © nachher

Gewichtete Daten. Fehlerbalken: 95%-Konfidenzintervalle.

Abbildung 55: Vor und nach statistischer Kontrolle von sozialer Erwiinschtheit: Mittelwerte berufliche Belastungen nach Ge-
schlecht
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Anzahl Gewaltviktimisierungen

Weiblich+

Mannlich

‘
_3-9—

2 3 4 5

N

Statistische Kontrolle soziale Erwlinschtheit

[ vorher [ nachher

Gewichtete Daten. Fehlerbalken: 95%-Konfidenzintervalle.

Abbildung 56: Vor und nach statistischer Kontrolle von sozialer Erwiinschtheit: Mittelwerte Gewaltviktimisierungen (5-Jah-
res-Inzidenzen) nach Geschlecht

Partizipation Soziale Unterstltzung
622 o34
Weiblich
—e22 34
o23 o33
Mannlich
_o23 o33
T T T T T T T T
2 2.5 8 35 2 2.5 8 3.5

Statistische Kontrolle soziale Erwiinschtheit
@ vorher @ nachher

Gewichtete Daten. Fehlerbalken: 95%-Konfidenzintervalle.

Abbildung 57: Vor und nach statistischer Kontrolle von sozialer Erwiinschtheit: Mittelwerte Ressourcen nach Geschlecht
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Arbeitszufriedenheit Commitment (Meanscore)

6.8 39
Weiblich
6.8 39
_e88 &39
Mannlich
69 39
T T T T T T T T
4 5 6 7 4 5 6 7

Statistische Kontrolle soziale Erwlinschtheit
@ vorher @ nachher

Gewichtete Daten. Fehlerbalken: 95%-Konfidenzintervalle.

Abbildung 58: Vor und nach statistischer Kontrolle von sozialer Erwiinschtheit: Mittelwerte Arbeitszufriedenheit und Com-
mitment nach Geschlecht

Verdacht Burnout

0.127

Weiblich

0.116

0.114

Mannlich

0.107

.08 A A2 14 .16

Statistische Kontrolle soziale Erwiinschtheit

[ vorher [ nachher

Gewichtete Daten. Fehlerbalken: 95%-Konfidenzintervalle.

Abbildung 59: Vor und nach statistischer Kontrolle von sozialer Erwiinschtheit: Anteile Burnout-Risiko nach Geschlecht
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