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Aufsatze Blrger/Eliner - Generation Z wie Zukunft (Teil 1)

Generation Z wie Zukunft

Teil 1: Die Bedeutung von Employee Experience bei der Polizei
von Dr. Bernd Burger und Heidi Ellner, Ainring und Bamberg*

Eine neue Generation junger Menschen revolutioniert
den Arbeitsmarkt. Dieser Beitrag, der in zwei Teilen er-
scheint, geht in diesem ersten Teil der Frage nach, wel-
che Anspruche die Generation Z denn wirklich an einen
Arbeitgeber wie die Polizei stellt und woher deren Ein-
stellungen kommen. Darauf aufbauend wird beschrie-
ben, welche konkreten Mafnahmen fiir einen gelun-
genen polizeilichen Integrations-, Sozialisierungs-, und
Bindungsprozess erforderlich sind. Im zweiten Teil, der
in er nachsten Ausgabe erscheint, wird dargelegt, wie
die Ausbildung angepasst werden kénnte, um die jun-
ge Generation kompetenzorientiert auszubilden. Zudem
wird gezeigt, warum sich die Polizei als Arbeitgeber im
Wettstreit um die fahigen Kopfe besonders engagieren,
und auch grundlegende strategische Organisationsan-
passungen prifen sollte. Hierzu werden entsprechen-
de Uberlegungen vorgestellt, die bei der Gestaltung
der Ausbildung und bei der Organisationsentwicklung
berlicksichtigt werden kénnten, um die Polizei so wei-
terzuentwickeln, dass sie fur die junge Generation als
Arbeitgeber attraktiv ist und bleibt und dabei auch die
langjahrigen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter von den
Entwicklungen profitieren kénnen.

I. Die Ausgangslage

Etwas hat sich gedndert. Die gewohnte Polizeiausbildung
scheint nicht mehr zu funktionieren. Allein wihrend der Aus-
bildung in Bayern brechen zwischen 20 und 25 % der Nach-
wuchspolizisten die Ausbildung ab: ein neuer Rekord. Die
Griinde dafiir sind vielfiltig: der Leistungsdruck, die Ausbil-
dung an Standorten weit weg von daheim, die Unterbringung
in Doppelzimmern oder die Anweisungen der Ausbilderin-
nen und Ausbilder samt straffem Sportprogramm (Bendixen
2023). Dabei wurde die Ausbildung der Polizei nicht funda-
mental gedndert — die Ursache muss also woanders liegen: an
einer neuen jungen Generation, die auf ein stark hierarchi-
sches und wenig agiles Groffunternechmen trifft: die Polizei.

Il. Der Generationenbegriff

Bevor wir uns in einem kurzen Uberblick mit der Generation
Z beschiftigten, ein wichtiger Hinweis: »Die« Generation gibt
es nicht. Eine Generation besteht aus vielen verschiedenen
Individuen, die in unterschiedlichen sozialen und 6konomi-
schen Rahmenbedingungen grof§ geworden sind und leben.
Es ist leicht nachvollziehbar, dass jemand unterschiedliche
Werte, Haltungen und Gewohnheiten entwickelt, je nach-
dem wo er aufwichst: In der Grof$stadt, mit der U-Bahn vor
der Tiire und iiberall bestem Handyempfang oder auf dem
Land, wo der Bus einmal jede Stunde fihrt und man vor
das Haus gehen muss, um Netz zu haben. Ob man in einer
reichen Familie oder in prekiren Verhiltnissen aufwichst, in
einer bildungsnahen oder -fernen Umgebung, in einer Fami-
lie mit oder ohne Migrationshintergrund etc. Dennoch gibt
es einige prigende Merkmale (die gleich skizziert werden),
die diese Generation gemeinsam hat, folglich kann man den
Generationenbegriff verwenden, wenn dies mit der notwen-
digen Vorsicht erfolgt: Denn wie jede Gedankenschublade
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ist auch diese Schublade riesengrof§ — und birgt die Gefahr
in sich, negative Zuschreibungen und Vorurteile tiber diese
Menschen zu stiilpen. Man muss sich also dariiber bewusst
sein, dass der Begriff »die« Generation Z dhnlich prizise ist,
wie »die« Deutschen oder »die« Osterreicher. Es gibt einige
prigende Gemeinsamkeiten, aber ebenso eine hohe Standard-
abweichung. Und »die« Generation Z als faul und arbeitsun-
willig zu bezeichnen ist genauso absurd, wie »die« Auslinder
zu irgendeinem Problem zu erkliren.

lll. »Die« Generation Z

Die Generation Z, die wir im Folgenden betrachten, umfasst
in etwa die Geburtsjahrginge von 1995 bis 2010. Kurz zu-
sammengefasst gibt es im Wesentlichen drei Elemente, wel-
che diese Generation mafigeblich geprigt hat (ausfiihrlicher
vgl. bspw. Biirger und Ellner 2024).

1. Eltern

Die Eltern sorgen sich um ihre Kinder und wollen sie unter-
stiitzen, »iiberbehiiten« sie dabei oftmals (Maas 2021, 2023).
Das fiihrt dazu, dass — und das merken auch die Polizeien bei
der Ausbildung der GenZler — diese sowohl weniger konflikt-
fihig als auch eher unselbststindig sein konnen.

Dazu kommt, dass die Zler auch sehr genau beobachten, wie
ihre Eltern sich beruflich oft aufarbeiten und sehen, wie we-
nig Zeit die Elterngeneration fiir die Familie hat und wie viele
sich bis zum Burnout in der Arbeit verlieren. Das kann — zu
Recht — nur schlecht als erstrebenswertes Vorbild dienen.

Die gute Beziehung zu den Eltern und die starke Unterstiit-
zung fiihrt auch dazu, dass die Eltern oft der wichtigste Rat-
geber sind, auch fiir die Berufsentscheidung. Folglich spre-
chen Berufs- oder Studienmessen mittlerweile auch direkt
Eltern an (Forster und Kreyenkorrer 2024; TUM, Technische
Universitit Miinchen 2024).

2. Smartphone

Der zweite grofe Einflussfaktor bei den Zlern, den sogenann-

ten Digital Natives, ist das Smartphone, mit dem sie aufwach-

sen. Und das wirkt auf vielen Ebenen:

— Das hohe Suchtpotential durch die Ausschiittung von
Gliickshormonen beim Erhalten von Likes oder durch
die Erfolge oft zunichst kostenloser und auf Hormonaus-
schiittungen abzielender Spiele.

— Mehr Handy, mehr PC, mehr Konsole, weniger Sport.
Mehr Ubergewicht (KKH 2023). Entsprechend scheitern
immer mehr an den Einstellungssporttests der Polizeien,
deren Anforderungen entsprechend verringert wurden
(Der Spiegel 2020).

Polizeidirektor Dr. Bernd Biirger, M.A. Kriminologie und Polizeiwissen-
schaft, M.A. Offentliche Verwaltung — Polizeimanagement, ist Fachbe-
reichsleiter Einsatz und Verkehr am Fortbildungsinstitut der Bayerischen
Polizei in Ainring. Heidi Ellner, Dipl.-Pid. univ., ist seit 2018 Fachlehrerin
fiir Kommunikation und Psychologie im Aus- und Fortbildungszentrum
der Bundespolizei Bamberg. Die Autoren im Internet: Biirger https://docbb.
de und Ellner hteps://bildung-als-kern.de.
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— Musste man frither noch in die Stadt fahren und sich be-
raten lassen, um etwas zu kaufen, fragt man heute sein
soziales Netzwerk oder schaut einfach, was die angesagten
Influencer benutzen und bestellt das bei Amazon. Oder an-
ders formuliert: Die weite Welt liegt in der Hand, jegliches
Produkt kann per Wisch bestellt werden. Der erforderliche
Aufwand zur Zielerreichung ist gering.

— Gleiches gilt fur die erforderliche soziale Interaktion, um
Menschen kennenzulernen: Niederschwellige Kontaktauf-
nahme per Chat sind von iiberall und zu jeder Zeit mit na-
hezu jedem méglich. Wirkliche soziale Interaktion — und
insbesondere auch von Angesicht zu Angesicht — ist aber
etwas anderes.

Dies zusammen trigt auch dazu bei, dass den Zlern Familie
und Freunde (echte Freunde, nicht »die Follower, die mal
etwas liken«) besonders wichtig sind. Deswegen méchten sie
mdglichst heimatnah arbeiten, viel hochwertige Zeit mit Fa-
milie und echten Freunden verbringen, statt einen zu groflen
Teil ihrer Lebenszeit und -energie in die Arbeit zu stecken —
ein durchaus nachvollziehbares Motiv.

3. Gesellschaftliche Rahmenbedingungen

Die letzten Jahre sind gekennzeichnet durch Krisen: Das Er-
starken der Rechten, Corona, der Krieg mitten in Europa,
Inflation, die deutlich spiirbaren Auswirkungen des Klima-
wandels. All das wirkt sich negativ auf das Wohlbefinden
der jungen Generation aus. Dies, aber auch die Nutzung der
sozialen Medien, in denen viele Influencer dank Filtern und
»Instamomenten« nur schon sind und die tollsten Sachen
etleben, fithrt bei vielen zu psychischen Belastungen (Boers
w.a. 2019; Primack u.a. 2021; Schnetzer, Hampel, und Hur-
relmann 2024). Auch darauf miissen sich die Arbeitgeber ein-
stellen.

Dazu kommt: Sie ist die kleinste Nachkriegsgeneration (Sta-
tista 2023). Entsprechend ist der Fachkriftemangel jetzt
schon spiirbar, aber das ist erst der Anfang. Bis 2030 wird sich
die Zahl der Erwerbstitigen im Alter von 18 bis 64 Jahren um
11,8 % verringern (BMDV 2022).

Entsprechend reiflen sich alle Arbeitgeber um diejenigen
in dieser Generation, die in unserer komplexen Arbeitswelt
potenziell Leistung erbringen kénnen: Fachkrifte. Der »War
for Talents« hat lingst begonnen und genau diese Talente be-
notigt auch die Polizei, denn der Beruf fordert vieles: Heraus-
ragende Problemldsungskompetenz, die Fihigkeit komplexe
Sachverhalte in juristisch verwertbare Texte zu fassen, ein
hohes Maf§ an sozialer Intelligenz und Kommunikationsfi-
higkeit. Und dies ist nur ein kleiner Auszug — zeigt aber, dass
Menschen mit diesen Fihigkeiten nicht nur fiir den Polizeibe-
ruf geeignet sind, sondern fiir viele Arbeitgeber attraktiv sind.

Aber — und das ist das Entscheidende: im Vergleich zu vie-
len anderen Arbeitgebern hat die Polizei besondere Hiirden.
Denn Polizisten bendtigen ein Mindestmafd an sportlicher
Fitness und Ausdauer, miissen die psychischen Belastungen
des Polizeialltags verarbeiten konnen und Schichtdienst mit
etwa 40 Arbeitsstunden pro Woche ableisten. Zusammen mit
der Arbeitsbelastung iibrigens auch aus Sicht der Arbeits-
wissenschaften vollkommen absurd (Biirger und Nachreiner
2019). Und die Polizei kann im Vergleich zu vielen Arbeitge-
bern nicht auf Zuwanderung oder Outsourcing ins Ausland
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setzen. Entsprechend muss den Polizeien eines bewusst wer-
den: Auch wenn sie ein paar vorteilhafte Aspekte vorweisen
kénnen (z.B. Arbeitsplatzsicherheit), haben sie im Vergleich
zu ihrer Konkurrenz auf dem Arbeitgebermarkt besondere
Herausforderungen, sie miissen also auch besonders grofie
Anstrengungen unternehmen, die jungen Menschen zu ge-
winnen, auszubilden und zu halten. Denn Polizistin/Polizist
zu sein, ist nicht mehr wie bei den Alteren automatisch eine
Berufung auf Lebenszeit. »Kiindigungen« junger Beamtin-
nen/Beamter sind mittlerweile an der Tagesordnung — be-
sonders in der Ausbildung, aber auch danach (Kirch 2023;
Schmid 2023; Thomas 2023).

4. Die Generation im Wandel

Bei all diesen Erklirungsansitzen wird, wie auch unter II
beim Generationenbegriff erliutert, deutlich, dass die vielen
Einflussfaktoren im Wandel sind und sich somit auch »die«
Einstellungen »der« Generation Z verindern. Deswegen ist es
von besonderer Bedeutung fiir strategische Entscheidungen,
bspw. im Hinblick auf die Nachwuchswerbung, die aktuelle
Studienlage (z.B. Maas 2023, 2024; ORF 2024; Schnetzer,
Hampel, und Hurrelmann 2023; Schnetzer u.a. 2024) zu be-
riicksichtigen.

IV. Mindset zum Umgang und zur Fiihrung

der GenZ

Im polizeilichen Alltag hort man immer wieder im Zusam-
menhang mit der GenZ: »Die ziehen wir uns schon« und
»Wir mussten frither auch durch den Graben kriechen.«
Dabei bleibt schleierhaft, wie denn das »durch den Graben
kriechen« dazu beigetragen haben soll, gute Polizistinnen/
Polizisten auszubilden. Und wir werden uns die Generation
auch nicht ziehen, wir kénnen sie nur erziehen, das bedeutet,
mit wertschitzender Sozialisation dazu bringen, unsere Or-
ganisationskultur zu verstehen, zu verinnerlichen und »gute
Cops« zu werden. Dabei miissen wir verstehen, dass frither
nicht alles besser war. Es war anders.

Welche Erwartungen bringen Auszubildende der Generation
Z an Fithrungskrifte mit? Folgendes Bild ldsst sich skizzie-
ren: Die Generation Z legt Wert darauf, dass ihre individu-
ellen Talente und Fihigkeiten erkannt und geschitzt werden.
Eine hohe Zustimmung zu dieser Aussage deutet darauf hin,
dass sie eine Fithrungskraft schitzen, die sich um ihre persén-
liche Entwicklung kitmmert und ihnen Maglichkeiten bietet,
ihre Fihigkeiten einzusetzen und zu verbessern. Die Gene-
ration Z ist offen fiir konstruktives Feedback und erwartet
eine offene und transparente Feedbackkultur am Arbeitsplatz.
Insgesamt legen die Daten nahe, dass die Generation Z eine
Fiihrungskultur bevorzugt, die auf Respeke, Offenheit, Emp-
owerment und kontinuierlichem Lernen basiert (El/ner und
Starke-Handzlik 2023; Schmelzer und Ellner 2023). Nimmt
man nun einzelne Aspekte in den Fokus, ergeben sich folgen-
de Konsequenzen fiir das Fithrungshandeln:

1. Amtsautoritat ist ein Auslaufmodell

Amtsautoritit war noch nie ein guter Fithrungsstil! Aber
er hat funktioniert. Zwar mehr schlecht als recht, aber die
Grundfunktion der Polizei konnte man so schon irgendwie
aufrechterhalten. Allerdings auf Kosten einer lernenden, agi-
len und leistungsfihigen Organisation. Den klassischen Be-
amtendreisatz »Das haben wir noch nie so gemacht«, »Das
haben wir schon immer so (anders) gemacht« und »Wo kom-
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men wir denn da hin« hat vermutlich jeder bereits einmal
gehort und bereits die Millenials (Generation Y, Geburtsjahr-
ginge von etwa 1980 bis 1995) fanden das nicht gut. Die Zler
noch viel weniger. Entsprechend wichtig ist ein inhaltlicher
Diskurs, ein Argumentieren auf Augenhdéhe, ein Uberzeugen
aufgrund von Kompetenz — und nicht aufgrund des Dienst-
grades und das bereits in der Ausbildung.

2. Vom Schleifer, von der Lehrmeisterin oder Vor-
gesetzten zum Coach und zur Mentorin

Fiir alle Ausbildenden ist es wichtig zu verstehen, wie grof§
ihr Einfluss darauf ist, ob sich die jungen Menschen in der
Polizei wohlfiihlen und ob sie bereit sind, sich entsprechend
weiterzuentwickeln oder — resignieren und den Beruf wech-
seln. Dazu konnen die folgenden Aspekte beitragen:

a) Generationenkompetenz

Die Ausbildenden miissen wissen, wie die junge Generation
tickt und warum und sollten entsprechend fortgebildet wer-
den, weit tiber die sehr verkiirzte Darstellung in Abschnitt
II hinaus. Nur durch dieses Verstindnis kann es gelingen,
die Bediirfnisse der jungen Beamtinnen/Beamten tiberhaupt
zu verstehen, sie méglichst nachvollziehen und entsprechend
darauf eingehen zu kénnen. Dann wird auch wichtig, warum
es entscheidend ist, die folgenden Punkte zu beriicksichtigen.

b) Bewusste Sprache:

Uberlieferte, vermeintlich witzige, Schleifer-Spriiche, wie
»Das hat noch niemandem geschadet« sollte man aus seinem
Repertoire streichen. Auch Anschreien oder ein »klassischen
Anschiss« waren noch nie wirklich Mittel der Wahl, auch
wenn manche argumentieren mégen, dass es das brauche
und dass das noch niemandem geschadet hitte. Eine schwie-
rige Diskussion, aber ganz ehrlich: braucht es das wirklich,
oder geniigt nicht eine sachliche Darlegung dessen, was nicht
funktioniert hat, inklusive des Aufzeigens oder Erarbeitens
von Losungen und ggf. Konsequenzen. Und sollte einem Mal
der Kragen platzen, spricht doch auch nichts dagegen, dies im
Nachgang anzusprechen und sich fiir die Art und Weise der
Vorbringung der Kritik zu entschuldigen. Ein grofler Schritt
und vorbildlich im Hinblick auf eine reflektierte Lernkultur
(kritisches Denken, Fehlerkultur, selbstgesteuertes und kolla-
boratives Lernen, Flexibilitit und Anpassungsfihigkeit). Da-
bei muss gerade im Kontext der jungen Generation deutlich
sein: viele sind einen schroffen Umgang nicht gewohnt und
er schrecke sie (zu Recht) ab — mit der Gefahr, dass sie die
Polizeiausbildung an den Nagel hingen.

c) Sinnhaftigkeit

Sinnhaftigkeit selbst hinterfragen und Sinn stiften: Schon
der GenY war und ist Sinnerleben in der Arbeit wichtig und
ist ein essenzieller Faktor fiir Motivation (Ebner 2019). Das
gilt ebenso fiir die GenZ. Deswegen ist es wichtig, den Sinn
hinter den Dingen zu erkliren, warum man bspw. in der
Frith zum Antreten muss, warum man Gesetzte auswendig
lernen muss, warum man bei Eiseskilte im Freien mehrfach
die Waffe mit Ubungspatronen durchladen muss, warum
man bei stromenden Regen um cine gestellte Unfallsrlich-
keit herumstehen und dabei zwei Kollegen bei der Aufnahme
eines Unfalls zusehen muss. Diese Frage miissen sich zunichst
die Ausbildenden selbst stellen und wenn sie die Frage be-
antworten kénnen, dann sollten sie das den Teilnehmenden
erkliren, z.B. »Dass es wichtig ist, die Waffe zu beherrschen
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und sie auch unter widrigen Bedingungen sicher nutzen zu
kénnen.« Wer didaktisch professionell arbeitet, liefert eine
sinnvolle Lernbegriindung mit (Holzkamp 1995). Ohne eine
solche Erklirung kann diese Trainingseinheit als willkiirliche
Schikane wirken. Wenn es also bspw. die Méglichkeit gibe,
die Unfallaufnahme, statt im stromenden Regen in einer Hal-
le oder unter einer Uberdachung durchzufiihren, sollte man
das einfach in Erwigung zichen.

d) Sensibilitdt im Hinblick auf psychische Belastungen

Ausbilderinnen/Ausbilder und Vorgesetzte sollten sensibel
sein fiir inner- und auf8erdienstliche Belastungen: Die Zler
sind meist sehr behiitet, im Bemiihen, sie vor den Konflikten
der Welt zu schiitzen, aufgewachsen. So schwer vorstellbar
dies fiir 4ltere Polizistinnen und Polizisten sein mag: Ein har-
tes Selbstverteidigungstraining mit einer zwar nicht gewoll-
ten, aber erlittenen Verletzung kann zu einer Traumatisierung
fithren. Gleiches gilt fiir viele andere belastenden Dinge, die
man im Polizeiberuf erlebt, vom Widerstand bis hin zur Auf-
nahme eines todlichen Verkehrsunfalls, dem Uberbringen
einer Todesnachricht oder dem Ersten Angriff bei einem Lei-
chenfund. Umso wichtiger ist es, in dieser Hinsicht sensibel
zu sein, nicht den eigenen Maf$stab anzulegen und die jungen
Kolleginnen und Kollegen dabei zu unterstiitzen, an diesen
Erlebnissen zu wachsen. Dazu gehort es auch insbesondere in
der Ausbildung, intensiv auf diese Themen einzugehen und
die Anwirter darauf vorzubereiten — nicht nur fachlich, son-
dern auch psychisch. Im tiglichen Dienst kommt es darauf
an, professionelle Debriefings anzubieten — oder noch bes-
ser: sie bei bestimmten Vorfillen (z.B. Widerstand mit schwer
verletzten Kolleginnen/Kollegen) verpflichtend durchzufiih-
ren. Sozioemotionale Hygiene ist von zentraler Bedeutung!

Dariiber hinaus sind viele auch auflerdienstlich belastet, Zu-
kunftsingste sowie die digitale Welt mit ihrem Sucht- und
Depressionspotential fithren zu psychischen Belastungen.
Diese sollte man weder als Belanglosigkeiten abtun noch als
reine »Privatsache« klassifizieren. Ausbildende sollten ent-
sprechend sensibel sein und fiir die Gesamtorganisation gilt
es, geniigend Ressourcen fiir sozioemotionale Unterstiitzung
vorzuhalten.

e) »Selbstverstandlichkeiten« loben

Alle sind piinktlich zu Unterrichtsbeginn? Selbstverstindlich!
Die Auszubildenden halten ihre Zimmer sauber? Selbstver-
standlich! Und wenn nicht? Dann gibt es einen Anschiss? Wie
wire es, solche Selbstverstindlichkeiten zu loben oder zumin-
dest positiv zu bestirken? Ja, das mag fiir manche befremdlich
klingen, und man kann auch nicht jeden Tag alle loben, weil
sie es piinktlich ins Klassenzimmer geschafft haben. Aber am
Anfang hilft das durchaus, Verhalten zu verstirken (positives
Framing) und auch nach einer gewissen Zeit kann ein Lob
von Selbstverstindlichkeiten noch wirken: »Top, ich finde
es super, dass ihr seit einem Monat den absoluten Piinkt-
lichkeitsrekord haltet — keiner war zu spit. Macht so weiter,
das werden auch spiter eure Vorgesetzten zu schitzen wissen,
ich tue es auf jeden Falll« Gerade fiir die junge Generation
ist Wertschitzung so wichtig. Sie sind es gewohnt, fiir einen
Post, ein Bild, eine Nachricht ein Herz zu bekommen. Hier
kénnen wir uns eine grundlegende Erkenntnis zu nutzen ma-
chen: Unser Verstand ist nachweislich so angelegt, dass er am
besten arbeitet, wenn wir gut drauf sind. Und ganz ehrlich: es
wiirde der Organisationskultur auch guttun, wenn wir das
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oft noch praktizierte Paradigma »Nicht geschimpft ist gelobt
genug!« hinter uns lassen wiirden.

f) Enorme Bedeutung sozialer Faktoren:

Sich in der Ausbildung wohlfiihlen, sich wertgeschitzt und als
Teil eines gesunden Teams fiihlen, ist wichtig. Entsprechend
sollten insbesondere am Anfang der Ausbildung teambilden-
de Maf$nahmen im Fokus stehen. Wir miissen kontinuierlich
positive pro-soziale Normen etablieren, damit sich die Aus-
zubildenden wechselseitig wertschitzen und sich gegenseitig
ermutigen, gute Leistungen zu erbringen, statt das klassische
»Einzelkimpfertum« zu fordern. Dabei ist bedeutend, dass
sich hier auch die Ausbildenden engagieren, mit Rat und
Tat zur Verfiigung stehen und ihre unterstiitzende Rolle als
Coach annehmen. Junge Menschen brauchen jemand, der an
ihrem Fortschritt interessiert ist und ihnen die Gelegenheit
gibt, sich zu entwickeln.

Die grundlegende Schlussfolgerung fiir die Polizei muss sein,
im Rahmen der Ausbildung dazu beizutragen, die jungen
Menschen Fliigge zu machen und sie aus dem warmen Nest
der Behiitetheit in die Selbststindigkeit und auch Konflikt-
fahigkeit zu fithren. Das wird mit einem »einem Tritt in den
Hintern« nicht funktionieren, sondern nur wie in einer guten
Familie: mit einem soliden, grundsitzlich wertschitzenden
Sozialisationsprozess. Dazu gehoren insbesondere die folgen-

den Aspekte:

g) Organisationskultur erklaren

Warum tickt die Polizei so, wie sie tickt? Warum kann es
passieren, dass einer Ausbilderin/einem Ausbilder mal die
Hutschnur durchbrennt und es eine ordentliche Ansage gibt,
auch wenn das nicht unserem Fithrungsleitbild entspricht.
Warum gibt es manchmal Situationen, in denen nicht mehr
Sinn erklirt werden kann, sondern einfach schnell auf An-
ordnung gehandelt werden muss. Warum muss man so viel
schriftlich dokumentieren, obwohl in den Werbevideos nur
Hunde, SEK, Hubschrauber und Spurensicherung zu sehen
sind, aber niemand vor dem PC? Warum miissen wir auch die
Versammlungen »Rechter« schiitzen und warum lassen wir
die letzte Generation nicht unseren Planeten retten? Unse-
re Organisationskultur ist so komplex und vielschichtig, wir
miissen sie erkldren, die Jungen an die Hand nehmen und
deren Sozialisation in diese Kultur aktiv gestalten. Denn
eines muss uns Alteren bewusst sein: unsere Selbstverstind-
lichkeiten greifen nicht mehr, unser Wertekorsett tibertrigt
sich nicht automatisch mit dem Anlegen der Uniform. Wir
missen uns selbst unsere Erwartungshaltungen bewusst ma-
chen, diese verbalisieren und dann erkliren. Und aus eigener
Erfahrung kann der Autor erginzen: Wenn man zu Beginn
der Ausbildung anspricht, dass man weif$, dass die jungen
Kolleginnen und Kollegen ein sehr gutes Verhiltnis zu ihren
Eltern haben, aber man darum bittet, dass sie nicht die Eltern
anrufen, wenn irgendetwas nicht passt, sondern sich selbst
mit ihren Vorgesetzten reden sollen, reduziert das die Anrufe
von Eltern (um bspw. nachzufragen, wie es sein kann, dass
der Sohn bei einer Selbstverteidigungseinheit leicht verletzt
wurde) deutlich.

h) Regeln und Grenzen erklaren und konsequent durch-
setzen

Die vorgenannten Punkte sollten dabei nicht mit einem lais-
sez-fairen Fithrungsverhalten und einem »wir miissen alle bis
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zur Pension pampern« verwechselt werden. Es geht von An-
fang an darum, zum einen unsere Organisationkultur zu er-
kliren, zum anderen aber auch die Regeln und Grenzen auf-
zuzeigen und konsequent durchzusetzen. Sozialisation, gute
Erziehung bedeutet genau das: mit viel Empathie und Wert-
schitzung erkliren, wie die Welt funktioniert, abweichendes
Verhalten konstruktiv aufzuarbeiten, aber bei massiven Regel-
verletzungen auch entsprechend klare Kante zu zeigen.

i) Diskrepanzerfahrungen moderieren

Weiter ist es wichtig, Diskrepanzerfahrungen zwischen
Werbevideo und Realitit zu moderieren. Im Vergleich zu der
tatsichlichen alltiglichen Aufgabenwahrnehmung ist eine
leichte Uberreprisentation der »actiongeladenen« Bereiche
festzustellen, der die Erwartungen der GenZ anspricht, in
der spiteren Realitit allerdings nicht erfiillt werden kann. Ein
Video, in dem jemand eine Stunde lang versucht, einen Sach-
verhalt in einer nicht intuitiv anmutenden Software zu erfas-
sen, wiirde allerdings auch niemand anschauen. Die Inhalte
kénnten allerdings »generationengerecht« angepasst werden.
Um die Verlustquote im Bereich der Ausbildung nachhaltig
zu reduzieren, muss den Bewerberinnen/Bewerbern bereits
vor dem Ausbildungsbeginn ein méglichst realistisches Bild
vermittelt und von diesen erfasst werden. So bietet z.B. die
Welt der Influencener ein breites Feld an Méglichkeiten, um
Realitit erlebbar zu machen. Dabei trauen sich allerdings lei-
der nur wenige Behorden, bei der Nachwuchswerbung auf
Amtfluencer zu setzen, dabei gewinnt diese Art der Nach-
wuchswerbung an Bedeutung (Hohenberger und Biirger
2024). Die Bundeswehr nutzt dies seit vielen Jahren sehr
erfolgreich. Einige wenige Polizeien, z.B. die deutsche Bun-
despolizei, haben dies realisiert, aber vielen Behérden fillt es
offensichtlich schwer, diesen parallelen und als unkontrol-
liert empfundenen Kanal der Offentlichkeitsarbeit zuzulassen
oder zu unterstiitzen, dabei bietet er neben beherrschbaren
Risiken auch grofle Chancen (Biirger 20205 Jarolimek u.a.
2023). An dieser Stelle aber nochmals der Hinweis zur Sinn-
haftigkeit: wenn die Diskrepanzen nicht zwingend logisch
nachvollziehbar vermittelt werden kénnen, sollte man auch
den Ansatz in Betracht ziehen, die Diskrepanz zu hinterfra-
gen, bspw. wenn der Zeitansatz fiir einfache Sachbearbeitung
jegliche verniinftig zu vermittelnde Dimension sprengt, weil
die Software zu umstindlich ist oder es noch irgendwelche
unhinterfragten »urban legends« gibt (bspw. die Staatsan-
waltschaft bestiinde darauf, jeden Bagatellfall mit wenigen
Verdachtsmomenten bis zum Ende ausermittelt in episch
ausgebreiteter Berichtsform mit méglichst vielen Zeugenver-
nehmungen, die belegen, dass niemand etwas geschen hat,
vorgelegt zu bekommen).

3. Vom Azubi oder Stift zur geschatzten Kollegin/
zum geschatzten Kollegen oder Mentee.

a) Pre-Onboarding

Ab der Bewerbung sollte man den Kontakt zu den Bewerbe-
rinnen und Bewerbern halten, denn oft vergeht bis zum Ein-
stellungstest und dann nochmal zum eigentlichen Dienstan-
tritt viel Zeit — viel Zeit, um es sich anders zu iiberlegen und
einfach nicht zu einem Priifungsgesprich, dem Arzttermin,
Sporttest oder dem Dienstantritt zu erscheinen (»Job-Ghos-
ting«). Diese Zeitriume sollte man iiberbriicken und an den
Bewerberinnen und Bewerbern dranbleiben, sie eben nicht
als »gesichert« betrachten. Man kénnte sie zu einem Sporttag
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einladen, an dem auch Teile des Sporttests gemacht werden
und individuelle Trainingspline erstellen. Ein Familientag,
an dem die Bewerberinnen und Bewerber mit Familie den
kiinftigen Ausbildungsstandort ansehen kénnen (die Eltern
sind mitunter die wichtigsten Ratgeber!) und iiber die Ausbil-
dung informiert werden, ist zielfiihrend. Ein fester Ansprech-
partner, der sich regelmiflig meldet, ein Anschreiben oder
noch besser ein Video der Ausbildungsleitung zwei Monate
vor Dienstantritt, ein weiteres wenige Woche vor Beginn mit
letzten Informationen — so kann Pre-Onboarding gelingen.

b) Onboarding

Der erste Tag bei der Polizei sollte ein positives Erlebnis sein.
Das bedeutet: Alle administrativen Vorbereitungen sind
erledigt, ausbildungsrelevantes Material ist vorritig, Begrii-
Bungsmaterial liegt bereit und die gesamte Einweisungszeit
ist organisiert. Es ist ein hohes Maf§ an Professionalitit aber
auch Wertschitzung erlebbar, z.B. durch das Abholen and
der Wache, der BegriiSung durch die Chefin, den Chef,
eine ausfiihrliche Ortsbegehung (am besten mit der gleichen
Ansprechperson des Pre-Onboardings) und in den folgen-
den Tagen einer umfassenden Einfithrung in die Abliufe,
die Organisationskultur (»wie lduft hier was und warume)
samt einem Uberblick {iber die Ausbildung, speziell die
kommenden Wochen. Wichtig dabei ist, dass Onboarding
kein singulires Event sein darf, es sollte zum einen andau-
ern, bis erste Sozialisationserfolge erkennbar sind und muss
bei jeder neuen Station wieder erfolgen. Entsprechend soll-
ten die Praktikumsdienststellen friihzeitig bekannt gemacht
werden und die Neuen dort begriifit werden: »Wer bist du?«
und »Wir haben keinen Spind fiir dich!« sind tabu! Auch
sollten die Praktikantinnen und Praktikanten nicht nur als
»Achslastbeschwerer« mitgenommen werden, Praktika soll-
ten als forderndes Erlebnis gestaltet werden, das sowohl auf
Fihigkeits- und Kompetenzgewinn abzielt als auch die Viel-
fale der polizeilichen Aufgaben- und Titigkeitsfelder aufzeigt
(z.B. durch einen Besuch/Mitarbeit in der Einsatzzentrale).

V. Fazit: Die Bedeutung von Employee Experience
Der ein oder die andere werden vermutlich bei einem oder
mehreren der hier angefiihrten Punkte mit den Augen gerollt
haben: »Was sollen wir denn noch alles machen« oder »Das
gabs bei mir aber auch nicht« sind Aussagen, die die Autoren
oft bei Vortrigen horen. Aber ganz ehrlich: Hitten wir uns
nicht auch gefreut, wenn uns der Dienstgruppenleiter begriifSt
hitte, mit: »Bist Du der Bernd oder der Michael? Der Bernd,
Servus, ich bringe dich erst mal zu deinem Spind und wenn du
deine Waffe versperrt und den Spind eingeriumt hast, dann
fithre ich dich hier erstmal herum.« Der entscheidende Unter-
schied: »Der Bernd« im Jahre 1998 wollte unbedingt zur Poli-
zei, der hitte alles gemacht. Der junge Bewerber von heute, ist
sich da oft nicht ganz so sicher und wird von vielen anderen
Arbeitgebern umworben (dazu auch im Teil 2 mehr). Und
wenn er sich nicht wertgeschitzt, »abgeholt« fiihlt, dann wird
sich tiberlegen, ob er wirklich fiir so ein »Unternechmen« wie
die Polizei arbeiten wollte. Und auch da: Auch iltere Kollegen
werden sich freuen, wenn sie die Dienststelle wechseln und
dort ein Spind bereitsteht und sie sich willkommen fiihlen.
All die genannten Vorschlige wirken sich auch positiv auf die
gesamte Belegschaft, auf alle Generationen, aus.

Deswegen ist es wichtig, Employee Experience als (Selbst-)
Reflexionsansatz in seine Uberlegungen zur Anpassung der

448

Polizeiorganisation zu integrieren. Dieser Ansatz stammt aus
dem Bereich der Profit-Unternehmen und bedeutet, die Mit-
arbeitenden als Kundinnen/Kunden zu betrachten und ihr
Erleben in der Arbeit zu gestalten, wie man versuchen wiirde,
das Kundenerleben positiv zu gestalten. Fiir uns als Polizei-
en bedeutet es nichts anderes, als uns (Vorgesetzte) selbst in
die Perspektive unserer Mitarbeitenden zu versetzen und zu
versuchen, uns in ihr Erleben von uns und der Dienststelle
einzufiihlen. So kann man zahlreiche Interventionspunkte
entdecken, wie wir sie auch in diesem Artikel gezeigt haben.

Dennoch gibt es noch mehr zu tun, dazu aber mehr im Teil 2
in der nichsten Ausgabe von »Die Polizei«.
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Ultramobil und ultrasicher: Die Polizeiarbeit der Zukunft

von Dr. Markus Hellenthal, Dortmund*

Notizblock, Funkgerate und zeitraubende manuelle Pro-
zesse haben im Rahmen der Polizeiarbeit ausgedient. Mit
neuen Technologien und der fortschreitenden Digitalisie-
rung hat auch die Vision einer zeitgemaf3en und sicheren
Kommunikation im BOS-Bereich (Behdrden und Organi-
sationen mit Sicherheitsaufgaben) endlich feste Konturen
angenommen. Das Ziel: Ein ultramobiler Arbeitsplatz, der
Mitarbeitende alle Arbeitsmittel dort an die Hand gibt,
wo sie wirklich benétigt werden — digital, sicher und in-
tuitiv. Jetzt kommt es auf die nachsten Schritte und die
richtige Umsetzung an.

I. Einfiihrung

Im Bereich der Polizeiarbeit und anderen Sicherheitsbehor-
den liegt eine grof3e biirokratische und praktische Herausfor-
derung in der Diskrepanz zwischen den sicheren, stationiren
Biiro-Desktops und dem tiglichen Einsatz im Auflendienst.
Im Streifendienst oder bei amtlichen Kontrollen waren Be-
dienstete lange Zeit darauf angewiesen, Notizen und Berichte
nach Einsatzende erneut zu verschriftlichen und in die ent-
sprechenden Systeme einzupflegen. Eine umstindliche, auf-
windige und fehleranfillige Arbeit, die viel Zeit beansprucht,
die Beamtinnen und Beamte besser nutzen kénnten. Seit je
her arbeitet die Polizei zu einem groflen Teil biirgernah und
mobil — ohne dabei stets iiber die entsprechenden Techno-
logien und Kommunikationsméglichkeiten zu verfiigen, um
wirklich effektiv die biirokratischen und fachlichen Prozesse
abwickeln zu kénnen, wo immer sie sich gerade befinden.
Mit Einzug der allgemeinen Digitalisierung konnten einzelne

*  DirBPol a.D. Dr. Markus Hellenthal ist Senior Vice President Public Sector
& Strategic Development bei Materna und Materna Virtual Solution.
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Digitale Polizeiarbeit
der Zukunft

MATERNA

VirtualSolution

Abb. 1: Eine fur alle: Eine gemeinsame Software-Lésung bildet das Fundament fur
den sicheren digitalen Fortschritt im BOS-Bereich. Quelle: Materna Virtual Solution
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Hinweis

Die Beitrage orientieren sich bei der Verwendung des Genus an den Re-
geln der Dudenredaktion. Sofern im Text das Maskulinum verwendet
wird, aus dem Sachzusammenhang allerdings, Femininum (weiblich) und
Neutrum (sachlich) gemeint sind, steht das Maskulinum fur die beiden an-
deren Genera. Ein sog. Gendern erfolgt aus Griinden der Lesbarkeit nicht.



Schnell auf Veranderungen
reagieren Im Auslander-

und Asylrecht

Mit dem Modul Luchterhand Auslander- und Asylrecht auf dem neuesten Stand:

+ Auch zu komplexen Themen sind Sie mit uns auf der rechtssicheren Seite
 Mit hochwertigen Kommentaren zum AsylG und AufenthaltG

+ Inkl. dem ,Informationsbrief Auslanderrecht”, der fiihrenden Zeitschrift
fiir auslanderrechtliche Fragen

Profitieren Sie von den Vorteilen eines Abonnements: stets aktuelle
Inhalte und komfortable Tools, die Ihre Recherche erleichtern.

Mit Wolters Kluwer Recherche haben Sie auRerdem Zugriff auf unsere
kostenlose Rechtsprechungs- und Gesetzesdatenbank.

Im Modul: LawTracker, der smarte Assistent fiir Jurist:innen, der die
Recherche in juristischen Datenbanken und Ubersetzungen mit DeepL
direkt im Acrobat Reader ermaglicht.

Auch im Buchhandel erhaltlich

C:Q@ Wolters Kluwer

Luchterhand MODUL

Auslander-
und Asylrecht

Jetzt abonnieren
€ 110,- mtl. im Jahresabo zzgl. MwSt

Modul jetzt 30 Tage gratis testen:

shop.wolterskluwer-online.de -
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Gemeinden

Ur Stadte, Kreise unc

Umtfassende Unterstutzung

Mit dem Modul Verwaltungspraxis auf dem neuesten Stand:

+ Die ideale Online-Bibliothek fiir Kommunalverwaltungen oder Bundes-
behorden mit iiber 90 fundierten Titeln

+ Inklusive Top-Zeitschriften wie ,,DVBl - Deutsches Verwaltungsblatt®,
~ZWW - Zeitschrift fiir Wahlorganisation und Wahlrecht* und
»RIA — Recht im Amt“, jeweils mit Online-Archiv

+ Mit aktueller und rechtssicherer Urteils- und Normensammlung

Profitieren Sie von den Vorteilen eines Abonnements: stets aktuelle
Inhalte und komfortable Tools, die Ihre Recherche erleichtern.

Mit Wolters Kluwer Recherche haben Sie auRerdem Zugriff auf unsere
kostenlose Rechtsprechungs- und Gesetzesdatenbank.

Im Modul: LawTracker, der smarte Assistent fiir Jurist:innen, der die
Recherche in juristischen Datenbanken und Ubersetzungen mit DeepL
direkt im Acrobat Reader ermaglicht.

Auch im Buchhandel erhaltlich

Cﬂ Wolters Kluwer

Wolters Kluwer MODUL

Verwaltungs-
praxis

Jetzt abonnieren
€ 14,— mtl. im Jahresabo zzgl. MwSt

Modul jetzt 30 Tage gratis testen:

shop.wolterskluwer-online.de -



Wegwelsend im
Strallenverkehrsrecht

Mit dem Modul Luchterhand StraBenverkehrsrecht auf dem neuesten Stand:

+ Beinhaltet hochwertige Inhalte zum StraBenverkehrs- und Verkehrs- ..

)
verwaltungsrecht Luchterhand MODUL.

+ Mit wegweisenden Kommentaren und anerkannten, viel zitierten

Handbiichern
« Inkl.dem fiihrenden Standardkommentar ,Liitkes, StraRenverkehr” sowie Stra Be n-
,Bachmeier / Miiller / Rebler, ,,StraBenverkehrsrecht fiir Kommunen“
verkehrsrecht
———— ]

Jetzt abonnieren
€ 332,- mtl. im Jahresabo zzgl. MwSt

Profitieren Sie von den Vorteilen eines Abonnements: stets aktuelle
Inhalte und komfortable Tools, die Ihre Recherche erleichtern.

Mit Wolters Kluwer Recherche haben Sie auRerdem Zugriff auf unsere
kostenlose Rechtsprechungs- und Gesetzesdatenbank.

Im Modul: LawTracker, der smarte Assistent fiir Jurist:innen, der die
Recherche in juristischen Datenbanken und Ubersetzungen mit DeepL
direkt im Acrobat Reader ermaglicht.

Auch im Buchhandel erhaltlich Modul jetzt 30 Tage gratis testen:

:E’@ WOlteI‘S Kluwer shop.wolterskluwer-online.de -





