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Was der Whistleblower
von den Kollegen
zu erwarten hat

Von Martin Herrnkind, Polizeihauptkommissar,

Malente-Kiebitzhérn

Der ,Anteil“ steckte im Briefumschlag. Immer mal wieder driickten Kol-
legen Frank Serpico solche Umschlage mit mehreren hundert Dollar in
die Hand. Der Ziviistreifenbeamte, der in den 60er Jahren beim New
York Police Department (NYPD) arbeitete, sollte dafiir hie und da ein
Auge zudriicken. Schockiert musste Serpico, damals noch ein junger
idealistischer Polizeibeamter, feststellen: Bestechung von Polizeibe-
amten gehorte in New York zum Alitag wie das Blaulicht auf den Strei-
fenwagen. Serpico spielte nicht mit. Er alarmierte Vorgesetzte und die
Ermittler fiir interne Angelegenheiten. Ohne Erfolg. 1970 lancierte Ser-
pico seine brisanten Informationen deshalb an Journalisten der »New
York Times*“ und léste den gréBten Skandal in der Geschichte der New

Yorker Polizei aus.

Ein unabhangiger Untersuchungs-
ausschuss, die ,Knapp Commis-
sion®, deckte ein breites Feld poli-
zeilichen Fehlverhaitens auf. Die
New Yorker Polizei war korrupt,
steckte mit Drogendealern unter
einer Decke und war am illegalen
Gliickspiel beteiligt. Viele Polizis-
ten wurden disziplinarisch gemaB-
regelt oder fanden sich auf der An-
klagebank vor dem Strafrichter
wieder. Einige nahmen sich das
Leben.

Serpicos Gang zur New York Ti-
mes steht fur ein Handeln, das als
.Whistleblowing“ bezeichnet wird.
.Jo blow the whistle” wird Gber-
setzt mit: eine Sache auffliegen
lassen. Whistleblower sind , Mit-
glieder einer Organisation, die
Fehlentwicklungen und VersttBe
innerhalb dieser Organisation alar-
mierend nach auBen tragen”, heiBt
es im Wissenschaftsjargon etwas
sperrig. Innerhalb der Polizei ist
Serpico der wohl bekannteste
Whistleblower.

In Deutschland gibt keinen
Serpico. Hier zu Lande ist kein Po-
lizeiskandal dieser Tragweite be-
kannt geworden. Gleichwohl
kennt die deutsche Polizei Whist-
leblower. Ihr Handeln wird ebenso
kontrovers und widerspriichlich
betrachtet wie in anderen Lan-
dern. Trotzdem wurde das Phéno-
men bei der deutschen Polizei bis
heute nicht wissenschaftlich auf-
gearbeitet.
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Der klassische Whistleblower
wendet sich an die Offentlichkeit.
Diesem Artikel liegt eine Untersu-
chung zu Grunde, die sich mit
Whistleblowern beschéftigt, die in
erster Linie intern Alarm geschla-
gen haben. Sie basiert auf einer
Sammlung von etwa 60 Fallen, in
denen Polizeiangehorige Kollegen
angezeigt, wegen Ubergriffen Mel-
dungen geschrieben, vor Gericht
oder einem Untersuchungsaus-
schuss ausgesagt oder sich — als
letzten Schritt — an die Medien ge-
wandt haben.

,Polizeilibergriff* meint nicht et-
wa korruptes Handeln oder ordina-
re Kriminalitdt, sondern lediglich
den Amtsmissbrauch als Verlet-
zung von Menschen- oder Burger-
rechten (vgl. Herrnkind 2001). Ein
Schwerpunkt der Studie liegt auf
der Auswertung von Interviews mit
Polizisten, die Kollegen angezeigt
haben. Bemerkenswert sind dabei
die Schilderungen der Whistleblo-
wer, die zeigen, dass die Organisa-
tion Polizei und die Kollegen nicht
sonderlich gut mit ihnen umgegan-
gen waren:

e  Kurzbevorichden Gerichtssaal
betrat — da standen natlrlich
auch ganz viele Kollegen - und
da hat mir ein Koliege von die-
sem Revier, wo der Angeklagte
tatig war, hat mir dann ganz offen
ins Gesicht gesagt, bevor ich da
‘rein ging, kurz vorher: ‘Nieder-
trachtiges Schwein!™

¢ Die Kollegen, die mich jahrelang
kannten, da haben zwei Leute
zu mir gehalten. Der Rest ist ab-
gebrockelt. Da gibt es Uber-
haupt keine Kontakte oder
sonst irgendwie was. Ist ja so-
weit gegangen, dass ich also
miindlich da ein Hausverbot flr
das 1. Revier gekriegt hab’."

e _Wir fuhren irgendwo in der
Stadtmitte mit dem Streifenwa-
gen. Uns Uberholte ‘n anderer
Streifenwagen und dann kam
iber Funk: ‘Kameraden-
schweinl’®

e ... hatte ich mit dem Gedanken
gespielt, WdF auf der Leitstelle
zu werden und hatte mich da auf
‘ne Ausschreibung beworben.
Da wurde aber ‘n anderer Kolle-

_ ge vorgezogen. Und ich hab al-
so spéater erfahren, dass der Lei-
ter der Leitstelle dann gesagt
hat: ,,Also ‘ne Kollegin, die ‘ne
Anzeige gegen einen Kollegen
schreibt, die will ich hier nicht
haben. Also das habe ich dann
hinterher erfahren.”

e _Vorm Landgericht bin ich ge-
fragt worden: ‘Wirden Sie das
denn noch mal machen?’ Das
hab’ ich, natirlich nachdem ich
mich umgedreht habe undinden:
Zuschauerraum geguckt hab’,
ob da irgendwelche Presse ist,
mit ‘Nein!’ beantwortet. Und ich
hab sogar noch einen draufge-
setzt. ich habe gesagt: ‘Und je-
der, ich wirde jedem Kollegen,
der mich fragt und in einer &hn-
lichen Situation ist, ich wirde je-
dem Kollegen den Rat geben,
das Maul zu halten. Mit meinen
ureigensten Erfahrungen!™

Es lassen sich drei Praktiken unter-

scheiden, mit denen die Polizeior-

ganisation oder Kollegen den

Whistleblower ausgrenzen. Am

meisten praktiziert wird wohl das

Mobbing. Eine stellvertretende

Dienstgruppenleiterin, die einen

Mitarbeiter wegen Korperverlet-

zung im Amt angezeigt hatte, be-

richtete: ,Und da ging das natdirlich
dann noch los, dass mir keiner

mehr Brotchen mitbrachte, im

Frihdienst, dass — egal welchen

Raum ich betrat —, alle den Raum

verlieBen. Dann im unmittelbaren

Wachbereich, wo ich halt meine Ar-

beit verrichtete, wo sich sonst im-

mer viele Leute aufgehalten haben,

Zeitung gelesen haben, ‘n

Schwitzchen gehalten haben, da

hielt sich auch keiner mehr auf. Der

Kollege oder die Kollegin, die mit

mir gefahren sind, haben kein Wort



mit mir geredet, auBer das Notwen-
dige. Wenn ich dann die Wache ge-
rufen hab, (iber Funk, dann hat erst
mal drei-, vier-, finf Mal keiner ge-
antwortet. Ich kam, ja, mit Bauch-
schmerzen hin zum Dienst, ging mit
Kopfschmerzen zurlick.”

Anders als Mobbing wirkt die
«Strukturelle Ausgrenzung“. Ein
Polizeibeamter, der in einem straf-
rechtlichen Sammelverfahren ge-
gen eine Vielzahl von Beamten der
Schutzpolizei ausgesagt und dabei
eine gewisse Pubilizitét erlangt hat-
te, bewarb sich bei Uberértlich tati-
gen Kripo-Dienststellen. Er wurde
mit der Begriindung abgelehnt,
dass er eine Belastung fiir die Zu-
sammenarbeit mit den betroffenen
Schutzpolizei-Dienststellen dar-
stellte.

Diese Art von Ausgrenzung
lasst sich nicht mehr individuell fas-
sen; sie geht — anders als beim
Mobbing - weder von Einzelperso-
nen noch von Kleingruppen aus.
Falls die Beflirchtungen der Kripo-
Dienststellen gerechtfertigt waren
und der Whistleblower tatséchlich
ein Kooperationshemmnis dar-
stellte, deutete dies auf den hohen
Verbreitungsgrad subkultureller
Werte bei den Schutzpolizei-
Dienststellen hin. Die Ausgrenzung
erfolgte dann auch nicht repressiv
gegen den Whistleblower, sondern
praventiv fir die Interessen der
Dienststelie. Damit ist die Ausgren-
zung in den strukturellen Gegeben-
heiten der Polizei verankert.

Als dritte Ausgrenzungspraxis
sind so genannte Retourkutschen
zu nennen. Eine Polizeibeamtin, die
nach einer Strafanzeige gegen ei-
nen Kollegen weiterhin zusammen
mit ihm in einer Dienstgruppe ar-
beitete, erhielt einige Wochen spi-
terihrerseits eine Anzeige. Erstattet
hatte sie der beschuldigte Kollege.
Die Beamtin hatte einen betrunke-
nen Randalierer vorbeugend in Po-
lizeigewahrsam eingeliefert, ihren
wohl zu rechtfertigenden Freiheits-
entzug im Bericht aber argumenta-
tiv unzureichend belegt. Der
Schichtkollege ,fischte* diesen
Bericht aus dem Ausgangsfach
und schrieb eine Strafanzeige
wegen Freiheitsberaubung. Die
Beamtin wurde in der spéteren
Hauptverhandlung verurteilt. Meh-
rere Interviewpartner schilderten
ihre gefihite Zwangslage, nach
dem Whistleblowing ,tausendpro-
zentig gearbeitet haben zu mis-
sen”“, Angst vor jedem Fehler ge-
habt zu haben.

Polizisten schreiben in ihrem
Dienstleben unzahlige Strafanzei-
gen. Doch die Anzeige gegen ei-
nen Kollegen ist immer etwas Be-
sonderes. Sie hat nicht nur Konse-
guenzen fir den Angezeigten,
sondern haufig auch fiir den An-
zeigenden — insbesondere wenn
sich Vorgesetzte oder Kollegen
mit dem Beschuldigten solidari-
sieren. Hinter vorgehaltener Hand
gelten manche angezeigte Taten,
etwa Koérperverletzung im Amt
oder Beleidigung von renitentem
Klientel, nicht als moralisch ver-
werflich. In manchen Dienstgrup-
pen gilt die ,Strafe vor Ort“ unter
bestimmten Rahmenbedingun-
gen sogar als legitim. Nicht zuletzt
deshalb tragen Ermittier fiir inter-
ne Angelegenheiten bei Streifen-
beamten den Ruf des ,Kopfgeid-
jagers”. Aogan Mulcahy fand in
seinen Interviews heraus, dass Er-
mittlern fir interne Angelegenhei-
ten mit Isolation und Achtung be-
gegnet wird.

Auch die N&he zwischen den
Beteiligten spielt eine wichtige Rol-
le. Gehdren Anzeigender und An-
gezeigter derselben Dienstgruppe
an? Oder stammen sie aus unter-
schiedlichen Landkreisen oder
Stéddten? Korpsgeist wachst mit
Né&he. Wer duldet schon gerne ei-
nen ,Nestbeschmutzer” in der ei-
genen Dienstgruppe? SchlieBlich
kdnnte es einen selber mal treffen!
Davor schiitzt nur der bedingungs-
lose Zusammenhalt, den ein Whist-
leblower zerstort. .

Ebenso spielt der Grad an Of-
fentlichkeit eine Rolle. Einen Kolle-
gen anzuzeigen ist schon schlimm
genug. Aber zur Presse zu gehen,
ist das Schlimmste. Gegenuber
dem Polizisten, der 6ffentlich Uber-
griffe thematisiert, schlieBen sich
die Reihen. Das Verhalten unmittel-
barer Vorgesetzter beeinflusst die
genannten Faktoren stark. Sie kén-
nen den Anzeigenden offen unter-
stiitzen, sein Verhalten gar loben,
einen informellen Schutzraum
schaffen; sie kénnen Whistleblo-
wer aber auch gruppendynamisch
fur vogelfrei erkléren.

Was macht Whistleblowing pro-
blematisch? Vor allem: Warum
scheint es in der Polizei besonders
empfindlich wahrgenommen zu
werden? Organisationen neigen
grundsétzlich zu internen Regeln,
die Konflikte ,in der Familie“ zu re-
geln. Flhrungskrafte nehmen
Whistleblowing als ,,Anti-Manage-
ment-Haltung”® wahr (Stewart
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1980, S. 80). Deshalb haben sich
historisch gewachsene Schutzme-
chanismen gebildet, die Konflikte
in den eigenen Reihen austragen
zu lassen. So finden sich im deut-
schen Beamtenrecht Beratungs-,
Remonstrations- und nattirlich Ver-
schwiegenheitspflicht. Wer die Ver-
schwiegenheit bricht, begeht den
dienstrechtlichen Tatbestand der
»Flucht in die Offentlichkeit* oder
sogar den strafrechtlichen Ge-
heimnisverrat. Und wenn ein Poli-
zeiskandal ,hochkocht”, geraten
Whistleblower schnell unter Ver-
dacht.

Intern werfen ihnen Kollegen
zuweilen vor, sie wollten sich von
der Offentlichkeit ,abfeiern las-
sen”. Tatséchlich gehen die meis-
ten Whistleblower erst dann an die
Offentlichkeit, wenn die inneren
Reinigungskréfte der Polizei ver-
sagt haben oder wennihnen Vorge-
setzte keinen ausreichenden
Schutz gewéhren.

Ahnlich verhélt es sich mit den
Motiven bei Anzeigeerstattung.
Polizeiintern wird Whistleblowern
héufig Profilierungssucht unter-
steilt. Eine Studie aus den USA
unterstltzt diese Alltagstheorie -
scheinbar! William P. Heck, friher
Streifenbeamter in diversen US-
Polizeidienststellen und heute Pro-
fessor flir Kriminaljustiz, hat in sei-
ner Untersuchung ,Polizisten, die
verpfeifen” verschiedene Formen
»des Verrats® typisiert. Heck mach-
te drei ,Verratertypen* aus:
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e der unerfahrene Neuling, der in
seiner Naivitét die Folgen seines
,Verrats® nicht ermessen kann

¢ der ,Bettler, der fur die Aner-
kennung von Vorgesetzten alles
tut

o der Rachslchtige, der sich fir
die ihm widerfahrenen Unge-
rechtigkeiten Uber alles und je-
den beschwert.

Der ,Verrat“ bezog sich bei Heck
aber auf kleinere PflichtversttBe.
Whistleblower gehodren nach seiner
Lesart nicht zu diesen Gruppen.
Sie handeln nicht aus Neigung,
sondern eher aus der Situation her-
aus. So auch eine von mir inter-
viewte stelivertretende Dienst-
gruppenleiterin. Sie schilderte ihre
Geflihle, unmittelbar nachdem sie
einen Kollegen beobachtet hatte,
der im Vernehmungsraum auf eine
auf dem Boden liegende Frau ein-
trat: ,Fir mich stand eigentlich .im
gleichen Moment fest: Also das
war genau ‘n Schritt zu weit. Das
kann ich nicht hinnehmen, kann ich
nicht tolerieren und werde es auch
nicht tolerieren.”

Die meisten Whistleblower tref-
fen ihre Entscheidung zur Anzeige
in der Situation. Doch sie treffen sie
alles andere als leichtfertig. Alle
meine Interviewpartner berieten
sich mit ihren Lebens- oder Ehe-
partnern, bevor sie die Anzeige
schiieBlich schrieben. Fast alle
fiihlten sich innerlich zerrissen. Ei-
ner schrieb die Anzeige nicht auf
der Wache, sondern nach Dienst-
schluss zu Hause im ,stillen K&dm-
merlein®.

In einem starken Spannungs-
verhiltnis steht Whistleblowing mit
der starken Fehleranfalligkeit im
Polizeialitag. Im operativen Polizei-
dienst wird tagtéaglich in Grund-
rechte der Blirger eingegriffen.
Oder wie es der ehemalige New
Yorker Polizeibeamte und spéatere
Soziologieprofessor Arthur Nieder-
hoffer vor Uiber 35 Jahren aus-
driickte: ,,Paradoxerweise hat die
Gesellschaft ihn (den Polizeibeam-

ten, die Red.) befugt, das Gesetz zu

" brechen, gerade um es durchzu-

setzen. Er mag téten, wenn es kei-

nen anderen Weg gibt; er kann in

Eigentumsrechte ebenso eingrei-

fen wie in die Privatsphdare; wo er

Verdacht schépft, kann er jeman-

den vorlaufig festnehmen; er darf

die Regeln des StraBenverkehrs

missachten” (Niederhoffer 1967,

S.97).

Mit nahezu jedem Grundrechts-
- eingriff veriiben Polizeibeamte zu-
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nachst einmal vom Tatbestand her
eine Straftat. Letztlich heifit opera-
tiver Polizeidienst nichts anderes
als eine permanente Gratwande-
rung zwischen Recht und Unrecht.
Dabei kénnen Fehler auf allen Sei-
ten dramatische Konsequenzen
nach sich ziehen. Vor allem aber ist
die Diagnose eines Fehlers héufig
das Ergebnis eines komplexen
Konstruktionsprozesses. Die Ent-
scheidung Uber richtig oder falsch
handeln diverse Interaktionspart-
ner aus: beteiligte Polizisten, be-
troffene Blrger, Medien, Interes-
sengruppen, Polizeifiihrung,
Rechtsanwilte, Staatsanwalt-
schaften, Gerichte.

Diese unkomfortable Alltags-
wahrnehmung der Menschen im
operativen Polizeidienst fordert
ausgleichende Momente ihrer
selbst geformten Berufskultur. Der
allseitige Wunsch nach einem har-
monischen Arbeitsplatz verlangt
nach einem Selbstverstédndnis,
nach dem nicht jeder Fehler auf die
Goldwaage gelegt wird. Das un-
ausgesprochene Motto lautet: Wo
gehobelt wird, da fallen Spéne. Da-
mit steht die Polizei jedoch nicht al-
lein. Auch in anderen Berufen las-
sen sich kulturelle Tendenzen einer
Fehlertabuisierung erkennen. Den
Medizinern - insbesondere ,,ihrem
operativen Dienst“, dem Personal
in den Operationssalen ~ gestaltet
sich der Umgang mit Fehlern ver-
gleichbar schwierig. B

Doch so dhnlich sich Arzte und
Polizisten nun aber in ihrer Feh-
lerinterpretation sind, so unter-
schiedlich geregeit sind ihre forma-
fen Verpflichtungen. Denn dem
operativen Polizeidienst wird die
juristische Biirde des Strafverfol-
gungszwangs aufgetragen, eine
Handiungspflicht, die sich in kei-
nem anderen Berufszweig wieder-
findet. Das Legalitatsprinzip der
Strafprozessordnung zwingt sie
formal, die Aufarbeitung von Feh-
lern der eigenen Organisationsein-
heit an eine andere Organisation,
die Staatsanwaltschaft, zu delegie-
ren — und zwar ohne jede Ausnah-
me.

Wer die normativen Handlungs-
verpflichtungen der Polizisten auf
die praktischen Gegebenheiten ih-
rer téglichen Grenzsituationen
Gbertragt, wird schnell merken,
dass auch die Situationsdefinitio-
nen und Handlungsinterpretatio-
nen sich als permanente Gratwan-
derung darstellen. Behrendes ist
zuzustimmen, wenn er schreibt:

,Die fur sich genommen rechtlich

und ethisch gerechtfertigten Anfor-

derungen an einen Polizeibeamten
stellen in der Lebenswirklichkeit
psychosoziale Uberforderungen

dar“ (S. 173).

Neben der Fehlerlatenz dirfte
das Loyalitdtspostulat eine weite-
re, vielleicht die wichtigste Ein-
flussvariable polizeikultureller Be-
dingungen sein. Schon der Diskurs
{iber Polizeitibergriffe und mogli-
che interne Reaktionen |6sen unter
Polizeiangehérigen Unbehagen
aus. Olszewskis Studie forderte
stressausldsende Faktoren zutage.
3.500 Polizeibeamte trugen insge-
samt 180 Punkte der fur sie als
Stress wahrgenommenen dienst-
lichen Situationen zusammen, bei-
spielsweise:

e Ermittlungsmethoden anwen-
den, die ,nicht ganz“ rechtma-
Big sind

¢ gegen Vorgesetzte oder Kolle-
gen vor Gericht aussagen miis-
sen

e Versuchung, fiir angeklagte Kol-
legen Gefilligkeitsaussagen vor
Gericht zu machen

e wegen missachtetem Korps-
geist von Kollegen verachtet
werden '

¢ von Kollegen in der Personlich-
keit negativ beurteilt werden

¢ Belastung des Ansehens der
Polizei durch kriminell geworde-
ne Polizisten (S. 22 bis 30).

Loyalitat gilt als ein unbedingtes

Erfordernis fir Teamarbeit in der

Polizei, jedenfalls insoweit sich die

Kooperation auf riskante, gefahri-

che oder widersprichliche Tétig-

keitsbereiche bezieht. Dabei steht

Loyalitat gegeniiber Kollegen im

standigen und vor allem natir-

lichen Spannungsverhdltnis zur In-
tegritdt gegeniber Gesetzen und

Vorschriften.

Was Loyalitdit stdrkt und
schwacht, was Integritat stérkt und
schwécht, hat Piet Van Reenen,
ehemals niederlandischer Polizei-
beamter und heute Wissenschaft-
ler, zusammengetragen. Ein GroB-
teil seiner Variablen sind den Ein-
flissen von Politik und
Polizeimanagement zugénglich.
So verweist er auf die Gefahren po-
lizeisubkultureller Erscheinungen
in elitdren Spezialeinheiten, zivilen
Streifenkommandos, geschlosse-
nen Einheiten, aber auch Dienst-
gruppen. Hier seien kontinuierliche
Risikoanalysen vonnéten. Zu for-
dern seien Managementmetho-
den, die die informelle soziale Kon-



trolle stéarkten. Dazu gehért ein of-
fener Umgang mit Fehlern.

In einer Organisation, in der es in
so hohem MaBe auf Vertrauen und
Kollegialitat ankommt wie in der Po-
lizei, wirkt Whistleblowing stark zer-
setzend. Dienstgruppen oder BPA-
Verbande sind danach kaum noch
arbeitsfahig. Dies ist jedoch nicht
den Whistleblowern anzulasten.
Vielmehr sollte sich in der Polizei ein
Umgang mit Fehlern entwickeln, der
Whistleblowing entbehrlich macht.
Und wenn es passiert, ist dem Poli-
zeimanagement anzuraten, den
Whistleblower sorgsam vor inter-
nem Druck abzuschirmen und die
Vorwiirfe offensiv aufzuarbeiten.
Das nimmt auch der Presse den
Wind aus den Segeln und erstickt
den Skandal im Keim.

Frank Serpico hat in eine kor-
rupte Polizeibehorde den Blitz ein-
schlagen lassen. Das New York Po-
lice Department musste sich um-
fangreichen Reformen unter-
ziehen. Die Offentlichkeit stilisierte
Serpico zum Helden. Seine Ge-
schichte wurde verfilmt und in
einem Bestseller beschrieben.
Selbst tiber 30 Jahre nach dem Po-
lizeiskandal gilt er als moralische
Instanz in den USA. Doch er zahlte
einen hohen Preis. Nach der Publi-
kation in der New York Times fuhlte
er sich polizeiintern immer als Aus-
satziger. Er war ein Nestbeschmut-
zer, den Kollegen mieden.

Wahrend einer Anti-Drogen-
Razzia wurde er unter mysteridsen
Umstédnden in den Kopf geschos-
sen. Er Uberlebte wie durch ein
Wunder. Die genauen Umstande
wurden nie geklart. Doch flr den
Polizisten stand fest: Es waren Kol-
legen, die ihn in die Falle gelockt
hatten, um sich an ihm zu rachen.
Serpico quittierte den Dienst. W
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Der Konflikt enthalt
das innovative Potenzial
der Zukunft

Von Andrea Auth, Frankfurt am Main

Mein beruflich bedingter Kontakt mit Bianca Miiller iber mehrere Jah-
re, ihr tragischer Tod und der hierzu erschiene Artikel in der ,,Frankfur-
ter Rundschau“ vom 17.8.2005 sind die Ausldser, mich mit dem Thema
Konflikte und ,,Mobbing* bei der Polizei erneut zu beschéftigen. Mein
Anliegen ist es nicht, Schuldige flir diesen Tod zu finden, Fehler zu ana-
lysieren und zuzuweisen — das macht sie weder lebendig, noch dient es
einem menschenorientierten und auf die Zukunft gerichteten Umgang
mit Konflikten und kritischen Lebensereignissen. Ich méchte vielmehr
einen Beitrag dazu leisten dem ,Schreckgespenst® Konflikt seinen
Angst-Zauber zu nehmen und ihm den Platz und die Bedeutung zu ge-
ben, die ihm gebiihrt.

Ausgangsthesen

Konflikte sind ganz normal! Es gibt
sie in jeder Organisation, in jeder
Familie und in jedem Menschenle-
ben. Ohne Konflikte gibt es keine
Entwicklung! Ohne Konflikte ist
das Leben langweilig! Konflikte
enthalten ein innovatives, kreati-

ves Potenzial. Konflikte sind mit
Angst besetzt. Sie verschwinden
nicht durch Wegsehen. Sie zeigen
sich offen oder verdeckt, bis sie ge-
lést sind. Das Erkennen- und L&-
senwollen von Konflikten erfordert
Mut. Den Umgang mit ihnen kann
man lernen. Und das befreit!

die Grenzen ihres Lebenswillens.

Der ,Fall“ Bianca Miiller

Bianca Mtller arbeitete 30 Jahre lang bei der Berliner Polizei. Sie war
leidenschaftlich gerne Polizistin und Polizeikritikerin zugleich sowie als
solche Sprecherin der Kritischen Polizisten. Die Kriminalhauptkom-
missarin fiel auf, weil sie auf Missstdnde wie Mobbing oder iatenten
Rassismus bei der Polizei 6ffentlich aufmerksam machte.

Bundesweit bekannt wurde Bianca Miiller auch wegen ihrer schwie-
rigen Lebensgeschichte.” 1992 hatte sie sich operieren lassen, um
nicht mehr als Mann zu leben. Die Vorgesetzten im Polizeiprasidium
Berlin waren informiert und hatten ihr Unterstiitzung zugesagt. Ihre
Ruckkehr an ihre alte Dienststelle I6ste unerwartet heftige irritationen
bei Vorgesetzten und Kollegen aus. Dies entfachte einen jahrelangen
Kampf um die Anerkennung ihrer Person und ihrer fachlichen Leistun-
gen. Diesen Kampf mit seinen Verletzungen fiihrte Bianca Miiller bis an

Am 28. April 2005 wurde sie tot in ihrer Wohnung gefunden. Selbst-
mord, urteilte die Berliner Polizei; ungeklart, so unsere Autorin Andrea
Auth. In den Jahren 2001 bis 2004 hatte Frau Auth im Rahmen ihrer T&-
tigkeit bei der Fairness-Stiftung mit Bianka Miller Kontakt. Die Polizei-
beamtin sprach mit der Psychologin sehr offen Uber ihre Erfahrungen.?

1 Thomas Moser: ,,Tod einer Polizistin®, in: Frankfurter Rundschau vom 11.8.2005
2 Andrea Auth: ,Wie das Geschlecht Vorwand zu unfairen Attacken wird“, in: Fairness Report 2/02
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