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IV. Osterreichische Polizistinnen und Polizisten
im Auslandseinsatz —
eine Umfeldanalyse inkl. Genderstandpunkte

Barbara Kiihhas / Mario Muigg

Zusammenfassung/Executive Summary

Osterreich hat im Jahr 2007 einen ,,Nationalen Aktionsplan* (NAP) zur Um-
setzung der Sicherheitsratsresolution 1325 (UN SCR 1325) zu ,,Frauen, Frie-
de und Sicherheit* (2000) erarbeitet und verabschiedet. Dadurch ist Os-
terreich u. a. dazu verpflichtet, den eigenen Frauenanteil in internationalen
Friedensmissionen zu erhéhen, wovon auch das BM.I betroffen ist.!

Im Rahmen des vierten Kapitels zu ,,Osterreichische Polizistinnen und
Polizisten im Auslandseinsatz — eine Umfeldanalyse inkl. Genderstandpunk-
te”“ wurde das Ziel des Forschungsauftrages folgendermafBen formuliert:
,,Insbesondere soll die Studie zeigen, was geschlechtsspezifische Griinde und
Motivation fiir Polizistinnen (bzw. Mitarbeiterinnen des BM.I) sind, sich fiir
Auslandseinsdtze zu bewerben, wie der Einsatz vor Ort erlebt wird und wel-
che Situation sich bei der Riickkehr ergibt. Ein besonderes Augenmerk soll
darauf gelegt werden, welche Griinde Polizistinnen von einer Wiederbewer-
bung abhalten. *

Die sozialwissenschaftliche Vorgehensweise entsprach einem Mix aus
qualitativen und quantitativen Untersuchungsmethoden, die tiber einen Er-
hebungszeitraum von rund zwei Jahren umfangreiche und teils sehr aussage-
kréftige Ergebnisse lieferten, aus denen wiederum wichtige Empfehlungen
abgeleitet werden konnen.

Eine Ubersicht iiber die wichtigsten Forschungsergebnisse und den dar-
aus resultierenden Empfehlungen kann der vorliegenden Zusammenfassung/
Executive Summary entnommen werden. Dabei spannt sich der Bogen von
der urspriinglichen Motivation, Auslandseinsétze zu absolvieren, iiber den
Zugang zu entsprechenden Informationen, diesbeziigliche Karriereplanung

1 Vgl. BMeiA: Osterreichischer Aktionsplan zur Umsetzung der VN-Resolution 1325
(2000), Wien 2007, S. 4.
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und Image, die Einschitzung der Transparenz der Auswahl der Kandidatin-
nen und Kandidaten, eine eingehende Beschéftigung mit dem Thema des
Einflusses von Familie und Dienststelle hinsichtlich einer Entscheidung, sich
fiir einen Auslandseinsatz zu bewerben, sowie eine Untersuchung spezifi-
scher Genderperspektiven. Die Erfahrungen der Polizistinnen und Polizisten
vor Ort und die Komplexitdt der Riickkehr/Reintegration (u. a. Kultur- und
Eigenkulturschock, Debriefing durch das BM.I, das Einbringen von Erfah-
rungen nach der Riickkehr), sowie die Bereitschaft fiir einen neuerlichen
Auslandseinsatz runden das Bild ab.

Alle Daten wurden geschlechtsspezifisch getrennt erhoben und erst in
weiterer Folge miteinander verglichen, um relevante Ergebnisse zu erhalten
und entsprechende Aussagen festhalten zu konnen. Sémtliche Details dazu
sind in der vorliegenden Studie bzw. den Annexen zu finden.

Zugang zu Informationen iiber polizeiliche Auslandseinsitze

Im Allgemeinen fiihlen sich Polizistinnen und Polizisten, die bereits einen
Auslandseinsatz absolvierten, in der Lage, leicht bis sehr leicht (71,17 %)
an entsprechende Informationen zu gelangen; immerhin 28,83 % geben je-
doch an, dass diesbeziigliche Informationen schwer bis sehr schwer zu er-
halten sind. Frauen finden leichter Zugang zu Informationen (leicht bis sehr
leicht: 87,50 %) als ihre ménnlichen Kollegen (hier geben nur 69,39 % leicht
bis sehr leicht an). Der Grofiteil der Informationen {iber die Moglichkeit ei-
nes Auslandseinsatzes entspringt informellen Kontakten mit der Kollegen-
schaft (74,23 % ohne signifikante Abweichungen bei Médnnern und Frauen);
gefolgt von Informationen aus dem Intranet des BM.I und der Polizeischule.

Transparenz der Auslandsentsendungen’

Ein Grofteil der Befragten kann sich mit den derzeit giiltigen Kriterien iden-
tifizieren, aber immerhin jede/r Fiinfte (21,29 %) empfindet die Vergabekri-
terien als problematisch.

Motivation fiir Auslandseinsitze

Aus den Erhebungen der Online-Fragebogen geht hervor, dass die wichtigs-
ten Motivationsgriinde,> um einen Auslandseinsatz zu absolvieren, fiir die
Osterreichischen Polizistinnen und Polizisten die Erfahrungen und Freude an
der Arbeit in einem internationalen Arbeitsumfeld, die individuelle Person-

2 Vgl. Abschnitt 3.2.2.

3 Abbildungen 7 bis 11 in Abschnitt 3.2.3. geben einen guten Uberblick iiber die entspre-
chenden Hauptmotivationsgriinde.
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lichkeitsentwicklung und Horizonterweiterung sowie der Ausbruch aus der
Alltagsroutine sind. Niemand (!) gab die guten Verdienstmoglichkeiten als
einziges Motiv an, wenngleich 40,54 % der Ménner und 25 % der Frauen
Geld als sehr motivierenden Faktor nannten. Somit steht der finanzielle As-
pekt bei Ménnern auf Platz drei und bei Frauen nur auf Platz vier; etwa einen
Platz hinter dem angefiihrten Motivationsgrund, die Ideale der Vereinten Na-
tionen/EU umzusetzen.

Karriereplanung und Image

Die Frage nach Karrierewiinschen und -hoffnungen in Zusammenhang mit
Auslandseinsdtzen ergibt ein negatives Bild. Einen vorhandenen Karriere-
wunsch mit Auslandseinsétzen zu kombinieren scheint im Bereich der Exe-
kutive nur schwer moglich zu sein: Generell ist das Image jener Polizistin-
nen und Polizisten, die Auslandseinsitze absolvieren, bei den in Osterreich
zuriickbleibenden Beamtinnen und Beamten schlecht. Aus den zahlreichen
Einzel- und Tiefeninterviews, Fokusgruppendiskussionen und den frei-
en Antworten der Fragebdgen geht klar hervor, dass Auslandsaufenthalte
der Karriere nicht dienlich, sondern eher hinderlich sind. Besonders héufig
wird erwéhnt, dass jene, die Auslandseinsétze absolvieren, bei Bewerbun-
gen fiir hohere Posten iibergangen werden. Als karriereférdernd erlebt den
Auslandseinsatz nur ein sehr kleiner Teil, ndmlich groBteils jene, die in
eine internationale Position wechseln bzw. gewechselt sind. Der allgemei-
ne Grundtenor ldsst sich wie folgt festhalten: Man geht nicht aufgrund vor-
handener Karrierechancen ins Ausland, sondern man nimmt Karriereeinbrii-
che in Kauf und geht trotzdem ins Ausland. Wahrend Auslandseinsitze und
Auslandserfahrungen in anderen Staaten oft wichtige Faktoren fiir das eige-
ne Karrierefortkommen darstellen,* wirken sie sich in Osterreich eher nega-
tiv aus. Hier wire zweifellos ein Handlungsbedarf gegeben.

Die eigene Dienststelle

Eine allgemeine Herausforderung ist die Struktur der Dienststellen, die Plan-
posten vorsieht, aber bei jedweder Sonderverwendung (z. B. Sport, Auslands-
einsatz), Zuteilung, Sonderfunktion oder auch Karenzierung, keinen Ersatz
vorsieht. Haufig ist einfach die Tatsache, dass die Anzahl der Planstellen
nicht mit der Anzahl der tatséchlich vorhandenen Personen iibereinstimmt
— womit der Dienstbetrieb manchmal nur schwer aufrechtzuerhalten ist —
fiir eine Situation verantwortlich, die den Weg zum Auslandseinsatz erheb-

4 Vgl. Abschnitt 4.
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lich erschwert: Sehr auffallend, insbesondere aus der Genderperspektive, ist
es, dass 100 % (!) der Frauen die Frage ,, Auslandseinsdtze werden von Vor-
gesetzten der eigenen Dienststelle positiv bewertet * negativ beantworten.’

Dies lédsst verschiedene Interpretationen zu: Am schwersten diirfte die
Kombination aus Abwesenheit von der Dienststelle durch einen Auslands-
einsatz und einer zusétzlich moglichen Karenzierung durch Familiengriin-
dungen sein, da derzeit kein addquates Ersatzsystem besteht (Karenz- oder
Teilzeitregelungen; Idee des Job-sharing etc.). Dies diirfte die Vorgesetzten
nicht sonderlich motivieren, zusétzlich Auslandsaufenthalte von Polizis-
tinnen zu unterstiitzen, denn damit miissten erneut Abwesenheiten von der
Dienststelle in Kauf genommen werden.

Hier ist ein Handlungsbedarf im Sinne der Geschlechtergleichstellung
gegeben, ansonsten konnte die ,,gldserne Decke™ fiir weibliche Polizeikréfte
kaum zu durchbrechen sein. Haufig werden qualifizierte Polizistinnen auch
mit dem Vorwurf der ,,Quotenfrau® konfrontiert; wobei moderne Quoten-
regelungen nie unabhéngig von der tatséchlichen individuellen Qualifikati-
on greifen.® Hier ist Bewusstseinsarbeit zu betreiben, zumal die Summe der
hier angefiihrten Punkte den Zugang von Polizistinnen zu Auslandseinsétzen
zweifellos erschwert.

In Bezug auf die mittlere Fiihrungsebene wurde in den Fokusgruppendis-
kussionen geduBert, dass bei Frauen, die sich in der Polizei in der mittleren
Fiihrungsebene etabliert haben, massive Bedenken bestehen, sich fiir Aus-
landseinsitze zu bewerben bzw. wiederzubewerben. Dies vor allem deshalb,
da es schon prinzipiell schwierig sei, als Frau eine Fithrungsposition zu er-
reichen.

Die Rolle von Familie und Partnerschaft vor, wihrend und nach dem
Auslandseinsatz: Genderperspektive

Aus den erhobenen Daten geht hervor, dass Frauen vor der Bewerbung fiir
einen Auslandseinsatz die relevanten Fragen mit Partnern und Familie sehr
genau kldren und sich deren Unterstiitzung sichern. Erst wenn sie diese Un-
terstiitzung haben (100 % der Polizistinnen geben an, von ihrer Familie un-
terstiitzt worden zu sein, im Gegensatz zu 83,21 % der Ménner) entscheiden
sie sich fiir einen Auslandseinsatz. Sie gehen daher leichter weg, haben vor
Ort weniger Probleme und kommen eher problemlos wieder zu ihren Fami-
lien zuriick als dies bei ihren ménnlichen Kollegen der Fall ist. Analytisch

5 Vgl. Abschnitt 3.3.1.
6 Vgl. Abschnitt 2.2.
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gesehen ist aufgrund des erhobenen Datenmaterials davon auszugehen, dass
Frauen erst nach reiflicher Uberlegung entscheiden, ob sie Auslandseinsiit-
ze absolvieren oder nicht — héufig sind es derzeit Frauen ohne familidre Ver-
pflichtungen (ohne Kinder, manchmal auch ohne Partner bzw. Partnerin) die
sich fiir einen Auslandseinsatz melden.

Uberraschende Genderperspektive

Miénner scheinen, so die Analyse der erhobenen Daten, einem grofleren Lei-
densdruck durch die Trennung von ihrer Familie/Partnerschaft ausgesetzt zu
sein, als dies bei Frauen der Fall ist. Ihre Beziehungen leiden auch stérker
darunter: Rund ein Drittel der Méanner berichtet von Trennungen und groen
familidren Problemen nach ihrer Riickkehr: 26,36 % der Ménner geben an,
dass der Auslandseinsatz ihrer familidren Situation geschadet hat — im Ge-
gensatz zu den Frauen, die allesamt (!) berichten, dass der Auslandseinsatz
sich nicht negativ auf ihre Familiensituation ausgewirkt hitte und die Riick-
kehr zur Familie und in ihre Partnerschaft problemlos gewesen sei; Manner
berichten dagegen zu 18,55 % von Problemen bei ihrer Riickkehr.

Die Frauenperspektive: Vereinbarkeit von Auslandseinsatz und Familie

Zunichst bleibt festzuhalten, dass es derzeit noch keine zufriedenstellende
Losung fiir die Karenzzeit von Polizistinnen zu geben scheint, da die Plan-
stellen nicht nachbesetzt werden.” Einen Auslandseinsatz mit einem Klein-
kind (oder wenn eine pflegebediirftige Person zu betreuen ist) kdnnen sich
nur wenige vorstellen. Hier liegt aufgrund der genderspezifischen Rollenste-
reotype in Osterreich die Verantwortung fiir Kinder oder Altenpflege nach
wie vor grofteils bei der Frau. Im internationalen Vergleich ist etwa Schwe-
den als positives Beispiel anzufiihren,® wo die Verantwortung fiir Kinder
klarer bei der ,,Familie* (also Mann und Frau)’ angesiedelt ist.

7 Daten entstammen den Fokusgruppendiskussionen und Tiefeninterviews mit den Polizis-
tinnen.

8 Vgl. Abschnitt 4.

9 Hier konnte das 2010 eingefiihrte ,,Einkommensabhéngige Kinderbetreuungsgeld* einen
wichtigen Anreiz bieten, um etwa durch eine Nettoersatzrate von 80 % des Letztbezuges
auch mehr Viter zu motivieren, bei ihren Kindern zu Hause zu bleiben. Die konkreten
Details konnen der Homepage des Bundesministeriums fiir Wirtschaft, Familie und Ju-
gend entommen werden: http://www.bmwfj.gv.at/Familie/FinanzielleUnterstuetzungen/
Kinderbetreuungsgeld/Seiten/Aktuelles.aspx, Zugriff am 23.4.2010.
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Die Rolle von Familie und Partnerschaft fiir einen erneuten Auslandsein-
satz wurde fiir diese Studie intensiv hinterfragt.'® Die Aussage (Frage 42 des
Fragebogens): ,,Ich werde mich nicht mehr bewerben, da es meine Famili-
ensituation/Partnerschaft nicht zuldsst* wurde von 23,07 % der Frauen und
13,80 % der Manner als zutreffend bewertet. Immerhin 76,93 % der Frau-
en und 86,20 % der Méanner haben dies als nichtzutreffend beurteilt. Daraus
lasst sich schlielen, dass die allgemeine Annahme, Frauen wiirden aufgrund
ihrer Familien nicht ins Ausland gehen wollen, so nicht haltbar ist.

Abgesehen von der Vereinbarkeit von Familie und Auslandseinsatz, gibt
es in der Osterreichischen Polizei aber auch geniigend Frauen, die sich be-
wusst FUR die Karriere entschieden haben und einen Auslandseinsatz ab-
solvieren wollen. 50 % des derzeitigen ,,Pools* an weiblichen Einsatzkréften
wire jederzeit fiir einen Auslandseinsatz bereit und fiihlt sich in keiner Weise
durch ihre personliche familidre Situation eingeschrénkt.

Erfahrungen im Auslandseinsatz: Kollegialitiit, Unterstiitzung durch das
BMLL Rolle der Polizistin

Es war aus einem Genderblickwinkel zundchst naheliegend anzunehmen,
dass Polizistinnen eventuell in den Missionen vor Ort diskriminierendem
Verhalten oder sogar sexuellen Ubergriffen ausgesetzt sein konnten, was sie
in weiterer Folge von erneuten Bewerbungen Abstand nehmen liefe. Die-
ser Annahme kann génzlich widersprochen werden! Keine einzige der in-
terviewten Polizistinnen oder derer, die den Fragebogen beantwortet haben,
hat diese Annahme bestitigt. Die Ergebnisse beziiglich der Erfahrungen vor
Ort sind durchwegs erfreulich. Die Polizistinnen fiihlten sich sehr gut behan-
delt und haben die Erfahrungen im Ausland ausschlieBlich sehr gut bewertet:
100 % der Frauen (und 98,78 % der Ménner) beurteilten die Erfahrungen im
Auslandseinsatz positiv!

Eine genderspezifisch unterschiedliche Sicht der Dinge zeigt sich bei
der Frage, ob sich die Situation fiir Polizistinnen und Polizisten im Ausland
gleich darstellen wiirde. Wahrend Frauen das zu 68,75 % bejahen, sind nur
58,62 % der Ménner davon liberzeugt; 6,90 % der Manner sogar absolut da-
gegen (bei 0% der Frauen). Diese 6,90 % diirften zumindest zum Teil ei-
nem etwas antiquierten Frauenbild nachhdngen, denn ihre Einschitzungen
sind interessanterweise den Ergebnissen anderer wissenschaftlicher Unter-
suchungen'' — auch im Hinblick auf die Arbeit von Frauen in moslemischen

10 Vgl. Abschnitt 3.4.

11 Vgl insbes. Judy Batt/Johanna Valenius: Gender Mainstreaming: Implementing UNSCR
1325 in ESDP Missions, July 2006, EU Institute for Security Studies, in: http://www.iss.
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Landern — diametral entgegengesetzt. Analytisch gesehen deutet dies jeden-
falls darauf hin, dass ein kleiner Teil der Polizisten Frauen aufgrund ihres
Geschlechtes fiir unterlegen und fiir gewisse Aufgaben ungeeignet halten.'?

Riickkehr vom Auslandseinsatz: Kultur- und Eigenkulturschock'

Es ist ein altbekanntes Phianomen, dass bei Auslandsaufenthalten ein soge-
nannter ,,Kulturschock® auftreten kann. Die Riickkehr von der fremden in
die eigene Kultur miindet aber bisweilen auch in einem weniger bekannten
»Eigenkulturschock®. Dieser kann sogar heftiger verlaufen als der ,,Kultur-
schock* beim Eintritt in die fremde Kultur, da die Notwendigkeit der Reinte-
gration in die eigene Kultur meist eine sehr unerwartete psychologische Er-
fahrung darstellt. Eventuell konnte angedacht werden, auf diese Phinomene
schon in der Vorbereitung auf einen Auslandseinsatz hinzuweisen.

Das Einbringen von Erfahrungen nach der Riickkehr

Strukturell gesehen ist es derzeit nicht moglich, die im Ausland erworbene
Expertise systematisch fiir Osterreich zu nutzen, was zum Teil zu Frustratio-
nen bei den Riickkehrern fiihrt. In einigen Interviews wurde sogar festgehal-
ten, dass Dienststellenleiter ihre Leute nicht gerne im Auslandseinsatz sehen
wiirden, da sie nach ihrer Riickkehr eigenwilliger agieren und Befehle nicht
so befolgen wiirden wie dies zuvor der Fall war. Es wire fiir die Polizei aber
zweifellos von Vorteil, die entsandten Polizistinnen und Polizisten in weite-
rer Folge gezielt als Spezialistinnen und Spezialisten bzw. Expertinnen und
Experten zu Rate zu ziehen oder gar Osterreicherinnen und Osterreicher an
internationalen Stellen strategisch so zu positionieren, um einen gro3tmogli-
chen Nutzen aus den Auslandsentsendungen ziehen zu kénnen.

Die Riickkehr zur eigenen Dienststelle wird lediglich von 76,10 % als
problemlos beschrieben und immerhin 23,90 % sehen Schwierigkeiten da-
rin. Ménner haben dabei durchaus groflere Probleme (24,83 %) als Frauen
(14,29 %). Bleibt festzuhalten, dass doppelt so viele Leute bei der Riickkehr
Probleme mit der eigenen Dienststelle haben als dies mit den Kolleginnen
und Kollegen der Fall ist.

europa.eu/uploads/media/analy1520ld.pdf, Zugriff am 15.4.2010.
12 Vgl. Abschnitt 3.5.1.
13 Vgl. Abschnitt 3.6.
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Erneuter Auslandseinsatz

Eine der wichtigsten Fragen der Studie war, ob und warum von den Poli-
zistinnen und Polizisten ein erneuter Auslandseinsatz angestrebt wird. Die
Studie erfasste dabei wiederum Genderaspekte mit der duflerst erfreulichen
Tatsache, dass sich etwa nur 7,69 % der Frauen (bei 15,86 % der Manner!)
aufgrund der Erfahrungen ,,eher nicht” mehr bewerben wiirden! Im Vorder-
grund fiir erneute Bewerbungen stehen bei den Beamtinnen und Beamten
nicht die finanziellen Aspekte, sondern die personliche Weiterentwicklung.
Sie ist fiir 66,67 % der Frauen und fiir 43,54 % der Manner sehr motivierend
— im Vergleich dazu geben nur 6,67 % der Frauen und 10,20 % der Méanner
die finanzielle Verbesserung ihrer Situation als sehr motivierend fiir einen
neuerlichen Auslandseinsatz an. Hiermit kann das Vorurteil iiber die alleini-
ge Bedeutung des finanziellen Aspekts entkriftet werden. Der Grofiteil der
befragten Frauen (92,31 %) und Ménner (84,14 %) wollen sich aufgrund der
gemachten Erfahrungen erneut bewerben.

Die zeitliche Aufeinanderfolge von Einsitzen

Derzeit wird es so gehandhabt, dass eine Art zeitliche Sperrfrist von einem
zum néchsten Einsatz eingezogen wird: Hier handelt es sich um eine inter-
ne Regelung, die sicherstellen soll, dass diejenigen, die am ldngsten wieder
zuriick in Osterreich sind, auch wieder als erste einen Auslandseinsatz ab-
solvieren diirfen. Die Dauer der Pause zwischen den Einsétzen héngt frei-
lich von der ,,Umschlagshiufigkeit” der Missionen ab, wobei derzeit eine
Wartezeit von ca. vier bis fiinf Jahren tiblich ist. Eine derartige Pause soll
eine gute Reintegration in Osterreich und ein gutes Einleben im heimischen
Dienstbetrieb ermdglichen. Zudem ist fiir internationale Organisationen das
Einbringen des nationalen Polizeiwissens von grofler Bedeutung und dies
wiirde wohl sukzessive verloren gehen, wenn die Auslandsverwendungen
iiberhandnehmen. Die derzeit {ibliche Wartezeit wird von den Polizistinnen
und Polizisten aber generell als zu lang empfunden. 72,22 % aller befragten
Beamtinnen und Beamten sprechen sich fiir einen Zeitraum zwischen einem
und drei Jahren aus.
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Empfehlungen und Anregungen

Sofort umsetzbar, mit keinen oder sehr geringen Kosten verbunden

Verbesserter Zugang zu Informationen

m Informationen zum Auslandseinsatz als Modul in der Polizeischule
bzw. im Bachelor-Lehrgang einplanen, am besten mit Erfahrungsbe-
richten von Personen, die bereits Auslandseinsétze absolvierten.

m Stirkere Darstellung im Intranet: News-Ticker, Erfahrungsberichte
aus den einzelnen Missionen, konkrete Informationen iiber die ver-
schiedenen Zielldnder etc.

m Hinsichtlich der Erh6hung der Frauenquote konnte das schwedische
Modell als Vorbild dienen: Als fordernde Malinahme werden alle
schwedischen Polizistinnen, die liber die geforderten Berufsjahre ver-
fiigen, direkt per E-Mail kontaktiert und iiber offene Stellen in Frie-
densmissionen informiert. Als Konsequenz dieser Maflnahme hat sich
der Frauenanteil signifikant erhoht. '

Transparenz der Auswahlkriterien

m Um Unklarheiten oder Spekulationen zu vermeiden und eine groBere
Transparenz zu ermdglichen, wurde mehrfach vorgeschlagen, die Be-
werbungsliste im Intranet zu verdffentlichen und die Rotationen/Ent-
sendungen namentlich bekannt zu geben.

m Verldssliche Zustellung der Ausschreibungen: Eine Anregung wire
hier, die Infomails iiber Ausschreibungen direkt an die Mitglieder der
Bewerbungsliste zu senden, damit die Information auch in der persén-
lichen Mailbox ankommt und nicht im iibergeordneten Postfach ver-
loren geht.

m Nach erfolgter Bewerbung konnte ein Update tiber den Status quo der
Bewerbung direkt an die betreffende Person riickgemeldet werden.

m Vor dem Einsatz und zur besseren Vorbereitung: konkretere Lander-
und missionsspezifische Informationen bereitstellen.

m Erstellen einer Gender-Checkliste (z. B. Vorhandensein von Frauen-
drzten im Einsatzgebiet).

14 Vgl. Abschnitt 4.2.
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Mittelfristige MaBinahmen, die mit geringen Kosten verbunden sind

Debricefing

m Im Sinne von ,,Organisational Learning (Resultatsorientiertes Ma-

nagement) wire es zielfithrend, das Debriefing durch eine Gruppe von
Leuten abzuhalten, die keine direkten Entscheidungskompetenzen im
Auswahlverfahren fiir Auslandseinsidtze haben, damit die Unbefan-
genheit garantiert ist.

m Psychologische Debriefings in Einzelsitzungen statt in Gruppensitzun-

gen; Aufklarung tiber Kultur- und Eigenkulturschock.

Relevante dienstliche Informationen bei Riickkehr

m Es wird empfohlen, es den Riickkehrern zu erleichtern sich iiber die

Verdanderungen wiéhrend ihrer Abwesenheit zu informieren bzw. eine
Art Einschulung anzubieten. Es wurde immer wieder erwéhnt, dass
wihrend der Abwesenheiten einige Verdnderungen — etwa in recht-
licher Hinsicht — erfolgen wiirden. Daher wire eine kurze Einschulung
iiber dienstliche Neuerungen und Gesetzesdnderungen sehr hilfreich.
Dasselbe kann fiir Polizistinnen und Polizisten gesagt werden, die aus
der Karenzzeit bzw. einer ldngeren dienstlichen Abwesenheit zurtick-
kehren.

Mittel- bis langfristige und strukturelle Verinderungen, die teilweise
kostenintensiv sind und ein entsprechendes Gender Budgeting erfordern

m Um Auslandseinsdtze, Karenzierungen, Sonderverwendungen etc.

strukturell abdecken zu koénnen, erscheint die Erstellung eines Pools
mit ,,Springern (Modell Flexi-Pool) als eine sinnvolle und notwendi-
ge Losung. Das wiirde auch den Druck von den Dienststellenleitungen
nehmen, sich gegen Auslandseinsitze zu wehren bzw. ihren Beamtin-
nen und Beamten davon abzuraten.

Um die Expertise der Auslandseinsitze gezielt nutzen zu konnen, wird
empfohlen, einen Personal-Pool der dsterreichischen Polizei fiir Aus-
landseinsédtze aufzubauen.” Im Hinblick auf die erforderliche Ge-
schlechtergleichstellung wird empfohlen, eine fixe Frauenquote fiir
diesen Personal-Pool vorzusehen, um weibliche Fachkrifte fiir inter-
nationale Polizeiarbeit zu fordern. Das wiirde Osterreich zu einer ent-
sprechenden internationalen Reputation und Visibility verhelfen und

15

Vgl. das Modell des Bundesheeres, vorgestellt am Ende von Abschnitt 3.6.2.
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Frauen konnten sich im Sinne der eigenen Karriereplanung leichter
orientieren (Vereinbarkeit Familie und Beruf).

m Einen groBen Anreiz fiir Frauen (und Minner) kdnnte eine hohere An-
rechenbarkeit von Auslandseinsidtzen fiir Pensionen darstellen, wie
dies etwa in Slowenien praktiziert wird.'® Allerdings bleibt festzuhal-
ten, dass es derzeit in Osterreich keinerlei Rekrutierungsprobleme gibt.

m Es wire begriilenswert, die Trennungen von Familien und Partnerin-
nen/Partnern durch vermehrte Heimaturlaube bzw. Unterstiitzungen
bei Flugkosten zu minimieren und Heimaturlaube fix zu verankern.
Dem stehen allerdings rechtliche Hindernisse im Wege, da das KSE-
BVG (Bundesverfassungsgesetz iiber Kooperation und Solidaritét bei
der Entsendung von Einheiten und Einzelpersonen in das Ausland) die
heimische RGV (Reisegebiihrenvorschrift), die u. a. Heimaturlaube re-
gelt, auBer Kraft setzt. Dariiber hinaus unterstehen die heimischen Be-
amten den Urlaubs- und Freizeitbestimmungen der jeweiligen missi-
onsflihrenden Organisation wie etwa UNO oder EU.

1. Rahmen und Fragestellungen der Studie

1.1. Der Rahmen: Sicherheitsratsresolution 1325 der Vereinten Nationen
(UN SCR 1325) und der osterreichische ,,Nationale Aktionsplan*
(NAP) zu deren Umsetzung

Am 31. Oktober 2000 wurde die Resolution 1325 zu ,,Frauen, Friede und Si-
cherheit“ (UN SCR 1325)"7 vom Sicherheitsrat der Vereinten Nationen ver-
abschiedet. Sie gilt als ein Meilenstein im Bereich von Antidiskriminierung
und Geschlechtergerechtigkeit durch die Anerkennung der aktiven Rolle von
Frauen im Bereich von friedensschaffenden und friedenserhaltenden Mal3-
nahmen. Zum ersten Mal in der Geschichte des Sicherheitsrates wurde an-
erkannt, dass (interne) bewaftnete Konflikte unterschiedliche Auswirkungen
auf Manner und Frauen haben. Die Vereinten Nationen sowie die Mitglied-
staaten wurden damit beauftragt, Schutzmechanismen vor Gewalt aufgrund
des Geschlechts zu gewdhren und zu {iberwachen.

Die Beteiligung von Frauen in Friedensprozessen wird durch UN SCR
1325 als ein ,,Muss® etabliert: Der Inhalt der Resolution erstreckt sich aber
auch iiber die post-Konflikt- und Ubergangsperiode bis hin zum Frieden und

16 Vgl. Abschnitt 4.5.

17 http://www.peacewomen.org/un/sc/1325.html oder http://www.un.org/events/res_1325e.
pdf, Zugriff am 5.10.2009.
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verlangt die Gleichstellung von Frauen und Ménnern in allen Prozessen der
Ubergangsjustiz (,,Transitional Justice*), inkl. Schritte der positiven Diskri-
minierung, um Wiedergutmachung und Gerechtigkeit fiir Frauen zu sichern.
UN SCR 1325 erkennt die Schliisselrolle von Frauen in der Pravention und
der Befriedung von bewaftneten Konflikten ebenso an, wie das Recht der
Teilnahme an Friedensverhandlungen, friedensschaffenden und friedenser-
haltenden MaBnahmen sowie in der humanitiren Hilfe und im Bereich von
post-Konflikt-WiederaufbaumaBnahmen.

Die Mitgliedstaaten und Agenturen der Vereinten Nationen sind daher
beauftragt, Schritte zu unternehmen und zu dokumentieren, um die Ge-
schlechtergleichstellung in allen Aspekten von Friedensverhandlungen, frie-
densschaffenden und friedenserhaltenden Maflnahmen und im Bereich der
Nachkriegs-Staatenbildung umzusetzen. Dies inkludiert unter anderem den
Miteinbezug von:

m Frauen in Friedensverhandlungen sowie in ,,Security System Reform*
(SSR), ,,Disarmament, Demobilization and Reintegration* (DDR) so-
wie ,, Transitional Justice®,

m Frauen in Wiederaufbau und Nachkriegs/konflikt-Staatenbildung,

m Frauen in Friedensmissionen (militdrische, polizeiliche und sonstige
zivile Komponenten).

Prinzipiell gelten Sicherheitsratsresolutionen unter der Charta der Vereinten
Nationen als verbindliches Recht. In Artikel 25 der Charta stimmen alle Mit-
gliedstaaten der Vereinten Nationen zu, dass sie alle Entscheidungen des Si-
cherheitsrates ausfiihren und akzeptieren, um internationalen Frieden zu ge-
wihrleisten. Nichtbefolgung kann durch Sanktionen bestraft werden, wenn
die Mitgliedstaaten — vertreten durch die Mitglieder des Sicherheitsrates —
diese verhdngen und ihnen zustimmen.

Die Mitgliedstaaten der Vereinten Nationen wurden des Weiteren dazu
aufgefordert, Nationale Aktionsplane (NAP)" zur Umsetzung der Resolu-
tion zu erarbeiten. Die Osterreichische Bundesregierung hat im Jahr 2007
im Rahmen einer interministeriellen Arbeitsgruppe einen entsprechenden
NAP ausgearbeitet und beschlossen.'” Die Arbeitsgruppe steht unter der Lei-
tung des Bundesministeriums fiir européische und internationale Angelegen-
heiten (BMeiA) und der entsprechende Aktionsplan wurde gemeinsam mit

18  http://www.un-instraw.org/en/gps/general/implementation-of-un-scr-1325.html, Zugriff
am 5.9.2009.

19  http://www.bmeia.gv.at/aussenministerium/aussenpolitik/menschenrechte/frauen-frie-
den-sicherheit-sr-res-1325.html, Zugriff am 10.1.2010.
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den Bundesministerien fiir Landesverteidigung (BMLV), fiir Inneres (BM.1),
fiir Justiz (BMJ), fiir Gesundheit, Familie und Jugend (BMGFJ), dem Bun-
deskanzleramt (BKA) und der Austrian Development Agency (ADA) er-
arbeitet. Der Nationale Aktionsplan ist Teil des aktuellen Regierungspro-
grammes und eine Komponente des Beitrags Osterreichs im Rahmen der
internationalen Friedenseinsitze. ,,Eine Uberarbeitung und Adaptierung des
NAP ist fir das Jahr 2011 vorgesehen.?

Die wichtigsten Ziele des dsterreichischen NAP zur Umsetzung von UN
SCR 1325 (2000) umfassen wie folgt:

m Stirkung der Partizipation von betroffenen Frauen in friedensfordern-
den und konfliktbeilegenden Maflnahmen, insbesondere durch Forde-
rung lokaler Friedensinitiativen von Frauen;

m Pridvention von genderspezifischer Gewalt und Schutz der Bediirfnisse
und Rechte von Frauen und Médchen im Rahmen von Friedensmissio-
nen, bei humanitdren Einsédtzen sowie in Lagern fiir Fliichtlinge und
Binnenvertriebene (IDPs);

m Erhohung des Frauenanteils bei den osterreichischen Entsendungen
zu internationalen Friedensoperationen sowie in Entscheidungspo-
sitionen bei internationalen und européischen Organisationen.

Die durchzufiihrenden MaBnahmen beinhalten daher:

m politisches Engagement Osterreichs auf internationaler und regionaler
Ebene;

m konkrete Aktivititen zur Unterstiitzung von Frauen und Médchen in
post-Konfliktregionen;

m Einsatz einer spezifischen Personalpolitik, deren Ziele die Erho-
hung des Anteils von Frauen an entsandtem Personal sowie die
konsequente Verfolgung einer ,,Null-Toleranz-Politik“ betreffend
sexuellen Missbrauchs und Prostitution sind.

Als Mindestanforderung wurde folgender Handlungsbedarf samt zugehdri-
gen Indikatoren festgelegt:
., 1.2 Rekrutierungen fiir internationale Friedensoperationen: Die be-
teiligten Ressorts engagieren sich auf personalpolitischer Ebene
gezielt fiir die Schaffung von Grundvoraussetzungen und posi-
tiven Anreizen zur Erh6hung des Frauenanteils bei dsterreichi-

20  Freundliche Mitteilung von Mag.® Elisabeth Riederer, Bundesministerium fiir euro-
pédische und internationale Angelegenheiten, Referatsleiterin 1.7.b (Internationale Frau-
enfragen und andere menschenrechtliche Querschnittsfragen), am 18.2.2010.
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schen Beteiligungen an Friedenseinsitzen, sodass dieser mindes-
tens dem Frauenanteil im Fachpersonal von Polizei/Bundesheer/
Gerichtsbarkeit/Justizverwaltung/Justizwache entspricht.*!

Entwicklung der dsterreichischen Exekutive in absoluten Zahlen
30.000 -
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Frauen und Frauen
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Prozentueller Frauenanteil in der dsterreichischen Exekutive
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21  BMeiA: Osterreichischer Aktionsplan zur Umsetzung von VN Resolution 1325 (2000),
Wien 2007, S. 4.
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Zu messen ist konkret als Indikator: ,,Der Anteil von Frauen bei
Auslandseinséitzen von Polizei, Bundesheer, Gerichtsbarkeit, Ju-
stizverwaltung, Justizwache hat sich erhoht.« >

Das BM.I berichtete mit Stand Juli 2007 in der jahrlichen Berichterstat-
tung an das BMeiA, dass 30 Personen — davon vier Polizistinnen (13,3 %)
— zu friedenserhaltenden Einsédtzen entsandt wurden.”® Dem ersten Umset-
zungsbericht zur UN SCR 1325 von Oktober 2008 ist zu entnehmen: ,,Mit
Stand 31.7.2008 sind 29 Personen, davon drei Polizistinnen, zu friedenser-
haltenden Einsétzen entsandt.*** Das entspricht einem Frauenanteil von rund
10,3 %. Der zweite Umsetzungsbericht von Dezember 2009 hielt fest: ,,Mit
Stand 1.10.2009 sind 23 Personen, davon drei Frauen, zu friedenserhalten-
den Einsitzen entsandt. Der Frauenanteil betrdgt somit 11,5 %.“*

Das entspricht einer realen Senkung des Anteils von Polizistinnen bei
Auslandsmissionen um 3 % im ersten Jahr der Umsetzung des NAP von
2007 auf 2008 und einem geringfiigigen prozentuellen Anstieg auf 11,5 %
im Jahr 2009. Es bleibt aber festzuhalten, dass dieser Prozentsatz dem der-
zeitigen Anteil von Frauen in der Osterreichischen Exekutive von rund 12 %
entspricht und sich gewisse statistische Schwankungen auch aus den Mel-
dungsstichtagen ergeben.

In den Umsetzungsberichten von 2008 und 2009 wird auf die hier vor-
liegende Projektarbeit des BM.I {iber Auslandseinsitze verwiesen, in der die
UN SCR 1325 in einem eigenen Kapitel behandelt wird. ,,Das Ergebnis der
Projektarbeit konnte mogliche weitere gezielte MaBlnahmen zur Erhdhung
der Frauenquote bei friedensunterstiitzenden Einsédtzen aufzeigen.“?

1.2. Bedarf an Polizistinnen in ESVP- und UN-Missionen

Im Rahmen der Europdischen Sicherheits- und Verteidigungspolitik (ESVP)
hat sich die EU im Dezember 2008 zum ,,Comprehensive approach to the
EU implementation of the United Nations Security Council Resolutions

22 Ebda.
23 Vgl. ebda.

24  BMeiA: Osterreichischer Aktionsplan zur Umsetzung von Resolution 1325 (2000) des
Sicherheitsrates der Vereinten Nationen, Erster Umsetzungsbericht, Oktober 2008, S. 1.

25  BMeiA: Osterreichischer Aktionsplan zur Umsetzung von Resolution 1325 (2000) des Si-
cherheitsrates der Vereinten Nationen: Zweiter Umsetzungsbericht, Dezember 2009, S. 1.

26  Ebda., S. 2.
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1325 and 1820 on women, peace and security“?’ verpflichtet, also zur ko-
hérenten Umsetzung der UN SCR 1325 und 1820 innerhalb der ESVP. Seit
dem ,,European Consensus on Development“?® wird diese auch mit der Ent-
wicklungszusammenarbeit (EZA) kombiniert werden. Die zunehmende Be-
deutung des Bereichs ,,Frauen, Friede und Sicherheit* wird durch den kiirz-
lichen Beschluss zweier weiterer UN SCRs zum Thema unterstrichen: UN
SCR 1888 und 1889.%

Generell hat sich das Bild des Krieges im Laufe der letzten 100 Jahre
sehr stark verdndert. Waren Ende des vorigen Jahrhunderts noch 90 % der
Kriegsopfer Soldaten, so sind jetzigen Schitzungen zufolge bereits 90 % der
Opfer Zivilisten — darunter viele Frauen und Kinder. Sexuelle Gewalt ge-
gen Frauen (und Kinder) ist eine Strategie der Kriegsfiihrung zur nachhal-
tigen Zerstérung und Demoralisierung des ,,Gegners* geworden.’* UN SCR
1325 und 1820 (sowie 1888, 1889) verurteilen Vergewaltigungen als Kriegs-
verbrechen und fordern eine Null-Toleranz-Politik in SSR und Transitional
Justice, die Beendigung der Rechtlosigkeit (Impunity) und den Ausschluss
sexueller Gewalt gegen zivile Opfer wihrend bewaffneter Auseinanderset-
zungen aus etwaigen Amnestieabkommen.

Das verdnderte Kriegsgeschehen bedeutet auch, dass sich das Anforde-
rungsprofil des militdrischen und polizeilichen Personals, welches bei den
Missionen bendtigt wird, verdndert hat. Es ist nicht mehr nur der physisch
durchtrainierte Kadmpfertypus gefragt, sondern in zunehmendem MaBe wer-
den Kapazititen im Bereich der friedensbildenden Mafinahmen, die Féhig-
keit zur Einbeziehung der lokalen Bevdlkerung (insbesondere von Frauen
und Frauenorganisationen), das Wissen im Bereich von Aufbau und Um-
strukturierung von Polizeien im fragilen, oft durch ethnische oder religio-
se Spannungen gepragten post-Konfliktumfeld benétigt. Abgesehen von der
grundsitzlichen Verpflichtung der Mitgliedstaaten der Vereinten Nationen
und der EU zur Geschlechtergleichstellung wird deshalb regelmifig fest-
gestellt, dass der Bedarf an weiblichem Personal bei Militér, Polizei und

27  http://www.consilium.europa.eu/ueDocs/cms_Data/docs/hr/news187.pdf, Zugriff am
5.9.2009.

28  http://europa.cu/legislation_summaries/development/general development framework/
r12544 en.htm, Zugriff am 5.9.2009.

29 http://www.un.org/Docs/sc/unsc_resolutions09.htm, Zugriff am 5.9.2009. Hier finden
sich alle UN Security Council Resolutions aus dem Jahr 2009.

30 Vgl IRIN humanitarian news and analyses: In-Depth: Our Bodies — Their Battle Ground:
Gender-based Violence in Conflict Zones, in: http://www.irinnews.org/IndepthMain.aspx
?Indepthld=20&Reportld=62814, Zugriff am 1.2.2010.
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im zivilen Bereich sehr grof3 ist. Es wird betont, dass ,,Gender Mainstrea-
ming® in erster Linie dazu dient, die operative Effektivitit der Missionen
zu steigern sowie der Umsetzung von Menschenrechten von Frauen gerecht
zu werden. Durch die Anwendung von ,,Affirmative Action (auch ,,positive
Diskriminierung* genannt), kann effektiv zur Beteiligung von Frauen auf al-
len Ebenen beigetragen werden.

Aktuelle Studien®' belegen, dass die verstirkte Beteiligung von Frauen

im Polizeibereich in erster Linie angestrebt wird, um:

m Missionen effektiver zu machen und

m Polizistinnen als Rollenvorbilder (Role Models) fiir den Aufbau von
Polizeistrukturen in post-Konfliktlindern proaktiv einzubringen (Best
Practice-Beispiele fiir Geschlechtergleichstellung).

m Verbessertes AuBlenbild der Missionen: Studien zufolge werden
Frauen zudem im militdrischen und polizeilichen Bereich — auch in
muslimischen Lédndern — als Ansprechpartnerinnen bevorzugt (von
Frauen UND Miénnern) — da sie allgemein als zugénglicher betrachtet
werden?®?; sie dienen somit dem verbesserten AuBenbild der Missio-
nen; weibliche Opfer reden meist lieber mit Frauen iiber das Erlebte.

m Fille von (sexueller) Gewalt: Die Identifizierung und Behandlung
der Fille von (sexueller) Gewalt gegen Frauen, Kriegsgewalt und
Menschenhandel ist mit Polizistinnen leichter moglich.

m Miteinbeziehung und Konsultationen von Frauenorganisationen
ist ebenso leichter mit Frauen moglich.

Geschlechtergleichstellung als solche ist ein grundlegendes Prinzip der ,,Ge-
meinsamen Auf3en- und Sicherheitspolitik™ der EU (GASP) und stellt als sol-
che eine zentrale Bedeutung im Bereich von Krisenmanagementkapazititen
dar. Gender Mainstreaming im Bereich der GASP ist nicht nur ein Ziel an
sich, sondern ein wichtiges Mittel um Effektivitit und Effizienz des EU-Kri-

31 Vgl insbes. Judy Batt/Johanna Valenius: Gender Mainstreaming: Implementing UNSCR
1325 in ESDP Missions, July 2006, EU Institute for Security Studies, in: http://www.iss.
europa.eu/uploads/media/analy1520ld.pdf, Zugriff am 15.4.2010.

32 Vgl. Karen Hostens: The Temporary International Presence in Hebron: A Civilian Inter-
national Observer Mission, in: Louise Olsson/Inger Skjelsbaek/Elise Fredrikke Barth/
Karen Hostens (Hrsg.): Gender Aspects of Conflict Interventions: Intended and Unin-
tended Consequences, Final Report to the Norwegian Ministry of Foreign Affairs, In-
ternational Peace Research Institute, Oslo. Zit. n. Judy Batt/Johanna Valenius: Gender
Mainstreaming: Implementing UNSCR 1325 in ESDP Missions, July 2006, EU Institute
for Security Studies, in: http://www.iss.europa.eu/uploads/media/analy152old.pdf, Zu-
griff am 15.4.2010, S. 8.
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senmanagements zu verbessern. Gender Mainstreaming inkludiert beide Ge-
schlechter und benétigt vor allem politischen Willen, Engagement und die
Beteiligung von Frauen und Ménnern.*

1.3. Die Fragestellung der Studie

Die Hauptfragestellung von Kapitel IV der vorliegenden Studie wurde fol-
gendermaflen formuliert: ,,Insbesondere soll die Studie zeigen, was ge-
schlechtsspezifische Griinde und Motivation fiir Polizistinnen (bzw. Mit-
arbeiterinnen des BM.I) sind, sich fiir Auslandseinsitze zu bewerben,
wie der Einsatz vor Ort erlebt wird und welche Situation sich bei der
Riickkehr ergibt. Ein besonderes Augenmerk soll darauf gelegt werden,
welche Griinde Polizistinnen von einer Wiederbewerbung abhalten.**

Aufgrund qualitativer Datenerhebungen mit dem Osterreichischen Poli-

zeikontingent bei UNMIK/EULEX im Kosovo (25./26. AUCON 2007-09)
und Vorgespriachen mit einzelnen, ausgewihlten Expertinnen und Experten
sind einige Arbeitshypothesen erstellt worden, denen die Studie genauer auf
den Grund ging. Folgende Fragenkomplexe wurden im Vorhinein als rele-
vant fiir eine allfillige Nichtbewerbung von Frauen erachtet — teilweise tref-
fen die Punkte auch auf Ménner zu — und in die empirische Datenerhebung
inkludiert:

m Frauen bewerben sich nur einmal und dann nicht mehr, da es vor Ort
auf Missionen zu (sexuellen) Ubergriffen und/oder Mobbing kommt?

m Auslandseinsétze stehen im Widerspruch zu einer erfolgreichen Poli-
zeikarriere in Osterreich?

m Frauen kommen in einem Alter zum Einsatz, wo sie einen ersten ,,Kar-
riereknick® (etwa durch einen Auslandseinsatz) verkraften, dem folgt
durch eine allfillige Familienplanung ein zweiter Karriereknick — und
dann wagen sie keinen Einsatz mehr?

m Die Abwesenheit von der Familie ist generell problematisch (Zusam-
menhang Ort/Entfernung sowie Gefahrlichkeit und Verdienst)?

m Die Abwesenheit von der Familie ist — vor allem fiir Frauen — zu pro-
blematisch, da sie sich den Kindern widmen?

m Auslandseinsitze werden nicht entsprechend proaktiv beworben — po-
tentielle Berwerberinnen wissen nichts davon?

33 Vgl. COUNCIL OF THE EUROPEAN UNION 15782/3/08, REV 3, 3.12.2008. Imple-
mentation of UNSCR 1325 as reinforced by UNSCR 1820 in the context of ESDP, in:
http://www.auswaertiges-amt.de/diplo/de/Aussenpolitik/InternatOrgane/VereinteNatio-
nen/Schwerpunkte/Downloads/EU-Impl-Res1325.pdf, Zugriff am 1.2.2010.

34  Auftragsbeschreibung wie im Vertrag der SIAK mit CARE Osterreich (2009) festgelegt.
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m Es gibt keine ,,Affirmative Action™ (positive Diskriminierung) bzw.
Anreize fiir Frauen — daher steigt auch der prozentuelle Anteil der ent-
sendeten Frauen nicht an?

m Wiirden Einsétze unter ein bestimmtes ,,Sonderkommando* gestellt,
um eine gewisse Zeit ausschlielich fiir Auslandseinsétze zur Verfii-
gung zu stehen, wiirde es moglich sein, die Frauenquote bewusst zu
steigern?

m Der Abstand von derzeit ca. fiinf Jahren zwischen einzelnen Entsen-
dungen — der keinen gesetzlichen Bestimmungen folgt, sondern einem
internen ,,modus operandi* entspricht — ist zu grof3?

m Die im Ausland erworbene Expertise wird in Osterreich nicht (syste-
matisch) genutzt, was bei den Riickkehrerinnen zu Frustration und De-
motivation fithren kann?

m Riickkehr vom Auslandseinsatz und etwaiges Mobbing: Da die Abwe-
senheit von Polizeibeamtinnen die Arbeit der Osterreichischen Dienst-
stellen erschwert, werden Auslandseinsétze nicht gerne gesehen und
einer Entsendung bewusst entgegengewirkt? Zudem konnten Polizis-
tinnen nach deren Riickkehr vom Auslandseinsatz von der eigenen
Dienststelle versetzt werden?

Neben der Uberpriifung dieser Hypothesen — ein zentrales Ziel der vorlie-
genden Studie — wurde sehr viel Raum fiir zusétzliche Hinweise und Anre-
gungen durch weitere qualitative Datensammlungen geschaffen.

2. Die verwendete Methodik

Die allgemeinen Erhebungen zum Bewerbungs- und Selektionsverfahren so-
wie die Untersuchung geschlechtsspezifischer Motivationsgrundlagen von
Polizistinnen und Polizisten bzw. Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern des
BM.1, die einer Bewerbung fiir einen Auslandseinsatz zugrunde liegen, stan-
den im Zentrum des vorliegenden Kapitels. Dariiber hinaus fanden eingehen-
de geschlechtsspezifische Untersuchungen von Erwartungen, Erfahrungen,
Rahmenbedingungen und Erlebnissen eines internationalen Arbeitsumfel-
des sowie der besonderen Herausforderungen einer beruflichen und privaten
Reintegration nach Beendigung des Auslandseinsatzes statt. Die sozialwis-
senschaftliche Vorgehensweise entsprach dabei einem Mix aus qualitativen
und quantitativen Untersuchungsmethoden, die iiber einen Erhebungszeit-
raum von rund zweieinhalb Jahren entsprechend fundierte Ergebnisse und
Studienresultate liefern konnten.
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2.1. Sozialwissenschaftliche Methoden

2.1.1. Einzelinterviews vor dem Einsatz

In enger Abstimmung zwischen dem Institut flir Wissenschaft und Forschung
der Sicherheitsakademie im Bundesministerium fiir Inneres sowie dem zusténdi-
gen BM.I-Fachreferat 11/2/c (Auslandseinsitze) wurde ein Fragebogen entwor-
fen, der fiir erste qualitative Einzelbefragungen von Polizistinnen und Polizisten,
die unmittelbar vor einem Auslandseinsatz standen, herangezogen wurde. Ins-
gesamt konnten im Zeitraum von Oktober bis Dezember 2007 iiber das gesamte
osterreichische Bundesgebiet verteilt 20 Einzelbefragungen (davon 17 Polizisten
und drei Polizistinnen) an ihren jeweiligen Arbeitspldtzen oder gegebenenfalls
in ihrem privaten Umfeld durchgefiihrt werden. Die Gespriche dauerten in der
Regel zwischen 45 Minuten und eineinhalb Stunden und beinhalteten Fragestel-
lungen zur Informationsbeschaffung, Motivation, Erwartung, Erfahrung bis hin
zum personlichen Familienumfeld (vgl. Fragebogen im Anhang).

2.1.2. Einzelinterviews wihrend des Einsatzes — ,,Teilnehmende
Beobachtung*

Im Dezember 2008 konnten 19 Einzelbefragungen im Kosovo durchgefiihrt
werden (davon drei Polizistinnen und 16 Polizisten), die direkt am jewei-
ligen Einsatzort in Offentlichen Kaffeehdusern oder den Privatunterkiinf-
ten der eingesetzten Polizistinnen und Polizisten stattgefunden haben. Die
Gespréchsdauer variierte auch hier in der Regel zwischen 45 Minuten und
eineinhalb Stunden, wobei inhaltlich wiederum Erfahrungswerte, Erwar-
tungshaltungen, spezielle genderbezogene Sachverhalte sowie eine etwaige
berufliche/private Wertschdpfung des Einsatzes und das personliche Famili-
enumfeld im Zentrum der Gespriche standen (vgl. Fragebogen im Anhang).
Die Tatsache, dass der wissenschaftliche Studienmitarbeiter die Gsterreichi-
schen Polizistinnen und Polizisten im Einsatzgebiet begleiten, in ihren Un-
terkiinften wohnen und somit eigene Eindriicke von der Situation vor Ort
gewinnen konnte, machten diese Phase der ,, Teilnehmenden Beobachtung*
— einer qualitativen wissenschaftlichen Erhebungsform, bei der direkt in das
zu untersuchende Feld eingedrungen und der jeweilige Forschungsgegen-
stand von innen heraus untersucht wird — besonders wertvoll.

2.1.3. Befragungen durch einen Online-Fragebogen

Die Auswertung der ersten Ergebnisse der qualitativen Befragungen vor und
wahrend des Einsatzes war eine wichtige Weichenstellung fiir die weitere
Vorgehensweise und wirkte richtungsweisend fiir die weiteren Erhebungen.
Im Mirz 2009 erfolgte mit Hilfe eines Online-Fragebogens eine quantitati-
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ve Erhebung iiber Personendaten, den Weg zum Auslandseinsatz, die eigene
Dienststelle, Familie und Partnerschaft, Einsatzerfahrungen, Riickkehr und
Reintegration sowie Fragen zu einer etwaigen Wiederbewerbung (vgl. Fra-
gebogen im Anhang). Als Untersuchungsgruppe wurden alle Polizistinnen
und Polizisten, die seit dem Jahr 2000 im Auslandseinsatz waren, gewahlt,
da dieses Datum mit dem Inkrafttreten der UN SCR 1325 zusammen fillt,
und somit fiir die Verpflichtung Osterreichs zur Erhohung der Frauenquote in
friedenserhaltenden und -schaffenden Missionen relevant ist.

Insgesamt wurden durch das Referat I1/2/c (Auslandseinsitze) des BM.I
304 Kontaktdaten (= Population n) in Form der dienstlichen E-Mail-Ad-
ressen zur Verfiigung gestellt. In weiterer Folge wurden alle 304 Personen
(davon 20 Frauen und 284 Minner) angeschrieben, wovon 164 Personen
(das entspricht 54 %) an der Befragung teilnahmen (davon 16 Frauen,
entspricht 80 %, und 148 Minner, entspricht ca. 51 %), womit eine iiberaus
positive Riicklaufquote erreicht werden konnte. Ein weitergehendes ,,Samp-
ling” bzw. eine tiefergehende Stichprobenauswahl war leider nicht moglich,
da aufgrund von Datenschutzbestimmungen keine weiteren Angaben zu den
personenbezogenen Daten verfiigbar waren. Die hohe Anzahl der Antworten
lasst jedoch hochstens eine statistische Standard-Abweichung von 5—-10 %
vermuten, wobei die Beantwortung des Fragebogens oder Teilnahme an der
Studie auf einer rein freiwilligen Basis es moglich machen wiirde, dass eine
spezifisch am Thema interessierte Gruppe vermehrt geantwortet und damit
grofleren Einfluss genommen hat. Trotzdem konnten aus den erhobenen Da-
ten sehr aufschlussreiche Analysen erarbeitet, eindeutige Trends abgelesen
und relevante Empfehlungen formuliert werden.

2.1.4. Tiefeninterviews und Fokusgruppendiskussionen

Die qualitativen, frei und sehr personlich gefiihrten Tiefeninterviews im April
2009 zeichneten sich durch Flexibilitit anhand eines offenen Gesprichsleitfa-
dens, einer gewissen Emotionalitit durch eine entspannte Gespréchsatmosphére
auBerhalb des eigenen Arbeitsumfeldes sowie einer hohen Erkenntnistiefe aus,
zumal es sich bei Tiefeninterviews um eine sehr griindliche Erhebungsform han-
delt. Eine weitere qualitative Erhebungsform kam durch moderierte Fokusgrup-
pendiskussionen mit einem vorher festgelegten Themenbereich (Fokus) und ei-
nem allgemeinen Gesprichsleitfaden zum Einsatz. Insgesamt wurden an zwei
Tagen im Mai 2009 mit zehn Polizistinnen und Polizisten (davon acht Frauen
und zwei Minner) Gespréache gefiihrt, die sich in zwolf Stunden Tonaufzeich-
nungen und ca. 350 Seiten Transkriptionen niederschlugen. Damit konnten die
erhobenen Fragebogenergebnisse ein weiteres Mal hinterfragt und zudem Raum
fiir Interpretationen sowie neue Vorschlidge und Ideen erarbeitet werden.
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2.1.5. Best Practice-Beispiele — Internationaler Vergleich

Eine Internetstudie beleuchtete im September 2009 andere europdische Staaten,
die eine Vorbildwirkung einnehmen und denen es gelungen ist, Polizistinnen in
einem hoheren Ausmalf in die Auslandsmissionen zu entsenden. Allerdings war
die Internet-Datenlage nur schwer erfassbar, weshalb die zustéindigen Sachbe-
auftragten in den verschiedenen Staaten via E-Mail und Telefon direkt um die
Beantwortung einiger Fragen gebeten wurden. Deren Antworten flossen in die
vorliegende Studie ein und ermdglichen Riickschliisse auf zielfithrende Frau-
enforderungsmalBnahmen sowie lassen diese weitere interessante Riickschliisse
auf Osterreich im internationalen Vergleich zu.

2.1.6. Einzelinterviews nach dem Einsatz

Von Oktober 2009 bis April 2010 wurden Gsterreichweit neun weitere, in der
Regel etwa einstlindige Einzelbefragungen von Polizistinnen und Polizisten
des 25. und 26. osterreichischen Kosovo-Polizeikontingents (2007—-2009 im
Kosovo eingesetzt) durchgefiihrt, die insbesondere im Bereich Reintegrati-
on — sowohl im privaten Umfeld als auch an der eigenen Dienststelle — auf-
schlussreiche Ergebnisse hervorbrachten. Weitere Themenbereiche dieser
abschlieBBenden Erhebungen waren die Erfahrungen im internationalen Um-
feld, die riickblickende Bewertung des Auslandsengagements oder auch die
etwaige Bereitschaft zu neuerlichen Einsétzen (vgl. Fragebogen im Anhang).

Sozialwissenschaftliche Methodik

Mix aus gqualitativen und guantitativen
Erhebungsmethoden!

» Einzelinterviews vor dem Einsatz (Okt.-Dez. 2007)
» Ein;elinterviews wéahrend des Einsatzes:

Teinehmende Beobachtung" (Dez. 2008)
» Befragungen durch Online-Fragebogen (Méarz 2009)

» Tiefeninterviews/Fokusgruppendiskussionen (April 2009)
+ |nternetstudie — ,Best Practice” (Sept. 2009)
» Einzelinterviews nach dem Einsatz (Okt.2009-April 2010)
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2.2. Genderspezifische Begriffsdefinitionen

Gender

Unter Gender versteht man das ,,soziale Geschlecht” bzw. gesellschaftlich
bedingte Unterschiede zwischen Frauen und Ménnern, beispielsweise Rol-
lenverhalten. Diese sind nicht , natiirlich®, konnen sich im Laufe der Zeit
andern und unterscheiden sich sowohl innerhalb einer Kultur als auch zwi-
schen den einzelnen Kulturen erheblich voneinander. Relevant ist die Un-
terscheidung zwischen ,,Gender” (sozialem Geschlecht) und ,,Sex* (bio-
logischem Geschlecht) vor allem in Hinblick auf die mit den Begriffen Frau/
Mann bzw. weiblich/ménnlich verbundenen Erwartungen und Zuschreibun-
gen. Oft werden soziale Unterschiede zwischen den Geschlechtern nachtrag-
lich naturalisiert, das heif3t, auf das biologische Geschlecht zuriickgefiihrt.

Gender Mainstreaming

Gender Mainstreaming ist die systematische Einbeziehung der jeweiligen
Lebensbedingungen und Bediirfnisse von Frauen und Minnern in alle Be-
reiche der Politik. Sdmtliche allgemeine Konzepte und MaBinahmen sollen
sich an dem Ziel Gleichstellung orientieren und sind bei der Planung, Durch-
fiihrung, Begleitung und Bewertung darauthin zu priifen, welche Auswir-
kungen sie auf Frauen und Ménner und das Geschlechterverhéltnis haben.

Definition der osterreichischen Regierung: ,,Gender Mainstreaming heif3t,
grundsatzpolitische Prozesse so (um) zu gestalten, zu verbessern, zu entwickeln
und zu evaluieren, dass die Gleichstellungsperspektive von den politischen Ent-
scheidungstrigerinnen und Entscheidungstriagern in sdmtliche politische Berei-
che auf allen Ebenen und in allen Stadien eingebracht wird.

Gender Budgeting

Gender Budgeting ist das finanzpolitische Instrument des Gender Main-
streaming. Dabei geht es vor allem um eine gendersensible Analyse und Zu-
sammenstellung der Haushaltsansétze.

Geschlechtergleichstellung

MaBnahmen, die darauf abzielen, Frauen wie Ménnern gleiche Chancen zu ge-
ben, allféllige Barrieren zu beseitigen und die unterschiedlichen Bediirfnisse von
Frauen und Ménnern gleichermallen zu beriicksichtigen. ,,Geschlechtergleichstel-

35 Zit. n. http://www.vings.de/kurse/wissensnetz/gendermainstreaming/definitionen.html, Zu-
griff am 20.10.20009.
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lung™ geht tiber die bloBe Gleichbehandlung hinaus, in dem sie positive Aktionen
und Mafnahmen der Frauenforderung sowie der besseren Vereinbarkeit von Be-
ruf und Familie/Privatleben einschlieit. Ziel ist es, allen Menschen zu ermogli-
chen, ihre personliche Fahigkeiten zu entfalten, ohne durch geschlechtsspezifische
oder sonstige diskriminierende Rollenzuweisungen eingeschrinkt zu werden.

, Affirmative Action* oder ,, Positive Diskriminierung *

Zur ,,Affirmative Action” gehdren sogenannte positive MaBinahmen, die be-
nachteiligte Gruppen bevorzugen (Nachteilsausgleich: z. B. Quotenregelun-
gen fiir Frauen, Quotenregelungen fiir Menschen mit Behinderung, Erleich-
tern des Zuganges zu Universitidten fiir Afroamerikaner in den USA etc.).
Solche als positiv bewerteten MaBnahmen gelten in der sterreichischen Ge-
setzgebung nicht als Diskriminierung derjenigen, deren Erfolgschancen sich
durch die ,,positiven MaBBnahmen* verringern (z. B. die damit einhergehende
Schlechterstellung méinnlicher Bewerber, wenn eine Konkurrentin die glei-
che/dhnliche Leistung erbringt).

Frauenquote

Frauenquoten sind anzuwenden, wenn in einer Besoldungs-/Verwendungs-/
Entlohnungs-/Funktionsgruppe oder auf einer bestimmten Hierarchieebene
weniger als 40 % Frauen beschiftigt sind. Bevorzugter Aufstieg bzw. bevor-
zugte Einstellung, wenn die Kandidatin nicht schlechter geeignet ist, als der
bestgeeignete mannliche Kandidat (relative, qualifikationsabhidngige Quote).
Quoten sind nicht unabhéngig von der Qualifikation.

Quotenfrau

(Abfillige) Bezeichnung fiir Frauen, die eine berufliche oder politische Po-
sition aufgrund von (rechtlichen) Vorrangregelungen erlangt haben; dabei
wird meist ausgeblendet, dass moderne Quotenregelungen nie unabhéngig
von der erforderlichen Qualifikation greifen. In der Praxis wird der Begriff
hiufig auf erfolgreiche Frauen angewandt, unabhingig davon, ob diese tat-
sdchlich von einer Quotenregelung profitiert haben oder nicht.

., Gldserne Decke

Darunter versteht man die unsichtbaren Schranken, die Frauen am Aufstieg in
hohere Positionen hindern. Diese Karrierefilter bewirken, dass der berufliche
Aufstieg fiir viele hoch qualifizierte und engagierte Frauen aufgrund ihres Ge-
schlechts, z. B. auf der mittleren Fithrungsebene, endet. Auch innerhalb von Un-
ternehmen und Organisationen, die in Sachen Gleichstellung ansonsten erfolg-
reich sind, erweist es sich als schwierig, diese ,,gldserne Decke* zu durchstof3en.
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3. Analyse der empirischen Daten

3.1. Das genderspezifische Profil der dsterreichischen Polizistinnen und
Polizisten, die seit dem Jahr 2000 Auslandseinsiitze absolvierten

Die Analyse der Antworten des Online-Fragebogens ergibt ein geschlechts-
spezifisch unterschiedliches Profil der dsterreichischen Polizistinnen und Po-
lizisten, die seit dem Jahr 2000 ein- oder mehrmals einen Auslandseinsatz
absolvierten.

Der o6sterreichische Polizist im Auslandseinsatz ist durchschnittlich
40,8 Jahre alt, hat grofBteils mindestens zwei (18,36 % der Antwortenden im-
merhin auch vier bis fiinf oder mehr) Einsdtze absolviert und lebt in einer
Partnerschaft mit Kindern. 49,30 % der Polizisten fillt die Trennung von der
Partnerin/dem Partner oder der Familie schwer. 83,21 % geben an, die Unter-
stiitzung ihrer Familien bzw. Partnerinnen/Partnern in Bezug auf Auslands-
einsitze zu erhalten.

fisches Profil der ive im A

mebhr als 5 Einsétze
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4 Auslandseinsétze
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Die osterreichische Polizistin im Auslandseinsatz ist durchschnittlich 37,2
Jahre alt, hat grofiteils nur einen Auslandseinsatz®’ absolviert und lebt allei-
ne, ohne Kinder. Die Trennung von ihrer Familie oder vom Partner/von der

36  Davon 90,97 % UN, 30,41 % EU, 6,67 % OSZE und 16,22 % andere Einsétze. Mehrfach-
nennungen waren mdglich, daher in Summe tiber 100 %.

37  Davon fiir die Vereinten Nationen (93,75 %) und fiir die EU (25 %).
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Partnerin féllt den Frauen, im Gegensatz zu ihren méannlichen Kollegen, nur
zu 6,25 % schwer. Sie geben an, zu 100 % die Unterstiitzung ihres Partners/
ihrer Partnerin und ihrer Familie zu haben, um einen Auslandseinsatz absol-
vieren zu konnen.

In den Abschnitten 3.2.5. und 3.4.1. geht die Studie auf die Frage ein,
warum sich dieses geschlechtsspezifische Profil so unterschiedlich darstellt.

3.2. Der Weg zum Auslandseinsatz: Information, Motivation,
Karrierechancen

Rechtlich gesehen bildet in Osterreich das KSE-BVG (Bundesverfassungs-
gesetz liber Kooperation und Solidaritit bei der Entsendung von Einheiten
und Einzelpersonen in das Ausland) die Grundlage fiir Entsendungen zu
»Malinahmen der Friedenssicherung einschliellich der Forderung der De-
mokratie, Rechtsstaatlichkeit und Schutz der Menschenrechte im Rahmen
einer internationalen Organisation oder der Organisation flir Sicherheit und
Zusammenarbeit in Europa (OSZE) oder in Durchfiihrung von Beschliissen
der EU im Rahmen der Gemeinsamen Auf3en- und Sicherheitspolitik.“*® Die
Bundesregierung ist im Einvernehmen mit dem Hauptausschuss des Natio-
nalrates zur Entsendung berufen.*

Um sich fiir einen Auslandseinsatz bewerben zu kénnen, miissen die
Exekutivbeamtinnen und -beamten die sogenannte ,,Definitivstellung® er-
reicht haben: Diese ist im Beamtendienstrecht (BDG) — § 11 BDG — geregelt,
wobei die Dauer vom Diensteintritt bis zur Definitivstellung grundsitzlich
sechs Jahre betragt. Die Definitivstellung ist fiir die Bewerbung zu einem
Auslandseinsatz unbedingt erforderlich und deckt automatisch die mehrjéh-
rige aktive Diensterfahrung (durchschnittlich fiinf Jahre) ab, die bei interna-
tionalen Missionen vorgeschrieben wird.

Um sich erfolgreich fiir einen Auslandseinsatz beim BM.I bewerben zu
konnen, sind folgende allgemeine Voraussetzungen nétig:*° Polizistin oder
Polizist im aktiven Exekutivdienst; disziplindre Unbescholtenheit; fachliche,
personliche und gesundheitliche Eignung; definitives Dienstverhéltnis; des
Weiteren wird darauf verwiesen, dass Bewerbungen von Frauen besonders
erwiinscht sind. Als spezielle Voraussetzungen werden sehr gute Fremd-
sprachenkenntnisse (Englisch — Auswahlpriifung) und der positive Abschluss

38 KSE-BVG§1Z1lita.
39 Vgl KSE-BVG §2 (1).

40  http://www.bmi.gv.at/cms/BMI_Auslandseinsatz/ausbildung/start.aspx, Zugriff am 20.
10.2009.
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des Vorbereitungskurses fiir Auslandseinsétze verlangt. Die Ausschreibun-
gen erfolgen jéhrlich und Bewerbungen sind nur aufgrund dieser Ausschrei-
bung moglich. Generell sind Bewerbungen im Dienstweg vorzulegen und
es ist eine Stellungnahme der Zwischenvorgesetzten betreffend der fachli-
chen und personlichen Eignung oder Nichteignung fiir Auslandseinsétze er-
forderlich. Diverse medizinische Untersuchungen runden die Uberpriifung
der ndtigen Voraussetzungen ab. Vor der Entsendung zu einer Mission ist
ein Ausbildungslehrgang (bei diversen Missionen eine spezielle Ausbildung
in Zusammenarbeit mit dem Bundesheer, den Nachrichtendiensten, Verbin-
dungsbeamten etc.) positiv zu absolvieren. Die Ausbildung ist in einen theo-
retischen und praktischen Teil gegliedert. Der Kurs wird ausschlielich in
englischer Sprache abgehalten.

3.2.1. Zugang zu Informationen iiber polizeiliche Auslandseinsitze

Informatiopsbeschaffung

14)97%
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18,75%

54,42%
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|
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Im Allgemeinen fiihlen sich die Polizistinnen und Polizisten, die bereits ei-
nen Auslandseinsatz absolvierten, grofiteils in der Lage, leicht bis sehr
leicht (71,17 %) an entsprechende Informationen zu gelangen; 28,83 %
geben jedoch an, dass diesbeziigliche Informationen schwer bis sehr schwer
zu erhalten sind (siche Auswertung Anhang 4). Frauen finden im Allgemei-
nen leichter Zugang zu Informationen (leicht bis sehr leicht: 87,50 %) als
ihre méannlichen Kollegen (nur 69,39 % geben leicht bis sehr leicht an).
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Der Grofiteil der Informationen tiber die Moglichkeit zur Absolvierung ei-
nes Auslandseinsatzes entspringt informellen Kontakten mit der Kollegen-
schaft (74,23 % ohne signifikante Abweichungen bei Frauen und Ménnern);
gefolgt von Informationen aus dem Intranet des BM.I und der Polizeischu-
le. Dies lésst auf eine geringe Bekanntheit oder einen geringen offiziellen
Mitteilungsbedarf hinsichtlich der Moglichkeit zur Teilnahme an Auslands-
einsétzen fiir Polizistinnen und Polizisten schlieBen und konnte — falls er-
wiinscht — durch 6ffentlichkeitswirksame Malinahmen verdndert werden.*!

Mogliche Aktionspunkte, die in den Fokusgruppendiskussionen
genannt wurden:

m Informationen zum Auslandseinsatz als Modul in der Polizeischule
bzw. im Bachelor-Lehrgang einplanen, am besten mit Erfahrungsbe-
richten von Personen, die bereits Auslandseinsitze absolvierten.

m Stirkere Darstellung im Inter- bzw. Intranet: Newsticker, Erfahrungs-
berichte von den cinzelnen Missionen, konkrete Informationen zu den
einzelnen Landern etc.*

41 Vgl beispielsweise den Internetauftritt des Bundesministeriums fiir Landesverteidigung
und Sport http://www.bmlv.gv.at/ausle/auslepd/index.shtml, Zugriff am 7.10.2009.

42 Man beachte in diesem Zusammenhang allerdings die inzwischen neu gestaltete Home-
page mit vielen Informationen rund um die Auslandseinsétze der Polizei http://www.bmi.
gv.at/cms/BMI_Auslandseinsatz/_news/BMI.aspx, Zugriff am 5.10.2010.
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3.2.2. Einschiitzung der Transparenz der Vergabekriterien

Das derzeitige Vergabeprozedere sieht wie folgt aus: Es werden grundsitzlich
alle Polizistinnen und Polizisten, die den Vorbereitungskurs fiir Auslands-
einsétze besucht haben, vermerkt. Weiters gibt es einc Bewerbungsliste, in
der jene Personen, die bereits Auslandseinsétze absolviert haben, angefiihrt
sind. Diese Bewerbungsliste wird jahrlich aktualisiert und die Kandidatinnen
und Kandidaten sind angehalten, ihre Verfiigbarkeit zu bestdtigen. Die Lis-
te ist in stindiger Rotation und je nach Anzahl der vorhandenen Missionen
und Entsendungen, riicken die Listenplatzinhaber stindig nach. Aus dieser
Praxis ergibt sich eine ca. vier- bis fiinfjdhrige Wartezeit fiir einen erneuten
Auslandseinsatz. Wer langer als fiinf Jahre nicht ins Ausland geht bzw. ge-
hen kann, muss allerdings eine neuerliche Uberpriifung der Englisch-Kennt-
nisse bestehen, die von vielen als eine der groften Hiirden beschrieben wird.

Mit Hilfe des Online-Fragebogens wurde um eine Bewertung der Nach-
vollziehbarkeit der Kriterien bzw. Richtlinien fiir die Vergabe der Auslandkon-
tingentsplatze (trifft sehr zu/trifft zu/trifft eher nicht zu/trifft gar nicht zu) ge-
beten. Hier sind zwar mit 78,53 % aller Antwortenden die gro3e Mehrheit der
Riickmeldungen positiv (23,93 % trifft sehr zu; 54,60 % trifft zu); aber 21,29 %
(20,68 % trifft eher nicht zu; 0,61 % trifft gar nicht zu) sind mit der Vergabe
nicht einverstanden. Geschlechtsspezifisch aufgeschliisselt empfinden Frauen
nur zu 6,25 %, Minner hingegen zu 23,13 % die Kriterien als nicht nachvoll-
ziehbar. Daraus lasst sich schlielen, dass zwar ein Grofteil der Antwortenden
sich mit den derzeit giiltigen Kriterien identifizieren kann, aber auch jede/r
Flinfte (21,29 %) die Vergabekriterien als problematisch empfindet.

Sind die Kriterien bzw. Richtlinien fiir die Verg: der A klar definiert
und nachvoliziehbar?

trifft gar nicht zu

trifft eher nicht zu

trifft zu

trifft sehr zu
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Die Auswertung der Ergebnisse des Fragebogens in den Einzelinter-
views und Fokusgruppendiskussionen mit den Polizistinnen und Polizis-
ten haben dahingehende Erkenntnisse vertieft: Polizistinnen hoben etwa her-
vor, dass sie, obwohl sie sich jahrlich beworben und entsprechende Updates
geschrieben haben, seit iiber sechs Jahren nicht mehr in die Auswahl ge-
kommen sind, wihrend sie hingegen Kollegen kennen wiirden, die ,,stindig*
(Weiblich, Zitat aus Fokusgruppe) unterwegs seien. Es wurde auch angege-
ben, dass Einzelne pro Jahr nur um zwei Stellen vorgeriickt wéren, was ko-
misch sei. ,, Wieso konnen manche Mdnner jedes zweite Jahr oder alle Jahre
einmal fahren? Um das geht es. Es ist nicht so, dass wir nicht wollen, son-
dern es ist einfach, dass wir anscheinend die Mdoglichkeit nicht bekommen.
Das Problem ist, dass es anscheinend zu wenige Entsendungen fiir Frauen
gibt” (Weiblich, Zitat aus Fokusgruppe). Diese Aussage wurde in weiterer
Folge hinterfragt und es wurde die Vermutung gedulert, dass jene Perso-
nen, die sehr oft im Einsatz sind, ein Naheverhéltnis zu Entscheidungsstel-
len haben konnten. Demgegeniiber bleibt allerdings festzuhalten, dass die
Rotationsliste zwar eine Rangliste darstellt, die jedoch aufgrund verschie-
dener Parameter kein striktes Einhalten der Entsendereihenfolge gewéhr-
leisten kann. So beeinflussen Riickkehrdatum, fachliche Expertise — die Be-
amtinnen und Beamten miissen sich vermehrt fiir konkret ausgeschriebene
Positionen bewerben,* wobei etwa die Auswahl bei EU-Einsétzen durch die
Mission selbst erfolgt — und Bundesldanderbelastung entscheidend die tat-
sdchliche Reihenfolge der Entsendungen, die damit fiir ,,Auenstehende® oft
schwer nachvollziehbar wird. Um jedenfalls Unklarheiten/Spekulationen
zu vermeiden und eine grofiere Transparenz zu ermoglichen, wurde von
den Diskutantinnen mehrfach vorgeschlagen, die Rotationsliste im Intra-
net zu verdffentlichen und die Entsendungen namentlich bekannt zu geben;
damit wiére klar nachvollziehbar, wer, in welchen Abstinden, an welchen
Auslandseinsitzen teilnimmt und um wie viele Pldtze die anderen Interes-
senten tatséchlich aufriicken bzw. wie die Chancen fiir eine zukiinftige Aus-
landsentsendung stehen. Diese Liste miisste regelméfig aktualisiert werden,
womit eine einfach durchzusetzende, kostengiinstige Mainahme zur Er-
hohung der Transparenz der Entscheidung identifiziert wurde.

Ebenso wurden im Rahmen der Befragungen und Diskussionen Tenden-
zen eines Stadt-Land bzw. Ost-West-Gefilles wahrgenommen: je enger
direkt mit dem BM.I zusammengearbeitet wird, desto groBer erscheint die
Zufriedenheit mit den Vergabekriterien; je weiter weg jemand von Wien und

43 Die notwendigen fachlichen Qualifikationen der zu besetzenden Positionen werden
durch die jeweilige Arbeitsplatzbeschreibung genau definiert.
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dem BM.I arbeitet, desto groBer erscheint die Hinterfragung der Vergabekri-
terien bzw. eine tendenzielle Unzufriedenheit mit diesen. Schlagworte wie
,,Die Besten im Westen, die Posten im Osten® tauchten in den Diskussionen
wiederholt auf.

Einige Herausforderungen diirfte es auch in Bezug auf die verlissliche
Zustellung der Ausschreibungen geben. Es wurde mehrfach angemerkt,
dass Polizistinnen und Polizisten, die nicht stdndig vor dem Computer sit-
zen wiirden, gewisse Informationen nicht erhalten. Das kann daran liegen,
dass Info-Mails oft nicht an die persdnlichen Ordner, sondern an den Fach-
bereichsordner oder die Organisationsordner gesendet werden. Auf diesem
Weg gehen viele Informationen verloren. Von manchen wurde auch angege-
ben, dass Vorgesetzte Informationen iiber die Ausschreibung von Auslands-
einsétzen ,,bewusst geloscht™ (Weiblich, Zitat aus Fokusgruppe) hitten bzw.
LyAusschreibungen von Vorgesetzten einfach nicht weitergeleitet” (Ménnlich,
Zitat aus Einzelinterview) wurden. Ein Vorschlag wére hier, die Info-Mails
iiber Ausschreibungen direkt an die Mitglieder der Bewerbungsliste zu
senden, damit die Information auch in der personlichen Mailbox ankommt
und damit nicht zufdllig oder absichtlich geloscht werden kann. Auch die
LPK-News wurden als mdgliches Medium zur Veréftentlichung von Aus-
schreibungen genannt. Anzumerken ist allerdings, dass inzwischen jede
Ausschreibung auf der Homepage des BM.I im Bereich Auslandseinsétze
vorangekiindigt wird.

Aus den Gesprachen mit den Polizistinnen und Polizisten ging weiters
hervor, dass es hilfreich wére, vor dem Einsatz konkretere Linder- und
missionsspezifische Informationen bereitzustellen, um sich noch besser
auf die Umstdnde vor Ort einstellen zu konnen. Von Frauen wurde angeregt,
auch anzufiihren, ob es beispielsweise im Missionsgebiet Frauenérzte gibt.
Hier konnte die Erstellung einer kurzen Checkliste mit genderspezifischen
Schliisselinformationen hilfreich sein, um vor Beginn einer Mission weitere
wichtige Eckdaten zu liefern.

Mogliche Aktionspunkte, die in den Fokusgruppendiskussionen
genannt wurden:

® Um Unklarheiten zu vermeiden und eine groflere Transparenz zu
ermoglichen, wurde mehrfach vorgeschlagen, die Bewerbungsliste
im Intranet zu veroffentlichen und die Rotationen/Entsendungen na-
mentlich bekannt zu geben.

m Verlédssliche Zustellung der Ausschreibungen: Ein Vorschlag wire
hier, die Info-Mails iiber Ausschreibungen direkt an die Mitglieder
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der Bewerbungsliste zu senden, damit die Information auch in der per-
sonlichen Mailbox ankommt und nicht zufdllig oder absichtlich ge-
16scht werden kann.

m Anregung, nach erfolgter Bewerbung, Update iiber Status quo der
Bewerbung an die betreffende Person riickzumelden.

m Vor dem Einsatz und zur besseren Vorbereitung: konkretere Léinder-
und missionsspezifische Information bereitstellen.

m Erstellen einer Gender-Checkliste (z. B. Vorhandensein von Frauen-
arzten im Einsatzgebiet).

3.2.3. Unterschiedliche Motivationsfaktoren

Es war dem Forschungsteam besonders wichtig, den Aspekt der Motivation
genau zu untersuchen und dahingehend aussagekriftige Daten zu erheben.
So geht etwa aus der Auswertung der Online-Fragebdgen klar hervor, dass
fiir die Osterreichischen Polizistinnen und Polizisten — um einen Auslandsein-
satz zu absolvieren — die Erfahrungen eines internationalen Arbeitsumfeldes,
die individuelle Personlichkeitsentwicklung und Horizonterweiterung sowie
der Ausbruch aus der Alltagsroutine zu den wichtigsten Motivationsgriin-
den zdhlen. Niemand (!) gab den guten Verdienst als einziges Motiv an,
wenngleich 25 % der Frauen und 40,54 % der Ménner Geld als sehr motivie-
renden Faktor nannten. Auch die Umsetzung der Ideale der Vereinten Nati-
onen wird durchaus als sehr motivierend bis motivierend von 68,75 % der
Frauen und 80,95 % der Ménner erlebt.
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Zwei Fragenkomplexe scheinen fiir die Beantwortung der Fragen nach
der Motivation besonders wichtig zu sein: diejenige nach dem Wunsch die
»Alltagsroutine* des Jobs zu durchbrechen sowie die Frage nach Karrie-
re und Auslandseinsatz. Hier ergibt sich folgendes Bild: Der Ausbruch aus
der Routine des Arbeitsalltages ist eine duBerst starke Motivation: 87,20 %
geben es als einen wichtigen Motivationsgrund an, wobei der Anteil der
Frauen mit rund 93,75 % hoher ist; Manner wollen zu etwa 86,50 % die Rou-
tine durchbrechen.

Motivation ist ein Ausbruch aus der Routine des Arbeitsalltags
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Die durchwegs sehr positiven Bewertungen der immateriellen Aspekte werden
von den zu Hause verbleibenden Kolleginnen und Kollegen sowie Vorgesetz-
ten nur zu einem sehr kleinen Teil anerkannt. Den Entsandten wird offenbar pau-
schal nachgesagt, sie seien ,,,Obizahrer:, die im Ausland Urlaub machen und
dann mit viel Geld heimkommen wiirden* (Weiblich, Zitat aus Fokusgruppe).
Generell ist das Image der Polizistinnen und Polizisten, die Auslandseinsiit-
ze absolvieren, bei den in Osterreich verbleibenden Beamtinnen und Beamten

schlecht. Die Daten dazu werden im Abschnitt 3.2.4. ndher beleuchtet.
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Der tatsdchliche finanzielle Aspekt stellt sich folgendermalien dar: Ab-
solvieren Osterreichische Polizistinnen und Polizisten einen Auslandseinsatz,
so wird das heimische Grundgehalt einschlieBlich der im ,,Auslandszula-
gen- und -hilfeleistungsgesetz* (AZHG) definierten Zulagen weiterbezahlt.
Dazu kommen je nach Art der Mission und des Einsatzgebietes die Taggel-
der der UNO/EU, um die Lebenserhaltungskosten abzudecken. In der Regel
konnen die eingesetzten Beamtinnen und Beamten insgesamt mit 6.000 bis
7.000 Euro brutto pro Monat rechnen. Ein einmaliger Uniformzuschlag in
der Hohe von 500 Euro pro Mission erhoht die Uniformpauschale (277,32
Euro pro Jahr). Restliche Kosten wie etwa zwischenzeitliche Heimatfliige
(Urlaub etc.) miissen fiir die Dauer der Mission von den Polizistinnen und
Polizisten selbst getragen werden. Der Hinflug am Beginn und der Riickflug
nach Beendigung der Mission werden hingegen abgegolten.

3.2.4. Image und Karrierechancen

Bei der Frage nach Karrierewiinschen und -hoffnungen in Zusammen-
hang mit Auslandseinséitzen erhdlt man ein sehr negatives Bild. Es er-
scheint geradezu unvereinbar, einen vorhandenen Karrierewunsch mit
Auslandseinsitzen zu kombinieren: Die Frage, ob es eine Motivation ist,
Auslandseinsdtze zu absolvieren, um die eigene Karriere zu fordern, wird zu
einem geringen Teil positiv beantwortet.

Aus den zahlreichen Einzelinterviews, Fokusgruppendiskussionen und
den freien Antworten des Fragebogens geht sehr klar hervor, dass etwaige
Auslandsaufenthalte der Karriere nicht dienlich sind, sondern eher als

karrierefordernde Perspektive als Motivation
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Hindernis angesehen werden. Diese Wahrnehmung ist bei Polizisten und
Polizistinnen dhnlich gelagert, wobei Frauen, die immerhin zu 25 % die Kar-
rieremoglichkeiten als einen der entscheidenden Motivationsgriinde ange-
ben, den Ménnern (lediglich 8,21 % sehen Karriereperspektiven als motivie-
rend oder gar sehr motivierend an) in ihrem Optimismus noch relativ weit
voraus sind.

Die allgemeine Situation hinsichtlich Auslandseinsétze und Karriere ist
jedenfalls negativ zu beurteilen. Besonders haufig wird erwdhnt, dass Beam-
tinnen und Beamte, die Auslandseinsdtze absolvieren, bei Bewerbungen fiir
bessere berufliche Positionen iibergangen werden. Im Folgenden einige
MeinungsduBerungen, die den beschriebenen Sachverhalt sehr anschaulich
verdeutlichen:

I, Demotivierend ist die Tatsache, dass ein absolvierter Auslandsein-
satz nicht karrierefordernd, sondern eher das Gegenteil darstellt. Bei
Dienstpostenvergaben wird man iibergangen bzw. werden Planbeset-
zungen, wie z. B. Kommandanten oder Stellvertreter, dufierst selten
mit Mehrfachverwendern (mehrfache Einsatzverwendung im Aus-
land) besetzt. Weiters wird diese Verwendung im Ausland bei der Kol-
legenschaft und auch vielen Dienstvorgesetzten als nicht kollegial an-
gesehen. Grund dafiir scheint die Tatsache, dass Auslandsbeamte in
den Augen der Vorgesetzten ca. ein Jahr nicht im Inland Dienst verse-
hen und somit nicht fiir die Dienststelle produktiv sind. Dieses Phdno-
men wird aber natiirlich nur hinter verschlossenen Tiiren vermittelt.
(Ménnlich, offene Antwort eines Fragebogens)

Iwl,, Der Auslandseinsatz ist eher ein Hindernis. Also wenn ich jetzt an
meine Situation denke — ich habe mich fiir einen Postenkommandan-
ten beworben — und ich habe mich eben beworben und bin dann zu-
fallig im Ausland, ja und die entscheiden dariiber: Vorteile, Nachteile,
dann heifit es — , Nein, die ist immer im Ausland, die ist eigentlich nie
da, die kann den Posten gar nicht machen oder ist eh lieber im Aus-
land als bei der Dienststelle. * Das ist sicher nicht forderlich!* (Weib-
lich, Zitat aus Fokusgruppe)

Iwl,, Der Auslandseinsatz sollte zwar der Karriere forderlich sein, ist
es aber in der Realitdt iiberhaupt nicht. Eher zum Nachteil, da bei
Postennachbesetzungen Personen, die im Ausland sind, nicht ver-
standigt werden. Aufserdem werden nach einem Auslandseinsatz die
Zeiten, wo man nicht im Biiro war, bei Nachbesetzungen nicht beriick-
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sichtigt (Bsp. statt fiinf Jahre nur vier Jahre Erfahrungen auf dem spe-
ziellen Gebiet). “ (Minnlich, offene Antwort eines Fragebogens)

I, Auslandseinsiitze zerstoren die Karriere in Osterreich. Benachtei-
ligungen im Zusammenhang mit Auslandseinsdtzen sind ein Faktum.
Die Vorgesetzten wirken aktiv auf die Mitarbeiter ein, auf einen Aus-
landseinsatz zu verzichten. “ (Mannlich, offene Antwort eines Frage-
bogens)

Als Kkarrierefordernd erlebt nur eine sehr kleine Gruppe von Polizistinnen
und Polizisten den Auslandseinsatz, und zwar grofteils diejenigen, die in
eine internationale Position wechseln wollen oder gewechselt sind. Ge-
nannt wurden etwa die Vereinten Nationen, die OSZE, EUROPOL oder
die Position eines Attachés. Wenn jemand innerhalb der osterreichischen
Polizei verbleibt, so ist derzeit nicht gewahrleistet, dass gewisse Aufga-
ben bzw. Expertisen, die im Rahmen einer internationalen Mission wahr-
genommen bzw. erworben wurden, in weiterer Folge flir die Dienstver-
richtung in Osterreich eine Bedeutung haben bzw. im Ausland erworbene
Kenntnisse in Osterreich eingebracht werden konnen. In der Regel wirkt
sich ein Auslandseinsatz daher auch nicht wirklich positiv auf die Karriere
der Beamtinnen und Beamten aus.

Der allgemeine Grundtenor ldsst sich also wie folgt festhalten: Man geht
nicht WEGEN der Karrierechancen ins Ausland, sondern nimmt gegebenen-
falls Karriereeinbriiche in Kauf und geht TROTZDEM ins Ausland.
Wihrend Auslandseinsétze und Auslandserfahrungen in anderen Staaten oft
wichtige Faktoren fiir das eigene Karrierefortkommen darstellen,* wirken
sie sich in Osterreich eher negativ aus. Hier wire zweifellos ein Handlungs-
bedarf gegeben.

Eine zusitzliche Schwierigkeit ist in Osterreich das verherrschende
negative Image des Polizisten oder der Polizistin in Auslandsmissio-
nen. Dies zeigt sich vorwiegend darin, dass die Beamtinnen und Beamten
im Auslandseinsatz viel Geld fiir wenig Leistung verdienen wiirden und ihr
Verhalten zusétzlich unkollegial sei, da sie die Arbeit zu Hause den anderen
iiberlassen. Diese Vorwiirfe treffen die Beamtinnen und Beamten emotional
besonders stark, wie zahlreiche Aussagen belegen:

44 Vgl. Abschnitt 4.
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I»l,, Mir wurde (von einem hohen Beamten im BM.I) vorgehalten, dass
wir im Ausland eine ,goldene Nase‘ verdienen. Das sagt eh alles, wie
die dariiber denken und wie man bei Bewerbungen dann durchfdllt. **
(Ménnlich, offene Antwort eines Fragebogens)

Iw,, Leider fordert ein Auslandseinsatz die Karriere bei der Polizei in
keiner Weise, ganz im Gegenteil, man wird als Fahnenfliichtiger an-
gesehen, der sich auf Kosten anderer, die wihrend des Auslandsein-
satzes zuhause Dienst machen miissen, eine ,goldene Nase ‘ verdient. **
(Ménnlich, offene Antwort eines Fragebogens)

I, Auslandseinscitze in Osterreich sind fiir die Karriere duferst
schlecht. Kollegen sind nicht beliebt, da andere ihre Arbeit wihrend
der Abwesenheit verrichten miissen. Das Ansehen ist deshalb nicht
sehr hoch. Eine Wiirdigung der Erfahrungen, wie in anderen Lin-
dern, findet schon gar nicht statt. Hier miisste eine ganz andere Po-
litik gemacht werden. Mehr PR fiir die Beamten. “ (Ménnlich, offene
Antwort eines Fragebogens)

I, Im Vergleich zu anderen Lindern ist ein Auslandseinsatz KEINES-
WEGS forderlich fiir die Karriere, eher wird der Einsatz als ,bezahl-
ter Urlaub‘ vom Dienst angesehen und die wihrend des Einsatzes
erworbenen Fihigkeiten (Fremdsprachen, Organisationstalent, Fle-
xibilitdt in einer internationalen Umgebung) kaum genutzt bzw. gefor-
dert. ** (Ménnlich, offene Antwort eines Fragebogens)

I»,, Unser Einsatz wird nicht entsprechend honoriert. Die Kollegen zu
Hause sehen nur das viele Geld, das wir verdienen; sie beschweren
sich, dass sie fiir uns arbeiten miissen wihrend wir , Urlaub machen .
Nach unserer Riickkehr sehen sie dann den Sonderurlaub, der uns auch
noch zusteht. Es wird alles nur negativ gesehen. Die Gefahren, die vor-
herrschenden Lebensbedingungen, die Trennung von zu Hause, das al-
les wird nicht gesehen. * (Méannlich, Zitat aus Einzelinterview)

Die Frauenperspektive

Im Rahmen der Interviews und Fokusgruppendiskussionen wurden von den
Polizistinnen einige allgemeine Karrierehindernisse und/oder Imageproble-
me flir Frauen bei der Polizei beschrieben:
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Es diirfte fiir Polizistinnen u. a. deshalb schwieriger sein, bei der Polizei
Karriere zu machen, da sie als Frauen schwanger werden kdnnen — was von
einigen der Interviewpartnerinnen bezeichnenderweise als ,,die neunmonati-
ge Krankheit* betitelt wurde. Eine Polizistin erklérte: ,,/...] weil das ist so,
wie mit den Schwangeren, wenn du deine Planstelle da auf der Dienststelle
hast und du bist weg, bekommt der Kommandant keinen Ersatz. Er bekommt
keinen. Du bist zwar nur eine Papierleiche, aber du bist da. (Weiblich, Zitat
aus Tiefeninterview). Dies diirfte die Vorgesetzten nicht sonderlich motivie-
ren, noch zusatzlich Auslandsaufenthalte von Polizistinnen zu unterstiitzen.
Denn damit miissten, abgesehen von etwaigen Karenzzeiten, weitere Abwe-
senheiten von der Dienststelle in Kauf genommen werden.

Zudem gibe es, laut Aussagen von Polizistinnen, beim BM.I die allge-
meine Befiirchtung, dass zu viele Frauen in den Polizeidienst aufgenommen
werden, die dann Kinder bekommen und deren Posten frei bleiben miiss-
ten (und dies ohne Karenz- oder Teilzeitregelung bzw. ohne die Idee des
Job-sharing). Hier wire ein Handlungsbedarf im Sinne des Gender Main-
streaming gegeben, ansonsten konnte die ,,gliserne Decke™ fiir weibliche
Polizeikréfte kaum zu durchbrechen sein.

Weiters duflerten einige Polizistinnen, dass es flir Frauen bei der Poli-
zei noch immer schwierig sei, ein rein professionelles Arbeitsverhéltnis zu
pflegen und dadurch als vollwertige Kollegin anerkannt zu werden:

I, Ja, bei uns, also schwierig ist es schon als Frau — entweder du bist
der Kumpeltyp, der mit den Kollegen feiern geht oder du bist das
Frauchen, das mit den Augen klimpert und der Kollege hilft dir halt
was. Wenn du versuchst, sachlich und niichtern und korrekt an die
ganze Sache heranzugehen, hast du aber den schwersten Stand, wirk-
lich, dann giltst du als hochndsig, eingebildet und affektiert. Also egal
was du machst, du kannst es selten jemandem recht machen. Am ehe-
sten haben noch die kumpelhaften Typen den Punkt. “ (Weiblich, Zitat
aus Fokusgruppe)

Zum Vorwurf der ,,Quotenfrau“: Polizistinnen, denen von ihren méannli-
chen Kollegen vorgeworfen wird, sie wéren Quotenfrauen und wiirden oh-
nehin bevorzugt behandelt werden, empfinden diesen Vorwurf naturgemaf
als zutiefst beleidigend, da Frauen genau wie ihre ménnliche Kollegen durch
ihr Kénnen oder Engagement die Karriereleiter emporsteigen. Manche Frau-
en fiihlen sich durch solche AuBerungen zu unrecht von den Kollegen als
,Feindbild* (Zitat von Frauen in Fokusgruppendiskussionen und Interviews)
behandelt. Zudem kommt es vor, dass Frauen, die eine hohere Stellung errei-
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chen, vorgeworfen wird, ,,sich hochgeschlafen* und nur so ihre Stellung er-
reicht zu haben, womit reale fachliche Qualifikationen von Frauen auf hochst
beleidigende Art und Weise einfach vom Tisch gewischt werden.

Hier ist Bewusstseinsarbeit zu betreiben, wobei der Zugang von Polizis-
tinnen zu Auslandseinsitzen zweifellos durch die beschriebene Kombinati-
on aus Abwesenheit von der Dienststelle durch einen Auslandseinsatz und
einer zusétzlich moglichen Karenzierung durch Kinderpausen die grofiten
Schwierigkeiten hervorruft, so lange kein addquates Ersatzsystem besteht.

3.2.5. Die mittlere Fiihrungsebene

Generell wird die Problematik sich fiir Auslandseinsétze zu bewerben, vor
allem fiir Polizistinnen und Polizisten mit hoherer Verwendungsstufe als
iiberaus schwierig eingeschitzt, da sie nicht so leicht ,,ersetzbar* sind:

Iw,, Fakt ist, dass man als Vorgesetzter (Pl Ebene) ein schlechtes Gewis-
sen hat, sich neuerlich zu bewerben, auch wenn man in der gliickli-
chen Lage war, Personalersatz erhalten zu haben, da die Wertschdit-
zung seitens des LPK bis hin zum BM.I nicht vorhanden, zu wenig
transparent bzw. spiirbar ist. Nachhaltigkeit — Fehlanzeige. “ (Ménn-
lich, offene Antwort eines Fragebogens)

I, Absolut NULL Anerkennung der Titigkeit bei der Polizei in der Hei-
mat! Teilweise wird man als ,Faulenzer‘ und , Langzeiturlauber * hin-
gestellt. Wenn man sich im Inland als dienstfiihvender Beamter (nicht
als Offizier!) um eine Auslandsmission bewirbt, lduft man Gefahr, die
Planstelle zu verlieren und bei Bewerbungen hinten angereiht zu wer-
den!* (Méannlich, offene Antwort eines Fragebogens)

I, Die Dienststellenleiter jammern, weil sie einen Beamten weniger fiir
die Dienstverrichtung haben, die Kollegen sind neidisch, weil sie nur
die Verdienstmoglichkeit sehen, selbst aber nicht bereit sind, die Fa-
milie alleine zu lassen und ein Jahr im Ausland zu leben. Im Grun-
de genommen bringt ein Auslandseinsatz fiir die Vorgesetzten bzw.
Dienststelle keine Probleme: Jede/r ist ersetzbar. Viele Kollegen freu-
en sich iiber Uberstunden und falls auf kleinen Dienststellen wirklich
Personalnotstand entstehen sollte, dann wird halt jemand zugeteilt.
Wenn unsere Kolleginnen in Karenz gehen, dann geht’s ja auch. Au-
Jerdem werden andere ,Alibiverwendungen‘ wie z. B. Musiker oder
Fanbegleiter oder die ganzen Spitzensportler, die nur am Papier Po-
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lizisten sind, auch von der ganzen Dienststelle mitgetragen. “ (Ménn-
lich, offene Antwort eines Fragebogens)

I, Wenn fiir diverse dienstliche Tdtigkeiten (wie z. B. Polizeimusik)
Beamte abgestellt werden konnen, dann sollten auch Auslandsein-
sdtze kein Problem darstellen.” (Minnlich, offene Antwort eines
Fragebogens)

In Bezug auf die ,,mittlere Fiihrungsebene* wurde in den Fokusgruppen-
diskussionen gedullert, dass Frauen, die sich in der Polizei in der mitt-
leren Fiihrungsebene ectabliert hétten, massive Bedenken haben, sich fiir
Auslandseinsitze wiederzubewerben. Das wére vor allem deshalb der Fall,
da es schon prinzipiell sehr schwierig wére, als Frau eine Flihrungspositi-
on zu erreichen: ,,Jetzt habe ich mich endlich da rauf gekdmpft, und sitze
auf dem Posten und dann wird mir da quasi die Rute ins Fenster gestellt,
da wiirde ich es mir auch iiberlegen. “ (Weiblich, Zitat aus Fokusgruppe).
Angesprochen wird hiermit, dass die Vorgesetzten — laut den Angaben der
Interviewten — héufig dullern, dass nicht garantiert werden konne, ob eine
Planstelle an der alten Dienststelle nach einem Auslandseinsatz noch vor-
handen sein wiirde.

3.3. Die eigene Dienststelle: Vorgesetzte und Kollegenschaft, Planstellen

Sehr genau wurde die Rolle der Dienststelle beleuchtet, um herauszufin-
den, ob und wenn ja, welche Rolle diese in Bezug auf die Auslandseinsit-
ze einnimmt. Generell sind Bewerbungen im Dienstweg vorzulegen, und
es ist eine Stellungnahme der Zwischenvorgesetzten betreffend der fach-
lichen und personlichen Eignung oder Nichteignung fiir Auslandseinsét-
ze erforderlich.®

Die Fragestellung, ob es leicht sei, die Zustimmung der Dienststelle zu
einem Auslandseinsatz zu erhalten, wurde allgemein nur von 5,49 % (6,25 %
Frauen und 5,41 % Manner) mit , trifft sehr zu“ bewertet; 29,27 % stimmten
zu (18,75 % Frauen und immerhin 30,41 % der Ménner). Als nicht bis gar
nicht zutreffend bewerten insgesamt 65,24 % die Frage, ob die Zustim-
mung der Dienststelle fiir Auslandseinsétze leicht zu erhalten wiire.

45  Vgl. http://www.bmi.gv.at/cms/BMI_Auslandseinsatz/bewerbung/start.aspx, Zugriff am
14.10.20009.
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3.3.1. Das Dilemma der Dienststellen: Personal vs. Planstellen

Eine allgemeine Herausforderung ist die Struktur der Dienststellen, die Plan-
posten vorsieht, aber bei jedweder Sonderverwendung (z. B. Sport, Auslands-
einsatz), Zuteilung, Sonderfunktion oder auch Karenzierung, keinen Ersatz
vorsieht. ,, Mit dem Abschluss der [Polizei]Schule wird dir eine Planstelle
verliehen und diese Planstelle bleibt dir. Du hast die volle Planstelle, ob
du jetzt 50 %, 70 % oder 100 % bist, du besetzt immer die volle Planstelle. *
(Weiblich, Zitat aus Fokusgruppe). ,, Und das ist das Gleiche: Musik, Chor,
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Sport und alle diese Sonderverwendungen, das sind alles ungeliebte Kinder
(Weiblich, Zitat aus Fokusgruppe). Zusitzliche Wiinsche nach Auslandsein-
sdtzen verursachen damit bei Dienststellenleitungen grofle organisatorische
Schwierigkeiten.

Das Dilemma der Dienststellen wird in der dienstrechtlichen Formu-
lierung wie folgt ausgedriickt: ,,/[nsofern es der Dienstbetrieb zuldisst oder
nichtdienstliche Griinde dagegen sprechen.” Haufig ist einfach die Tatsache,
dass die Anzahl der Planstellen nicht mit dem tatsdchlich vorhandenen Per-
sonal iibereinstimmt — womit der Dienstbetrieb manchmal nur schwer auf-
rechtzuerhalten ist — fiir eine Situation verantwortlich, die den Weg zum
Auslandseinsatz ganz erheblich erschwert:

I»l,, Meistens scheitert es an dem, dass die Arbeitskraft auf der Dienst-
stelle abgeht, und so wie es in meinem konkreten Fall ist, auch kein
Ersatz kommt, weil sowieso Mangel an Arbeitskrdften herrscht und
[...] auch nicht so leicht Ersatz gefunden wird, weil er ja im Prinzip
auf einem speziellen Gebiet Erfahrung haben sollte.  (Weiblich, Zitat
aus Fokusgruppe)

I, Bei Bewerbungen fiir einen Auslandseinsatz wird die Zustimmung
zwar erteilt, jedoch oft nur mit dem Zusatz: ,[...] kann der Entsen-
dung nur zugestimmt werden, wenn fiir diesen Beamten ein vollwerti-
ger Ersatz zugeteilt wird. * Aufgrund der derzeitigen Personalsituation
ist die Zuteilung eines Ersatzbeamten natiirlich utopisch. “ (Ménnlich,
offene Antwort eines Fragebogens)

Iwl,, Auslandseinsdtze werden von den Stammdienststellen nicht gerne
gesehen und man versucht den/die Kollegen/in zur Absage zu notigen.
In einer modernen Welt, wo Erfahrung erwiinscht ist, ist das Verhalten
nicht verstdndlich und beruht vermutlich auf Neid. * (Ménnlich, offe-
ne Antwort eines Fragebogens)

Es beurteilen sowohl Ménner als auch Frauen die Rolle der Dienststelle als
eher hinderlich und sie fiihren dies auf die allgemeine Situation der Perso-
nalknappheit und die Nicht-Besetzung von Planstellen wéhrend der Abwe-
senheiten zuriick:

I, Jeder Beamte, der auf einer Dienststelle fehlt (Zuteilung zur Cobra,
zum BK, zu diversen anderen SOKOs, Karenz, Krankenstand, Polizei-
Musik, Leistungssportler, Personalvertreter u. a.), ist ein Problem fiir
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die Dienststelle. Aber dieses Problem muss auf andere Weise gelost
werden, es kann nicht der Beamte, der auf Auslandseinsatz ist, da-
fiir verantwortlich gemacht werden. ** (Weiblich, offene Antwort eines
Fragebogens)

I, Natiirlich bringt die Abwesenheit von der Dienststelle gewisse Pro-
bleme mit sich — ein gewisser Arbeitsmehraufwand fiir Kollegen und
Vorgesetzte stellt sich ein, dies trifft jedoch bei jedweder Abwesenheit
zu und beschrdnkt sich nicht auf Abwesenheiten durch Auslandsein-
sdtze. * (Mannlich, offene Antwort eines Fragebogens)

I, Auslandseinsdtze treffen leider immer wieder auf Ablehnung durch
Dienststellenleiter aufgrund des Personalmangels mancher Inspektio-
nen. Dadurch miissen gewisse ,Nachteile nach der Riickkehr in Kauf
genommen werden. * (Ménnlich, offene Antwort eines Fragebogens)

Sehr auffallend, insbesondere aus der Genderperspektive, ist es, dass
100 % der Frauen die Frage ,,Auslandseinsiitze werden von Vorgesetz-
ten der eigenen Dienststelle positiv bewertet” negativ beantworten. Dies
lasst verschiedene Interpretationen zu. So kdnnte auch hier vermutet werden,
dass Frauen, aufgrund der Moglichkeit schwanger zu werden (womit sie flir
die Dienststelle ,,ausfallen* wiirden), eher von Auslandseinsitzen abgehal-
ten werden (womit sie wiederum der Dienststelle nicht zur Verfligung stehen
wiirden) als dies bei Ménnern der Fall ist.

I, Ich habe mich fiir einen Englischlehrgang beworben und ein Vor-
gesetzter sagte zu mir: Wozu brauchst du das denn? Sag ich: Fiir die
Fort- und Weiterbildung. Dann sagt er: Aha, fiir was denn? Sag ich:
Ja fiir die Aufnahmepriifung fiir den Auslandseinsatz. Dann sagt er:
Seien wir uns doch ehrlich, du verdienst einen Haufen Geld, das ist
wohl eher ein Privatvergniigen. Tja, und das von einem hohen Vor-
gesetzten! Das war die Aussage. Und der hat mich jetzt wieder gese-
hen: Ah, du willst wieder weg? Sag ich: Ja. Sagt er: Ach nein, du bist
Jetzt grad gewesen, so quasi: Das werden wir zu verhindern wissen. *
(Weiblich, Zitat aus Fokusgruppe)

Es ist offensichtlich, dass, um diese Situation zu verdndern, strukturelle
MaBnahmen ergriffen werden miissten. Viele der Beamtinnen und Beamten
schlugen daher einen eigenen ,,Personal-Pool* fiir Auslandseinsitze vor.
Hier einige dieser Vorschléige:
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Iwl,, Das Polizeisystem birgt einige Problematiken. Unter anderem wdre
es sinnvoller, einen eigenen Auslandspool von ca. 80 Beamten und ei-
nen Reservepool mit etwa 20 Beamten zu schaffen. Mit diesem System
konnten diese Auslandsbeamten eine viel umfangreichere und da-
durch qualitativ wertvollere Ausbildung erhalten. (Siehe das System

der Franzosischen Gendarmerie). “ (Ménnlich, offene Antwort eines
Fragebogens)
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1w, Hier miissten Zuteilungen aus den geplanten Pools fiir die Zeit der
Auslandseinsdtze erfolgen. Dann wdre das ganze Problem geldst. *
(Ménnlich, offene Antwort eines Fragebogens)

I, In diesem Zusammenhang wire die Bildung eines Pools, der die
Nichtbesetzung der eigenen Dienststelle ausgleicht, [anzudenken].
Immer wieder werde ich vor den Einsdtzen von meinen Kollegen (Vor-
gesetzte als auch Mitarbeiter) mit dem Vorwurf der Unkollegialitiit
konfrontiert. “ (Miannlich, offene Antwort eines Fragebogens)

Ebenfalls wurde die Absicherung der Riickkehr mehrfach angesprochen:

Iwl,, Es muss seitens des BM.I die Garantie geben, dass jeder Polizist
nach einem Auslandseinsatz genau auf seinem Dienstposten wieder
Dienst versehen kann wie vorher, da viele Vorgesetzte einen solchen
nicht goutieren und den Beamten nach der Riickkehr versetzen. Das
ist fiir viele E2a- oder El-Beamte ein Problem.* (Ménnlich, offene
Antwort eines Fragebogens)

I, Ganz wichtig ist mir, dass meine Dienststelle griines Licht fiir mei-
ne Riickkehr gegeben hat. Das ist mir sehr wichtig, sonst wdre ich
nicht gegangen. Sonst hdtte ich es so gemacht, wie [ein Bekannter
von mir|, dessen Kommandant gegen den Einsatz war und ihm zu ver-
stehen gab: ,wenn st weg bist, bist weg!‘ Daher hat er auch abgesagt
und sich vom Auslandseinsatz zuriickgezogen. *“ (Méannlich, Zitat aus
Einzelinterview)

3.4. Die Rolle von Familie und Partnerschaft vor, wihrend und nach
dem Auslandseinsatz

Auslandseinsitze bringen es mit sich, dass die Kandidatinnen und Kandida-

ten — egal ob im polizeilichen, militirischen oder in anderen Bereichen — sich

fiir ldngere Zeit von ihrer Familie und/oder Partnerin/Partner trennen miissen.

I, Es ist fiir jegliche Form der Partnerschaft eine grofie Herausforde-
rung und kann nur funktionieren, wenn die Entscheidung nach ausfiihr-
licher Absprache/Diskussion/Abwdgung zu einem gemeinsamen ,Ja‘
kommt und nachhaltig ein Ubereinkommen getroffen werden kann. Ge-
wisse Entwicklungen/Eventualititen kann man nicht beeinflussen bzw.
konnen nicht kalkuliert werden und stellen immer eine gewisse Unbe-
kannte dar. ** (Mannlich, offene Antwort eines Fragebogens)
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I, Ich bin zu sehr Beziehungsmensch, daher konnte ich diese Entschei-
dung nicht alleine fiir mich treffen. Ich habe mir sdmtliche Einwdnde [...]
genau angehort und ich wdre bei begriindeten Einwdnden auch nicht ins
Ausland gegangen! Es war eine gut iiberlegte Entscheidung gemeinsam
mit meiner Freundin. © (Méannlich, Zitat aus Einzelinterview)

Trennungen werden individuell unterschiedlich erlebt und es wird oftmals
davon ausgegangen, dass sie auch geschlechtsspezifisch unterschiedlich er-
lebt werden. Sehr hiufig wird das Argument vorgebracht, dass Frauen auf-
grund ihrer Mutterrolle ohnehin keine Auslandseinsitze absolvieren wiirden/
konnen/wollen, zumal sie sich ab einem gewissen Alter ausschlieSlich um
die Kinder zu kiimmern hétten.

Dieses Argument fillt unter eine ,,Naturalisierung™ des Geschlechts, das
heiflt die Riickfiihrung der Qualifikationen der Polizistinnen auf ihr biologi-
sches Geschlecht und ist daher zu hinterfragen.*

Die Elemente von Familie und Partnerschaft wurden, da dies viel disku-
tierte Fragestellungen im Komplex der Entsendung von Frauen und Ménnern
in den Auslandsdienst sind, bei der empirischen Datenerhebung zu vorliegen-
der Studie speziell hinterfragt. Folgende Ergebnisse sind dabei im Hinblick auf
die oben genannte Argumentation wichtig fiir eine genderrelevante Analyse:

Das Profil der Polizistinnen, die Auslandseinsitze absolvieren: Sie le-
ben zu einem grofen Teil ohne Partnerschaft (nur 33,33 % geben an, in einer
Partnerschaft zu leben) und nur 12,50 % haben Kinder. Das Durchschnittsal-
ter der Befragten betrdgt 37,2 Jahre.

I, Es hat sich vor allem im Nachhinein als ideal erwiesen, dass ich
zum Zeitpunkt der Bewerbung und meines Auslandseinsatzes in kei-
ner Partnerschaft war. Meiner Erfahrung zufolge wirkt sich so ein
Auslandseinsatz meist negativ auf eine Beziehung aus. Diese Meinung
griindet sich in Beobachtungen von Kollegen. “ (Weiblich, offene Ant-
wort eines Fragebogens)

Aus den erhobenen Daten geht zudem hervor, dass Frauen vor der Bewer-
bung fiir einen Auslandseinsatz viele Fragen mit Partnern und Familie abkla-
ren und sich deren Unterstiitzung sichern. Sie gehen daher leichter weg, ha-
ben vor Ort weniger Probleme und kommen eher problemlos wieder zu
ihren Familien zuriick als dies etwa bei Méannern der Fall ist.

46  Vgl. Unterschied zwischen ,,Gender" und ,,Sex*, Abschnitt 2.2.
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Genderstereotype: Manner scheinen, so die Analyse der erhobenen Daten,
einem groBeren Leidensdruck durch die Trennung von ihrer Familie/Partner-
schaft ausgesetzt zu sein, als dies bei Frauen der Fall ist. Ihre Beziechungen
leiden auch stdrker darunter: Knapp ein Fiinftel der Ménner berichtet von
Trennungen und groflen familiiren Problemen nach ihrer Riickkehr:
., Mein Engagement im Ausland ist sicher ein Mitgrund, warum ich keine
Partnerschaft mehr habe. “ (Ménnlich, offene Antwort eines Fragebogens)
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26,36 % der Ménner geben an, dass der Auslandseinsatz ihrer familidren Si-
tuation geschadet hat — im Gegensatz zu den Frauen, die allesamt (!) be-
richten, dass sich der Auslandseinsatz nicht negativ auf ihre Familiensi-
tuation ausgewirkt hiitte.

Analytisch gesehen ist aufgrund des erhobenen Datenmaterials davon
auszugehen, dass Frauen sich sehr bewusst entscheiden, ob sie Auslands-
einsdtze absolvieren oder nicht — héufig sind es Frauen ohne familidre Ver-
pflichtungen (ohne Kinder, manchmal auch ohne PartnerlIn) die sich fiir Aus-
landseinsétze bereit erkléren.

Sie versichern sich vor einer Entscheidung der Unterstiitzung ihrer Fa-
milie oder ihres Partners/ihrer Partnerin. Erst wenn sie diese Unterstiitzung
haben (100 % der Polizistinnen geben an, von ihrer Familie unterstiitzt wor-
den zu sein, im Gegensatz zu 83,21 % der Ménner) entscheiden sie sich fiir
einen Auslandseinsatz. Wie aus den Befragungen hervorgeht, wiren 50 %
des derzeitigen ,,Pools* an weiblichen Einsatzkriften jederzeit fiir einen
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Auslandseinsatz bereit und fiihlt sich in keiner Weise durch ihre person-
liche familiiire Situation eingeschrinkt.

Bei der Beantwortung der Frage: ,,Meine Familie/Partnerschaft hindert
mich daran, wieder einen Auslandseinsatz zu absolvieren™ fithlen sich 50 %
der Frauen und 24,24 % der Ménner eingeschrénkt; als eher bis gar nicht ein-
geschrinkt sehen sich dagegen 50 % der Frauen und 75,76 % der Ménner.

Davon beeinflussen — in Bezug auf eine neuerliche Bewerbung — lassen
sich jedoch nur 23,07 % der Frauen und 13,80 % der Minner. Zu einer Wie-
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derbewerbung, ohne sich durch die Familie oder Partnerschaft negativ beein-
flussen zu lassen, wiirden sich 76,93 % der Frauen und 86,21 % der Ménner
entschlieBen.

Kein erneuter A i wegen Familiensi i artnerschaft

1 \ \

53,85%

trifft gar nicht zu
48,97%

trifft eher nicht zu

trifft zu

Manner

trifft sehr zu

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Iwl,, Der Entscheidungsprozess dauerte lingere Zeit und erforderte vie-
le Diskussionen. Eine absolute Zustimmung fiir meinen Einsatz gibt
es von Seiten meiner Frau [...] noch heute nicht. Es ist eher eine Art
Duldung. ** (Ménnlich, Zitat aus Einzelinterview)

Iwl,, Habe erst nach Beendigung des letzten Auslandseinsatzes meine
Frau kennengelernt und geheiratet. Hatte vorher keine feste Bezie-
hung. Meine jetzige Familie wdre absolut gegen einen Auslandsein-
satz! Habe sehr viele familidre Probleme von Kollegen im Aus-
landseinsatz als Aufsenstehender mitbekommen!!!* (Mannlich, offene
Antwort eines Fragebogens)

I»,, Gliicklicherweise hatte ich bei meinen bisherigen Einsdtzen immer
wieder das Gliick, in bestimmten und kurzen Intervallen meine Fami-
lie besuchen zu konnen und konnte dadurch einer Entfremdung, die
ich leider bei vielen meiner Kollegen feststellen konnte, schon im An-
satz entgegenwirken. Gott sei Dank, muss ich an dieser Stelle anfii-
gen. “ (Minnlich, offene Antwort eines Fragebogens)
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Oft werden die Moglichkeiten der modernen Kommunikation durch In-
ternet oder Skype angesprochen, die es heute zweifellos erleichtern, den
Kontakt mit der Familie zu halten. Allerdings ist die Verfligbarkeit dieser
Einrichtungen auch vom jeweiligen Einsatzort abhéngig.

Die Frauenperspektive: Vereinbarkeit von Auslandseinsatz und Familie

Wie bereits erwihnt, haben die Polizistinnen in den Fokusgruppen die Ver-
einbarkeit von Kindern und einem Auslandseinsatz als durchaus problema-
tisch charakterisiert. Zunachst bleibt festzuhalten, dass es derzeit noch kei-
ne zufriedenstellende Losung fiir die Karenzzeit von Polizistinnen gibt,
da die Planstellen nicht nachbesetzt werden.

Iwl,,Ja, aber genau das ist das Problem. Es gibt schon lange genug
Frauen bei der Polizei, da hdtten sie sich ja schon viel friiher Gedan-
ken dariiber machen miissen, nicht jetzt. Und die Frauenquote ist im-
mer niedrig gehalten worden aufgrund dieses Problems, welches sie
anscheinend nicht lésen konnen oder wollen.* (Weiblich, Zitat aus
Fokusgruppe)

I, Also ich sage immer zu Kollegen, die sich aufregen, wenn eine
schwanger ist oder in Karenz geht: ,Du bist ja auch froh, wenn deine
Frau in ihrem Job in Karenz gehen kann‘, aber das sehen sie dann
nicht. Weil sie meinen, das ist ein Riesenarbeitsaufwand [...]. " (Weib-
lich, Zitat aus Fokusgruppe)

I, Eigentlich ab dem Jahr, indem sie Frauen aufgenommen haben, hdit-
ten sie sich schon den Kopf'iiber die ganze Sache zerbrechen miissen;
was das sein wird, auch mit der Kinderbetreuung. In Wien da ist ein
Kollege, dessen Frau ist im Parlament, und dort haben sie einen Par-
lamentskindergarten. Ich meine, das ist toll, auch die Schulen, die es
teilweise gibt. Am Land draufien ist das sicher schwieriger als in der
Grofistadt. © (Weiblich, Zitat aus Fokusgruppe)

I»l,,Ja, zudem glaube ich, ist das ein Problem vom Dienstgeber, dass er
eigentlich schon lange hdtte l0sen sollen, was da passiert wenn eine
Frau 50 % (Planstelle) ist, wenn sie von der Karenz zurtickkommt und
eh weif3, dass sie nie mehr als 50 % gehen wird. Da sollte man dann
zwei 50 %ige zusammenlegen, die so fix bleiben wollen, auf eine Plan-
stelle. “ (Weiblich, Zitat aus Fokusgruppe)
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Einen Auslandseinsatz mit einem Kleinkind (oder wenn ecine pflege-
bediirftige Person zu Hause wére) konnen sich die meisten nicht vorstellen:

0, Wie gesagt, das ist halt sehr individuell und ich denke mir, das muss
Jeder fiir sich selber entscheiden. Aber ich denke mir, dass die Mdnner
in dieser Situation nicht so viel auf die Beziehung Riicksicht nehmen,
wie die Frau — weil es einfach ein Geschlechterproblem ist, dass die
Mdinner sowieso denken, dass die Frauen auf sie Riicksicht nehmen. *
(Weiblich, Zitat aus Fokusgruppe)

I, Da sind wir schon wieder beim Thema der Vereinbarkeit von Fami-
lie und Auslandseinsdtze. Da muss ich mich entscheiden — das oder
das. Das trifft uns Frauen halt dfter als die Mdnner. Der muss sich
nicht entscheiden, entweder Kind oder Auslandseinsatz. Fiir Frauen
stellt sich immer die Frage, Kind bekommen oder Auslandseinsatz?
Das ist halt schwierig und immer in Konkurrenz. “(Weiblich, Zitat aus
Fokusgruppe)

Iml,, Jeder ist in einer bestimmten Situation, wo er sich entscheidet ins
Ausland zu gehen oder nicht. Auch wenn du jahrelang in einer Be-
ziehung bist und ein bisschen Abwechslung haben mochtest. Bei den
Frauen sind da meistens Kinder vorhanden, wo sie sich nicht ein-
fach vertschiissen kénnen. Ich meine, ein Mann, der schon, der kann
einfach sagen: Ok, griifp dich, wir sehen uns eh bald, aber derweil
kommst du eh ohne mich zurecht. ** (Weiblich, Zitat aus Fokusgruppe)

I»,, Der Entscheidungsprozess war aufgrund meiner derzeitigen Situati-
on (ohne Partner, keine Kinder) einfach. Hdtte ich einen Partner wdre
ich aber wohl trotzdem gefahren, bei eigenen Kindern wire ich aber
sicher zu Hause geblieben. “ (Weiblich, Zitat aus Einzelinterview)

I, Meine Familiensituation passt im Moment. Nicht verheiratet, keine
Kinder, derzeit auch keine fixe Beziehung. Ich bin ungebunden und
deshalb habe ich mir auch gesagt: Jetzt oder nie! Auch im Hinblick
auf meine zukiinftige Familienplanung ist jetzt ein idealer Zeitpunkt,
um diese Chance noch zu nutzen.“ (Weiblich, Zitat aus Einzelinter-
view)
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Mbogliche Aktionspunkte zur Verbesserung der Situation von Poli-
zistinnen und Polizisten:

m Um Auslandseinsdtze, Karenzierungen, Sonderverwendungen etc.
strukturell abdecken zu konnen, erscheint die Erstellung eines Pools
mit ,,Springern“ (Modell Flexi-Pool) als eine sinnvolle und not-
wendige Losung. Das wiirde auch den Druck von den Dienststellen-
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leitungen nehmen, sich gegen Auslandseinsitze zu wehren bzw. ihren
Beamtinnen und Beamten davon abzuraten.

Im Hinblick auf die Analyse, dass Frauen sich vor einer Entscheidung
intensiver mit der Durchfiihrbarkeit eines Auslandseinsatzes beschéf-
tigen, wire es flir Frauen eindeutig von Vorteil, wenn es einen Aus-
landseinsatzpool giéibe, in dem sie eine gewisse Zeit (z. B. drei oder
fiinf Jahre) ausschliellich fiir Auslandseinsiitze verwendet werden
konnen. Dies wiirde die Entscheidung (Kind oder Auslandseinsatz)
zeitlich klar eingrenzen und ein ,,Ja“ fiir einen, der Karriere dienlichen,
Auslandseinsatz sicher positiv beeinflussen.

In Hinblick auf die derzeitigen Auslandsentsendungen der dsterreichi-
schen Polizei sollte es — aufgrund der erhobenen Daten — kein Pro-
blem darstellen, geniigend weibliche Kandidatinnen zu finden, die
einen Auslandseinsatz absolvieren wollen.

Weitere mogliche Mafsnahmen:

m Einen grolen Anreiz fiir Frauen (und Ménner) kdnnte eine héhere An-

rechenbarkeit von Auslandseinsitzen fiir Pensionen darstellen (vgl.
etwa die Vorgehensweise Sloweniens, dargestellt in Abschnitt 4). Al-
lerdings bleibt festzuhalten, dass es derzeit in Osterreich keinerlei Re-
krutierungsprobleme gibt.

Generell wire es begriilenswert, die Trennungen von Familien und
Partnerinnen/Partnern durch vermehrte Heimaturlaube bzw. Unter-
stiitzungen bei Flugkosten zu minimieren und Heimaturlaube fix zu
verankern. Diese Mafinahme wiirde sich freilich kostenméfig — je nach
Einsatzgebiet — unterschiedlich auswirken. Allerdings stehen diesem
Ansinnen rechtliche Hindernisse im Wege, da das KSE-BVG (Bun-
desverfassungsgesetz iiber Kooperation und Solidaritét bei der Entsen-
dung von Einheiten und Einzelpersonen in das Ausland) die heimische
RGV (Reisegebiihrenvorschrift), die u. a. Heimaturlaube regelt, aufler
Kraft setzt. Dariliber hinaus unterstehen die heimischen Beamten den
Urlaubs- und Freizeitbestimmungen der jeweiligen missionsfithrenden
Organisation wie etwa UNO oder EU.

I, Durch regelmdfige Heimreisen sowie Kontakte (Telefon, Skype, E-

Mail) stellt sich eine gute Routine ein auf die sich alle (vor allem auch
die Kinder) sehr gut einstellen. Angespannt ist die Lage vor allem in
der Woche VOR der Abreise (Ungewissheit — wie ist die Lage, wie oft
kommt man nach Hause, funktioniert das Internet usw.). (Méannlich,
offene Antwort eines Fragebogens)
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W, Eine Trennung von PartnerIn, Familie usw. kann kein leichtes Un-
terfangen darstellen, aber die Erfahrung hat gezeigt, dass Menschen
in fixen Beziehungen, orientierter und weit- und umsichtiger agieren
und ihr Arbeitseinsatz von Kontinuitdit geprdgt ist. Klarer Fokus —
Arbeit in der Mission und anschlieffend Zeit mit der Familie. Wert-
schétzung seitens des Entsendestaates wurde bei anderen Kontingen-
ten dadurch zum Ausdruck gebracht, dass in regelmdfsigen Abstdnden
die Reisekosten iibernommen wurden — Familienzusammenfiihrung. **
(Maénnlich, offene Antwort eines Fragebogens)

3.5. Erfahrungen im Auslandseinsatz

Die Studie legte groBen Wert darauf, u.a. zu erheben, wie sich die Erfah-
rungen der Osterreichischen Polizistinnen und Polizisten vor Ort, also wéh-
rend der internationalen Einsétze, gestalten. Die Analyse, warum sich etwa
Polizistinnen nur einmal und dann kein weiteres Mal mehr bewerben
wiirden, war ein zentraler Untersuchungsgegenstand der vorliegenden Stu-
die. Aus einem Genderblickwinkel betrachtet, war es zunichst naheliegend
anzunchmen, dass Polizistinnen in den Missionen vor Ort eventuell diskri-
minierendem Verhalten oder sogar sexuellen Ubergriffen ausgesetzt wiren,
was sie in weiterer Folge von erneuten Bewerbungen Abstand nehmen lieB3e.
Diese Annahme kann génzlich revidiert werden, denn keine einzige der
befragten Polizistinnen hat diese Annahme auch nur ansatzweise bestétigt!
In der Online-Fragebogen-Erhebung wurde danach gefragt, ob die Erfah-
rungen im Auslandseinsatz positiv waren. Dazu gehoren etwa die Erfahrun-

Die Erfahrungen im Auslandseinsatz waren positiv fiir mich
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gen mit den Kolleginnen und Kollegen vor Ort, die Unterstiitzung durch das
BM.1, die Qualitit der Ausriistung, der Umgang mit anderen Missionsmit-
gliedern in der Freizeit, eventuell belastende Erfahrungen und die generelle
Einschétzung, ob sich die Situation vor Ort fiir madnnliche und weibliche Po-
lizisten gleich darstellen wiirde.

Die Ergebnisse beziiglich der Erfahrungen vor Ort sind durchwegs sehr
erfreulich. Die Polizistinnen fiihlten sich sehr gut behandelt und haben die
Erfahrungen im Ausland sehr gut bewertet: 100 % der Frauen und
98,65 % der Ménner beurteilen die Erfahrungen im Auslandseinsatz als
positiv!

I»l,, Die Erfahrungswerte wéihrend des Auslandseinsatzes waren primdr
positiv, die erlebten multikulturellen Erfahrungswerte sind einzigartig
und kénnten ansonsten nicht gewonnen werden. Die einzige negative
Erfahrung — der Biirgerkrieg zwischendurch. Dadurch entstand eine
gewisse Unsicherheit bei der Familie zu Hause, die jedoch sehr infor-
mativ und umfassend vom BM.I wihrend meiner Abwesenheit infor-
miert wurde — grofies Lob. " (Miannlich, offene Antwort eines Frage-
bogens)

Iwl,, Also der Einsatz, der hat mir sehr gefallen und ich muss auch sagen,
der Zusammenhalt, der war eigentlich so, wie ich es mir von der Po-
lizei erwarte bei solchen Einsdtzen. Eine meiner schéonsten Dienstzei-
ten in meinem Leben!* (Weiblich, Zitat aus Fokusgruppe)

I, Es ist alles so, wie ich es mir vorgestellt habe. Ich habe viel gelernt,
viel gesehen. Ich erweitere meinen Horizont, lerne Leute aus anderen
Ldndern kennen und sehe, wie sie arbeiten. Ich verdiene sehr gut und
habe super Leute um mich herum. Negative Dinge fallen mir eigent-
lich gar nicht ein. " (Méannlich, Zitat aus Einzelinterview)

I, Die Erwartungen haben sich hinsichtlich der Arbeit in einem inter-
nationalen Umfeld erfiillt. Das Lernen von anderen Polizeieinheiten
der Welt ist absolut gelungen, ich habe viele Kontakte gekniipft und
sehr viel gelernt. Ich habe gesehen, dass die osterreichische Aus-
bildung auf einem internationalen Level und absolut konkurrenzfd-
hig ist. Das Know-how ist da, Osterreich hat einen sehr guten Ruf.*
(Ménnlich, Zitat aus Einzelinterview)
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Um die Anworten zu {iberpriifen, wurde zu einem spéteren Zeitpunkt
eine Probefrage zu den auf der Mission gemachten Erfahrungen gestellt,
nimlich: ,,Ich werde mich nicht mehr bewerben, da ich negative Erfahrun-
gen wdhrend des Auslandseinsatzes gemacht habe* (Frage 44). Die Antwor-
ten bestitigten wiederum die {iberaus groe Zufriedenheit mit den gemach-
ten Erfahrungen vor Ort.

Ich werde mich nicht mehr bewerben, da ich negative Erfahrungen wahrend des
Auslandseinsatzes gemacht habe
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3.5.1. Die Rolle der Polizistin vor Ort

Eine genderspezifisch unterschiedliche Sicht der Dinge zeigt sich bei der
Frage, ob sich die Situation filir Polizistinnen und Polizisten im Ausland
gleich darstellen wiirde? Wéhrend Frauen das zu 68,75 % bejahen, sind nur
58,62 % der Ménner davon iiberzeugt; 6,90 % der Manner sogar absolut da-
gegen (bei 0 % der Frauen). Diese 6,90 % diirften zumindest zum Teil einem
antiquierten Frauenbild nachhédngen, denn ihre Einschitzungen sind inter-
essanterweise den Ergebnissen einiger wissenschaftlicher Untersuchungen®’
diametral entgegengesetzt. Dariiber hinaus wird des Ofteren die Meinung
vertreten, dass Frauen gerade in moslemischen Landern mit groeren Prob-
lemen zu kidmpfen hétten. Hier einige exemplarische Aussagen:

47 Vgl insbes. Judy Batt/Johanna Valenius: Gender Mainstreaming: Implementing UNSCR
1325 in ESDP Missions, July 2006, EU Institute for Security Studies, in: http://www.iss.
europa.eu/uploads/media/analy1520ld.pdf, Zugriff am 15.4.2010.
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Iwl,, Der Einsatz von Polizistinnen in bestimmten Lindern (z. B. in ara-
bischen Ldndern) stellt ein Problem dar.“ (Méannlich, offene Antwort
eines Fragbogens)

I, In moslemischen Ldndern ist die Situation fiir weibliche Kollegen
um ein Vielfaches schwieriger. “ (Ménnlich, offene Antwort eines Fra-
gebogens)

I»,, Halte nicht viel davon, wenn Kolleginnen in ,Krisengebiete * entsen-
det werden. Habe das selbst erlebt im Kosovo [ ...] bei der Identifizie-
rung von Leichen. Kolleginnen sind auch in arabischen Lindern eher
ein Hindernis.  (Miannlich, offene Antwort eines Fragebogens)

Iw,, Fiir Frauen stellt eine Mission tatsdchlich eine héhere Anforde-
rung dar, da doch mdnnlich dominiert und Einsatzbereich in ver-
schiedenen Lindern kulturell bedingt schwierig, bis fast unméglich,
da keine Wertschdtzung des Frauenbildes in derven Kulturkreis. Hier
muss sehr sensibel agiert werden. “ (Ménnlich, offene Antwort eines
Fragebogens)

Analytisch gesehen deutet das darauf hin, dass ein kleiner Teil der Polizis-

ten

Frauen aufgrund ihres Geschlechtes fiir unterlegen und fiir gewisse Auf-

gaben ungeeignet halten. Es konnte sich hier um Fehleinschitzungen der Ge-
schlechter handeln, da durch andere Studien — vor allem in Hinblick auf die
Arbeit in moslemischen Lindern — gegenteilige Ergebnisse berichtet wur-
den.*® Eine dahingehende Aufklarungsarbeit wire wiinschenswert. Eignung
oder Nicht-Eignung fiir spezifische Aufgaben ist meist nicht primir vom Ge-
schlecht, sondern von der generellen Eignung fiir die Aufgabe abhingig.

Demgegeniiber betonen andere Aussagen von befragten Polizistinnen

und Polizisten die positive Rolle der Frau:

I, Ich hatte als Frau sehr gute Erfahrungen mit Kollegen anderer Na-
tionen. Die Bevilkerung verhdlt sich natiirlich aufgrund der patri-
archalischen Struktur Frauen gegeniiber reservierter, dies stellte fiir
mich aber kein Problem dar.* (Weiblich, offene Antwort eines Frage-
bogens)

48

Vgl. ebd., S. 8.
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I, In Osterreich gibt es eine leichte Bevorzugung fiir Frauen, denn bei
gleicher Qualifikation kommen immer die Frauen zum Zug. Das ist
hier nicht der Fall. Frauen arbeiten normal mit und sie werden auch
von den Muslimen ziemlich normal behandelt. Aber natiirlich sind
Frauen etwa bei Personendurchsuchungen wichtig, aber sie haben si-
cher auch Vorteile bei der Einvernahme von Vergewaltigungsopfern
usw. Grundsdtzlich ist es sicher ein Vorteil, dass Frauen hier mit da-
bei sind, denn das wirkt sich positiv auf das Miteinander aus. Es ist
einfach ein anderes Klima, wenn Frauen dabei sind und es wird am
Tisch ganz anders geredet. * (Ménnlich, Zitat aus Einzelinterview)

Iwl,, In meinem Einsatzbereich ist es grundsdtzlich egal, ob man eine
Frau oder ein Mann ist. Das macht keinen Unterschied und ich sehe
prinzipiell auch keine grofien Vor- oder Nachteile fiir Frauen oder
Mdnner. Mdnner bewdhren sich vielleicht besser bei Spezialeinhei-
ten, aber im Grunde zdihlt jeder als Polizist und es gibt keinen Unter-
schied. Die Ausbildung ist fiir alle gleich. Generell sind nur wenige
Frauen hier im Einsatz und der Umgang miteinander ist vielleicht ein
anderer, wenn eine Frau dabei ist.* (Weiblich, Zitat aus Einzelinter-
View)

I, Im Grunde genommen macht jeder seine Arbeit und erledigt seine
Aufgaben. Es geht nicht um Mann oder Frau, denn es zdhlt die Kom-
petenz. “ (Weiblich, Zitat aus Einzelinterview)

I, Grundsdtzlich haben Frauen und Mdnner die gleiche Berechtigung
hier zu sein. Bei den Spezialeinheiten [ ...] wiirde ich sagen, dass die-
se gefihrlichen Jobs fiir Mdnner sicher besser geeignet sind [...].
Sonst sind aber die Chancen iiberall gleich und das ist auch gut so!*
(Ménnlich, Zitat aus Einzelinterview)

I, Bei ,domestic violence ‘ sind Frauen sicher besser, aber nicht weil
sie bessere Polizisten sind, sondern weil Frauen an sich hier einfach
besser sind. [...] Aber auch die NGO's oder andere, die mithakeln,
reden lieber mit Frauen als mit Mdnnern, das muss man beriicksich-
tigen. Ansonsten sehe ich eigentlich keine groffen Unterschiede zwi-
schen Frauen und Mdnnern. Beide sind entweder gut oder schlecht,
unabhdngig vom Geschlecht. Im allgemeinen Polizeidienst gibt es fiir
beide auch keine wirklichen Vor- oder Nachteile. (Mannlich, Zitat
aus Einzelinterview)
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3.5.2. Unterstiitzung durch das BM.I

Die Frage, ob die Unterstiitzung durch das BM.I und der 6sterreichischen
Vorgesetzten im Auslandseinsatz in Ordnung war, wurde von den Befragten
grofiteils sehr positiv beantwortet. Insgesamt 85,37 % sind liberaus zufrie-
den; nur 12,50 % der Frauen und 14,87 % der Ménner sind von der Qualitét
der Unterstiitzung nicht iiberzeugt.

Die Unterstiitzung durch das BM.I und durch die dsterreichischen Vorgesetzten im
Auslandseinsatz war sehr gut
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Inwieweit das BM.I bei verschiedenen Anldssen vor Ort in die Missionen
eingreift, war nicht Teil der Untersuchungen. Allgemein wurde aber nicht
nur die Zufriedenheit mit der Unterstiitzung von Seiten des BM.I abgefragt,
sondern die Studie befasste sich insbesondere mit der Einschitzung der Be-
amtinnen und Beamten iiber die zur Verfiigung gestellten Ausriistungsgegen-
stinde. So werden etwa Sicherheitsausriistungen wie Schutzwesten, Helme,
Gasmasken etc. sowie sonstige Ausriistungsgegenstinde (medizinische Ver-
sorgung, Rucksack, Schlafsack, Notrationen, Moskitonetz usw.) je nach An-
forderungen im Einsatzgebiet dienstlich zur Verfiigung gestellt. An dieser
Stelle einige Details aus Interviews und Fragebogen:

Iwl,, Die Betreuung war vor einigen Jahren absolut ausgezeichnet, jetzt
wird zu viel gespart und ausgeschriebene Positionen werden den Be-
amten im Ausland nicht zur Kenntnis gebracht, daher Nachteil in der
Karriere. Betreuung ldsst stindig spiiren, dass man froh sein muss,
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in den Auslandseinsatz entsandt worden zu sein.* (Ménnlich, offene
Antwort eines Fragebogens)

0, [Die Ausriistung war] absolut okay! Vor allem wenn man die éster-
reichische Ausriistung mit anderen Lindern vergleicht, da waren wir
schon sehr gut ausgeriistet. * (Weiblich, Zitat aus Einzelinterview)

I, [Die Ausriistung ist] absolut in Ordnung. Da sind wir [im Kosovo]
auch fiihrend! Osterreich war etwa das erste Kontingent, welches die
EU-Mindestanforderungen (Waffen, Schutzausriistung etc.) vollin-
haltlich erfiillen konnte.“ (Miannlich, Zitat aus Einzelinterview)

Iw,, [Die Ausriistung war] auf alle Fdlle okay und absolut ausreichend.
Heute gibt es ja € 500,-- zusdtzlich, um sich Dinge anzuschaffen, die
man braucht, der eine mehr Hemden, der andere mehr Hosen etc.
Das ist eigentlich eine tolle Sache und eine super Regelung. Friiher
war vieles etwas tibertrieben, man hatte Moskitonetze (in Bosnien!),
Bundesheerschlafsdicke, Campinggeschirr etc., die man auch behal-
ten oder verkaufen oder verschenken konnte, das war sicher eine Ver-
schwendung. Trotzdem waren einige gute Dinge dabei, wie etwa die
graue Bundesheerdecke, die fehlte mir dieses Mal. Man konnte diese
Dinge ja immer noch ausgeben, aber nicht verschenken, sondern je-
der muss die Sachen nach der Mission wieder zuriickgeben. Das wiir-
de auch passen. “ (Miannlich, Zitat aus Einzelinterview)

3.6. Riickkehr vom Auslandseinsatz

Es ist ein altbekanntes Phdnomen, dass bei Auslandsaufenthalten ein soge-
nannter ,,Kulturschock® auftreten kann. Meist tritt dieser schon nach kur-
zer Zeit, wenn die erste Euphorie und Faszination vorbei sind, in Erschei-
nung. Neben den typischen Umstellungsschwierigkeiten hinsichtlich Klima,
Erndhrung, andere Hygienebedingungen, verdndertes Arbeitsumfeld und
neue soziale Umgebung dullern sich die typischen Symptome eines Kultur-
schocks in Form von Heimweh, Niedergeschlagenheit, emotionale Uberre-
aktionen bis hin zu Kulturfeindlichkeit und Zynismus.* Der Begriff ,,Kul-
turschock® hat bereits Eingang in den allgemeinen Sprachgebrauch gefunden

49  Vgl. Herman Blom/Harald Meier: Interkulturelles Management. Interkulturelle Kommu-
nikation. Internationales Personalmanagement. Diversity-Anséitze im Unternechmen (=
Internationales Management), Berlin 22004, S. 174f.
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und so beschreibt etwa die von der Allgemeinheit verfasste — allerdings mit
gebotener Vorsicht zu konsultierende — freie Internet-Enzyklopadie Wi-
kipedia den Kulturschock treffend als einen ,,schockartigen Gefiihlszu-
stand, in den Menschen verfallen konnen, wenn sie mit einer fremden Kul-
tur zusammentreffen.“*® Der Begriff an sich wurde im Jahre 1951 von Cora
DuBois, einer US-Kulturanthropologin, eingefiihrt. Kalervo Oberg erweiter-
te diesen Begriff und teilte den Prozess in vier typische Phasen ein (Honey-
moon-Phase, Krise, Erholung und Anpassung). Dies wurde spéter mit einem
graphischen U-Modell und anschlieBend mit einem verfeinerten W-Modell
beschrieben. In diesen Modellen wird nicht der punktuelle Schock, sondern
ein liber lingere Zeit andauernder Prozess beschrieben. Dabei werden die
Zeit auf der horizontalen und das Wohlbefinden auf der vertikalen Achse ein-
getragen.

KULTURSCHOCK Grafik: Martin Woesler (GNU-Lizenz)
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In der Honeymoon-Phase befindet man sich in einer Euphorie und freut sich
auf das Neue und das Unbekannte. In der Krise fillt einem aber auf, was in
der fremden Kultur nicht so optimal 14duft und héufig tritt man in ,,Fettnédpf-
chen®, die durch sprachliche Barrieren und mangelndes Wissen regelrecht
anvisiert werden. In der Phase der Erholung entwickelt man ein Verstind-
nis fiir gewisse Handlungsweisen, die von der eigenen Kultur abweichen,

50  http://de.wikipedia.org/wiki/Kulturschock, Zugriff am 20.10.2009.
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und man ldsst sich allméhlich auf das neue Umfeld ein. In der Anpassungs-
phase konnte man sich in die einst fremde Kultur integrieren und iibernimmt
teilweise sogar Verhaltensmerkmale der anderen Kultur.

Durch das verfeinerte W-Modell wird das urspriingliche U-Modell um
eine weitere Phase erweitert, nimlich um jene der Riickkehr in die eigene
Kultur. Da diese dhnlich verlaufen kann wie der erste Abschnitt, kommt es
zu einer Aneinanderreihung von zwei U-Modellen, die in weiterer Folge ein
graphisch dargestelltes W-Modell bilden. Die Riickkehr von der fremden in
die eigene Kultur miindet bisweilen in einem ,,Eigenkulturschock®. Die-
ser kann sogar heftiger verlaufen als der ,,Kulturschock® beim Eintritt in die
fremde Kultur, da die Notwendigkeit der Reintegration in die eigene Kul-
tur meist eine sehr unerwartete psychologische Erfahrung darstellt.>! Griin-
de fiir einen neuerlichen Kulturschock (Eigenkulturschock bzw. Contra-Kul-
turschock (,,reverse culture shock*; ,reentry shock®)) nach der Riickkehr in
das Heimatland konnen ,,durch den Verlust der Verantwortung, den Wegfall
des Besonderen (Auslands-Image), die Gewohnung/Integration in die Gast-
landkultur und -mentalitdt oder die nicht erfiillten Karriereerwartungen einer
neuen Funktion bei der Riickkehr**? vorliegen.

Von den 6sterreichischen Polizistinnen und Polizisten wurde dieses Phé-
nomen, ohne es spezifisch in den Diskussionsfragen benannt zu haben, fol-
gendermalen beschrieben:

oM, Die Riickgewohnung zu Hause dauert etwa solange wie die Eingewoh-
nung in die Mission. * (Mannlich, offene Antwort eines Fragebogens)

I, Mein Verhdiltnis zu meinen Arbeitskollegen war schon vor dem Aus-
landseinsatz sehr gut, daher wurde ich auch mit offenen Armen wie-
der aufgenommen. Das Einarbeiten brauchte natiirlich wieder so sei-
ne Zeit, aber da wurde ich auch sehr gut von den Kollegen unterstiitzt.
Beim BM.I findet zwar ein Debriefing statt, aber dabei sagt grund-
sdtzlich niemand etwas. Einerseits, weil man das nicht so vor der gro-
Jien Gruppe von Kollegen offen darlegen will und auferdem auch,
weil es seine Zeit braucht, bis einem bewusst wird, was man eigentlich
noch zu verarbeiten hat. Obwohl man fast nur positive Erfahrungen
gemacht hat und auch daheim super aufgenommen wurde, hat man

51 Vgl ebd.

52 Herman Blom/Harald Meier: Interkulturelles Management. Interkulturelle Kommunika-
tion. Internationales Personalmanagement. Diversity-Ansétze im Unternehmen (= Inter-
nationales Management), Berlin 22004, S. 179.
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an der Riickkehr zu knabbern. Ich selbst fiel fiir ein paar Monate in
ein tiefes Loch und erst nach ca. sechs Monaten hatte ich mich ganz
daraus befreit. Man unterschdtzt auch selbst die ganze Umstellung
vom Ausland zuriick nach Hause und will es sich nicht eingestehen,
dass es einem nicht gut geht. Da man der Meinung ist, es sollte einem
doch gut gehen, da ja alles in Ordnung ist. Aber da haben mir die
Kolleginnen sehr geholfen, mit denen ich gemeinsam im Einsatz war.
Uns ging es allen gleich, sprich, uns ging es nach der Riickkehr allen
schlecht bis sehr schlecht. Aber zundchst hat keine dariiber gespro-
chen, weil wir alle dachten, wir wiren die einzige, der es so schlecht
geht. Mittlerweile wissen wir es besser und konnen auch dariiber re-
den. “ (Weiblich, offene Antwort eines Fragebogens)

I, Anfangs ergaben sich Probleme fiir mich persénlich [...], da ich
mich wieder mit kleinbiirgerlichen Problemen beschdftigen musste,
wdhrend meine Gedanken bei Armut, Verwahrlosung, fehlender Infra-
struktur und Gewalt/Krieg etc. waren. Erst nach mehreren Monaten
gewohnte ich mich wieder an das ,alte‘ Leben. " (Mannlich, offene
Antwort eines Fragebogens)

I»l,, Nach meiner Riickkehr bin jetzt eigentlich ich diejenige, die irgend-
wie blockiert. Mir ging das alles zu schnell, alle, der gesamte Freun-
deskreis wollten mich gleich wieder ,aufnehmen  und ich habe aber
eher den Kontakt zu meinem Kontingent gesucht. Das war schon ei-
genartig und da habe ich auch von Freundinnen des Ofieren gehort,
dass ich kérperlich zwar anwesend, aber im Kopf noch nicht da sei. "
(Weiblich, Zitat aus Einzelinterview)

Moglicher Aktionspunkt Kultur- und Eigenkulturschock:

Es wire hilfreich, wenn die Beamtinnen und Beamten in den Vorberei-
tungskursen zu ihren Auslandseinsitzen auch auf dieses Phiinomen hin-
gewiesen werden, damit sie einen Kulturschock und vor allem den oft un-
erwartet auftretenden Eigenkulturschock als normales Phanomen begreifen
und sich offen dazu duBern kdnnen — ohne dabei Angst zu haben, sie wiren
mit ihren Erfahrungen ,,alleine®. Eventuell konnte angedacht werden, Erfah-
rungsberichte von Kolleginnen und Kollegen direkt in die Kurse miteinzu-
beziehen.
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3.6.1. Debriefing

Sofort nach der Riickkehr vom Einsatz wird ein operatives/logistisches (Re-
ferat 1I/2/c) sowie ein psychologisches (.SIAK — Psychologischer Dienst)
Debriefing durchgefiihrt. Eine medizinische Nachuntersuchung bescheinigt
weiters den vorherrschenden Gesundheitszustand (auch zur Absicherung
im Falle von Nacherkrankungen und etwaigen Forderungen, die daraus ent-
stehen konnten). Um die Reintegration zu unterstiitzen, stehen den Missi-
onsteilnehmerinnen und -teilnehmern im Anschluss an den Auslandseinsatz
zwei Tage Sonderurlaub pro vollen Einsatzmonat zu. In der Regel wird auch
noch der inzwischen angefallene ,,normale” Urlaub aufgebraucht, ehe die
Riickkehr an die eigentliche Dienststelle erfolgt.

Bei meiner Riickkehr konnte ich meine Erfahrungen und Kritik uneingeschréankt dem
BM.I mitteilen
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In der Studie wurde erhoben, ob es mdglich wire, nach dem Auslandseinsatz
allféllige Kritik dem BM.I gegeniiber uneingeschriankt mitteilen zu kdnnen.
67,51 % der Befragten stimmten dem zu; eher nicht davon iiberzeugt waren
32,48 % der Befragten. Dabei waren die Ménner mit 34,27 % den Frauen mit
14,29 % in der Auffassung, ihre Kritik und ihre Erfahrungen nicht uneinge-
schriankt mitteilen zu konnen, um einiges voraus.

I, Das BM.I hat keinen Erfahrungsbericht iiber den Auslandseinsatz
verlangt (weder schriftlich noch miindlich). Wenn man aber das Be-
diirfnis versptirt dem BM.I etwas mitteilen zu wollen, so kann man das
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gerne machen (miindlich oder schriftlich). Ich habe dies auch getan. *
(Ménnlich, offene Antwort eines Fragebogens)

I»l,, Kein bis mangelhaftes Debriefing und bei unseren Kontingentsgro-
Jien wdren Einzelgesprdche zielfiihrender, als seitens des Psychologi-
schen Dienstes eine quasi , Gruppenarbeit * abzuhalten. Erscheint als
Alibihandlung. Immer wieder fillt geringe Wertschdtzung der geleis-
teten Arbeit auf allen Ebenen ins Auge bzw. erhdlt man dieses Gefiihl
vermittelt. “ (Mannlich, offene Antwort eines Fragebogens)

I, Wenn man von einem Auslandseinsatz zuriickkehrt und wieder auf
einen Auslandseinsatz gehen mochte, sollte man tunlichst keine Kritik
im BM.I anbringen. “ (Ménnlich, offene Antwort eines Fragebogens)

@Mﬁgliche Aktionspunkte:

m Im Sinne von ,,Organisational Learning™ (Resultatsorientiertes Man-
gagement) wire es zielfithrend, das Debriefing durch eine Gruppe von
Leuten abzuhalten, die keine direkten Entscheidungskompetenzen
im Auswahlverfahren fiir Auslandseinsitze haben, damit die Un-
befangenheit garantiert ist. Es muss jedenfalls moglich sein, anonym
konstruktive Kritik iiben und Verbesserungen vorschlagen zu kdnnen,
ohne um die berufliche Zukunft fiirchten zu miissen. Hier konnten
Frauenthemen auch gezielt beleuchtet werden — die Zusammenstel-
lung einer spezifischen Checkliste konnte hilfreich sein.

m Des Weiteren wire es sicher sinnvoll, die psychologischen Debrie-
fings in Einzelsitzungen durchzufiihren und hier auch auf das Phéno-
men des Eigenkulturschocks hinzuweisen und den Riickkehrern Un-
terstiitzung in diesem Prozess anzubieten.

3.6.2. Das Einbringen von Erfahrungen nach der Riickkehr

Ein GroBteil der Antworten macht deutlich, dass die gewonnenen Auslands-
erfahrungen nur zu einem Teil in die Arbeit in Osterreich eingebracht wer-
den konnen. Frauen sind im Gegensatz zu den Ménnern zu einem grof3e-
ren Teil davon iiberzeugt, die Erfahrungen auch in Osterreich positiv nutzen
zu kdnnen (28,57 % trifft sehr zu; bei den Ménnern 16,44 %). Allgemein
(Frauen und Ménner) sehen immerhin 63,75 % entsprechende Moglichkeiten
(17,50 % trifft sehr zu bzw. 46,25 % trifft zu), die im Ausland gemachten Er-
fahrungen in Osterreich einbringen zu kénnen.
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Ich kann die gemachten Erfahrungen in meine Arbeit einbringen
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Strukturell gesehen ist es derzeit nicht moglich, die im Ausland erworbe-
ne Expertise systematisch fiir Osterreich zu nutzen, was zum Teil zu Frus-
trationen bei den Riickkehrern fiihrt. In einigen Interviews wurde sogar fest-
gehalten, dass Dienststellenleiter ihre Leute nicht gerne im Auslandseinsatz
sehen wiirden, da sie nach ihrer Riickkehr eigenwilliger agieren und Befeh-
le nicht so befolgen wiirden wie dies zuvor der Fall war. Es wére fiir die Po-
lizei aber zweifellos von Vorteil, die entsandten Polizistinnen und Polizisten
in weiterer Folge als Spezialistinnen und Spezialisten bzw. Expertinnen und
Experten zu Rate zu ziehen oder gar Osterreicherinnen und Osterreicher an
internationalen Stellen strategisch so zu positionieren, um einen grotmog-
lichen Nutzen aus den Auslandsentsendungen ziehen zu konnen. Hier einige
exemplarische Antworten zum Themenbereich:

I»,, Natiirlich braucht man nach einem lingeren Auslandseinsatz wie-
der etwas Zeit sich einzuarbeiten, aufgrund der Neuerungen, neue
Computerprogramme und Gesetzesdnderungen usw. Das ist aber
nicht das Problem. Aufgrund des hervorragenden Rufes der Osterrei-
cher im Ausland, basierend auf einer wirklich guten Ausbildung und
Vorbereitung fiir Auslandseinsdtze, sowie personlicher Eignung, be-
steht bei der UN wirklich die Méglichkeit sich empor zu arbeiten und
sich zu entfalten und seine Fihigkeiten voll auszuschopfen. So war
es normal, dass Osterreichische Kollegen mit ,niedrigem Dienstrang*
bei der UN wirklich hohe Positionen erreichten und diese Aufgaben
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mit Perfektion bewerkstelligten. Mit diesen Positionen sind Jobs wie
Dienststellenleiter, Bezirksleiter und héher gemeint, durchaus gleich-
zusetzen mit Aufgaben von Offizieren in Osterreich. So, nun ist man
bei einem Auslandseinsatz Entscheidungstrdger mit einer riesigen
Verantwortung und wenn man spdter wieder auf der osterreichischen
Dienststelle Dienst versieht, kann man sich sinnlose Anweisungen von
teilweise unfihigen Vorgesetzten anhéren. Und selbst hat man z. B.
2 Monate vorher eine Dienststelle geleitet. Das Problem hier in Oster-
reich ist, dass man seine Fdhigkeiten und Kenntnisse nicht anwenden
kann und darf. Weil man dann wieder ,nur ‘der kleine Inspektor ist. "
(Ménnlich, offene Antwort eines Fragebogens)

Iw,, Leider kann man die gemachten Erfahrungen in der Arbeit nicht

einbringen, der Dienstgeber besitzt auch teilweise keinerlei Interes-
se — auch wenn dieser dadurch mit Sicherheit profitieren wiirde. Wie
bereits angesprochen, iiberwiegt teilweise der Neidfaktor bei der
Kollegenschaft und Unverstindnis bedingt durch das Dienstsystem
(Ersatzdienstleistungen iiber ein Jahr fiir abwesenden Kollegen).*
(Weiblich, offene Antwort eines Fragebogens)

I, Kommt darauf an, welche Titigkeit man verrichtet hat, die Erfahrung

aus einer Fiihrungsposition ldsst sich bei der Polizei mit ihren Strukturen
fast nicht umsetzen. * (Méannlich, offene Antwort eines Fragebogens)

I, Nach der Riickkehr herrschten keine Probleme in Bezug auf die ei-

gene Dienststelle. Die Arbeit wihrend des Auslandseinsatzes erfolgte
auf einer vollig anderen Ebene, sodass die gewonnenen Erfahrungen
im Dienstbetrieb nicht eingebracht werden konnten.* (Ménnlich, of-
fene Antwort eines Fragebogens)

I, /[...] Kollegen/Vorgesetzte [waren] an Erfahrungen nicht interes-

siert, ergo war eine Einbringung in tdgliche Arbeit nicht moglich,
VIELMEHR konnte ich mich durch meine gewonnenen Erfahrun-
gen INTERNATIONAL durchsetzen und wechselte nach Beendigung
meines Auslandseinsatzes (2002) in eine internationale Organisation
(UN). " (Ménnlich, offene Antwort eines Fragebogens)

I, Vom Auslandseinsatz erfolgte direkter Wechsel in internationale Or-

ganisation, somit keine Riickkehr zur Dienststelle. “ (Ménnlich, offene
Antwort eines Fragebogens)
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@Mﬁgliche Aktionspunkte bzw. Empfehlungen:

Um die Expertise der Auslandseinsitze gezielt nutzen zu kdnnen, wird emp-
fohlen, einen Personal-Pool der osterreichischen Polizei fiir Auslandsein-
sitze aufzubauen. Hier erscheint es sinnvoll, das Modell des Bundesheeres,
wo es parallel die Kaderprisenzeinheiten (KPE) und die Auslandseinsatzpri-
senzdienste bei formierten Einheiten (FORMEIN) gibt, ndher zu betrachten
und etwaige Moglichkeiten einer Adaptierung dieses Modells fiir das Innen-
ressort auszuloten. ,,KPE sind Einheiten mit hohem Bereitschaftsgrad, die
bei Bedarf im Ausland eingesetzt werden. Zur Befiillung dieser Einheiten im
Rahmen der Krifte fiir internationale Operationen (KIOP) sucht das Heeres-
personalamt in erster Linie Soldatlnnen mit Chargen-Dienstgrad, die flir die
Dauer von mindestens drei Jahren in einer Auslandseinsatzbereitschaft ste-
hen. Neben diesem System bietet das Bundesheer aber auch weiterhin al-
len Méannern und Frauen, die ihren Wehrdienst bereits abgeleistet haben, den
Auslandseinsatzpriasenzdienst bei formierten Einheiten (FORMEIN) an. Die
Einsatzdauer fiir diesen Prasenzdienst betrigt grundsétzlich sechs Monate.™?

Mit der Einfiihrung eines derartigen Zwei-Ebenen-Systems konnte eine
sinnvolle Verwendung der gewonnenen Expertise erreicht werden. Einerseits
fiir Osterreich und andererseits, um Gsterreichische Polizistinnen und Poli-
zisten bei internationalen Organisationen strategisch zu positionieren. Im
Hinblick auf die erforderliche Geschlechtergleichstellung wird empfohlen,
eine fixe Frauenquote fiir diesen Personal-Pool vorzusehen, um weibliche
Fachkrifte fiir internationale Polizeiarbeit zu fordern. Das wiirde Osterreich
zu einer entsprechenden internationalen Reputation und Visibility verhelfen
und Frauen konnten sich im Sinne der eigenen Karriereplanung leichter ori-
entieren (Vereinbarkeit Familie und Beruf).

Neben dem Personal-Pool sollten, wie etwa beim System des Bundes-
heeres, auch die Auslandsdienste wie bisher beibehalten werden, aber sie
miissten systematisch in eine Form der Karriereplanung eingearbeitet wer-
den und diirfen fiir den Entsandten nicht zum Nachteil werden. Hier besteht
ein groBer Bedarf an einem grundsétzlichen Imagewandel hinsichtlich der
Sinnhaftigkeit des Auslandseinsatzes im Allgemeinen und fiir die im Aus-
land eingesetzten Beamtinnen und Beamten im Besonderen.

53 http://www.bmlv.gv.at/ausle/auslepd/index.shtml, Zugriff am 15. 10. 2009.
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3.6.3. Riickkehr zu Dienststelle und Kollegenschaft

Die Beamtinnen und Beamten wurden im Rahmen des Fragebogens dar-
um gebeten, zwei Aussagen zu bewerten, ndmlich ,,Die Riickkehr zu meiner
Dienststelle verlief problemlos* und ,,Die Riickkehr zu meinen Arbeitskolle-
ginnen und Arbeitskollegen verlief problemlos.*“ Die Kategorien waren er-
neut mit ,,trifft sehr zu®, ,.trifft zu®, ,trifft eher nicht zu* und ,,trifft gar nicht
zu“ gefichert.

Die Beantwortung dieser beiden Fragen ist vor allem im Vergleich zuei-
nander interessant: Sieht man sich etwa die Frage nach der Riickkehr zu den
Kolleginnen und Kollegen genauer an, so beurteilen 89,24 % diese als prob-
lemlos wahrend nur 10,76 % Schwierigkeiten darin erblicken. Bei Méadnnern
fallt die problematische Sichtweise mit 11,11 % etwas hoher aus, als jene
von Frauen mit 7,14 %.

Die Rii zu meinen Arbei i und Arbei verlief pi
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Die Riickkehr zur eigenen Dienststelle wird dagegen lediglich von 76,10 %
als problemlos beschrieben und immerhin 23,90 % sehen Schwierigkeiten
darin. Ménner haben dabei durchaus groBere Probleme (24,83 %) als Frau-
en (14,29 %). Bleibt festzuhalten, dass doppelt so viele Bedienstete bei der
Riickkehr Probleme mit der eigenen Dienststelle haben als mit den Kollegin-
nen und Kollegen.

Einerseits kommt hier wohl zur Geltung, dass ,,Vorgesetzte [...] in einem
Teilnehmer an einem Auslandseinsatz jemanden [sehen], der zwélf Monate
Urlaub gemacht und die Abteilung im Stich gelassen hat. In weiterer Folge
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keine Chance auf Weiterbildung (bei der WEGA keine Beriicksichtigung fiir
Sonderausbildungen — als Strafe?).” (Méannlich, offene Antwort eines Frage-
bogens). Andererseits kann auch der beschriebene ,,Eigenkulturschock® Be-
deutung haben.

Die Rii zu meiner Di verlief pi
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Weitere Aussagen, die der Studie entnommen werden konnen:

Im,, Die Dienststelle nimmt ndamlich keinerlei Riicksicht und man wird
sofort voll eingesetzt. In der Rechtsmaterie ist man aber ein Jahr hin-
terher, was bei grofien Amtshandlungen zu Problemen fiihren konnte.
Sowohl fiir den Beamten als auch fiir die Behorde!!* (Ménnlich, offe-
ne Antwort eines Fragebogens)

Iwl,, Einstieg in die Arbeitspraxis war eher schwierig. Schulung aller
neuer Gesetzesmaterien und Novellen wdre fiir alle unumgdnglich
notig. Es dndert sich einfach so viel in einem Jahr Abwesenheit. "
(Ménnlich, offene Antwort eines Fragebogens)

W, Man muss sich an die Arbeit eben wieder gewohnen, es gibt halt
neue Regelungen, neue Gesetze, neue Formulare etc., aber die Rein-
tegration an sich war kein Problem." (Ménnlich, Zitat aus Einzelin-
terview)
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I»l,, Es gab keine Probleme mit den Kollegen, aber es kostete schon eini-
ges an Anstrengung, wieder in den dienstlichen Alltag auf der PI [Po-
lizeiinspektion] hineinzufinden. Es gibt auch nach einem Jahr der Ab-
wesenheit vieles an Neuerungen und es bleibt schon das Gefiihl, dass
einige Kollegen wenig Verstdndnis fiir diese Zeit des ,Sich-wieder-zu-
rechtfindens ‘ haben. ** (Weiblich, offene Antwort eines Fragebogens)

Maoglicher Aktionspunkt zur Reintegration:

Es wird empfohlen, es den Riickkehrern zu erleichtern, sich iiber die
Verdanderungen wihrend ihrer Abwesenheit zu informieren bzw. eine Art
Einschulung anzubieten. Es wurde immer wieder erwihnt, dass wihrend der
Abwesenheiten einige Verdnderungen — etwa in rechtlicher Hinsicht — erfol-
gen wiirden. Daher wire eine kurze Einschulung iiber dienstliche Neue-
rungen und Gesetzesinderungen sehr hilfreich. Dasselbe kann fiir Poli-
zistinnen und Polizisten gesagt werden, die aus der Karenzzeit bzw. einer
langeren dienstlichen Abwesenheit zuriickkehren.

3.6.4. Riickkehr zur Familie/Partnerschaft

In diesem Bereich hat die Studie einen Geschlechterunterschied aufgezeigt:
Wihrend 100 % (!) der Frauen die Riickkehr zu ihrer Partnerschaft und Fa-
milie als problemlos beschreiben, berichten 18,55 % der Méanner von Proble-
men bei ihrer Riickkehr.

Die Rii in meine Familie/Par verlief pi
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Dies liegt wohl einerseits — wie bereits in der Studie dargestellt** — daran,
dass Frauen nur dann einen Auslandseinsatz absolvieren, wenn sie sich vor-
her die volle Unterstiitzung ihrer Familie/Partnerschaft zugesichert haben;
daher gehen sie entspannter, haben vor Ort kaum Probleme und meistern
auch ihre Riickkehr besser.

3.7. Erneuter Auslandseinsatz

Eine der wichtigsten Fragen der Studie war, ob und warum von den Beamtin-
nen und Beamten ein erneuter Auslandseinsatz angestrebt wird. Die Studie
erfasste dabei wiederum Genderaspekte mit der dulerst erfreulichen Tatsa-
che, dass sich nur 7,69 % der Frauen aufgrund der Erfahrungen ,,cher nicht®
mehr bewerben wiirden (Ménner: 11,03 %); keine einzige befragte Polizistin
wiirde einen erneuten Auslandseinsatz gianzlich ausschlieen — im Gegensatz
zu 4,83 % der Ménner.

Aufgrund der gemachten Erfahrungen werde ich mich erneut fiir einen
Auslandseinsatz bewerben

trifft gar nicht zu

trifft eher nicht zu Frauen

trifft zu
26,90%

" 69,23%
trifft sehr zu
57,24%

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

Im Vordergrund fiir erneute Bewerbungen stehen bei den Polizistinnen und
Polizisten nicht die finanziellen Aspekte, sondern die personliche Weiter-
entwicklung, wie aus den Befragungen deutlich hervorgeht. Die Weiterent-
wicklung ist fiir 66,67 % der Frauen und fiir 43,54 % der Ménner sehr moti-
vierend — im Vergleich dazu geben nur 6,67 % der Frauen und 10,20 % der

54 Vgl. Abschnitt 3.4.
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Minner die finanzielle Verbesserung ihrer Situation als sehr motivierend fiir
einen neuerlichen Auslandseinsatz an. Hiermit kann das Vorurteil iiber die
alleinige Bedeutung des finanziellen Aspekts entkréftet werden.

Ich werde mich erneut fiir einen Auslandseinsatz bewerben, da es meine personliche
i fordert bzw. fii i ituation verbessert
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In Bezug auf negative Komponenten, die hinderlich fiir weitere Auslands-
einsdtze wiren, wurde um eine Bewertung der Aussage ,,Ich werde mich
nicht mehr bewerben, da es die Situation an meiner Dienststelle nicht zu-
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ldsst* (Frage 43) gebeten. Hiervon sind 0% (!) der Frauen im Gegensatz zu
12,50 % der Ménner {iberzeugt.

Ich werde mich nicht mehr bewerben, da es die Situation an meiner Di nicht
zulésst
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Auch die Rolle von Familie und Partnerschaft wurde nochmals hinterfragt.
Die Aussage (Frage 42): ,,Ich werde mich nicht mehr bewerben, da es meine
Familiensituation/Partnerschaft nicht zuldsst“ wurde von 13,80 % der Mén-
ner und 23,07 % der Frauen als zutreffend bewertet. Immerhin 76,93 % der
Frauen und 86,21 % der Ménner behaupten das Gegenteil.

Ich werde mich nicht mehr bewerben, da es meine Familiensituation/Partnerschaft
nicht zulasst
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Daraus lésst sich schlieBen, dass die Annahme, Frauen wiirden etwa auf-
grund ihrer Familiensituation nicht ins Ausland gehen wollen, so nicht halt-
bar ist. Es gibt geniigend Frauen, die sich bewusst FUR die Karriere ent-
schieden haben und auch einen Auslandseinsatz absolvieren wollen.

3.7.1. Die zeitliche Aufeinanderfolge von Einsitzen

Ebenfalls wurde um eine individuelle Einschéitzung betreffend eines sinn-
volleren Abstands zwischen den Einsitzen gebeten. Derzeit wird es so ge-
handhabt, dass eine Art zeitliche Sperrfrist von einem zum nichsten Einsatz
eingezogen wird: Hier handelt es sich um eine interne Regelung, die sicher-
stellen soll, dass diejenigen, die am lingsten wieder zuriick in Osterreich
sind, auch wieder als erste einen Auslandseinsatz absolvieren diirfen. Die
Dauer der Pause zwischen den Einsétzen héngt freilich von der ,,Rotations-
héufigkeit* der Missionen ab, wobei derzeit eine Wartezeit von ca. vier bis
fiinf Jahren iiblich ist. Eine derartige Pause soll eine gute Reintegration in
Osterreich und ein gutes Einleben im heimischen Dienstbetrieb ermdglichen.
Zudem ist fiir internationale Organisationen das Einbringen des nationalen
Polizeiwissens von groBer Bedeutung und dies wiirde wohl sukzessive ver-
loren gehen, wenn die Auslandsverwendungen {iberhand nehmen. Anzumer-
ken ist: Vergehen fiinf oder mehr Jahre zwischen den Einsdtzen, so ist eine
neuerliche Uberpriifung der Englisch-Kenntnisse vorgesehen.

Im Rahmen einer Fokusgruppendiskussion erklérte eine Polizistin in Be-
zug auf diese zeitlichen Abstinde:

I, Es gibt sicher psychologische Aspekte. Die sagen du bist jetzt ein
Jahr weg gewesen und brauchst die Zeit, dass du wieder Boden fasst,
zu Hause. Es gibt ja nicht nur Destinationen wie Bosnien, wo man ein
prima Leben fiihrt, sondern es hat z. B. in Vergangenheit auch Ruan-
da gegeben. Man sagt zuriickkommen, Fuf; fassen, deine Umwelt wie-
der in den Griff bekommen, Familie und Kollegenschaft und wieder
runter kommen. Da komme ich schon mit, dass ich sage, eine gewisse
Zeit macht wohl Sinn. Aber die fiinf Jahre entstehen halt auch dadurch,
dass man die Destinationen reduziert hat. Je weniger wir rausschicken,
desto mehr warten dann. ““ (Weiblich, Zitat aus Fokusgruppe)

Trotzdem wird die Wartezeit von den Polizistinnen und Polizisten generell
als zu lang empfunden. Wie in der Darstellung ersichtlich wiirden 72,22 %
aller befragten Beamtinnen und Beamten einen Zeitraum zwischen einem
und drei Jahren bevorzugen.
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Der ideale Abstand zwi: zwei insa betragt

mehr als 5 Jahre
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25,00%)|
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0,00%
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I, Drei Jahre [wire der ideale Abstand]! Zwélf Monate Mission, drei
Jahre Pause, zwélf Monate Mission, das wdr, glaube ich, gerade rich-
tig, denn man soll schon auch eine Zeit zu Hause sein, sich wieder
einarbeiten konnen, den Anschluss finden und den Bezug zur Aufgabe
in Osterreich nicht verlieren. ** (Ménnlich, Zitat aus Einzelinterview)

I, Eineinhalb bis zwei oder drei Jahre wdre in Ordnung, aber fiinf,
sechs Jahre sind zu lang. Zu Hause sollte jedenfalls ein Einarbeiten
maoglich sein, deshalb sollte man schon gute zwei Jahre daheim sein,
sonst ist man ja nicht zu gebrauchen. Man wird zu einer Art ,Dauer-
Missions-Person* und was mach ich mit denen zu Hause? Die sind
einfach zu lange weg, da passieren zu viele Verdnderungen. Als Faust-
regel wiirde fiir mich gelten. , Die doppelte Zeit des Auslandseinsatzes
sollte man auf jeden Fall zu Hause verbringen!** (Ménnlich, Zitat
aus Einzelinterview)

Iwl,, Die vier bis sechs Jahre wie jetzt sind sicher zu lange, man baut
auch sprachlich ab. Ideal wiren meiner Meinung nach alle zwei bis
drei Jahre ein zwélfmonatiger Einsatz. Das halbe Jahr, wie beispiels-
weise beim Bundesheer, ist meiner Meinung nach eine zu kurze Ein-
satzdauer. “ (Weiblich, Zitat aus Einzelinterview)

W, Ich wiirde sagen bei einem zwdélfmonatigen Einsatz ist eine Pause
von drei bis vier Jahren unbedingt nétig. Eine Dauer des Auslandsein-



312 BarBArRA KUHHAS / MARIO MUIGG

satzes von sechs Monaten wdre wohl ideal, aber das ist natiirlich auf-
grund des Aufwandes fiir eine Rotation kaum méglich. Fiir Familien
wdre ein halbes Jahr natiirlich weit besser zu verkraften. “ (Méannlich,
Zitat aus Einzelinterview)

4. Best Practice-Beispiele — Internationaler Vergleich

4.1. Allgemeines

Obwohl sich — laut Statistiken der Vereinten Nationen — der Anteil von weib-
lichem Polizeipersonal in internationalen Friedenseinsdtzen im Zeitraum
von 2004 bis 2008 von 4 % auf 8 % verdoppelt hat, ist im Verhéltnis zum ent-
sandten Personal dennoch eine signifikante Unausgeglichenheit in Bezug auf
das Geschlecht zu erkennen. Demzufolge sind tiber 90 % der Polizistinnen
und Polizisten, die von den jeweiligen Mitgliedslédndern fiir den Einsatz in-
nerhalb von Friedensmissionen entsendet werden, méannlich. Aus dem inter-
nationalen Vergleich geht jedoch hervor, dass es einige Staaten gibt, die den
durchschnittlichen Anteil von Frauen weit libertreffen. Gemessen am Ver-
hiltnis zum Gesamtkontingent sind, allen voran, Siidafrika (45,3 %), Ka-
merun (26,6 %), Indien (21,8 %) und Nigeria (18,8 %) diejenigen Lénder,
mit dem weltweit hochsten Anteil von weiblichem Polizeipersonal.*®
Europaische Lander sind in weit geringerem Ausmalf} mit Polizistinnen
in Friedensmissionen vertreten. Bislang haben sich neun der insgesamt 27
EU-Mitgliedstaaten zu einer Entwicklung von ,,Nationalen Aktionspldnen®,
der Implementierung der UN SCR 1325 und — infolge dessen — der aktiven
Vorantreibung von nationalen MaBnahmen hinsichtlich der Férderung von
Frauen und der Erhéhung der Frauenquote flir internationale Friedenseinsét-
ze entschlossen. Neben Osterreich haben in Europa die EU-Staaten Dine-
mark, Schweden, Belgien, Finnland, Grofbritannien, Portugal, Spanien,
Niederlande sowie die Nicht-EU-Staaten Island, Norwegen und Schweiz>®
vielversprechende Richtlinien und Rahmenbedingungen entwickelt, die eine
bestmdgliche und in erster Linie gendergerechte Planung und Durchfiihrung
von Friedensmissionen gewihrleisten sollen. Im europaweiten Vergleich po-

55  United Nations Gender and Police Factsheet, Police Division, OROLSI, DPKO, Juli
2009. Dokument am 6.10.2009 via E-Mail von Lea Angela L. Biason (Associate Expert
on Gender Affairs, United Nations Headquarters, Strategic Policy and Development Sec-
tion (SPDS)) erhalten.

56  http://www.un-instraw.org/en/gps/general/implementation-of-un-scr-1325.html, Zugriff
am 23.9.20009.
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sitionieren sich Schweden, Grof3britannien und Dédnemark als fithrend bei
der Implementierung von MalBnahmen zur Erh6hung des Frauenanteils in
Friedenseinsdtzen. Auch Slowenien engagiert sich (trotz noch nicht vorhan-
denem Aktionsplan) stark fiir die Erarbeitung zielgerichteter Strategien. Da-
riiber hinaus spielt Estland durch die Etablierung eines eigenen nationalen
Frauennetzwerkes fiir den Einsatz in Friedensmissionen im europaweiten
Diskurs eine besondere Rolle.

Eine eingehende Internetrecherche fithrte zu dem Resultat, dass keine
der Regierungen, die sich zur Implementierung von UN SCR 1325 bekannt
hat, Ergebnisse zu konkreten Maflnahmen im Web ver6ffentlicht.’” Weder
EU-Webseiten noch offizielle Regierungsseiten enthalten Informationen in
Bezug auf die besondere Forderung von Frauen und Geschlechtergleichstel-
lung im internationalen (und nationalen) Kontext. Auch nationale Polizei-
vertretungen machen Informationen in Bezug auf die Entsendung von Poli-
zistinnen in Friedensmissionen nicht 6ffentlich zuginglich. Aufgrund des-
sen wurden die einzelnen Polizeivertretungen direkt kontaktiert (telefonisch
und nach Bekanntgabe einer respektiven Kontaktperson in weiterer Folge
auch schriftlich) um Informationen, die den Fragestellungen der vorliegen-
den Studie gerecht werden, zu ermitteln.

Die Fragen, die an die zustidndigen Personen gerichtet wurden, orien-
tierten sich insbesondere an Daten hinsichtlich der Anzahl entsendeter Po-
lizistinnen, den Rekrutierungsprozess, spezielle Malinahmen betreffend
die Erhohung des Frauenanteils, und Aktivititen in Bezug auf die Vor- und
Nachbereitung des in Auslandsmissionen involvierten Personals. Von allen
kontaktierten Landern zeigten sich Schweden, GroBbritannien, Danemark
und Slowenien sehr kooperativ und bereitwillig, Zahlen und Aktivitéiten of-
fen zu legen. Die vorliegenden Daten und Informationen beruhen grofiteils
auf schriftlichen Auskiinften nationaler Polizeireprasentantinnen und -repré-
sentanten.

Im Folgenden soll ein Uberblick iiber diverse Polizeistrategien einzelner
Staaten einen Eindruck iiber gegenwirtige Best Practice-Mallnahmen in Be-
zug auf die verstérkte Partizipation von Polizistinnen in Friedensmissionen
vermitteln.

57  Eine Ausnahme bildet Slowenien, wo eine Powerpoint-Présentation betreffend des Enga-
gements zu UN SCR 1325 ins Web gestellt wurde (http://www.gov.me/files/1224501877.

ppY).
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4.2. Schweden’®

Wie in einer Stellungnahme® der stindigen Vertretung von Schweden bei den
Vereinten Nationen bereits am 26. Oktober 2006 festgehalten wurde, konnte die
schwedische Polizei aufgrund gezielter Initiativen den Anteil von Frauen in Frie-
densmissionen jenem der Polizistinnen auf nationaler Ebene angleichen. Im No-
vember 2009 befanden sich 108 schwedische Polizistinnen und Polizisten im
Auslandseinsatz, davon 32 Frauen (29,6 %). Der Prozentsatz an weiblichem Per-
sonal in UN-Missionen belief sich auf 43,9 % (18 von 41 Polizistinnen und Poli-
zisten waren Frauen), in EU-Missionen dagegen auf 22,6 % (14 von 62 Polizis-
tinnen und Polizisten waren Frauen). Einmal jéhrlich schreibt die ,,Peace Support
Operations Unit* offene Stellen flir Friedenseinsitze aus, worauthin sich alle ak-
tiven Polizistinnen und Polizisten bewerben konnen, die zumindest die Mini-
malanforderungen fiir die Teilnahme an Auslandseinsitzen erfiillen. Nach Aus-
wahl qualifizierter Kandidatinnen und Kandidaten werden diese umgehend zu
speziellen Trainings herangezogen, die standardméBig ein Gendertraining ent-
halten und Grundlagen der UN SCR 1325 und UN SCR 1820 thematisieren.
Um den Ausbau von internen Kapazititen zu fordern, werden Polizeiteams (be-
stehend aus jeweils einer Frau und einem Mann) in einem zweiw6chigen Kurs
speziell im Bereich Gender geschult. Diese Teams fungieren ihrerseits wie-
derum als Trainerinnen und Trainer flir das eigene Polizeipersonal. Die Peace
Support Operation Unit ,,borgt™ sich sozusagen das Personal von den Bezirks-
behorden aus und kommt fiir das gesamte Gehalt wéihrend des Einsatzes auf. Be-
sondere Anreize fiir die Teilnahme an Friedensmissionen werden durch monat-
liche Gehaltszuschldage und Zusatzzahlungen geschaffen. Dariiber hinaus wirkt
sich ein Auslandsaufenthalt positiv auf die berufliche Laufbahn aus.

Als Mitglied der ,,Gender Force Sweden‘® hat sich die schwedische Polizei
intensiv mit der Erhohung des Frauenanteils im Zuge von Auslandseinsétzen
sowie mit den zugrundeliegenden Herausforderungen auseinandergesetzt. Als
fordernde Mafinahme werden seither alle schwedischen Polizistinnen, die tiber
die geforderten Berufsjahre® verfiigen, direkt per E-Mail kontaktiert und iiber
offene Stellen in Friedensmissionen informiert. Als Konsequenz dieser MaB-
nahme hat sich der Frauenanteil signifikant erhoht.

58  Die Ausfithrungen basieren auf schriftlichen Auskiinften der schwedischen Rikskriminal-
polisen vom 15.9.2009.

59  http://www.peacewomen.org/un/6thAnniversary/Open_Debate/Sweden.pdf, Zugriff am
9.9.20009.

60  http://www.genderforce.se/About_Genderforce.htm, Zugriff am 22.10.2009.

61  Zu den Anforderungen fiir Auslandseinsitze zihlt u. a. eine sieben- bis achtjahrige Be-
rufserfahrung als Polizistin bzw. Polizist.
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4.3. GrofBbritannien®

Mit Stand Oktober 2009 dienten drei Polizistinnen und 46 Polizisten des Verei-
nigten Konigreiches in Friedensmissionen. Dieses unausgeglichene Verhéltnis
gab Anlass dazu, im Zuge der Konferenz ,.International Women in Policing®
gezielte MaBnahmen fiir die Erhhung des Frauenanteils zu diskutieren. Dem-
zufolge wird seitens der ,,International Police Assistance Group* (IPAG) daran
gearbeitet, den Polizistinnen und Polizisten sowie deren Vorgesetzten, die Vor-
teile von Auslandseinsitzen ndherzubringen und insbesondere Polizistinnen zu
ermutigen, sich zu bewerben. Eine zentrale Kontaktstelle dient dazu, das Be-
wusstsein und das Interesse der Polizistinnen und Polizisten fiir Einsétze dieser
Art zu erhohen. Wihrend der Auslandseinsitze werden zusétzlich zum regel-
méifigen Gehalt weitere Zahlungen geleistet, die, je nach Einsatz und Verant-
wortungsbereich, unterschiedlich hoch ausfallen kénnen. Erworbene Erfah-
rungen und Fahigkeiten im Zuge von Friedensmissionen werden grundlegend
als sehr positiv und karrierefordernd bewertet. Insbesondere die ,,interkulturel-
le Kompetenz* wird innerhalb der nationalen Polizei als wesentlich betrachtet.
Hohere Polizeioffiziere werden daher angehalten, besonders geeignete Kandi-
datinnen und Kandidaten zur Bewerbung zu ermutigen. Vor der Entsendung
werden die Polizistinnen und Polizisten in Bezug auf Gender und Umgang mit
sexueller Gewalt (UN SCR 1820) geschult.

4.4. Danemark®

Insgesamt absolvierten nach einer Erhebung im Oktober 2009 57 dinische Po-
lizistinnen und Polizisten ihren Auslandseinsatz. Im Jahr 2008 entsendete Dé-
nemark sechs Polizistinnen, 2009 waren es bereits sieben, was einem Frauen-
anteil von 12,3 % entspricht. Unabhéngig vom Geschlecht erhalten danische
Polizistinnen und Polizisten neben ihrem regelmdBigen Gehalt zusitzlich
DKK 21.000,-- (entspricht etwa EUR 2.800,--) pro Monat und dariiber hin-
aus, je nach Mission, tigliche Zuschiisse. Alle drei Monate koénnen auflerdem
bezahlte Heimreisen in Anspruch genommen werden. Bewusstseinsbildung in
Bezug auf den Mehrwert von Auslandseinsétzen fiir die berufliche Karriere
wird aktiv betrieben. Neben den allgemeinen Vorgaben seitens der EU und
der UN in Bezug auf Gendertraining vor den Einsétzen in Friedensmissionen,
sieht die dinische Polizei zusétzliche Trainings hinsichtlich Bewusstseinsbil-
dung (Gender), sexuelle Gewalt und die UN SCR 1325 vor. Dies geschieht

62  Die Ausfiihrungen basieren auf schriftlichen Auskiinften der britischen International Po-
lice Assistance Group vom 14.10.2009.

63  Die Ausfiihrungen basieren auf schriftlichen Auskiinften der Danish National Police, In-
ternational Deployment, vom 5.9.2009 und 20.10.2009.
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in Zusammenarbeit mit der ,,Folke Bernadotte Academy*“* in Schweden.
Um Frauen verstirkt fiir eine Bewerbung zu Auslandseinsétzen zu motivieren,
entwickelt die dinische Polizei in Zusammenarbeit mit einer eigenen Berate-
rin in Sachen Geschlechtergleichstellung speziell zugeschnittene Informati-
onen fiir Polizistinnen. Weiters werden Informationen und Beratung wihrend
der Treffen des ,,Danish Female Police Officers Network* bereitgestellt.

4.5. Slowenien®

Laut einer Présentation des slowenischen Innenministeriums (Stand 2008)%
sind Frauen seit 1973 als Polizeibeamtinnen zugelassen. Zu Einsétzen bei in-
ternationalen Missionen entsendet Slowenien seit 1997 Polizistinnen und Po-
lizisten, wobei bisher drei Frauen in der Kosovo-Mission eingesetzt wurden.

Laut aktuellen Informationen von der nationalen Polizeistelle unternimmt
Slowenien adidquate Mafinahmen zur aktiven Forderung von Frauen in inter-
nationalen Polizeieinsétzen. Mittels der Einrichtung einer speziellen Initiative
(,,Office for Equal Opportunities* — Tanja Salecl, Majda Pu¢nik Rudl) wird
versucht, die slowenische Politik stirker an die Implementierung der UN SCR
1325 zu binden. Die Anstrengungen zielen in erster Linie darauf ab, eine stra-
tegische Zusammenarbeit aufzubauen sowie einen Aktionsplan zu erstellen,
der genau definieren soll, wie Slowenien die Rolle von Frauen in Entwick-
lungsliandern stirkt. Dies soll vor allem durch die Forderung einer ausgegli-
chenen Teilhabe von Frauen und Ménnern an Entscheidungsprozessen in Po-
litik, Militér, Polizei und Friedensmissionen erfolgen. Dariiber hinaus wird
eine angemessene Ausbildung in Bezug auf genderspezifische Bediirfnisse
und Gleichberechtigung von Frauen und Ménnern fiir das jeweils involvierte
Personal forciert. Férderungsmechanismen fiir die Gewinnung von Polizistin-
nen und Polizisten fiir Auslandseinsdtze werden in Form von zusétzlichen Ge-
héltern gesetzt. Dariiber hinaus werden zusétzliche Pensionsversicherungs-
jahre zugesichert. Dies bedeutet konkret, dass fiir ein Jahr Auslandseinsatz,
zwei Jahre an Versicherungszeit angerechnet werden.

Geht es um die Erlangung eines hoheren Dienstgrades wirkt sich ein
absolvierter Auslandseinsatz begiinstigend aus. MaBnahmen zur Forde-
rung der Beteiligung von Frauen an internationalen Einsdtzen werden in ers-
ter Linie durch die bestehende Quotenregelung gesetzt.

64  http://www.folkebernadotteacademy.se/, Zugriff am 9.9.2009.

65  Die Ausfithrungen basieren auf schriftlichen Auskiinften des slowenischen Innenministe-
riums, Public Relations Division — Police, vom 23.9.2009.

66  http://www.gov.me/files/1224501877.ppt, Zugriff am 9.9.2009.
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Anhang 1: Fragebogen Einzelinterviews vor dem Einsatz

Name: Geschlecht: 0 ménnlich

Alter:

0 weiblich
Dienststellung:

Anzahl der Auslandseinsétze:

Woher weill man von der Moglichkeit eines Auslandseinsatzes?
Inwieweit passiert ein Austausch zwischen den Kollegen im Vorfeld
der Entscheidung?

Weill man iiber die potentiell in Frage kommenden Einsatzgebiete Be-
scheid oder steht das Prinzip ,,Auslandseinsatz® an sich im Vorder-
grund, egal wohin es geht?

Familienumfeld: Kinder? verheiratet?

Wenn ja, ist dies eine besondere Herausforderung? Gab es ldngere Dis-
kussionen dariiber? Entscheidungsprozess in der Familie?

I. MOTIVATION

Warum gehe ich ins Ausland? Was bewegt mich dazu?

Zweiteilung: beruflich — privat?

Bewertung: Wie konnte eine Reihung der genannten Punkte ausse-
hen? Ist es moglich eine gewisse Wertigkeit festzulegen?

II. ERWARTUNG

Wie sehen die Erwartungen aus, die man vom bevorstehenden Aus-
landseinsatz hat?

Zweiteilung: beruflich — privat?

Gibt es Kontakte zum Einsatzgebiet? Wenn ja, welche?

Wie nimmt man die mediale Berichterstattung iiber das eigene Ein-
satzgebiet war?

Wie wird die eigene Erwartungshaltung davon geprégt?

III. ERFAHRUNGEN [fiir Personen, die schon im Auslandseinsatz waren]

Inwieweit hat sich die Motivation zum ersten Einsatz gedndert?
Inwieweit beeinflusst die bereits gemachte Erfahrung die neue Motivation?
Gab es bei einem anderen Auslandseinsatz negative Erfahrungen?
Wenn ja, welche?

Gibt es noch Kontakte zum ehem. Einsatzgebiet?

Welche Kontakte hat man gekniipft? (Einheimische? Internationales
Personal?)

Wie waren die Eindriicke?
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Anhang 2: Fragebogen Einzelinterviews wihrend des Einsatzes

Datum: Name:
Ort:
Dauer:

ERFAHRUNGEN - ERWARTUNGEN (AUSBILDUNG - BETREUUNG)

m Wie sind die Erfahrungen bisher? Wurden die Erwartungen erfiillt?
- positive Erfahrungen generell — Was ist reizvoll an dem Einsatz?

- negative Erfahrungen generell — Was ist weniger reizvoll an dem Ein-

satz?

m Gab es Uberraschungen? (Oder war alles so, wie man es sich erwartet

hatte?)
m Fiihlen Sie sich gut auf den Einsatz vorbereitet?
- Schwachpunkte?
- Starken?
- Internationaler Vergleich?

m Wie sind Sie mit der Betreuung im Einsatzgebiet zufrieden? Fiihlt man
sich gut eingebettet in eine funktionierende Organisationsstruktur oder

fithlt man sich des Ofteren auch ,,alleine gelassen‘*?

m Wie sieht die Wertschétzung der eigenen Arbeit und Leistung (im Ge-

gensatz zu Osterreich) aus?

m Ist das Aufgabenspektrum bzw. der Verantwortungsbereich weiter ge-

fasst?

WERTSCHOPFUNG

m Wenn ja: Wie konnte man das offensichtlich vorhandene Potential in
Osterreich besser nutzen? (Wo liegt die ,,gléserne Decke*“? Hierarchie

zu stark? Organisation?)

m Bringt der Einsatz Ihrer Meinung nach fiir die Polizei an sich etwas?

m Was bringt der Einsatz fiir Sie personlich?
- beruflich?
- privat?

PRIVAT

m Wie gestalten sich die Kontakte zu Einheimischen? (schwierige Kon-

taktaufnahme? Skepsis? Beriihrungsangste?)

m Wie gestalten sich die Kontakte zu (internationalen) KollegInnen?

(Arbeitsklima?)
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Familienumfeld: Stellt der Auslandseinsatz eine grofle Belastung fiir
Ihre Familie bzw. Ihr privates Umfeld dar? (Urlaubsregelungen etc.
okay? Verbesserungsmoglichkeiten?)

GENDER

Welche Vorteile sehen Sie beim derzeitigen Einsatz fiir entsandte Poli-
zistinnen und entsandte Polizisten?

Haben Sie vor dem Einsatz und/oder vor Ort ein Gendertraining er-
halten?

Ist Prostitution oder Menschenhandel ein Thema in Threm Einsatzge-
biet?

Freizeitverhalten: Gibt es Moglichkeiten, sich zu vergniigen (Sport,
Kultur, Bars etc.)?

Anhang 3: Fragebogen Einzelinterviews nach dem Einsatz

Datum: Name:
Ort:
Dauer:
ERFAHRUNGEN
m Wie waren die Erfahrungen mit den internationalen Kolleglnnen? In-

ternationales Arbeitsumfeld?

Wie waren die Erfahrungen mit den nationalen Kolleglnnen? Zusam-
menhalt? Gibt es noch Kontakt {iber den Einsatz hinaus?

Stellt sich der Auslandseinsatz fiir Polizistinnen und Polizisten glei-
chermalien dar? Geschlechtsspezifische Unterschiede?

Gab es belastende Momente wihrend des Auslandseinsatzes?

Wie war die Unterstiitzung durch das BM.I bzw. durch Gsterreichische
Vertreter wihrend des Auslandseinsatzes?

Wie war die Ausriistung?

RUCKKEHR VOM AUSLANDSEINSATZ

Verlief die Riickkehr an die eigene Dienststelle problemlos? Arbeits-
kollegInnen?

Kann man die gemachten Auslandserfahrungen in die eigene Arbeit
einbringen?
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PRIVAT
m War die Trennung vom Partner/von der Familie schwierig?
m Wie verlief die Riickkehr zum Partner/Familie? Schwierige Reintegra-
tion?

ERNEUTER AUSLANDSEINSATZ
m Konnten Sie sich prinzipiell vorstellen, erneut einen Auslandseinsatz
in Angriff zu nehmen?
m Wenn ja, warum? Welche Motivation?
m Wenn nein, warum nicht?
m Welcher Abstand zwischen zwei Auslandseinsitzen wire Threr Mei-
nung nach ideal?

Sonstige Anmerkungen?

Anhang 4: Grundauswertung Online-Befragung
A. Personendaten
1. Geschlecht

Mannlich 148 (90,24 %)
Weiblich 16 (9,76 %)

2. Anzahl der Auslandseinsitze

Mannlich Weiblich Allgemein
1 38,10 % 87,50 % 42,94 %
2 25,17 % 6,25 % 2331%
3 18,37 % 0,00 % 16,56 %
4 6,80 % 6,25 % 6,75 %
5 3,40 % 0,00 % 3,07 %
mehr als 5 8,16 % 0,00 % 7,36 %

3. Leben Sie in einer Partnerschaft?

Mannlich Weiblich Allgemein
ja 80,41 % 33,33% 76,07 %
nein 19,59 % 66,67 % 23,93 %
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4. Haben Sie Kinder?

Mannlich Weiblich Allgemein
ja 74,83 % 12,50 % 68,71 %
nein 25,17 % 87,50 % 31,29%

5. Ich war im Auslandseinsatz fiir (mehrfache Auswahl moglich):

Mannlich Weiblich Allgemein
Vereinte Nationen 145 (90,97 %) 15 (93,75 %) 160 (97,56 %)
EU 45 (30,41 %) 4 (25,00 %) 49 (29,88 %)
0SZE 10 (6,67 %) 0(0 %) 10 (6,10 %)
andere 24 (16,22 %) 0 (0 %) 24 (14,63 %)

B. Der Weg zum Auslandseinsatz

6. Wo haben Sie iiber die Moglichkeit eines Auslandseinsatzes
erfahren? (mehrfache Antwortmoglichkeit)

Mannlich Weiblich Allgemein
Polizeischule 14,29 % 12,50 % 14,11 %
Kolleginnen 7415 % 75,00 % 74,23 %
Internet 2,72% 0,00 % 2,45%
Intranet BM.I 18,37 % 12,50 % 17,79 %
Andere Quelle 17,69 % 18,75 % 17,79 %

7. Istes leicht, sich genaue Informationen iiber die Méglichkeit eines
Auslandseinsatzes zu beschaffen?

Mannlich Weiblich Allgemein
Sehr leicht 14,97 % 18,75 % 15,34 %
Leicht 54,42 % 68,75 % 55,83 %
Eher schwierig 29,93 % 12,50 % 2822 %
Sehr schwierig 0,68 % 0,00 % 0,61%

8. Sind die Kriterien bzw. Richtlinien fiir die Vergabe der
Auslandsposten klar definiert und nachvollziehbar?

Mannlich Weiblich Allgemein
Trifft sehr zu 23,13% 31,25% 23,93 %
Trifft zu 53,74 % 62,50 % 54,60 %
Trifft eher nicht zu 22,45 % 6,25 % 20,68 %

Trifft gar nicht zu 0,68 % 0,00 % 0,61 %
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9. Die Motivation, einen Auslandseinsatz zu absolvieren, ist in erster
Linie die Entlohnung

Mannlich Weiblich Allgemein
Einziger Motivationsgrund 0,00 % 0,00 % 0,00 %
Sehr motivierend 40,54 % 25,00 % 39,02 %
Motivierend 50,68 % 68,75 % 52,44 %
Kaum motivierend 4,73 % 0,00 % 4,27 %
Eher unwichtig 2,70 % 6,25 % 3,05%
Kein Motivationsgrund 1,35% 0,00 % 1,22 %

10. Die Motivation, einen Auslandseinsatz zu absolvieren, ist in erster

Linie der Ausbruch aus der Routine des Arbeitsalltags

Mannlich Weiblich Allgemein
Einziger Motivationsgrund 0,68 % 0,00 % 0,61%
Sehr motivierend 55,41 % 68,75 % 56,71 %
Motivierend 30,41 % 25,00 % 29,88 %
Kaum motivierend 3,38% 0,00 % 3,05 %
Eher unwichtig 7.43% 6,25 % 132%
Kein Motivationsgrund 2,70% 0,00 % 2,44 %

11. Die Motivation, einen Auslandseinsatz zu absolvieren, ist in erster
Linie die Ideale der Vereinten Nationen bzw. EU umzusetzen
(Menschenrechte, Good Governance etc.)

Mannlich Weiblich Allgemein
Einziger Motivationsgrund 0,00 % 0,00 % 0,00 %
Sehr motivierend 26,53 % 37,50 % 27,61 %
Motivierend 54,42 % 31,25% 52,15 %
Kaum motivierend 12,24% 25,00 % 13,50 %
Eher unwichtig 5,44 % 6,25 % 5,52 %
Kein Motivationsgrund 1,36 % 0,00 % 1,23 %

12. Die Motivation, einen Auslandseinsatz zu absolvieren, ist in erster
Linie die Freude an der Arbeit im internationalen Umfeld

Mannlich Weiblich Allgemein
Einziger Motivationsgrund 1,35% 0,00 % 1,22 %
Sehr motivierend 89,86 % 87,50 % 89,63 %
Motivierend 8,78 % 12,50 % 9,15%
Kaum motivierend 0,00 % 0,00 % 0,00 %
Eher unwichtig 0,00 % 0,00 % 0,00 %
Kein Motivationsgrund 0,00 % 0,00 % 0,00 %
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13. Die Motivation, einen Auslandseinsatz zu absolvieren, ist in erster
Linie die Horizonterweiterung bzw. Personlichkeitsentwicklung

Mannlich Weiblich Allgemein
Einziger Motivationsgrund 4,73 % 0,00 % 4,27 %
Sehr motivierend 87,84 % 93,75 % 88,41 %
Motivierend 7.43% 6,25 % 132%
Kaum motivierend 0,00 % 0,00 % 0,00 %
Eher unwichtig 0,00 % 0,00 % 0,00 %
Kein Motivationsgrund 0,00 % 0,00 % 0,00 %

14. Die Motivation, einen Auslandseinsatz zu absolvieren, ist in erster
Linie weil es der Karriere forderlich ist

Mannlich Weiblich Allgemein
Einziger Motivationsgrund 0,00 % 0,00 % 0,00 %
Sehr motivierend 2,05 % 12,50 % 3,09%
Motivierend 6,16 % 12,50 % 6,79 %
Kaum motivierend 11,64 % 12,50 % 11,73 %
Eher unwichtig 26,71 % 12,50 % 25,31 %
Kein Motivationsgrund 53,42 % 50,00 % 53,09 %

C. Eigene Dienststelle

15. Esist leicht, die Zustimmung der eigenen Dienststelle fiir
Auslandseinséitze zu erhalten

Mannlich Weiblich Allgemein
Trifft sehr zu 5,41 % 6,25 % 5,49 %
Trifft zu 30,41 % 18,75 % 29,27 %
Trifft eher nicht zu 47,97 % 43,75 % 47,56 %
Trifft gar nicht zu 16,22 % 31,25 % 17,68 %

16. Auslandseinsitze werden von Kolleglnnen der eigenen Dienststelle
positiv bewertet

Mannlich Weiblich Allgemein
Trifft sehr zu 2,04 % 0,00 % 1,84 %
Trifft zu 25,85 % 37,50 % 26,99 %
Trifft eher nicht zu 59,18 % 43,75 % 57,67 %

Trifft gar nicht zu 12,93 % 18,75 % 13,50 %
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17. Auslandseinsiitze werden von den Vorgesetzten der eigenen
Dienststelle positiv bewertet

Mannlich Weiblich Allgemein
Trifft sehr zu 1,35% 0,00 % 1,22%
Trifft zu 16,22 % 0,00 % 14,63 %
Trifft eher nicht zu 58,11 % 81,25% 60,37 %
Trifft gar nicht zu 24,32 % 18,75 % 23,78 %

18. Die Nichtbesetzung der eigenen Dienststelle bringt Probleme fiir

KollegInnen
Mannlich Weiblich Allgemein
Trifft sehr zu 17,81 % 12,50 % 17,28 %
Trifft zu 43,84 % 56,25 % 45,06 %
Trifft eher nicht zu 31,51 % 25,00 % 30,86 %
Trifft gar nicht zu 6,85 % 6,25 % 6,79 %

19. Die Nichtbesetzung der eigenen Dienststelle bringt Probleme fiir

Vorgesetzte
Mannlich Weiblich Allgemein
Trifft sehr zu 10,14 % 6,67 % 9,82 %
Trifft zu 43,24 % 60,00 % 44,79 %
Trifft eher nicht zu 37,84 % 26,67 % 36,81 %
Trifft gar nicht zu 8,78 % 6,67 % 8,59 %

D. Familie und Partnerschaft

20. Mein Partner/meine Partnerin steht meinem Auslandseinsatz positiv

gegeniiber
Mannlich Weiblich Allgemein
Trifft sehr zu 13,18 % 57,14 % 15,44 %
Trifft zu 55,04 % 0,00 % 52,21 %
Trifft eher nicht zu 24,81 % 28,57 % 25,00 %

Trifft gar nicht zu 6,98 % 14,29 % 7.35%
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21. Mein Kind/meine Kinder steht/stehen dem Auslandseinsatz positiv

gegeniiber
Mannlich Weiblich Allgemein
Trifft sehr zu 1,27 % 50,00 % 8,04 %
Trifft zu 42,73 % 0,00 % 41,96 %
Trifft eher nicht zu 35,45 % 0,00 % 34,82 %
Trifft gar nicht zu 14,55 % 50,00 % 15,18 %

22. Mein Auslandseinsatz hat der Familiensituation/Partnerschaft nicht

geschadet
Mannlich Weiblich Allgemein
Trifft sehr zu 24,03 % 40,00 % 24,63 %
Trifft zu 49,61 % 60,00 % 50,00 %
Trifft eher nicht zu 14,73 % 0,00 % 14,18 %
Trifft gar nicht zu 11,63 % 0,00 % 11,19 %

23. Meine Familie/Partnerschaft hat mich unterstiitzt

Mannlich Weiblich Allgemein
Trifft sehr zu 38,17 % 20,00 % 37,50 %
Trifft zu 45,04 % 80,00 % 46,32 %
Trifft eher nicht zu 13,74 % 0,00 % 13.24%
Trifft gar nicht zu 3,05% 0,00 % 2,94 %

24. Meine Familie/Partnerschaft hindert mich daran, wieder einen
Auslandseinsatz zu absolvieren

Mannlich Weiblich Allgemein
Trifft sehr zu 8,33 % 3333% 9,42 %
Trifft zu 15,91 % 16,67 % 15,94 %
Trifft eher nicht zu 41,67 % 0,00 % 39,86 %

Trifft gar nicht zu 34,09 % 50,00 % 34,78 %
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E. Erfahrungen im Auslandseinsatz

25. Die Erfahrungen im Auslandseinsatz waren positiv fiir mich

Mannlich Weiblich Allgemein
Trifft sehr zu 73,65 % 75,00 % 73,78 %
Trifft zu 25,00 % 25,00 % 25,00 %
Trifft eher nicht zu 1,35% 0,00 % 1,22%
Trifft gar nicht zu 0,00 % 0,00 % 0,00 %

26. Die Erfahrungen der Arbeit mit internationalen Kolleglnnen waren
fiir mich positiv

Mannlich Weiblich Allgemein
Trifft sehr zu 70,27 % 75,00 % 70,73 %
Trifft zu 28,38% 25,00 % 28,05 %
Trifft eher nicht zu 1,35% 0,00 % 1,22%
Trifft gar nicht zu 0,00 % 0,00 % 0,00 %

27. Die Unterstiitzung durch das BM.I und durch die dsterreichischen
Vorgesetzten im Auslandseinsatz war sehr gut

Mannlich Weiblich Allgemein
Trifft sehr zu 35,14 % 43,75 % 35,98 %
Trifft zu 50,00 % 43,75 % 49,39%
Trifft eher nicht zu 12,84 % 12,50 % 12,80 %
Trifft gar nicht zu 2,03 % 0,00 % 1,83 %

28. Die Ausriistung fiir den Auslandseinsatz war ausreichend und gut

Mannlich Weiblich Allgemein
Trifft sehr zu 42,57 % 37,50 % 42,07 %
Trifft zu 51.35% 43,75 % 50,61 %
Trifft eher nicht zu 6,08 % 18,75 % 7,32%
Trifft gar nicht zu 0,00 % 0,00 % 0,00 %

29. Die Erfahrungen wihrend der Freizeit mit anderen
Missionsmitgliedern waren gut

Mannlich Weiblich Allgemein
Trifft sehr zu 46,94 % 50,00 % 47,24%
Trifft zu 51,02 % 50,00 % 50,92 %
Trifft eher nicht zu 2,04 % 0,00 % 1,84 %

Trifft gar nicht zu 0,00 % 0,00 % 0,00 %
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30. Die Erfahrungen im Einsatz waren fiir mich belastend

Mannlich Weiblich Allgemein
Trifft sehr zu 1,36 % 0,00 % 1,23%
Trifft zu 15,65 % 0,00 % 14,11 %
Trifft eher nicht zu 55,10 % 62,50 % 55,83 %
Trifft gar nicht zu 27,89 % 37,50 % 28,83 %

31. Die Situation im Auslandseinsatz stellt sich fiir Polizistinnen und
Polizisten gleich dar

Mannlich Weiblich Allgemein
Trifft sehr zu 11,03 % 25,00 % 12,42 %
Trifft zu 47,59 % 43,75 % 47,20%
Trifft eher nicht zu 34,48 % 31,25% 34,16 %
Trifft gar nicht zu 6,90 % 0,00 % 6,21 %

32. Die Trennung von meinem Partner, meiner Partnerin oder meiner
Familie war fiir mich schwierig

Mannlich Weiblich Allgemein
Trifft sehr zu 6,94 % 0,00 % 6,25 %
Trifft zu 42,36 % 6,25% 38,75 %
Trifft eher nicht zu 42,36 % 56,25 % 43,75 %
Trifft gar nicht zu 833 % 37,50 % 11.25%

F. Riickkehr vom Auslandseinsatz

33. Bei meiner Riickkehr konnte ich meine Erfahrungen und Kritik
uneingeschrinkt dem BM.I mitteilen

Mannlich Weiblich Allgemein
Trifft sehr zu 11,89 % 35,71 % 14,01 %
Trifft zu 53,85 % 50,00 % 53,50 %
Trifft eher nicht zu 30,07 % 14,29 % 28,66 %
Trifft gar nicht zu 4,20% 0,00 % 3,82%

34. Die Riickkehr zu meiner Dienststelle verlief problemlos

Mannlich Weiblich Allgemein
Trifft sehr zu 17,93 % 14,29 % 17,61 %
Trifft zu 57,24 % 71,43 % 58,49 %
Trifft eher nicht zu 20,00 % 14,29 % 19,50 %

Trifft gar nicht zu 4,83 % 0,00 % 4,40 %
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35. Ich kann die gemachten Erfahrungen in meine Arbeit einbringen

Mannlich Weiblich Allgemein
Trifft sehr zu 16,44 % 28,57 % 17,50 %
Trifft zu 47,26 % 3571 % 46,25 %
Trifft eher nicht zu 26,71 % 14,29 % 25,62 %
Trifft gar nicht zu 9,59 % 21,43 % 10,63 %

36. Die Riickkehr in meine Familie/Partnerschaft verlief problemlos

Mannlich Weiblich Allgemein
Trifft sehr zu 26,61 % 80,00 % 28,68 %
Trifft zu 54,84 % 20,00 % 53,49 %
Trifft eher nicht zu 11,29 % 0,00 % 10,85 %
Trifft gar nicht zu 7,26 % 0,00 % 6,98 %

37. Die Riickkehr zu meinen Arbeitskolleginnen und Arbeitskollegen

verlief problemlos
Mannlich Weiblich Allgemein
Trifft sehr zu 19,44 % 21,43 % 19,62 %
Trifft zu 69,44 % 71,43 % 69,62 %
Trifft eher nicht zu 9,03 % 714 % 8,86 %
Trifft gar nicht zu 2,08 % 0,00 % 1,90 %

G. Erneuter Auslandseinsatz

38. Aufgrund der gemachten Erfahrungen werde ich mich erneut fiir
einen Auslandseinsatz bewerben

Mannlich Weiblich Allgemein
Trifft sehr zu 57,24 % 69,23 % 58,23 %
Trifft zu 26,90 % 23,08 % 26,58 %
Trifft eher nicht zu 11,03 % 7,69 % 10,76 %
Trifft gar nicht zu 4,83 % 0,00 % 4,43 %

39. Ich werde mich erneut fiir einen Auslandseinsatz bewerben, da er
meiner Karriere forderlich ist

Mannlich Weiblich Allgemein
Trifft sehr zu 0,68 % 12,50 % 1,85%
Trifft zu 2,74% 6,25 % 3,09%
Trifft eher nicht zu 28,77 % 31,25% 29,01 %

Trifft gar nicht zu 67,81 % 50,00 % 66,05 %
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40. Ich werde mich erneut fiir einen Auslandseinsatz bewerben, da es
meine personliche Weiterentwicklung fordert

Mannlich Weiblich Allgemein
Trifft sehr zu 43,54 % 66,67 % 45,68 %
Trifft zu 41,50 % 20,00 % 39,51 %
Trifft eher nicht zu 11,56 % 0,00 % 10,49 %
Trifft gar nicht zu 3,40 % 13,33 % 4,32%

41. Ich werde mich erneut fiir einen Auslandseinsatz bewerben, um
meine finanzielle Situation zu verbessern

Mannlich Weiblich Allgemein
Trifft sehr zu 10,20 % 6,67 % 9,88 %
Trifft zu 53,74 % 53.33% 53,70 %
Trifft eher nicht zu 29,93 % 26,67 % 29,63 %
Trifft gar nicht zu 6,12 % 13,33% 6,79 %

42. Ich werde mich nicht mehr bewerben, da es meine
Familiensituation/Partnerschaft nicht zulésst

Mannlich Weiblich Allgemein
Trifft sehr zu 6,21 % 7,69 % 6,33 %
Trifft zu 7,59 % 15,38 % 8,23%
Trifft eher nicht zu 37.24% 23,08 % 36,08 %
Trifft gar nicht zu 48,97 % 53,85 % 49,37 %

43. Ich werde mich nicht mehr bewerben, da es die Situation an meiner
Dienststelle nicht zulisst

Mannlich Weiblich Allgemein
Trifft sehr zu 2,08 % 0,00 % 1,89 %
Trifft zu 10,42 % 0,00 % 9,43%
Trifft eher nicht zu 36,11 % 33,33% 35,85 %
Trifft gar nicht zu 51,39 % 66,67 % 52,83 %

44. Ich werde mich nicht mehr bewerben, da ich negative Erfahrungen
wihrend des Auslandseinsatzes gemacht habe

Mannlich Weiblich Allgemein
Trifft sehr zu 0,68 % 0,00 % 0,61 %
Trifft zu 1,36 % 0,00 % 1,23%
Trifft eher nicht zu 15,65 % 6,25 % 14,72 %

Trifft gar nicht zu 82,31 % 93,75 % 83,44 %
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45. Der ideale Abstand zwischen zwei Auslandseinsétzen betrigt meiner
Meinung nach

mannlich weiblich Allgemein
0-1 Jahr 6,16 % 0,00 % 5,56 %
1-2 Jahre 28,08 % 25,00 % 27,78 %
2-3 Jahre 44,52 % 43,75 % 44,44 %
3-4 Jahre 15,75 % 18,75 % 16,05 %
4-5 Jahre 4,79 % 12,50 % 5,56 %

Mehr als 5 Jahre 0,68 % 0,00 % 0,62 %






