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Autoritidtsakzeptanz und Folgebereitschaft
in Organisationen

Zur Beteiligung der Mitglieder des Reserve-
Polizeibataillons 101 am Holocaust

Alexander Gruber und Stefan Kiihl

1 Soziologische Perspektiven in der
Holocaustforschung

Die Beteiligung von Mitgliedern der Organisationen des NS-Staates am Holocaust ist
in den letzten zwanzig Jahren historisch gut erschlossen und aufgearbeitet worden.
Vor allem Geschichtswissenschaftler haben die Mitwirkung ,,ganz normaler Ménner®
an der ,Endlosung der Judenfrage® thematisiert und damit breite Aufmerksambkeit
erfahren. Der am besten dokumentierte und am kontroversesten diskutierte Fall ist
das Hamburger Reserve-Polizeibataillon 101, dessen Beteiligung an Vernichtungs-
aktionen im besetzten Polen zunéchst durch Christopher R. Browning (1993) und
danach durch Daniel J. Goldhagen (1996) beschrieben wurde. Die breite Rezeption
der Aufarbeitungen Brownings und Goldhagens ist dem Umstand geschuldet, dass
gerade die ,Normalitit“ der beteiligten Ordnungspolizisten auffillig erscheint. Vor
ihrer Verpflichtung als Reservepolizisten gingen sie in Hamburg zivilen Berufen
nach, machten in den meisten Féllen nicht als iberzeugte Nationalsozialisten von
sich reden und hatten in der Regel bereits Frauen und Kinder. Die Debatte um die
»ganz normalen Ménner® dreht sich vor diesem Hintergrund um die Frage, aus
welchen Griinden sich die bis dahin unauftilligen Biirger in Polen an der Mas-
senvernichtung beteiligen, und ob nicht eigentlich jeder Mensch ohne besondere
Veranlagung unter entsprechenden Umstinden zum Massenmoérder werden kann.

Erginzend zur Monographie iiber die ,,Ganz normalen Organisationen® (Kiihl
2014) entwickeln die Autoren in dem vorliegenden Sammelband verschiedene
soziologische Perspektiven auf die Beteiligung der Polizisten des Hamburger Re-
serve-Polizeibataillons 101 am Holocaust. Der Unterschied zur bislang von Histo-
rikern geprigten Herangehensweise, die darauf abzielt, das Geschehen in Polen zu
beschreiben und einem breiteren Publikum zugénglich zu machen, liegt in einer
Wendung der Fragestellungen und Thesen, mit denen die historischen Ereignisse
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interpretiert werden. In der hier vertretenen soziologischen Sichtweise geht es nicht
darum, bislang unbekannte beziehungsweise in Vergessenheit geratene historische
Sachverhalte darzustellen, sondern das durch Geschichtswissenschaftler empirisch
bereitete historische Terrain soziologisch neu zu erschlieflen.

Diese soziologische Herangehensweise lasst sich an der Frage, warum ,ganz
normale Ménner“ des Reserve-Polizeibataillons 101 an Vernichtungseinsitzen
teilnehmen, verdeutlichen. Wahrend sich die bisherige Auseinandersetzung im
Anschluss an die Studien Goldhagens und Brownings darum dreht, dass die an
Massentotungen und Umsiedelungen beteiligten Polizisten im Fall des Hamburger
Reserve-Polizeibataillons 101 ganz besonders ,,normal“ waren, wenden sich die
vorliegenden Beitrage dieser Frage mit organisationssoziologischen Mitteln zu. Auch
in der organisationssoziologischen Perspektive geht es um die Frage, warum und
wie sich die Bataillonsmitglieder an Vernichtungseinsétzen beteiligen. Statt aber
die Normalitdt der Polizisten in den Vordergrund zu stellen und ihre Beteiligung
am Holocaust unter diesem Gesichtspunkt zu diskutieren, wird die Normalitat
der beteiligten Organisationen zum Ausgangspunkt der Forschung gemacht. Das
Reserve-Polizeibataillon 101 wird als (Teil einer) Organisation verstanden, die mit
anderen Organisationen verglichen und mit an anderen Organisationen erprobten
Erklarungsansétzen analysiert werden kann.

Die organisationssoziologisch relevante Kernfrage ist demnach, ob und wie
sich organisationsbezogen erkldren lasst, dass die Mitglieder des Reserve-Polizei-
bataillons 101 sich an Vernichtungseinsitzen beteiligen. Warum und inwiefern
gehoren Einzelaktionen der ,,Endlosung® zu den ,,ganz normalen Aufgaben® eines
Polizeibataillons und seiner Mitglieder? Warum und wie werden Massent6tungen,
Deportationen und Umsiedlungsaktionen fiir die Bataillonspolizisten durch Or-
ganisation zu durchzufiihrenden Tétigkeiten?

In Erweiterung der theoretischen Uberlegungen in der Monographie iiber die
»Ganz normalen Organisationen® (Kiihl 2014, S.73ft.) stellen wir unsere theore-
tischen Uberlegungen in dieser Einleitung noch einmal grundlegender dar. Wir
zeigen dabei, wie man mit dem Konzept der Generalisierung von Verhaltenser-
wartungen in Organisationen (implizit oder explizit) so arbeiten kann, dass sich
neue Einsichten fiir die Holocaustforschung generieren lassen. Ausfiihrlicher als
in der Monographie gehen wir dabei auf das Konzept der Indifferenzzone ein und
explizieren unseren Vorschlag, es zu dynamisieren.
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2 Die Generalisierung von Verhaltenserwartungen in
Organisationen

In der Forschung wird eine Vielzahl méglicher Griinde fiir die Beteiligung ganz
normaler Médnner und Frauen am Holocaust genannt: Eine ,,Brutalisierung in
Kriegszeiten®, ein ausgeprégter ,Rassismus®, ein ,arbeitsteiliges Vorgehen, ver-
bunden mit wachsender Routine®, ein gerade in der Fithrungsschicht dominie-
render ,,Karrierismus®, ,,blinder Gehorsam und Autoritatsgldubigkeit sowie eine
»ideologische Indoktrinierung und Anpassung®. Dazu kommen eine ,ausgeprigte
Korpsmentalitat®, ,ein erheblicher Gruppendruck®, ,,Alkoholexzesse, verbunden
mit einer immer fortschreitenden Abstumpfung gegentiber Gewalttaten jeder Form*
(vgl. Browning 1992, S.1591f. und die Referierung Brownings durch Herbert 1998,
S. 30; siehe auch Curilla 2011, S. 8821T.).

Diese Sammlung von Griinden erinnert an die mitunter beliebig wirkenden
Sammlungen, mit denen Kriminalititim Allgemeinen erkldrt wird. So nennt schon
John R. Seeley (1963, S.60) mit einem ironischen Unterton als mogliche Griinde
fiir hohe Kriminalitdt in bestimmten Gegenden schlechte Straflenbeleuchtung,
die Existenz von Hinterhofen, neurotische Charakterziige der Téter, zerbrochene
Familien, ungleiche Einkommensverteilungen, fehlende Alternativen an sinnvollen
Tatigkeiten, Werbung, Slums, Materialismus, Selbstbeziiglichkeiten der Personen,
das rigide Rechtssystem, das politische System, das Kriminalitét braucht, um Ge-
fangnisse zu rechtfertigen, Schulen, die ihre Schiiler nicht mehr binden kénnen,
oder die perversen Veranlagungen Krimineller oder derer Eltern.

Solche Listen zeichnen sich dadurch aus, dass jede Erklarung in irgendeiner Form
richtigist. Die verschiedenen Erklarungsansitze miissen jedoch, um sie soziologisch
fruchtbar zu machen, systematisch miteinander in Beziehung gesetzt und dadurch
in ihrer jeweiligen Bedeutung fiir das Verhalten spezifiziert werden. Eine solche
Spezifikation kann gelingen, wenn man soziale Phinomene — und nichts anderes
sind Massenmorde und Umsiedelungen - als einen Aspekt einer Generalisierung
von Verhaltenserwartungen in der Sach-, Sozial- und Zeitdimension begreift. Eine
solche Generalisierung von Verhaltenserwartungen liegt allen sozialen Prozessen
zugrunde — der Anwendung von Gewalt in Familien, eskalierenden geselligen
Interaktionen auf Partys, konfliktreichen Abstimmungen in Protestbewegungen
oder dem Derivatehandel auf Finanzmérkten.

Fiir den von uns untersuchten Fall des Polizeibataillons 101 ist ausschlaggebend,
dass die Generalisierung von Verhaltenserwartungen in Organisationen stattfindet.
Die durch Organisationen gepragten Erwartungszusammenhénge wirken dabei bis
in die Interaktionsebene hinein. Im Folgenden wird im Anschluss an grundlegende
Uberlegungen Niklas Luhmanns gezeigt, wie verschiedene Mechanismen der Ge-
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neralisierung von Verhaltenserwartungen funktionieren. Beziiglich der sachlichen
Generalisierung gehen wir auf die Stabilisierung von Verhaltenserwartungen auf
der Ebene von Personen, Rollen, Programmen und Werten in Organisationen
ein. Fiir die soziale Generalisierung zeigen wir, wie Verhaltenserwartungen durch
(anonyme) Dritte gestiitzt werden. Fiir die zeitliche Generalisierung stellen wir
dar, wie Erwartungen normativ abgesichert werden - inwiefern sie also auch
dann aufrechterhalten werden, wenn man sie in einzelnen Fillen enttduscht.
Dieser Fokus begreift zugleich Organisation als wichtige Strukturierungsquelle
fiir Interaktionsgeschehen. Wie im Beitrag von Biichner deutlich wird, kénnen
mit dieser Perspektive organisationssoziologisch informierte mikrosoziologische
Fallanalysen fruchtbar verbunden werden.

2.1 Sachliche Generalisierung - Die Bedeutung von
Personen, Rollen, Programmen und Werten

Verhaltenserwartungen treten nicht isoliert auf. Sie sind in den meisten Fillen
sachlich in ein Biindel vielfaltiger anderer Erwartungen eingebunden (vgl. Luh-
mann 1970, S. 34). In der Soziologie hat sich durchgesetzt, vier verschiedene Formen
der Biindelung von Verhaltenserwartungen zu unterscheiden. Die erste Form der
Kristallisierung von Verhaltenserwartungen sind Personen. Dabei beziehen sich die
Erwartungen auf das, was ,,einem konkreten Menschen als Erleben und Handeln
zugerechnet werden kann“ (Luhmann 1972, S.95). Solche Orientierungen spielen
sicherlich zu allererst in Familien und Kleingruppen eine wichtige Rolle, sie kommen
aber auch in anderen mitgliedschaftsbasierten Systemen wie Organisationen und
Bewegungen vor (Kiihl 2015). Eine zweite Moglichkeit, Verhaltenserwartungen
zu biindeln, sind Rollen. Durch Rollen werden ,,Erwartungen von Personen und
Personen tibertragbar® (Luhmann 1972, S.86f). Deutsche jiidischen Glaubens
mussten wihrend des Nationalsozialismus davon ausgehen, dass sich Polizisten
ihnen gegeniiber dhnlich verhalten — und zwar unabhéngig davon, von welcher
konkreten Person die Rolle des Polizisten ausgeiibt wird. Eine dritte Form, in der
sich Verhaltenserwartungen biindeln, sind Programme, also Entscheidungsregeln,
mit denen festgelegt wird, ob jemand richtig oder falsch handelt (Luhmann 1972,
S.88). Solche Programme finden sich in Gesetzen, Zielvorgaben in Organisationen
oder in eingeschliffenen Routinen wieder, von denen man nicht abweichen kann,
ohne aufzufallen. Die vierte und abstrakteste Weise, in der sich Erwartungen
verbinden konnen, sind Werte, wie beispielsweise Menschenwiirde, Gleichberech-
tigung oder Rassismus. Sie bieten ,,Gesichtspunkte der Vorziehungswiirdigkeit von
Handlungen®, lassen jedoch offen ,,welche Handlungen welchen anderen vorgezogen
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werden®. Sie geben deswegen eher ,,unbestimmte Anhaltspunkte fir die Bildung
und Integration von Erwartungen (Luhmann 1972, S. 88f).

In Organisationen werden Erwartungen in der Regel in allen vier Formen gebildet.
In Abweichung von klassischen, an Max Weber anschlieflenden Analysen von Or-
ganisationen ist man sich in der Forschung inzwischen einig, dass die Orientierung
an Personen in Organisationen bei der Stabilisierung von Verhaltenserwartungen
eine wichtige Rolle spielt. Das wird besonders deutlich, wenn beispielsweise das
Spitzenpersonal einer Organisation ausgewechselt wird und alle erwarten, dass es
aufgrund des Personenwechsels zu anderen Entscheidungen der Organisation kommt
(Luhmann 1962, S. 14ff.). Aber auch im operativen Kern einer Organisation macht
es hdufig einen Unterschied, welche Person eine Arbeitsanweisung ausfiithrt. Durch
die Mitgliedsrolle wird festgelegt, wie sich Mitglieder in Organisationen verhalten
miissen, wenn sie ihre Mitgliedschaft nicht riskieren wollen (Luhmann 1964, S. 19).
Programme - entweder in Form von Konditionalprogrammen (Wenn-Dann-Pro-
grammen) oder Zweckprogrammen (Zielvorgaben) — legen dabei auf einem hohen
Abstraktionsniveau fest, wie sich Organisationsmitglieder richtig verhalten (Luh-
mann 2000, S.256ff.). Dariiber hinaus entwickeln Organisationen Wertekataloge,
in denen trotz aller Unklarheit tiber konkrete Mitglieder beispielsweise verlangt
wird, sich serviceorientiert gegeniiber Kunden, fair gegeniiber Zulieferern und
gnadenlos gegeniiber Konkurrenten zu verhalten.

Fiir Organisationen zentral ist die Ausbildung der Mitgliedsrolle, weil tiber
diese Rolle konformes Verhalten unabhéngig von konkreten Griinden fiir eine
Mitgliedschaft hergestellt werden kann. Organisationen konnen ganz unterschied-
liche Motive fiir die Mitgliedschaft nahelegen. Sie konnen an ,,ideale Gesinnung
oder Zwang®, an ,wirtschaftliche Vorteile” oder ,,personlichen Charme®, an ,,ver-
stindiges Uberzeugtsein“ oder an ,,emotionales Mitgerissensein® ihrer Mitglieder
appellieren. Am Ende stellt die Organisation stets durch die Formalisierung von
Erwartungen sicher, dass Mitglieder mit ganz unterschiedlichen Motiven den Zielen
der Organisation zustimmen (Luhmann 1964, S. 132f.).

Dabei kénnen sich — dieser Punkt sollte nicht {ibersehen werden - die verschie-
denen Motivationsmittel ,,wechselseitig storen, behindern, diskreditieren und
aufheben® Es wirkt gegeniiber Organisationsmitgliedern nicht iiberzeugend, wenn
an die Gesinnung appelliert und gleichzeitig fiir den Fall der Nichtbefolgung mit
Gewalt gedroht wird, oder wenn der Spafl an der Sache hervorgehoben und zugleich
eine aufergewohnliche Bezahlung in Aussicht gestellt wird. Luhmann schlussfolgert
daraus, dass die Motivationsmittel ,,typgetreu spezialisiert und kanalisiert” werden
und Organisationen versuchen, ihre Mitglieder nur tiber Zweckidentifikation, nur
iiber Zwang, nur iiber Bezahlung, nur iiber Kollegialititserwartungen oder nur iiber
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attraktive Handlungen zu mobilisieren (Luhmann 1964, S.133).! Demgegentiiber ist
festzuhalten, dass Organisationen — bei allen daraus fiir die Mitglieder folgenden
Darstellungsschwierigkeiten - in den meisten Fallen Biindel von Motivationsmitteln
einsetzen (Kiithl 2014, S.240).

Fiir den Fall des Polizeibataillons 101 wurde inzwischen detailliert nachgewie-
sen, wie die Organisation ganz unterschiedliche Motivationsmittel einsetzt hat,
um ihre Mitglieder zu binden (Kiihl 2014, S.222ff.). Zentral fir die soziologische
Perspektive ist jedoch, dass das Polizeibataillon durch die Formalisierung seiner
Verhaltenserwartungen von den unterschiedlichen Motiven seiner Mitglieder ab-
strahieren kann. Manche Organisationsmitglieder mogen vorrangig wegen ihrer
Identifikation mit der nationalsozialistischen Sache, manche wegen einer Freude an
Exekutionen, manche wegen Moglichkeiten zur Bereicherung und manche wegen
der Loyalitdt mit ihren Kameraden geschossen haben - fiir die NS-Fiithrung sind
die Einzelmotive letztlich zweitrangig, da die Motivlagen der einzelnen Personen
durch Organisation generalisiert werden.

Mit Blick auf die sachliche Generalisierung der Verhaltenserwartungen liegt das
Beunruhigende am Holocaust in dem Umstand, dass es bei organisierten Gewal-
tanwendungen zweitrangig ist, aus welchen Motiven sich Personen an Folterungen,
Erschieflungen oder Vergasungen beteiligen. Auf Gewaltanwendungen spezialisierte
Organisationen miissen sich natiirlich darauf einstellen, ob ihre Mitglieder sich mit
dem Zweck der Gewaltanwendung mehr oder weniger identifizieren - die Zwecke
der Organisation also mit den personalen Motiven {ibereinstimmen, ob sie den
Zwecken der Organisation eher neutral gegeniiberstehen und sich ihre Beteiligung
an von der Organisation fiir sinnvoll erklarten Handlungen ,,abkaufen® oder ,,ab-
zwingen“ lassen, oder ob sie vielleicht sogar den konkreten Handlungen skeptisch
gegeniiberstehen. Letztendlich ist fiir eine Organisation doch ausschlaggebend,
dass die von ihr erwarteten Handlungen ausgefithrt werden - und die Frage, aus
welcher Motivlage heraus dies geschieht, tritt zuriick.

2.2 Soziale Generalisierung - Die Bedeutung der
Institutionalisierung von Erwartungen

Es gibt Fille, in denen Erwartungen lediglich zwischen einem Erwartenden und
einem erwartungsgeméf3 oder erwartungswidrig Handelnden bestehen. Dies kann
zum Beispiel bei spontanen Face-to-Face-Interaktionen, bei Liebesbeziehungen

1 Luhmann entwickelt dieses Argument auf der Basis von Etzioni (1961, S. 7f.) und leitet
daraus den Gedanken der Kanalisierung ab.
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oder in dyadischen Freundschaftsbeziehungen der Fall sein. Bei komplexeren Be-
ziehungen sind Erwartungen jedoch in der Regel institutionalisiert. Im Gegensatz
zu anderen soziologischen Theorien, die den Begrift der Institutionalisierung eher
vage fassen, wird in der Systemtheorie in Anschluss an Georg Simmels Konzept des
Dritten mit einem sehr préizisen Begriff gearbeitet: Institutionalisierung bedeutet,
dass angenommen werden kann, dass eine Verhaltenserwartung durch anwesende
oder auch nur anonyme Dritte gestiitzt wird (Luhmann 1972, S.65).

Nur weil eine Verhaltenserwartung durch Dritte gestiitzt wird, muss sie jedoch
nicht automatisch befolgt werden. Wer aber nach gegen eine institutionalisierte
Erwartung ,an-erwarten® will, hat nach Luhmann das ,,Schwergewicht einer
vermuteten Selbstverstdndlichkeit gegen sich® ,,Er muf vorldufig angenommene
Verhaltensgrundlagen, auf die andere sich schon eingelassen hatten, durchkreuzen.
Er greift damit Selbstdarstellungen an und wird unbequem, wenn nicht gefahrlich.
Er muss Initiative riskieren, ohne darin durch préstablisierte Erwartungen gedeckt
zu sein. Seine Erwartungen kommen unerwartet. Er muss das stillschweigend Vo-
rausgesetzte oder gar ausdriicklich Gebilligte zum Thema und Problem machen,
muf es in den Brennpunkt des gemeinsamen Interesses ziehen und dort zerstoren,
obwohl die Anwesenden die Situation moglicherweise zu ganz anderen Zwecken
benutzen, in ganz andere Richtungen entwickeln wollten“ (Luhmann 1972, S. 69).

In Organisationen werden Verhaltenserwartungen durch Formalisierung - durch
die Bindung der Mitgliedschaft an die Befolgung dieser Verhaltenserwartungen —
institutionalisiert. Es herrscht Konsens dariiber, dass organisational artikulierte
Erwartungen befolgt werden miissen. Es mag vorkommen, dass Organisations-
mitglieder die Verhaltenserwartungen der Organisation im stillen Kimmerlein
verurteilen und versuchen, sich diesen Verhaltenserwartungen nach Moglichkeit
zu entziehen. Das befreit sie aber nicht davon, sich in ihrer Auflendarstellung zur
Giiltigkeit der an sie herangetragenen Verhaltenserwartungen zu bekennen, sofern
sie ihre Mitgliedschaft in der Organisation aufrechterhalten wollen (Luhmann
1964, S. 68f).

Aus dieser Perspektive wird die Folgebereitschaft der Angehorigen des Polizei-
bataillons 101 wenigstens teilweise verstandlich. Wer von den im Polizeibataillon
artikulierten Verhaltenserwartungen abweichen will, muss sich exponieren. Wer die
Erwartungen zuriickweisen will, muss ,,das richtige Wort finden, den Gedanken,
der die Institution aus den Angeln hebt®. Er muss ,,Griinde gegen sie beschaffen und
zumeist auch einen Ersatzvorschlag mitliefern®. ,,In jedem Falle®, darauflasst sich
mit Luhmanns Uberlegungen zur Institutionalisierung aufmerksam machen, hitte
derjenige, der ,, Abweichungen oder Anderungen® vorschligt, die Aufmerksamkeit
aufsich gezogen. ,Wiahrend man den institutionalisierten Erwartungen unbemerkt
und gleichsam geistesabwesend“ folgen kann, ,,ohne viel iiber sich selbst auszu-
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sagen, gibt man als ,,Rebell eine hochstpersonliche, einzigartige Darstellung® ab.
Solches Handeln wire aufgefallen. Es wiirde ,,ihm, da die Institution als Erklarung
ausfallt, personlich zugerechnet® (Luhmann 1972, S.70).

Das Verhalten der Angehorigen des Polizeibataillons 101 ist ein Beispiel dafiir,
dass sich sicher fithlen kann, wer in einer Organisation ,unter dem Schirm der
Institution bleibt“. ,Wer sich hervorwagt® — das zeigt etwa der Fall des Zugfiihrers
Heinz Bumann (siche Sebastian Matyseks Beitrag in diesen Band) - ist ,,zu einer
gefdhrlichen Selbstdarstellung genétigt und kann sich einer blamierenden Abfuhr
aussetzen“ (Luhmann 1972, S.70). Die Erwartungen einfach zu befolgen - auch wenn
die Erschieflung und Deportation von Juden als sehr weitgehende Erwartungen
gesehen werden - erscheint den meisten Polizisten als naheliegendere Alternative.

Diese Uberlegungen sind nicht so zu verstehen, dass die Angehérigen des
Polizeibataillons lediglich Ausfithrende organisational vorgegebener Verhaltens-
erwartungen sind. Zwar werden Verhaltenserwartungen in Organisationen tiber
Entscheidungen formalisiert, aber ob und wie genau Verhaltenserwartungen wirken,
stellt sich haufig erst schrittweise durch das konkrete Handeln der Mitglieder heraus.
Die Institutionalisierung ist auch im Fall des Polizeibataillons 101 keine Garantie
dafiir, dass die Verhaltenserwartungen der Organisation nicht auch enttduscht
werden konnen (siehe allgemein dazu Luhmann 1970, S. 100f.). Gerade besonders
weitgehende Erwartungen wie Erschieflungen von Kindern, Frauen und Médnnern
stabilisieren sich erst dadurch, dass die Polzisten sie durchfiihren.

2.3 Zeitliche Generalisierung - Die Bedeutung von Normen

Fiir die Herstellung und den Bestand von Erwartungen ist zentral, wie diese als
Normen tiber die Zeit konstant gehalten werden kénnen. Normativ sind Erwartun-
gen, wenn auch im gelegentlichen Enttduschungsfall an ihnen festgehalten wird.
Die Funktion von Normen besteht darin, ,,Erwartungsstrukturen kontrafaktisch
zu stabilisieren®. Die Erwartung wird ,,gespalten®, indem der Erwartende lernt,
»mit einer Enttduschung zu rechnen, ohne [deswegen] die Erwartung fallen zu
lassen (Luhmann 1970, S.9f.).

Einzelne Enttduschungen konnen einer Norm also nichts anhaben. Kommt
man einmal zu spit, wischt sich einmal die Hinde nicht oder fahrt einmal zu
schnell, stellt das die Norm noch nicht in Frage. Erst die laufende Verletzung einer
Norm ldsst diese erodieren. Die Norm wird dann ,,unmerklich verlernt, schliefflich
vom Erwartenden selbst nicht mehr geglaubt®. Der Erwartende ,,gewohnt sich an
Enttduschung und erinnert sich nur noch gelegentlich an das, was er ,eigentlich
erwartet hatte“ (Luhmann 1972, S.58).
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Normative Erwartungen strukturieren vollig verschiedene soziale Ordnungen -
wie sie jeweils entstehen, sich verdndern und erodieren, kann jedoch von Fall zu
Fall unterschiedlich aussehen. In Familien beispielsweise spielen sich Normen
hiufig unbemerkt ein und sind deshalb nur schwer zu verdndern. Weil Familien-
mitglieder in der Regel nicht ausgeschlossen werden kénnen, sind viele, auch offene
Verletzungen der Normen mdglich, ohne dass sie deswegen aufgegeben wiirden.
In Organisationen hingegen erfordert die Aufrechterhaltung normativer Erwar-
tungen besondere Vorkehrungen. Die offene Verletzung auch nur einer Erwartung
innerhalb einer Organisation stellt — anders als in Familien, Protestbewegungen
oder Freundesgruppen - nicht nur diese eine Erwartung, sondern das Struktur-
bildungsprinzip der Organisation als solches infrage. Wer auch nur ,,eine Weisung
seines Vorgesetzten“ missachtet oder ,,einer Vorschrift aus Prinzip die Anerkennung
verweigert®, der rebelliert, so Luhmann (1964, S.40), nicht nur gegen diese eine
Weisung oder eine Vorschrift, sondern ,gegen alle formalen Erwartungen und
»gegen das System® als solches. Deshalb zieht die offene Auflehnung gegen eine
Weisung besondere Aufmerksamkeit nach sich.

Normen aufrechtzuerhalten - gegen deren Verletzung - ist hdufig eine diffizile
soziale Angelegenheit. In Forschungen zu totalitdren Staaten, zu denen wir auch das
»Dritte Reich“ zdhlen, wird der Beobachtungsfokus meist auf die Sanktionierung
enggefiihrt. Sicherlich spielt die Sanktionierung durch Gefangnisse, Folterungen oder
Toétungen in der Wahrnehmung jedes Beobachters eine wichtige Rolle, interessant
ist aber, dass auch in totalitidren Staaten funktionale Aquivalente zur Aufrechter-
haltung von Normen bei Verletzungen existieren. Eine Méglichkeit besteht in der
offentlichen Entschuldigung desjenigen, der die Norm verletzt hat. Angesichts der
Vielfalt der Normen und der hiufig drastischen Strafen spielt auch ein - manchmal
sogar kommuniziertes — Ubersehen von Normenverstof3en in totalitdren Staaten
eine wichtige Rolle bei der Normerhaltung (zu unterschiedlichen Umgangsformen
mit Normenverstofien sieche Luhmann 1972, S. 401T).2

Dieser Blick auf verschiedene Moéglichkeiten der Normstabilisierung im Fall
von Erwartungsenttauschungen macht verstdndlich, dass — soweit wir wissen - in
keinem einzigen Fall, in dem Polizisten, Wehrmachtssoldaten oder SS-Mianner ihre
Beteiligung an Erschieflungen verweigern, SS- und Polizeigerichte oder Militdrge-
richte diese Befehlsverweigerung sanktionieren. Mit Verweigerungen geht man in

2 Beidiesem Thema ist ein Briickenschlag zwischen soziologischer Holocaustforschung
und allgemeiner Organisationsforschung besonders naheliegend. Vgl. vielfiltige Lite-
raturhinweise auf unterschiedliche Umgangsformen mit Normabweichungen in der
Forschungsliteratur der 1960er und 1970er Jahre bei Luhmann 1972, S.55. Fiir jiingere
Studien siehe beispielhaft Crozier/Friedberg 1977; Friedberg 1993; Gruber 2014; Kiihl
2007; Snook 2002 oder Vaughan 1998.



16 Alexander Gruber und Stefan Kihl

der Regel schon innerhalb der einzelnen Organisationseinheiten so um, dass sie gar
nicht erst als Normverstofie thematisiert werden miissen — indem man Freiwillige
die Aufgaben ausfithren lasst und Wahlméglichkeiten vorhilt, Verweigerungen bei
den Erschieflungen tibersieht, vorgebrachte Entschuldigungen wie Krankheiten
oder Schwiche akzeptiert oder die Nichterfiillung organisationaler Erwartungen
ohne weitere Folgen abmahnt.

Aus dieser Perspektive ist es moglich, Polizisten, Soldaten und SS-Ménner, die
sich der T6étung von Juden entziehen, nicht, wie in der Forschung verbreitet, als
Helden im Gegensatz zu den menschenverachtenden Praktiken der Organisationen
des NS-Staates zu préasentieren. Besonders der Zugfithrer Heinz Bumann des von
uns untersuchten Polizeibataillons 101 wird immer wieder positiv dargestellt, weil
er den Erwartungen der Beteiligung an Erschieffungen widersteht (siehe zu Bumann
besonders Browning 1993, S.279ff. und dhnlich Goldhagen 1996, S. 296ft.; vgl. auch
Sebastian Matyseks Beitrag in diesem Band). Dabei — das macht unser Blick auf
verschiedene Formen der normativen Erwartungsstabilisierung deutlich — wéhlt
er genauso wie andere, die sich den Erschieflungen entziehen, Verweigerungs-
praktiken, die die formale Ordnung nicht infrage stellen (siche dazu ausfiihrlich
Kiihl 2014, S.143ff.). Die an MassenerschiefSungen und Deportationen beteiligten
Organisationen des NS-Staates sind letztlich Musterfille dafiir, wie die Fithrung
dieser Organisationen einerseits auf die Einhaltung der Normen dringt, andererseits
aber vielfiltige situative Zugestdndnisse macht, ohne dass dadurch die Normen
als solche fallenzulassen.

3 Die Bedeutung der Indifferenzzone in Organisationen

Unter den bisherigen Erklarungsversuchen, warum sich ,,ganz normale Manner* oder
»ganz normale Deutsche“ am Holocaust beteiligen, lassen sich zwei unterschiedli-
che Analyseansitze identifizieren. Auf der Seite eines strukturalistischen Ansatzes
werden besonders die Rahmenbedingungen einer dominanten antisemitischen
Ideologie, der Zwangscharakter der NS-Organisationen, der Gruppendruck in den
militdrisch ausgerichteten NS-Organisationen oder die Brutalisierung durch den
Krieg als Erkldrung fiir das Verhalten der Ordnungspolizisten, Wehrmachtssoldaten
und SS-Minnern herangezogen. Aus der Perspektive des voluntaristischen Ansatzes
wird hingegen auf den eigenen Antrieb der Téter verwiesen. Die Deutschen, so die
Kurzformel Daniel Goldhagens (1996, S.28) ,,wollten nicht Nein“ zum Holocaust
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sagen, sie wollten ihn aufgrund ihres eliminatorischen Antisemitismus von ganzem
Herzen unterstiitzen.’

Unser eigener Erklarungsansatz soll diese unfruchtbare Konkurrenz struktu-
ralistischer und voluntaristischer Ansitze tiberwinden (siehe dazu ausfiihrlich
Kiihl 2014, S.32ft.).* Das Verhalten der Angehdorigen der NS-Organisationen wird
nicht - wie noch durch Hannah Arendt (1964) in ihrer Studie tiber die Banalitat des
Bosen - lediglich als Verhalten im Rahmen einer sehr genau spezifizierten formalen
Mitgliedschaftsrolle verstanden. Stattdessen kann erkldrt werden, weswegen die
Organisationsmitglieder die T6tung von Juden initiativ betreiben, weswegen sie
aktiv an Deportationen und Tétungen mitwirken, weswegen sie Erschiefflungen
hiufig auch im Grenzbereich des organisational Geduldeten durchfithren und
vielfach auch lustvoll Grausamkeiten ausiiben. Als zentralen theoretischen Baustein
fir die Uberwindung des Gegensatzes strukturalistischer und voluntaristischer
Ansitze sehen wir eine Dynamisierung des soziologisch zentralen Konzeptes der
Indifferenzzone.

3.1 Das Konzept der Indifferenzzone

In der Soziologie geht man davon aus, dass die Arbeitsaufgaben, die einem Orga-
nisationsmitglied tibertragen werden, bei dessen Eintritt in die Organisation noch
nicht im Detail bekannt sind. Im Moment des Eintritts wird lediglich ein abstrakter
Rahmen abgesteckt, innerhalb dessen die Ubernahme der zugewiesenen Aufga-
ben als vereinbart gilt. Ob eine konkrete Aufgabe tibernommen wird, hingt dann
davon ab, ob sie als durch die Mitgliedschaft abgedeckt verstanden und behandelt
werden kann. Auf das Reserve-Polizeibataillon 101 bezogen stellt sich demnach
die Frage, ob die Mitgliedschaft der Bataillonspolizisten sich auf die Beteiligung

3 Wenn man sich die bisherigen soziologischen Ansitze zur Holocaustforschung niher
ansieht, dann erkennt man, dass auch diese in eher voluntaristische und eher struktu-
ralistische Ansitze zerfallen. Siehe dazu aufschlussreich den Uberblick bei Becker 2014,
S. 198ff.

4 Dabei verstehen wir unseren Ansatz auch als Aufforderung an praxeologische und
strukturationstheoretische Ansitze, genau zu bestimmen, wie Struktur und Hand-
lung ineinandergreifen. Die Beobachtung, dass Strukturen Handlungen prigen und
Handlungen wiederum die Strukturbildung beeinflussen - so die Terminologie der
praxeologischen und strukturationstheoretischen Ansitze — ist ein soziologischer
Allgemeinplatz. Spannend wird es erst, wenn spezifiziert wird, wie Strukturen und
Handlungen ineinandergreifen. Fiir Organisationen ist die Indifferenzzone ein zentrales
theoretisches Konzept, das diese Spezifikation leisten kann.
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an Vernichtungseinsitzen und Umsiedelungen erstreckt, ob die Beteiligung am
Holocaust also als akzeptable Anweisung an ein Bataillonsmitglied gilt.

Das mittlerweile klassische theoretische Konzept zur Erkldrung der Akzeptanz-
und Ausfithrungsbereitschaft von Organisationsmitgliedern stammt von Chester I.
Barnard (1938, S.167ff.). Demnach hat jedes Mitglied eine bestimmte Erwartungen
umfassende ,Indifferenzzone®, innerhalb derer Anweisungen von Vorgesetzten
pauschal akzeptiert werden. ,,The person affected will accept orders lying within
this zone and is relatively indifferent as to what the order is so far as the question
of authority is concerned“ (Barnard 1938, S. 169). Anweisungen und Auftrége, die
in diese Indifferenzzone fallen, gelten mit dem Eintritt in die Organisation als
akzeptiert und werden nicht infrage gestellt. Solche Anweisungen und Auftrage
fasst das Mitglied als selbstverstandlich auf und fiithrt sie aus. Die Indifferenzzone
impliziert und umgrenzt somit eine pauschale Gehorsamsbereitschaft, die das
Mitglied der Organisation bei seinem Eintritt zugesteht.’

Neben diesen pauschal akzeptierten Anweisungen beschreibt Barnard (1938,
S.168) auch solche Erwartungen, denen das Mitglied keinesfalls nachkommt: ,,there
are a number which are clearly unacceptable, that is, which certainly will not be
obeyed®. Anforderungen, die durch die Mitgliedschaft eindeutig nicht abgedeckt
werden, lehnt das Mitglied also mit gleicher Sicherheit ab, wie es den als indiffe-
rent klassifizierten Anweisungen nachkommt. Interessant ist schlieflich die dritte
Gruppe von Erwartungen, fiir die Barnard (1938, S.168) zufolge nicht eindeutig
feststeht, ob das Mitglied ihnen nachkommt oder nicht: ,,there is another group
somewhat more or less on the neutral line, that is, either barely acceptable oder
barely unacceptable®. Es handelt sich hier um einen ,,Graubereich® von Erwartun-
gen und Anweisungen, die von der Organisationsmitgliedschaft weder eindeutig
abgedeckt noch eindeutig ausgeschlossen werden.

Die Erlduterungen Barnards zu den Grenzen beziehungsweise Ubergingen
zwischen diesen drei Zonen der Folgebereitschaft beschrianken sich auf die Festle-
gung der Grenzen der Indifferenzzone. Das Ausmafd ungefragt durch das Mitglied
erfillter Erwartungen wird dabei durch seinen Zusammenhang mit den Vorteilen
der Organisationsmitgliedschaft bestimmt. Welche Befehle in die Indifferenzzone
fallen und welche nicht, hidngt fiir Barnard (1938, S.169) davon ab, wie weit die
mit der Organisationsmitgliedschaft verbundenen Vorteile im Vergleich mit ihren

5 ,The concept of a zone of indifference [...] refers to orders that are unquestionably
accepted and is usually related to what the contributor assumed to be the obligations
assumed in joining the cooperative effort. On taking his job the individual has certain
expectations and he implicitly delegates his superiors the right to issue certain orders.
When orders are issued which are consistent with this expectation the subordinate
accepts them“ (Wolf 1974, S. 83f.).
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Nachteilen fiir das Mitglied iiberwiegen: ,,The zone of indifference will be wider
or narrower depending upon the degree to which the inducements exceed the
burdens und sacrifices which determine the individual’s adhesion to the organi-
zation.“ Uberzeugende Mitgliedschaftsanreize verbreitern die Indifferenzzone, je
mehr sie die ,Kosten der Mitgliedschaft tibersteigen; wiirden aber die Nachteile
der Mitgliedschaft ihre Anreize iiberwiegen, fiele die Indifferenzzone in sich zu-
sammen. Die Grenzen der Indifferenzzone sind in diesem Verstdndnis also durch
das Kosten-Nutzen-Verhiltnis der Organisationsmitgliedschaft fiir das Mitglied
eindeutig bestimmt. Welche Anweisungen und Erwartungen pauschal akzeptiert
werden, kann man demnach aus den zur Mitgliedschaft motivierenden Anreizen
ableiten. Demgegeniiber werden die Auspragungen des Graubereichs und der
unakzeptablen Erwartungen durch Barnard nicht néher erldutert.®

Aus systemtheoretischer Perspektive wird das Konzept der Indifferenzzo-
ne durch Niklas Luhmann (1964, S.93) im Rahmen seiner Uberlegungen zur
Losung der Beitrittsfrage von den konkreten Arbeitsaufgaben, die ein Mitglied
tibernimmt, reformuliert. In der Situation des Eintritts weif} das kiinftige Orga-
nisationsmitglied nicht genau, was es erwartet und welche Anforderungen im
Rahmen seiner Mitgliedsrolle im Einzelnen aufkommen werden. Festgelegt wird
stattdessen eine grobe Beschreibung der Mitgliedsrolle, die vorgibt, in welchen
Grenzen die Organisation die Erfiillung jeglicher Anweisungen erwarten darf.
Die Mitgliedschaftsentscheidung hat demnach ,,zum Inhalt die Anerkennung der
formalen Erwartungen, namentlich die Unterwerfung unter die formale Autoritat
der Vorgesetzten, deren konkrete Ausiibung offen bleibt“. Diese in Grenzen pau-
schale Gehorsamsbereitschaft ermdglicht es der Organisation, ihre Erwartungen
an das Mitglied angesichts veranderlicher Umweltbedingungen entsprechend der

6 Indersozialwissenschaftlichen Organisationsforschung hat dieses von Barnard entwi-
ckelte Autoritits- und Akzeptanzkonzept breiten Anklang gefunden. Seine Rezeption
ldsst sich in zahlreichen fiir die Organisationsforschung wegweisenden Publikationen
nachvollziehen. So dankt z.B. Herbert A. Simon (1949, S.xvf.) Barnard fiir seine
Uberlegungen und Kommentare, die seine Verwaltungsanalyse in ,,Administrative
Behavior® stark beeinflusst hitten. In einem spateren Kommentar empfiehlt er Barnard
zur (wiederholten) Lektiire (vgl. Simon 1994, S.1021), vergleicht seinen Ansatz mit den
theoretischen Entwicklungen Newtons und der Quantenmechanik in der Physik, um
seine andauernde Relevanz und Haltbarkeit zu begriinden und verortet seine eigene
Sichtweise auf Organisationen in der Ndhe Barnards. Auch Robert Tannenbaum (1949,
S.225, Fuflnote 3) bezeichnet seine Uberlegungen zum ,Manager Concept* als ,,parti-
cularly influenced by Chester I. Barnard®. In einer Zitationsanalyse James G. March’s
(1965, S.xii) zu den einflussreichsten Publikationen der Organisationsforschung schneidet
Barnard unter allen einbezogenen Biichern am besten ab und wird deshalb als ,,most
fashionable® der Organisationsforschung bezeichnet.
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jeweils aktuellen Lage anzupassen, ohne die gerade erforderlichen Leistungen des
Mitglieds einzeln zu motivieren. Die Organisation gewinnt durch die Lésung der
Beitrittsfrage von den konkreten Arbeitsauftriagen also an Flexibilitat.”

Die Indifferenzzone der Mitglieder eines staatlichen Gewaltapparates wird
maf3geblich durch die gesetzlich gedeckten Formen der Gewaltwendung bestimmt.
Ein Polizist wird dann zur Pistole greifen, wenn er sicher ist, dass der Einsatz von
Schusswaffen durch die beobachtete Straftat und das Verhalten des Verdachtigen
- zum Beispiel durch Bedrohung des Polizisten - gerechtfertigt ist. Ein Soldat wird
dann sein Maschinengewehr einsetzen, wenn die Verwendung durch einen Befehl
eines Vorgesetzten gedeckt ist und dieser Befehl nicht offensichtlich den Einsatz-
richtlinien widerspricht (siehe ausfithrlich dazu Kiihl 2014, S.2591t.).

Bei organisierter Gewalt werden Handlungen plausibel auf Rollen und nicht
Personen zugerechnet, wenn die Gewaltanwendung durch den Staat gedeckt ist.
Man wiirde die Aussage eines Terroristen, dass er fiir die Handlung nicht person-
lich verantwortlich sei, weil sie durch die Fithrungsspitze ,,seiner Organisation
beschlossen wurde, vermutlich genauso wenig akzeptieren wie die Aussage des
Mitglieds der Camorra, dass die Ermordung anderer Klanmitglieder aufgrund
von Mitgliedschaftserwartungen zustande gekommen und deshalb nicht mit Ge-
fangnisstrafe zu verurteilen sei.

7  DasBarnardsche Autorititskonzept schldgt sich weiterhin in Michel Croziers und Erhard
Friedbergs (1979, S.40f.) Uberlegungen zum Tauschcharakter von Machtbeziehungen
nieder. Der Einfluss Barnards findet sich hier in der theoretischen Verschiebung der
Quelle von Macht beziehungsweise Autoritdt vom Vorgesetzten zum Untergebenen.
Barnard (1938, S. 163) versteht Autoritit als ,,the character of a communication (order)
in a formal organization by virtue of which it is accepted by a contributor to or ,member*
of the organization as governing the action he contributes; that is, as governing or deter-
mining what he does or is not to do so far as the organization is concerned.“ Autoritit
kommt demnach zustande, indem der Adressat eine Anweisung oder Erwartung dieser
Anweisung als fiir ihn verbindlich anerkennt. Die Weisungsbefugnis des Managements
beruht aufihrer Akzeptanz durch die Mitglieder. Dieses Argument findet sich in Croziers
und Friedbergs (1979, S.40) Uberlegungen zum Beziehungsgefiige von Machtverhilt-
nissen wieder. Macht ist demzufolge — wie bei Barnard - keine beim Machthaber zu
verortende Ressource, sondern erfordert die Mitwirkung und das Zugestindnis von
Autoritit seitens des Untergebenen: ,[W]enn B seine Bereitschaft zu tun, was A von
ihm verlangt, nicht mehr verweigern kann, dann ist auch keine Machtbeziehung mehr
zwischen beiden méglich®.
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3.2 Die Bedeutung der Grauzone

Trotz der Einfliisse Barnards auf einige ,Meilensteine® der sozialwissenschaftlichen
Organisationsforschung finden sich in der Literatur kaum argumentative oder
empirische Auseinandersetzungen mit seinem Autoritéts- und Akzeptanzmodell.
Theoretische Weiterentwicklungen des Konzepts der Indifferenzzone sucht man
bis auf einzelne Ausnahmen vergeblich.® Die wenigen inhaltlichen Auseinan-
dersetzungen mit Barnards Konzept der Indifferenzzone betreffen einerseits die
Akzeptanz- und Ausfithrungsbereitschaft von Organisationsmitgliedern. Vor dem
Hintergrund einer Reinterpretation sozialpsychologischer Experimente verweisen
Jack Rabin und Gerald G. Miller (1989, S.427ff.) auf den Einfluss von Moral- und
Wertvorstellungen eines Mitglieds auf die Auspriagung seiner Indifferenzzone.
Die Anerkennung autoritirer Anweisungen und Erwartungen wird demnach von
individuellen und teilweise untereinander konkurrierenden Moralcodes beein-
flusst. Solche Wertvorstellungen kdnnen organisational implementiert und als
Selektionskriterien fiir Auswahlprozesse von Mitgliedern herangezogen werden,
aber auch aus organisationsexternen Bezugsgruppen eines Mitglieds stammen.
Welcher moralische Wertkomplex situativim Vordergrund steht, beeinflusst dann
seine Akzeptanz- und Ausfithrungsbereitschaft.” Geraten die konkurrierenden
Wertvorstellungen in einer Entscheidungssituation in Konflikt, sinkt der bei
Barnard ausschlaggebende Einfluss motivierender Mitgliedschaftsanreize auf die
Akzeptanz- und Ausfithrungsbereitschaft; gibt es fiir das Mitglied keine Werte-

8 Und dies, obwohl Barnard selbst die starke Positionierung seines Autorititskonzeptes in
einem spiteren Interview relativiert: ,In my opinion, the great weakness of my book is
thatit doesn’t deal adequately with the question of responsibility and its delegation. The
emphasis is too much on authority, which is the subordinate subject. [...] The emphasis
is put on authority which, to me now, is a secondary, derivative setup“ (Wolf 1973, S.15).
Eine eher rhetorische Verarbeitung des Konzeptes findet sich in einem Gruflwort des
Présidenten einer soziologischen Standesorganisation. Dennis L. Peck (1987) fordert
das adressierte Fachpublikum dazu auf, die eigene Indifferenzzone selbstverstiandlicher
Lehr- und Forschungsroutinen zu verlassen und sich auch auflerhalb disziplinérer
Grenzen fiir die Anwendung soziologischer Konzepte zu engagieren. Eine weitere dis-
ziplinbezogene Auseinandersetzung mit den Thesen Barnards dreht sich um die Frage,
ob und inwiefern Barnard als Philosoph und vor dem Hintergrund philosophischer
Klassiker interpretiert und beurteilt werden kann und sollte (vgl. Wolf/Schaefer 1971).

9 ,Which code dominates the individual’s decision making in a particular case will deter-

mine whether the individual is willing to accept certain organization communications
as authoritative“ (Rabin/Miller 1989, S.428).
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konflikte, bestimmen die Vorteile der Mitgliedschaft ganz im Sinne Barnards die
Indifferenzzone.

Barnards Autorititsverstaindnis und sein Konzept der Indifferenzzone werden
andererseits als ,,konservativer” Ansatz kritisiert, der die Herangehensweise eines
autoritiren Managements in Organisationen untermauert und absichert. Robert T.
Golombiewski und Karl W. Kuhnert (1994, S. 1210ff.) beméangeln in diesem Sinne,
dass Barnard dem Organisationsmitglied eine Mitwirkung am Zustandekommen
von Fithrungsverhiltnissen nur scheinbar zuschreibt, tatsidchlich aber autoritdren
Steuerungskonzepten den Weg ebnet. Unter dem Vorwand individueller Partizipation
unterbreite Barnard faktisch eine autoritatsseitige Manipulation und Ausweitung
der mitgliedsseitigen Indifferenzzone."

Gerade im Fall des Polizeibataillons 101 ist jedoch zu erkennen, dass die Orga-
nisationsmitglieder selbst durch ihre Handlungen darauf einwirken, was in einer
Organisation zur Indifferenzzone gehoért und was nicht. Gerade bei der staatlichen
Gewaltanwendung gibt es eine ,,Grauzone®, in der die Organisation - und letztlich
auch die Organisationsmitglieder — immer wieder austarieren, welche Form von
Gewaltanwendung durch Gesetze gedeckt ist und welche nicht. Die Deportation,
ErschiefSung und Vergasung von Juden kann nicht - wie in der Forschung mitunter
erkennbar — entweder als eindeutig kriminell oder als eindeutig legal klassifiziert
werden. Vielmehr befinden sich die Anforderungen in einer ,,Grauzone“ und werden
letztlich erst durch das Verhalten der Polizisten selbst immer eindeutiger in die
Indifferenzzone der Organisationsmitglieder verschoben (siche dazu ausfiihrlich
Kiihl 2014, S.2691t.).

10 ,Without a conflict in codes of morals, organizational inducements can influence the
individual’s granting authority to a superior’s order. Conversely, conflict in code of
morals would lessen the power of organizational inducements. Thus, the individual’s
code of morals is an important mechanism for dampening or amplifying authority in
Barnard’s compliance scheme® (Rabin/Miller 1989, S.434).

11 ,,Despite the limited concession in principle about authority residing in the receiver of
orders, in practice individual needs get only derivative attention, which stops conceptually
very short of meaningful participation. [...] Were the principle of the acceptance model
to dominate, we suppose, Barnard would press hard to reduce any objective tendency
toward a big zone of indifference. Not only will the reader search in vain for such cases,
however, but the text burgeons with counter-cases both describing and advocating
ways-and-means to enlarge a typically-huge zone of indifference” (Golombiewski und
Kuhnert 1994, S. 1210f.).
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3.3 Dynamisierung des Konzepts der Indifferenzzone

Indem sie die Akzeptanz- und Ausfiithrungsbereitschaft der Mitglieder des Reser-
ve-Polizeibataillons 101 aufarbeiten, leisten die in diesem Sammelband vorgelegten
Studien - an die Uberlegungen zur Generalisierung von Verhaltenserwartungen
anschlieflend - Beitrdge zur theoretischen Auseinandersetzung mit dem Konzept
der Indifferenzzone. Ausgangspunkt der beabsichtigten Weiterentwicklung sind die
Grenzen der Indifferenzzone, die Barnard als durch die motivierenden Mitglied-
schaftsanreize fixiert vorstellt. Genauer geht es um die bislang vernachlédssigten
Uberginge zwischen der Indifferenzzone und den anderen bei Barnard erwéhnten
Befehlsbereichen, den nicht akzeptablen Befehlen einerseits und der ,,Grauzone®
derjenigen Anweisungen und Befehle, deren Akzeptanz und Ausfithrung fiir das
Mitglied nicht eindeutig feststeht, andererseits. Die soziologischen Analysen der
Einsitze des Reserve-Polizeibataillons 101 machen deutlich, dass die Bataillons-
polizisten sich zwar faktisch am Holocaust beteiligen; die entsprechenden Befehle,
Appelle und Anweisungen werden jedoch nicht flichendeckend als unproble-
matische und selbstverstindliche Erwartungen behandelt. Zweifel, zusitzliche
Rechtfertigungen und Ausnahmen lassen darauf schlielen, dass die Einsétze nicht
eindeutig der Indifferenzzone zugerechnet, aber schliefSlich doch befolgt werden.
Diese Ausgangslage miindet in der Frage, wie sich Anweisungen und Befehle zwi-
schen den unterschiedlichen ,,Akzeptanzbereichen® der Organisationsmitglieder
verschieben oder verschoben werden.

Die Grenzen der Indifferenzzone erscheinen in dieser Lesart nicht so eindeutig
durch die Bedingungen der Organisationsmitgliedschaft bestimmt, wie Barnard
konstatiert. Die vorliegenden Rekonstruktionen der Beteiligung der Bataillonsmit-
glieder am Holocaust weisen darauf hin, dass die Grenzen der Indifferenzzone eher
als uneindeutig und flieBend beschrieben werden kénnen. Die Uberginge zwischen
der Indifferenzzone und dem Graubereich erscheinen durchlissig, sie weichen unter
bestimmten Bedingungen auf, konnen verschoben und manipuliert werden. So
haben beispielsweise die Bataillonsfithrer Moglichkeiten, durch die Darstellung
von Rollendistanz die Kooperationsbereitschaft der Organisationsmitglieder zu
gewinnen (vgl. dazu Dominic Ionescus Beitrag in diesem Band). Die Folgebereit-
schaft der Organisationsmitglieder ist demnach nicht statisch festgelegt, sondern
flexibel und verdnderlich. Welcher Befehl akzeptiert und welcher verweigert wird,
steht offenbar nicht schon per Mitgliedschaft fest. Vielmehr beeinflussen situati-
ve Bedingungen der zu bewiltigenden Aufgaben, das Verhalten der beteiligten
Akteure und die gesellschaftliche Umwelt der Organisation die Akzeptanz- und
Ausfiihrungsbereitschaft wie auch das Verweigerungspotential der Mitglieder. An
diesen Gedanken anschliefSend zeigt z. B. Martin Weifimann in seinem Beitrag, dass
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verschiedene Formen der Degradierung der jiidischen und polnischen Opfer dazu
beigetragen haben, ihre Tétung oder wenigstens deren Akzeptanz als Bestandteil
der Indifferenzzone der Mitglieder zu institutionalisieren.

Die Grenzen der Indifferenzzone in Organisationen sind also nicht, wie teilweise
in der Literatur nahegelegt wird, statisch, sondern sie passen sich an. Kommt ein
Polizist in eine Einheit, die sich dafiir rithmt, besonders hart gegen Aufstindische
vorzugehen, ist es wahrscheinlich, dass sich der Neuling diesem Anspruch nicht
nur (und zunichst vielleicht nur widerwillig) anpasst, sondern ihn nach einer
gewissen Zeit als selbstverstindlich begreift. Gerit er jedoch in eine Einheit, in
der die Anforderungen weniger weit gehen, weil zum Beispiel die Sicherheitslage
entspannt ist, wird er ziemlich sicher diese Erwartungsstruktur als Orientierung
fiir sein Anspruchsniveau iibernehmen.

4 Theoretisches Werkzeug fiir eine vergleichende
Analyse von Organisationen im Holocaust

Die Beitrige dieses Sammelbandes konnen als Versuche verstanden werden, die
Bedingungen, unter denen sich die Folgebereitschaft von Organisationsmitgliedern
situativ konkretisiert und verandert, am Beispiel des Reserve-Polizeibataillons
101 zu rekonstruieren. Sie gehen mit unterschiedlichen Erkldrungsansitzen und
anhand verschiedener empirischer Befunde der Frage nach, wie die Einsétze des
Reserve-Polizeibataillons 101 organisiert werden und wie sich die jeweils betrach-
teten Organisationsbedingungen auf die Beteiligung der Bataillonsmitglieder
am Holocaust auswirken. Thre Akzeptanz- und Ausfiithrungsbereitschaft variiert
zum Beispiel unter dem Einfluss informaler Erwartungen der jeweils anderen
Organisationsmitglieder.”” Auch die Interaktionsbedingungen von Einsétzen und
Einsatzbefehlen wirken sich auf die Folgebereitschaft und die Erwartungshaltung
der Mitglieder aus (vgl. die Beitrdge von Thomas Hoebel und von Sven Griineisen
in diesem Band). Schliefllich beeinflussen die Umweltbedingungen des Reserve-

12 Einen informalen ,,Gruppenzwang® zur Akzeptanz von Anweisungen erwihnt bereits
Barnard (1938, S.169) unter dem Gesichtspunkt der Aufrechterhaltung der Mitglied-
schaftsvorteile: ,,[A]t any given time there is among most of the contributors an active
personal interest in the maintenance of the authority of all orders which to them are
within the zone of indifference. The maintenance of this interest is largely a function
of informal organization. [...] Thus the common sense of the community informally
arrived at affects the attitude of individuals, and makes them, as individuals, loath to
question authority that is within or near the zone of indifference.”
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Polizeibataillons 101 die Mitwirkungsbereitschaft der Polizisten, etwa indem die
politische Diktatur und das Einsatzgebiet im besetzten Polen der Organisation
einen ausgedehnten Zugriff auf ihre Mitglieder erlauben und eine Arbeitssituation
erzeugen, die sich vom ,,alltdglichen® Heimateinsatz deutlich unterscheidet.

Mit der Explizierung unserer theoretischen Grundlagen und der Exemplifizierung
anhand verschiedener Spezialthemen hoffen wir eine vergleichende Analyse von
Organisationen des Holocaust — und dariiber hinaus anderer Organisationen bei
anderen Genoziden - zu initiieren. Interessant wire zum Beispiel zu untersuchen,
ob es grundlegende Unterschiede zwischen NS-Organisationen, die wiahrend des
Krieges als ,,gierige Organisationen“”’ versuchen, alle Rollenbeziige ihrer Mitglieder
zu kontrollieren, und am Holocaust beteiligten NS-Organisationen gibt, deren
Mitglieder ganz normal am Abend nach Hause zu ihren Familien gehen. Auch
wire es interessant, bei einem Vergleich von Ordnungspolizei, Wehrmacht, Kon-
zentrationslager-SS und Waffen-SS die unterschiedliche Bedeutung der Zweckiden-
tifikation der Mitglieder zu untersuchen und herauszuarbeiten, ob auch bei der
SS oder der Gestapo Ansitze von Zweck-Motiv-Trennungen zu finden sind (siche
Kiihl 2014, S.314)."

Es ist bisher eine auffillige Schwiche der soziologischen Holocaustforschung,
dass sie das hoch entwickelte theoretische Instrumentarium der Organisations-
soziologie fiir die Analyse des Verhaltens in NS-Organisationen kaum genutzt
hat.”” Obwohl alle Beitridge in diesem Sammelband alle die Besonderheiten des
Polizeibataillons 101 herausstellen — die Einbindung in einen totalitiren Staat,
Versuche, als ,,gierige Organisation (Coser 1967) alle Rollenbeziige ihrer Mitglie-
der zu kontrollieren, sowie die Bedeutung der Verdnderung von Indifferenzzonen
im Krieg — wird deutlich, wie zentral die Einbindung in eine Organisation zur
Erklarung des Verhaltens der Mitglieder des Polizeibataillons 101 ist und welche
neuen Einsichten mithilfe der Organisationssoziologie gewonnen werden kon-
nen. Das heif3t nicht, dass das Phanomen des Holocaust alleine mit theoretischen
Instrumentarien der Organisationssoziologie erkldrt werden kénnte — dazu sind
Uberlegungen beispielsweise der politischen Soziologie, der Rechtsoziologie, der

13 S. Working Paper http://www.uni-bielefeld.de/soz/forschung/orgsoz/Stefan_Kuehl/pdf/
Buechner-Stefanie-2014-Working-Paper-Totale-Organisationen-Bielefeld-FINAL.pdf

14 Am weitesten fortgeschritten in dieser Richtung sind Versuche, die NSDAP mithilfe der
systemtheoretischen Organisationsationssoziologie zu analysieren. Sieche dazu besonders
Nolzen 2010.

15 Eine Ausnahme stellt die Arbeit von Balcke (2001) iiber die Inspektion der Konzentrati-
onslager dar. Die fehlende Rezeption dieser innovativen Arbeit selbst in soziologischen
Studien zu Konzentrationslagern zeigt den beklagenswerten Zustand der soziologischen
Diskussion iiber Organisationen des NS-Staates.
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Wissenschaftssoziologie oder der Soziologie der Massenmedien viel zu zentral -,
aber ohne die Hilfe einer theoretisch informierten Organisationssoziologie bleiben
zentrale Aspekte des Holocaust doch verschlossen.'®
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